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JULLETIN: AEFR

Action-Education des Femmes, 1la revue du
Réseay National d‘'Action-Education des
femmaes, Inc., est publiée quatre fois par
an; elle transmet des nouvelles et des
commentaires & celles qui oeuvrent dans
le domaine de 1'éducation des femmes fran-
cophones.

On peut se procurer ce bulletin gratuite-
ment 2 1'adresse suivante:

ACTION-EDUCATION DES FEMMES
5, avenue Myrand

2e étage,

Ottawa, Ontario

KIN 7X9

(613) 563-1301

Vous 8tes invitées & soumettre vos écrits
3 1'adresse ci-haut mentionnée.
Action-Education des femmes, un organisme
national de bénévoles, appuie les interve-
nantes francophones dans leur travail pour

améliorer 1'acceés & 1'éducation des femmes.

Action-Education des femmes autorise tou-
te reproduction de ce bulletin. Cependant,
nous vous demandons de préciser votre
source d'infarmation et de nommer 1'au-
teure (s'il y a Tieu).

Ce bulletin est publié grdce & une subven-
tion du Secrétariat d'Etat.
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Vous necevez aujourd'hul notre bulletin fe plus récent...
ud est aussi Le rapport de notre premien colloque national fenu
Montréal en mars §4.

q
a

Puisgue £es 4emmes sont économes - et c'est généralement
par nécessitt - nous avons décidé de "combiner" ces deux activités.

Vous trouverez done & £'intérieur de ce document des textes
qui ae veulent 4 La fois Le nappori d'une activitd et une analyse /
neglexion [ présentation d'un sujef.

Nous avions, par exempfe, au colloque des ateliens au sujet
des programmes existants dans divers secteurs [santd, néordlenta-
tion...) et des atelierns au sufet du vécu des {ntervenantes
(burn-out, gfinancement...} Nous avons demandé & des rédactrices
de nows faire un texte & partin du contenu de £'atelier, mais en
Leun Laissant beaucoup de Libernti: commentaires subfectifs,
analyse, ajouts... en tenant compte que fe texte sladressadlt aux
participantes ainsd qu'aux Lectrices du bulletin.

D'autre pant, nous avons décidé de Lransformer un peu noire
présentation des nessounces existantes en publiant des fiches
separement. Vous powrnez ainsi Les classen et fLes retrouver
plus facilement,

Pendant £'année 84-85, nows placerons £'emphase sur £es
rnessounces exdstantes en santé, en réordientation, en gormation
pour Le marche du travadll, en croissance personnelle/affimation
de s0i, en travail de groupe (vie assoclative]. D'ailleurs on
vous L{nvite & nous fournin des nensedignements... C'est pourguol
nows ajoutons une grifle viexrge.

Je vous quitie en souhaiiant que vous Trouverez Le bulletin
progitable... et que fa wérdiode de s0fedl vous s0it une inspi-
ration,

A La prochaine
M\‘Ml/

Michetle Trottien
coordonnatrice



LE COLLOQUE NATIONAL mans 84

ACTION EDUCATION
DES FEMMES

par Michelle Trottier

Le colloque réunissait a Montréal les 9, 10 et 11 mars 1984, prés
de cent vingt participantes: une trentaine de chacune des régions
(Atlantique, Québec, Ontario, OQuest).

Selon 1'analyse du comité organisateur, et selon 1'évaluation des
participantes, le collogue a réussi a:

- créer un esprit de solidarité entre intervenantes
francophones en éducation des femmes;

- favoriser 1'échange d'information;
- élaborer un plan d'action pour le réseau; et
- confirmer la structure actuelle du réseau AEF.

AU NIVEAU NATIONAL:

Les participantes ont confirmé la pertinence des activités déja
mises en place par AEF, & savoir le bulletin, Te service de référence,
la tenue d'un colloque national de formation, tout en recommandant des
améliorations.

PTusieurs participantes soulignent 1'importance du bulletin et
font des suggestions quant au contenu: plus de nouvelles des activités
des groupes, amélioration de la distribution, participation des inter-
venantes,

Suite au collogue, 1'exécutif AEF a décidé que le bottin de res-
sources pédagogiques proposé par les participantes serait publié sous
forme de fiches distribuées avec le bulletin., Chaque numéro sera consacré
a un secteur en éducation de telle sorte a ce que le sujet soit abordé
de divers points de vue.

Ainsi, nous pourrions présenter divers programmes disponibles, des
analyses de la part des formatrices, les expériences tentées par des
groupes, 1'information concernant le financement,..

AU NIVEAU REGIONAL ET PROVINCIAL:

Les participantes proposent la consolidation de réseaux provinciaux
et régionaux, consacrés a 1'amélioration de 1'éducation des femmes franco-
phones, et ce, par 1'organisation de rencontres de formation au niveau
régional, les besoins des intervenantes étant différents selon les régions.



Atlantique: Evaluation et mise sur pied de programmes
d'orientation {ex: Nouveau Départ, Cours
dforientation professionnelle de la Main-
d'oeuvre), et d'alphabétisation.

Québec: Evaluation des programmes, évaluation des
structures ainsi que la reconnaissance
des acquis.

Ontario: Les participantes ont identifié une variété
de champs d'action qui seront maintenant
priorisés par le réseau provincial.

Quest: Formation en travail de groupe {vie associative),
en animation, ou en développement communautaire,
afin d'&tre en appui au travail de regroupement
des femmes francophones.

De plus, la région de 1'Ouest veut publier, avec 1'aide d'AEF, un
bottin de personnes-ressources en éducation des femmes.

CONCLUSION:

Pendant 1'année 84-85, AEr continue donc son programme d'information
en approfondissant 1'aspect analyse. La consolidation des réseaux
provinciaux par 1'entremise de sessions de formation ou de projets
conjoints sera la priorité cette année.

Ont participé a ce bulletin:

Janick Belleau, Jocelyne Beauchamp, Christiane Brunette, Diane
Lafrance, Marie France Béchette, Lise Latrémouille, Danielle Coulomhe,
Ligve Ségers, Nicole Gionet-Morais, Jeanne Maranda, Murielle Boudreau,
Lise Gauthier Provost, Edith Godbout, Michelle Trottier.

Nous remercions Denise Bourgault pour la permission de reproduire
son texte écrit en collaboration avec Denise Meloche et publié dans 1a
revue Intervention, numoré 61.



ATELIERS
REGIONAUX

f!a. REGION DU CENTRE

par Michelle Trottier E]UEBEC:
) _ o E 11 est suggéré qu'AEF serve comme lieu de formation-
A 1'intérieur des ateliers régionaux, Tes participantesmaction des intervenantes auprds des femmes et que 1'infor-
ont tenté de faire le tour de la situation en éducation amation soit intégrée & la formation-action. Les thdmes

des femmes francophones dans leur province pour ensuite rivilégiés sont:
identifier des actions individuelles ou collectives.

~ la réflexion au sujet des structures des organismes
e femmes.

!Lllll[!l 3

A, REGION DE L ATLANTIQUE

Les participantes ont affirmé la nécessité de dévelop-
per une structure régionale AEF qui-assurerait une action
concertée pour améliorer 1'éducation des femmes franco-
phones, Pour ce faire, elles proposdrent différentes
formules dont celle d'une rencontre régionale.

- 1a reconnaissance des acquis

~ 1'approche féministe en formation
- Tauto-formation

-~ Ta complémentarité des réseaux

1e dé<_10ub1ement de nos services et la sur-utilisation
e nos énergies.

Notre double état de minoritaire, femme et franco-
phone, s'est traduit par la volonté d'assurer une présence
francophone au sein des conseils consultatifs du statut de RCommentaires adressés 3 AEF:

lIlEllll.lllllllil'l

la ferme (T.N. et IPE) et une présence femme au sein des E_ _____________
organisations francophones. - A La tenue du collogue national annuel permet la
) _ :decouvertg de 1'isolement réciproque, le partage des luttes,
Les cours de réorientation - ¢'est-a-dire Nouveau mla nécessité de se questionner par rapport 3 1'utilisatien
Départ et le cours d'orientation professionnelle (CEIC) =de nos ressources personnelles et de nos outils de formation
furent 1'objet d'une chaude discussion: aou d'intervention.
]
-
- on veut obtenir ces cours {T.N., IPE, Shippagan}. =
- on veut améliorer les conditions conr;exes al.;x s S NTARIQ:
cours, comme les critéres d'admissibilité, la réguliarité = L - , . . .
: ; ¢ .E., =, Ltes participantes de 1'atelier Ontario ont choisi
geg co#r;,)les services de garderie et de transport (N.E., 3d'identifier des actions individuelles sans pour autant
.B., T.N. Wles prigriser. (e travail sera accompli par le réseay

D'autre part, les participantes constatent qu'il faut §Jr‘ov1nc1a1 formé & 1'intérieur de 1'atelier.

identifier les besoins en formaticn et faire les démarches ®
pour offrir la formation appropride. Il est question, par Erogramnes de formation: Se renseigner sur les services
exemple, du probléme de 1‘analphabétisme et de 1'éducation el programmes existants, les promouvoir, en mettre sur pied,
de base {T.N.) mn développer au en adapter, (ex: vie associative, formation
?éour ngmargr:é du tl)"avaﬂ) en distribuer {particulidrement
A 1'lle, les intervenantes priorisent le développemengm o> Juldes d’action), revendiguer des programmes, identifier
de 1'Association des femmes et 1'exécution de leur plan %Ef:‘i}:ﬂs; }esffemmes_ compétentes af‘_" qu'elles puissent
d*action en formation. L e la formation, diffuser 1'information concernant
3} 'éducation des fenmes, (ex: découpures de presse} intervenir
@auprés des colléges communautaires (budget, programmes).
De Teur cGté, les femmes du N.B. veulent assurer une m

présence plus visible des Acadiennes au sein des activités ] . ) L
AEF. =mActions communautaires: Favoriser la participation des

=femmes francophones i des comités stratégiques {ex: Conseil
®ontarien duy statut de la femmes, hOpital) concerter nos
mactions {ex: recyclage, services hospitaliers), évaluer
=nos actions en tant qu'organisme pour préciser nos ohjectifs
=et nos moyens d'intervention.

-

!Implication au sein de la communauté francophone: Coordenner
":'Ia participation des femmes et des groupes de Temmes au
®nlan global de développement, agir comme un lieu de concer-
Ftation pour celles qui veulent intervenir au sein de 1'ACFO.

[ ]
BRESEAU AEF: 7 représentantes régiconales et coordination
Spar 12 représentante provinciale, Réjeanne Guay.
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C. REGION DE L‘OUEST

Les participantes de 1'0uest ont exprimé deux attentes
face au réseau AEF:

- la parution d'un bottin de femmes de 1'Quest qui
pourraient agir comme personnes-ressources pour les
activités de formaticn.

- 1'organisation d’une rencontre régionale pendant
1'année 84-85.

C'est deux activités complémentent les actions
proposées au niveau provincial.

MANITOBA:

Sans créer de structure formeile, ia représentante AEF
aura comme mandat de faire de la “relation publigue”
appuyée des intervenantes actives au sein des groupes de
fermes; d'élargir le réseau d'intervenantes en identi{fiant
de nouvelles fenmes; d'identifier les besoins en formation
des intervenantes.

Les priorités 84-85 sont: la concertation mensuelle

des groupes; un projet aupras des jeunes femmes pour 1'Année

Internationale de la Jeunesse; 1'implantation du programme

Nouveau Départ; le programme d'animation au Collége universi-

taire de Saint-Boniface; la créatior d'un centre des femmes,

SASKATCHEWAN:

~Publier dans les médias, de facon mensuelle, une

chronigue d'information pour les Fransaskoises:

nouvelles

du colloque AEF, situation des femmes francophanes de la

Saskatchewan (respensable: Raymonde Martel).

province.

-Organiser une rencontre provinciale:
niveau du vécu des intervenantes; sensibi]isqtion face a
ta situation de la Fransaskoise; identification des besoins.

-Identifier et contacter un minimum de deux inter-
venantes dans chacune des communautés francophones de la

-Faire une demande de subvention afin de permettre le
regroupement provincial et la réalisation des propositions

de la rencontre provinciale (responsable: Solange Bourgoin).

-Attentes face a AEF: alimenter la chronique mensuelle
au moyen d'articles de fonds; fournir des personnes-res-

sources lors de la premidre rencontre provinciale {ex: comment

rejoindre les femmes).
ALBERTA:

Les participantes veulent favoriser le développement
ges groupes existants: 4 Edmonton, d Riviére de la Paix,
d Calgary, 3 Saint Paul.

Au niveau provincial, les intervenantes encourageront
Tes céléhrations du 8 mars, explorerant les possibilités
de formation par le moyen de la télé-Université d'Athabasca
et utiliseront le journal francophone comme outil de
sensibilisation. COLOMBIE BRITANNIQUE:

Au niveau des localités, i1 faut entreprendre un
travail d'identification des femmes francophones et des
ressources disponibles. A Ta suite de ce travail de dé-
pistage, les intervenantes pourront former un groupe

(ex: Victoria) organiser une activité de formation

{ex: Mana®mo) développer un plan d'action (Kelowna) ou

r évaluer le travail accompli (Vancouver),

_Au niveau provincial, les intervenantes veulent
E faciliter les appuis et le partage des ressources en

maintenant des cantacts réguliers en organisant des
rencontres et en circulant le bulletin AFF.



EVALUATION DU COLLOQUE

AEF

par Michelle Trottier

AEF vous présente le formulaire d'évaluation utitisé
au colloque en mars 84: d'une part, pour vous communiguer
les résultats de 1'évaluation, et d'autre part, pour vous
of frir un moddle A critiquer, & modifier...

REPONDANTES-

Remis 3 toutes les participantes, (117) les formu-
laires devaient &tre compldtés au fur et 3 mesure que le
colloque se déroulait. Cinguante sept (57) formulaires
furent remis au comité organisateur. Quant & 1'évaluation
des ateliers (programmes et vécu des intervenantes), la
compilation fut effectude & partir de 1'évaluation des
participantes de t'atelier donc variant de 6 3 16 person-
nes. Les ateliers régicnaux regroupaient entre vingt et
trente femmes.

EDUCATION

L'EDUCATION: Tanleau A

uns démanche dimancipation
poun lea femmeal?

Colloque national
9=10=11 mana i984

Evaluation du col fogue

A NOTER:

REMETTRE AUX RESPONSABLES A LA FIN DU COLLOQUE. EMCERCLER LA
REPONSE APPROPRIEE. L'ECHELLE UTILISEE POUR L 'EVALUATION EST
5

LA SUIVANTE: i} i 2 3 45
ne s'appligue pas du tout
Jas tout 3 fait
3 remplir 3 remplir
1. Objectifs jénsraux vendredi sgir dimanche widi E‘ lANClPAT lON
indiquer les atteinte des chjectifs

prioritds nar

ardre d*fimportance 2123433
131

Je participe § ¢e colfoque avec !'intention

Je:

4. meux ¢connaftre les organisimaes an 301 2 3 4 5
#gucation des femmes francophones
3. dehanger avec les autres intervenantes 321 2 34 5 %

c i .
C. ne familiariser avec la situation 31 214 5 6 O

[=13

:lobale2 en iducatfcn des feaces

1. pprendre de nouveltes néthodes Je
travarl pour won iction auprds des 4123458
Famgs
£, ieux connaftre les arogramnes, las 9 1 2 3 4 5 3
autils...
F. autres:
¢ 12 3 4 8 3




Atelier Sur les programmes de formation kS Tablgay 3 Atelier sur le vécy des intervenantes m Tableau C
=]
"Le dégri de satisfaction des E = e " < . ] £ 4
port i s xpn i, AR . e degn o mcoisccion ey O I
pourcentage. Nous avons ulilise s ] B g pourcentage. Nous avems atifise el = m &
comme meawte positive fes cotes o5 2 - Sy : ' -4 E - m 5 5.
- " pol ey s prd zE comme misune positive fes cefes G - = = o =
4-5-4, et comme mesure mégalive mEw = ] o - S i : &= v - e w5
© fes cotes 3-2-1." Ec2 = > S £ a 6-5-4, et comme meiwwae nigaiive g I m £ Qg
: * Saus 8 s 5 s E Pes cotes 3-2-1. 2£ 5 4 & 502
o — o - “ o O < @ 13 - w @ oh
A}l L'animatrice a clairement présenté 93% 82% 75% 3% 78% A}l L'animatrice a clairement présenté
les objectifs au début les objectifs au début 2% 0% 9% 99% 9%
8] Le conteny correspondait aua 8) Le contenu correspondait aux
ohiectifs de depart .5y | 97.sx | Mz 40% 67% objectifs de départ 8 gox 1% 83% 99%
C) Le conteny a répondu & mes attentes 50% 20% 574 67% 57% C) Le contenu a répondy 3 mes attentes 5% 60% 75% 67% 99%
D) L*aspect théorique F Tai t D} L'aspect théorique fut clairement
! expose que fut clairemen 36% 90% 93% &7% 50% SxD05E 67% 99% 75% B3% 99%
E) L'aspect pratique a bien iilustré E} L'aspect pratique 2 bien itlustrs . " .
1" aspect théorique ¢ 647 §7% 7% 50% 28.5% 1'aspect théoriaue a7y 80% 92 0% 5%
F) Ltutilisation du matériel a F} Ltutilisation du materiei a .
facilité ma compréhension 4z 89% 92% 67% 67% faciiité ma compréhension 0% 0% 55.5% 674 67%
G) Le temps consacré i 1'atelier G} Le temps consacré & i‘atelier " -
était suffisant 9% 50% 57% sox | §5.5% atait suffisant 60% 0% 33% 50% 15%
H} iL'atelier était bien préparé H) L'atelier était bien sréparé - - .
ot organise prear 6% 98% 93% 50% 67% ot organise 99% 977 83% 67t | 37.6%
. . . 1) L'stelier permettait des
1) L'atelier permettait das < 924 50% 314 3 4
échanges fryuctueux S3% H9% % 67% 99 dchanges Fructueux : i 9%
J) La persanne ressource a contribué I La :
. persarng ressour & ty b
au succds de 1'atelier 9% 992 3% 67% 67x au succés de _m_mnm_wmwm roneraiue 9% 50 9 672 99%
K) Le contemu de |‘'atelier comtribuera K) Le cantenu de 1'atelier coniribuera
3 mon travafl auprds des femmes 57% 0% 85% So% 33% 3 mon travail auprés des femmes 7 70% 7% 0% 8%
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"le dégad de satesfaction
dey vaateccpantes ¢ad
exprime an pourcentage.
Nous avons wlllisé comme
me e wositive £es cotfes
5-5-4, ¢t comme mesure
négative fes cotes 3-7

Conférence /

Plénidres

Tableay D

Soirée d'ouverture

animée par
Lucie Douville

Claire Bonenfant
“Action pelitique”

Conférence de

énigre
animée par

France Brunelle

Pl

L2 responsable a claire-
ment preésenté son sujet

30%

99%

Le sujet était pertinent

59%

37.5%

Le contéeny correspondait
aux objectifs de départ

wa
@
2e

95%

49%

e temps consacre a la
conférance dtatt suffisant

0%

98%

La responsabla était
hien choisie

7%

La conférence/pieniére a
créé un climat de groupe,
de snlicarité

Go
~
a2

53%

La conférence/nleniére a
contribué & approfondir
le théme du collogue

39%

5%

m

-

Ateliers régionaux

Les objectifs et le sujet de
1ratelier furent présentés
clairement au détut

Le contenu correspondait aux
objectifs de départ

Le sujet dtait pertinent

Le temps comsacré ¥ cet
atelier était suffisant

Ltatelier était bien animé
L'atelier nous permet de

continuer notre réflexion

Evaluation globale du collogua

Je suis satisfaite du théme reteny
pour le colloque

Dans 1'ensemble, je suis satisfaite
des ateliers et des conférencas
auxquels j'at assisté

Dans 1‘ensemble, je suis satisfai
d¢e 1'organisation matérielle du
colloque:
)] logement
i1} repas
)

ifi) documentation regue avant
le calloque
iv)  documentation regue au
collogue
v) temps libre
vi} lieu du colliogue
vii} inscription et accueil

Le calloque a offert une bonne
variéte glactivités

Gréce au colloque, je repars avec de
nouvelles idées

Je souhaite qu'AEF organise d'autres
coilloques nationaux de formation

69%

99%

39%

77.8%

70%
70%

H6X

94%

9%
86%
99%

34%

94%

39%

Tableau €
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OBJECTIFS GENERAUX-

_ De méme, un besoin de se regrodper au niveau des
régions - Quest, Atlantique, Québec et Ontario fut exprimé

La partie du formulaire traitant des objectifs des
participantes {voir tableay A) fut impossible 3 compiler
car seulement douze (12) furent répondus tel que demandé. clairement: treize ont dit qu'elles avaient particu-

I1 nous semble évident que nos directives écrites n'étaient @ lidrement aimé les ateliers régionaux, seize ont suggerd
pas suffisament claires et précises, Pour mesurer efficace-® 3 AfF d'organiser des rencontres régionales.

-

ment 3 quel point les participantes ont pu atteindre leurs 3 . . .

objectifs, i1 nous faudrait modifier notre formulaire ou = b .Q”gTF aux S:QQESt1°E? adressées au reseau]AEf, le

donner des directives orales complémentaires. = besoin d*information semble prioritaire pour plusieurs
= Puisqu’une qqlnza1ne.de suggestions traitait de la dif-

EVALUATION- E,fus:on de 1'information.

Les tableaux qui suivent présentent le résultat de & CONCLUSION-
1tévaluation des activitds ainsi que de 1'organisation géné-m Global £ 1'val . o4& 1
rale du collogue. a obalement, gvaluation nous démonire que ies

. . ) .= participantes furent satisfaites du collogue surtout au
Le comité a trouvé cette approche, développée par Luciem niveau de 1'échange et de 1'information... et qu'il reste
Douville, tris utile en autant gu'elle permet d'identifier = des aspects & améliorer pour une prochaine tentative.
plus précisement les forces et les faiblesses. NN N RS AN NS SRR A RESNURENUNUSRRROSNNUDEERURDETRE

COMMENTATRES-

Suivait une série de guestions ouvertes {voir tableau
F} gui invitait les participantes 3 commenter le colloque,
3 faire des suggestions & 1‘organisme et & préciser des actions
de leur part,

Ces questions sont souvent celles qui intéressent
davantage les organisatrices car elles contribuent Y
Jeur compréhension des évaluations plus "quantitatives".

A la lecture des commentaires, i1 est évident que Ta
majorité des participantes (29) furent enthousiasmees par
1'aspect "rencontre et échange"., Alors que certaines 1'ont
souligné de fagon générale, d'autres ont précisé une activi-
té ou une cccasion propice aux échanges. L'occasion de ren-
contrer des femmes francophones de toutes les provinces
partageant un intérét pour 1'éducation des adultes
fut stimulante: Tablesu F

G. J'ai particuligresent aimé:

H. J';imgrqis qu'AEF aborde ou approfbndisse fes sujets suivants A
T'intérieur de ses activités [ex, bulletin):

[. Commentaires et suggestions:

Actions que je prévois entreprendre & Ja suite ge ce colloque

e

etion {coghez) S'i1 oy oa Tiay,
. Agtion el grganisme
individuglie

PROVINCE:




1;*=Rapport objectif

1.1 Moyens pour rejoindre les femmes

En plus de poser la question "Comment?", il serait
bon également de s'en poser 4 autres: Qui? Quoi?
Quand? Pourquoi?

- se reconna¥tre , c'est-a-dire s'identifier
aux personnes visées par le projet,

- créer des liens qui suscitent la motivation,
- connaftre son milieu,
- rejoindre sa clientdle,
- planifier un succés, et
- cesser de se prendre au sérieux.
Diane nous fait remarquer que "“ce n'est pas tout de

rejoindre les femmes; encore faut-il saveir les
garder”.

-L'animatrice s'est permise de faire une analogie per-
tinente en suggérant gue les groupes de femmes au-
rafent peut-étre intérét a suivre le modéle d'une
compagnie commerciale telle Procter-Gamble qui, depuis
nombreuses années, a identifié les é1éments essentiels
qui déterminent son action. Diane a donc proposé les
principes suivants qui, si respectés, contribueront
intrinséquement au succeés d'un groupe de femmes:

- coanaftre son produit,
- ¥y croire,
- connaftre le marché,

- s'assurer gqu'il y a un besoin; sinan, Te faire
nattre,

- effectuer une mise en marché dirigée vers une
clientéle-cible,

- rendre le produit accessible,

- Te livrer,

- évaluer le résuyltat (sondage), et

- corriger les erreurs {savoir ajuster son tir),

1.2 Cheminement de la F.A.N.E. pour rejoindre les
f emmes .

En se basant sur des statistigues, la Fédération des
Acadiens de la Nouvelle-Ecosse (F.A.N.E.) a observé
que 22% de la population vivant en Nouvelle-Ecosse
avait des racines acadiannes. Conclusion: 11% de
la population de la province est donc des femmes
d'origine acadienne!
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REJOINDRE

LES FEMMES

8. (e texte fut rédigé par JANICK BELLEAU, AEF Manitoba,
suite 3 un atelier offert au coilogque AEF, mars 1984,
par LEONA DOYCETTE, animatrice secteur femme, Fédéra-
tion des Acadiens de la Nouvelle-Ecosse, et OIANE
LABELLE-DAVEY, consultante en plapification et en
crganisation, Alberta. :

Premigre &tape: pour les rejoindre: un sondage
effectué dans chacune des six régions acadiennes
d'ol un rapport intitulé: “Ftude des bescins des
femmes francophones en Nouvelle-Ecosse".

Deuxiéme étape: des rencontres informelles dites
"de cuisine” ayant comme objectifs: 1)d*informer
et former, 2) drganiser un regroupement formel,
3) de passer 3 Y'action.

Un point capital soulevé par Léona; *Ii faut alier
chercher les leaders naturelles et en former d'autres
pour prendre la reldve",

Difficultés

Léona prévient son auditoire que Ta route du regrou-
pement des femmes n'est pas pavée de roses. Plusieurs
obstacles ralentiront la démarche: manque d'argent,
de persennel, de “brasse-marde", de confiance en 501;
attitudes envers les femmes, assimiTation, attentes
irréalistes,

Gonclusion

Malgré tout, il faut persister!

1.3 Vécu des intervenantes

1.3.7 Comment planifier un succds?

Est-Ontaric: - Envoyer des communiqués de presse
aux médias aux responsables des services sociaux,
aux q1recteurs/directrices d'écoles, aux bulletins
paroissiaux, aux groupes de femmes déjd existants,
aux organismes francophones de la communauté.

- Faire du bouche & oreille.

Saskatchewan: Etablir des comitds de téiéphone;
ex. 20 volontaires téiéphonant 3 20 personnes.

Nouveau Brunswick: Afficher le communigué au
babillard des épiceries, des églises.

‘é;on' aur," .
K Ei. )
 FANE

L) -

L



13

A]perta: Demander & 1'épicier/ere du coin de
glisser le communiqué dans le sac 3 emplettes
des consommateurs/trices.

Québec: Utiliser des subterfuges pour mousser
la vente des billets, "“Les billets sont presgue
tous vendus; si ¢a continue, on jouera 3 guichets
fermés, "

1.3.2. Comment maintenir 1'intér&t des femmes...
une fois rejointes?

Manitoba: - privildges aux membres (taux réduits
pour les activités),

o - délégation des tdches (former des
comités temporaires),

) - décentralisation des activitds
{sortir de 1a ville; aller dans les régions
rurales).

Z*Con:mentaire subjectif

2.1

Exposé de Diane

Il m'a semblé reconnattre les principes énoncés
par les auteurs du livre “le Prix de 1'excellence"
dans lequel Peters et Waterman dévoilent les se-
crets des meillaures entreprises. Ce "best-
seller" américain devrait, & meon avis, &tre lu

par toutes les femmes qui aspirent & la réussite;
501t pour une entreprise, soit pour un groupe de
femmes.

Pqur cg]ies qui n'auraient pas le temps de le
lire, je me permets une synthdse du Jivre.

"geg huit attributs qui sont apparus comme carac-
ter1san@ le mieux ce qui distingua les meilleures
entreprises inngvatrices sont les suivants:

1. Elies ont un parti pris pour !'action

Agir avant tout. M8me si ces entreprises ont une
approche analyticue de la prise de décision, ne
sont pas paralysées par 1'analyse. En somme, i1
s*agit de trouver la veie, de prendre la décision
et de la mettre en oeuvre, sans rester accroché

& la deuxiéme variable.

2. Elles restent 4 1'découte du client

Les meiileures entreprises sont vraiment &
i'écoute de leurs clients (dans le cas qui nous
préoccupe: les femmes) et passent aux actes.
Les autres se contentent d'en parler.

3, Elles favorisent 1'autonomie et 1'esprit
novateur

Ces entreprises maintiennent de nombreux leaders
et innovateurs 3 tous les niveaux de 1'organisa-
tion. Elles essaient de ne pas trop tenir
1'individu en laisse et d'empécher ainsi toute
création. Elles encouragent 1'esprit de risque
et soutiennent les bonnes tentatives.

4, Elles assoient Ta productivité sur la
motivaticn du personnel

Les meilleures entreprisas traitent la "base"

comme la source maftresse de la qualité et des
gains de productivité. Elles n'encouragent pas
la distinction entre les "tétes" et les autres.

5. Elles se mobilisent zutour d'une valeur clé

Si une entreprise veut faire face au défi que
représente Ta constante évolution du monde, elle
doit étre préte & tout modifier sauf ses croy-
ances. En d'autres mots, la philosaphie fonda-
mentale, 1'esprit et le dynamisme d'une entre-
prise jouent un réle beaucoup plus important

que les ressources technologiques ou économiques,
la structure de 1'organisation, 1'innovation ou
le calendrier des étapes.

6. Elles s'en tiennent & ce au'elles savent faire

Les entreprises qui se diversifient, mais qui
s'en tiennent 3 ce qu'elles savent faire, réus-
sissent mieux que les autres. Les plus prospéres
sont celles qui diversifient en développant une
compétence unique.

7. Elles conservent une structure simple et
1égdre

Les structures et les systdmes de base des meil-
leures entreprises sont d'une €18gante simplicité.
Les équipes dirigeantes sont Tégdéres.

8. [lles allient souplesse et rigueur

C'est par définition la coexistence d'une 1igne
directrice farme et ¢'une autonomie individuelle
maximale. Exercer, somme toute, un contrdle
serré tout en accordant au personnel une autono-
mie trds large et en favorisant 1'initiative et
1'innovation.

a auime .. p. I5



Plusieurs femmes se retrouvent maintenant dans une
période de questionnement par rapport a ia structure du
(des) groupe{s) dont elies font partie. On cherche des
formules qui favorisent davantage la participaticn; on
veut conna¥tre toutes les pptions pour arriver au maxi-

mum d'efficacité avec Te minimum de structures; on veut

€tre consciente des problémes ou contradictions des
différentes structures; on veut des structures alterna-
tives aux structures mixtes qui sont, plus souvent
qu'autrement, hiérarchiques; on veut des conseils sur
les facons de faire démarrer des regroupements sans

s 'embourber dans des discussions interminables sur le
choix de la.structure idéale, La réflexion 3 partir du
vécu des femmes peut nous amener a quelques pistes de
solution sur le choix des structures que nous pourrons
appliquer a notre milieu.

Une discussion sur les structures doit d'abard
tenir compte de la notion de pouvoir. Une définition
trés large du pouvoir pourrait s'exprimer comme étant
la capacité d'une persenne d'influencer son milieu et
les gens qui s'y trouvent. Quelques considérations
d'ordre éthique méritent cependant d'étre soulevées:
le pouvoir, pour &tre accepté, doit étre obtenu de
fagon 1égitime, doit &tre exercé de facon & attirer
le respect, doit produire des effets bénéfiques. Cela
dit, i1 est évident que Tes femmes veulent autant de
pouvoir que les hommes. I1 s'agit donc de découvrir si
les femmes reproduisent les types de pouvoir fondés sur
la domination ou si elles exercent du pouvoir de facon
différente des hommes.

De nombreux tests démontrent que le besqin d'exer-
cer du pouvoir est égal pour les femmes et les hommes.
Cependant, dans 1‘'exercice du pouvgir, les femmes et les
hommes ont un comportement différent. Dans une situa-
tion de jeu, par exemple, les hommes ont tendance &
former des coalitions seulement lorsque 1'alliance va
leur permetire de gagner; les femmes forment des coali-
tiens méme lorsqu'elles savent pouvoir gagner seules.
Les femmes misent sur la coopération et le compromis
pour résourdre des conflits; elles veulent normalement
réduire les tensions, arriver & une situation ob il n'y
a pas de perdant(e)s;elles sont celles qui maintiennent
la paix. Les hommes, par contre, utilisent leur pouvoir
pour imposer une décision, voir un processus de résolu-
tion de conflit qui est fondé sur 1'autorité. Ces
différences de comportement sont dues a plusieurs fac-
teurs dont la socialisation, les conditions objectives,
et la discrimination systémique. Les femmes n'ant pas
accds aux mémes ressources que les hommes, donc ne peu-
vent pas avoir acces aux mémes postes de commande. Les
fermes ont appris & 8tre passives et dépendantes alors
que les hommes apprennent 3 dominer, 3 &tre aggressifs.

Le débat au sein de plusieurs groupes de femmes
s'articule autour de cette question du pouvoir. Beau-
coup de féministes rejettent le pouveoir fondé sur les
principes de domination. Le pouvoir tel qu'exercé par
les hommes est vu comme étant négatif; i1 favorise le
contréle de certaines personnes ou groupes de personnes
sur d'autres; il nie la participation du plus grand
nombre. Certaines femmes maintiennent pourtant que le
pouveir peut 8tre sain si 1'on s'en sert pour transfor-
mer la société, pour donner aux femmes plus de contrdle

4

Ce texte fut rédigé par LISE LATREMOUILLE, Centre d'accds
pour femmes de 1'Est Ontarien, suite 3 un atelier offert

au colloque AEF, mars 19B&, par LUCIE 3RUNET, Centre
d'accds pour Femmes de 1'Est Ontarien, et HUGUETTE CLAVETTE

AEF, Atlantique.

sur leur vie. Les temmes ne doivent pas avoir peur du
pouvoir, doivent s'approprier la connaissance pour étre
en position de changer des choses. Il s'agit de savoir
5'i1 est possible d'exercer un pouvoir transformateur
sans pour autant dominer les autres. Jusqu'ad maintenant,
les exemples de femmes qui sont ou ont été dans des
positions de pouvecir politique, par exemple, ne sont pas
asseZ nombreux pour donner une indication valable de ce
que serait 1'exercice du pouvoir politique par les
femmes. La fagon dont Margaret Thatcher exerce du pou-
voir ne doit sdrement pas servir de modéle puisqu'il
s'exerce dans une structure ol les valeurs tradition-
nelles et conservatrices sont accentuées. Les réserves
exprimées par certaines féministes vis 2 vis les femmes
qui détiennent du pouvoir méritent donc d'@tre retenues;
le pouvoir peut devenir une fin en soi et le phénoméne
du “"power hungry" peut toucher. les femmes aussi bdien que
les hommes.

La structure qu'un groupe adopte est généralement
choisi afin d'assurer un fonctionnement adéquat pour
répondre aux objectifs fixés par le groupe. Les groupes
de femmes ont adopté deux grandes catégories de struc-
tures, soit les structures dites traditionnelles et les
structures dites alternatives. Chacune de ces catégories
possdde des caractéristigues spécifiques, chacune pré-
sente aussi des dangers ou des inconvénients et des
avantages. Il n'y a pas de structure parfaite qui va
permettre & un groupe de fonctionner parfaitement. Le
choix de 1a structure peut cependant permettre au groupe
de mieux fonctionner, peut permettra une participation
plus large ou plus étroite. La facon dont le pouvoir
s'exerce ne dépend pas uniguement de la structure, mais
aussi des femmes qui vont s'en servir.

Examinons d'abord ce que nous entendons par struc-
ture traditionnelle. Ce type de structure qu'ont adopté
des groupes tels 1'AFEAS, la Fédération des femmes
canadiennes-frangaises, 1'Union culturelle des franco-
ontariennes, est généralement caractérisé par une mem-
briété qui é1it un conseil d'administration, par une
constitution ou des r2gliements qui attribuent les pou-
voirs et responsabilités, par une assemhlée générale qui
décide des grandes orientations. Cette structure est
pyramidale en autant que le pouvoir décisionnel réside
habituellement dans les mains des personnes élues.

Certains avantages de cette structure sont les suivants:
1'attribution claire des responsabilités, la continuité,
1a possibilité de regrouper un grand nombre de personnes,
et la crédibilité {parce que 1'extérieur, commes les
bafileurs de fonds, est habitué de transiger avec ce
type de structure}. Certains dangers de 1a structure
traditicnnelle résident dans les possibilités pour la
concentration du pouvair dans les mains d'un petit noyau
innaccessible, la centralisation et le contréle de
1'information gqui est filtrée par le centre, 1a limita-
tion d'une participation réelle de la base. Comme dans
les structures hiérarchiques mdies, Tes postes de
commande peuvent plus facilement &tre accessibles aux
femmes qui ont les moyens de s*impliquer.
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Parmi les structures dites alternatives, on retrouve
des callectives, des réseaux, des groupes d'entraide.
Des groupes comme la revue “Le Nouveau Tablier Déposé",
certaines garderies, le réseau des femmes du sud de
1'Ontario, sont des exemples de groupes qui ont adopté
une structure alternative. On emploie "alternative"
pour décrire une structure parce gu'elle est caractérisée
par un partage du pouvoir, des prises de décision sur une
base de consensus, et non-hidrarchioue (habituellement
pas de présidente, vice-présidente, etc. ). Toutes
Tes femmes du groupe sont responsables des politiques
du groupe. Le groupe peut choisir d'attribuer cdes rdies
et responsabilités et/ou fonctions de Teadership sur une
base rotative. Les femmes qui ant fait 1'expérience de
structures alternatives maintiennent que cette structure
fonctionne mieux avec un petit groupe, qu'il faut qu'il
y ait un consensus idéologique, que 1'on peut fonctionner
de fagon alternative en autant que T'on & réfléchi sur
le pouvoir.

Les structures dites alternatives présentent les
dangers ou contradictions suivants: le manque de crédi-
bilité face 3 1*extérieur (bailleurs de fonds): un lais-
ser aller au niveay des responsabilités (toutes sont
responsables donc personne n'est responsable); un manque
de continuité (les respeonsabilités changent et personne
n'assure de suivi); la tyrannie d'une leader informelle
(i1 peut exister des jeux de pouvoir mais ces jeux ne
sont pas évidents ot sont difficiles a confronter; celle
qui parle le plus fort peut chdrier et peut contrdler);
un haut taux de burn-out (beaucoup de réunions, forte
implication). Malgré tous ces aspects négatifs, il n'en
demeure pas moins que beaucoup de femmes préférent fonc-
tionner de fagon ailternative. On croit que cette fagon
permet des dchanges plus enrichissants, permet a chacune
d'évoluer a son rythme, et est plus agréable. Certaines
femmes crofent aussi que les structures alternatives
permettent une remise en guestion plus efficace des
structures mdles hiérarchiques gui dominant ies femmes.
Pour 8tre efficaces, il faut que les femmes acceptent de
confronter, de trouver des facons de résourdra les con-
flits sans se “"taper" sur la téte. 11 faut aussi établir
des ragles pour encadrer, assurer la participation et
donc neutraliser la personne qui veut tout contrdler.

STRUCTURE ALTERNATIV

/\

DOMIMKTION  PARTICiPATION

Tout groupe doit pouvoir évoluer selen les besoins
identifiés, et la structure doit pouvoir permettre cette
évolution. Nous ne pouvens pas déterminer d'avance tous
les obstacles ou toutes ltes réussites qui peuvent faire
partie de 1'histoire d'un groupe, mais nous pouwons €ta-
bl1ir des stratégies et des structures qui vont nous
permettent de ré-ajuster nos objectifs et nos actions
Jorsque nécessaire. L'apprentissage important que nous
donne ros impiications dans des groupes de femmes est Ta
possibiiité de créer des modéles différents fondés sur
la participation et non sur la domination.

H¥ Y22
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..auitede la p.I13

La plupart de ces huit attributs n'ont rien
d'extraordinaire., Certains d'entre eux, sinon
Ta plupart, sont des "lieux communs" ... Les
meilleures entreprises font preuve quotidien-
nement de feur engagement i 1'égard du person-
nel, et maintiennent 1z priorité qu'elles
accordent a T'action ... Elles expriment aussi
leur culte de la gualité et du service ... Et
elles réclament des initiatives régulidres.

.. Il faut sigraler que ces huit attributs
n'étaient pas tous présents ou manifestes au
méme dégré dans chacune des meilleures entre-
prises étudiées. Mais, dans chaque cas de
figure, T'un d'entre eux au moins se détachait
de fagon trés nette.”

Exposé de Léona

Je retiens une chose: i1 est, en effet, pri-
mordial que les chefs naturelles se manifestent
et mettent leurs talents au service des femmes;
qu'elles consentent 3 former ou qu'eiles encou-
ragent la formation d'autres chefs potentialles
qui, & leur tour, assureront Ta reléve.

Et ca, je crois que nous commencons & le compren-
dre. On apprend de nos erreurs, n'est-ce pas?

Hier, c'était chacune pour soi. €t, nous oubli-
ons le principe de la collectivité, ou dans le
cas gui ngus préoccupe, la sororité,

Aujourd'hui, beaucoup d'entre nous sommes brilées
et nous nous souvenons, enfin, du dicton: Une
pour toutes, toutes pour une. Si 1'on en croit
les médias et nombre de femmes, i) semblerait cue
le féminisme a atteint son apogde. En ce qui me
concerne, je parlerais plutdt de suspension
d'activités., Pour emprunter la terminologie
féministe: nous vivons une période de réflexion.
Cette pause, piutdt longue, mais nécessaire, se
traduit, dans mon esprit, par un autre dicton:
reculer pour mieux sauter. Nous faisons aujour-
d'hui ce que nous avons négligé hier: un effort
de conscientisation., Oe la concertation. A
partir de Ja base. Un travail souterrain mais,
tellement, plus efficace. A 1a recherche de
Madame Tout-le-monde. Au foyer., Dans les régions
rurales, Un mouvement des (et non “de®) femmes.
Dans sa totalité, Ayant une pensée féministe et
Ta vivant 24 heures sur 24.

Demain, nous serons unies si nous allions infor-
maticn, fcrmation, action 4 conviction, solida-
rité, créativité et persévérance.
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La réorientation c'est quoi? C'est ce que nous
avons d'abord tenté de définir dans 1'atelier qui s'est
penché sur ce genre d'intervention auprés des femmes.
Yenues de tous les coins du pays, nous nous sommes rapide-
ment rendues compte de la diversité de nos vécus d'inter-
venantes. Ainsi un rapide tour de table, pour identifier
les programmes que nous connaissons en réorientation, a
confirmé cette hétérogénéité. Alors que la région X
posséde plusieurs programmes, dans la région Y on en
retrouve quelques-uns et il n'en existe aucun chez Z.

Par contre, ce sont nos points communs qui nous ont
amené & choisir i'atelier en réorientation. En effet,
nous sommes toutes & la recherche de resscurces suscep-
tibles de répandre 3 nos besoins d'intervenantes ainsi
qu'ad ceux de nos milieux respectifs.

C'est donc sans difficulté que nous nouys entendons
pour dire qu'une véritable réorientation s'avére glcbale,
c'est-3-dire qu'elle doit tenir compte de tous les aspects
du vécu de la personne impliquée. Une telle approche
dépasse de beaucoup 1'étape de T’identification des apti-
tudes et des connaissances; elle englobe toute Ta person-
nalité.

Bien que la réorientation s'avare d'abord une démar-
che personnelle, le cheminement qu'elle exige se fait
plus facilement en groupe. En effet, 1'isclement qui
caractérise la majorité des femmes qui s‘inscrivent dans
des programmes de réorientation, n'a d'égal que leur
manque de confiance en elles-mémes. Or, en rencontrant
d'autres femmes qui vivent des réalités semblables, elles
s'apercoivent que leur situation n'est pas unique. Cette
constatation s'avdre essentielle pour permettre aux femmes
de regagner confiance en elles-mémes. L'interaction entre
le cheminement personnel et celui du groupe méne 3 de
nouvelles pesitions aux deux niveaux.

Apres avoir défini ce que nous entendons par réorien-
tation, Clémence Lambert, notre animatrice, nous présente
le programme Nouveau Départ. [1lle dresse d'abord le por-
trait type de la participante. Généralement dgée de 40
3 45 ans, cette femme posséde en moyenns dix ans de scola-
rité et 20% des participantes n'ont aucune expérience sur
le marché du travail, Les données que posside Nouveau
Départ indiguent que toutes les participantes désirent
medifier certains aspects de leur vie, tandis que 20%
d'entre elles sont totalement insatisfaites de Teur fagon
de vivre au moment de 1'inscription (1).

Le programme entend leur offrir un nouveau départ
psychologique et social en les aidant i se reorientgr mais
en évitant le maternage ou la thérapie. Les participantes

apprennent 3 se prendre en main dans une perspective a
long terme. Comme ia plupart des femmes, elles avafent

(1) S'autres statistiques au sujet des participantes au
programme Nouveau Départ sont disponibles en vous
adressant au dit organisme.
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Ce teite fut rédigé par CANIELLE COULOMBE, membre de
Franco-Femmes du Nord-Est (Ontaric), suite 3 un atelier
offert au colloque AEF, mars 1984, par CLEMENCE LAMBERT,
présidente, et LOUISE CARRIER, animatrice, Nouveay Départ
Québec.

jusgue-13 vécu "des p'tits bouts de vie" (mariage, mater-
nité, marché du travail, retour au foyer).

Par contre, Nouveau Départ ne peut répondre 3 tous
les besoins. Que peut-on offrir aux moins de trente ans?
Qu'existe-t-il pour les femmes oeuvrant sur le marché du
travail mais insatisfaites de Teur sort? La discussion
suscite alors plus de questions que de réponses. C'est
ainsi que nous en arrivons a examiner les avantages et
les limites d'un processus de réorientation structuré a
1'exemple de Nouveau Départ. La démarche non-structurée
offre de nouvelles possibilités car étant plus souple,
elle peut s'adapter aux bespins de chacune. Néanmoins
la plypart des intervenantes s'inguidtent devant ce nou-
veau concept et la majorité semble opter pour une démar-
che structurée, telle que celle utilisée dans le cadre

Nouveau Départ.

La deuxigme partie de 1'atelier fut consacrée aux
techniques d'évaluation des programmaes. A 1'zide d'un
schéma inspiré de son expérience, Louise Carrier nous a
démontré 1'importance de 1'dévaluation tant pour le tra-
vail a entreprendre que pour celui qui est complété.

Généralement percue comme difficile, 1'évaluation
est souvent négligée. Pourtant i1 est presqu'impossible
de progresser sans évaluaticn. Afin d'éviter le tradi-
tionnel "j'ai beaucoup aimé” dans une évaluation, cette
dernigre doit avoir été préparée de fagon systématique.
Pour ce, il s'agit d'identifier les objectifs & atteindre
et de déterminer comment le programme choisi cadre avec
les priorités établies. L'svatuation permet alors de
mesurer et de contrfler les résultats. Ces mesures
s'appliquent autant au gquantifiable qu'aux attitudes et
aux compartements. Avec les résultats obtenus i1 devient
d¢'autant plus facile gu difficile de défendre un
programme.

D'abord essentielle pour permettre 3 1'intervenante
d'ajuster son tir, 1'évaluation s'avére également
nécessaire a d'autres niveaux. Elle est souvent impor-
tante pour démontrer aux bailleurs de fonds la justesse
et Tz nécessité d'un programme. De plus, elle doit per-
mettre aux participantes de faire le point. Et dans la
plupart des cas, 1'évaluation ne saurait &tre complate
sans les trois niveaux. Finalement, 1'intervenante doit
8tre consciente du fait que si les participantes n'aiment
pas évaluer, si elles n'accordent que peu d'importance
a ce processus, c'est qu'elles n'ont jamais appris com-
ment le faire. L'intervenante doit donc outiller les
participantes mais, pour ce faire, elles doivent d'abord
posséder les outils., Dans la plupart des cas, ces outils
devront 8tre élaborés par les intervenantes.{2} Une fois
bien préparés, aquelques ajustements mineurs permettront
de les appliquer a peu prés a tous les programmes. Cette
fagon de procéder facilite définitivement le travail.

(2} Vous trouverez en annexe un exemplaire de Ta grille
d'évaluation développée par Louise Carrier.
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Bien que présenté dans le cadre de programmes en réorien-
tation, cet exercice d'évaluation peut &tre profitable
dans plusieurs domaines d'implication. Qui sait s'il ne
s'agit pas 13 d'une facon d'éviter le "burn-out"?

Ltatelier s'est terminé par une réflexion portant
sur les programmes existants. Parmi les phénoménes qui
retiennent notre attention, mentionnons le fait que trés
souvent aucun programme n'existe dans les milieux ruraux.
Par ailleurs, on s'inquidte devant la réception que re-
coivent souvent les femmes i la recherche de réorienta-
tion, Génératement elles s'adressent d'abord aux
organismes ayant traditionnellement été impliqués dans
ce domaine, c'est-a-dire les centres d'emplois et les
institutions d'enseignement post-secondaire. Or des hom-
mes y occupent fréguemment les postes de conseillers et
plysieurs d'entre eux ignorent les programmes qui exis-
tent pour les femmes. 0'ailleurs la majorité ne démon-
tre que peu ou pas d'intérét face aux problémes et aux
aspirations des femmes qui cherchent a obtenir de
1'information au sujet des possibilités existantes.

Face & une telle situation, les participantes jugent
qu'en plus d'un répertoire des ressources, les interve-
nantes en réorientation devraient avoir accés 3 un
répertoire de personnes-ressources, Elles soyhaitent
que Action Education des femmes se penche sur cette
question afin de voir comment il serait possible de
praduire ces outils.

COLLEGE DE VALLEYFIELD

Enfin, au sortir de cet atelier, gque peut-on
conclure? Tout d'abord gue 1'expérience vécue pendant
cette matinée du 10 mars, tout en corroborant plusieurs
de nos convictions, a confirmé certaines de nos appréhen-
sions. Ainsi, dans les régions ol des programmes
existent, la réorientation a fait ses preuves comme le
démontre entre autre le succés de Nouveau Départ. Héan-
moins, les programmes actuels ne réussissent pas a
combler tous les besoains car les demandes sont innombra-
bles et les moyens limités et colteux.

C'est pourquoi i1 nous faut explorer de nouvelles
avenues. Dans ce contexte comment ne pas tenir compte
des possibilitéds que peuvent offrir les programmes non
structurés. Les mécanismes de reconnaissance des acguis
at de yalgrisation de 1'apprentissage antérieur doivent
8tre dlaborés et expérimentés davantage. Ces approches
pourraient s'avérer trés utiles dans les régions isolées
olt les programmes structurés peuvent difficilement 8tre
mis en place. De plus le potentiel de soupiesse que
semble posséder ces nouvelles technigues ne peut étre
négligé. Cette flexibilité ngus permettra peut-&tre d'en
arriver 3 faire de la réorientation un processys d'éduca-
tion permanente. Et j'ose croire gue grdce au dynamisme
engendré par ces nouveaux mécanismes, les femmes de 18
4 98 ans réussiront 3 faire tomber 3 jamais les barriéres
de tous les ghettos roses. Naturellement, pour en
arriver 13, il faudra aussi mettre au point nos techni-
ques d'évaluation.

EDUCATION DES ADULTES

FECHANGE ET ANALYSE D'UN

PROGRAMME D *QORIENTATION

guelques définitions concernant le concept d'EVALUATION

- Evaluer, c'est porter un jugement de valeur sur le résultat

d'une mesure.

Y

Donner une signification & un résultat ou & une observatien
par rapport & un cadre de référencc, yn crit&re ou une échells

de valeurs.

- L'EVALUATION c'est un jugement porté sur un cbjectif. spéci-

fique (ou un ensemble d'cbjectifs).

Ce jugement donne une

valeur quelconque a un ensemble de mesures,

L'évaluation implique ure prise de décision.

- L'EVALUATION est un jugement porté sur la maitrise de
comportements individuels d'ordre cognitif, affectif ou
moteur 4 l'aide d'instruments de mesure.




IDENTIFIER ET ANALYSER DES CRITRERES

POUR EVALUER UN PROGRAMME

prrrrrrr

REACTIONS:
. Réactions pendant le programme
. Réactions aprés le programme

ACQUISITIONS:

* . Connaissances acquises

- Habiletés acquises

RESULTATS :
. Prises de décisions

. Choix d'orientation

CHANGEMENTS :
. Attitudes modifiées

* . Compertements houveaux

. Statut modifié

. Situvation familiale modifiée
ORGANISATION:

L. Publicité:

Information
2, Sélection
3. Durée PROCESSUS

. Analyse de besocins
4, Participation

- Clarification des objectifs
5. Suivi . Réappropriation des objectifs
* . Réalisation du programme
. Décision, choix

Mise en opération du plan d'action

METHODES OU APPROCHES :

. Travail de groupe

»*

. Démarche individuelle

Utilisation des ressources: humaines et technigues

I8
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Lili présente 1'atelier comme un lieu d'échange, de
partage et de questionnement face 3 notre démarche et
notre implication. Elle invite chague narticipante &
parier de sa réalité pour rompre 1'isclement dans lequel
se trouvent souvent Tes intervenantes; chacune pouvant
réagir ou poser des questions.

Je vous présente donc le contenu des échanges au fil
des présentations de chacune en les regroupant selon les
caractéristiques des interventions.

1.3€Les rogrammes de retour au travail

Elise Poird 11 faut prendre les femmes au moment
ou, d'une attitude passive, elles passent & une
attitude active: elles ont envie de faire quelque
chose, sans trop savoir quoi. C'est 1a que se situe
le programme dans lequel 2lle travaille & Québec.

Qu'elle est la part de croissance personnelle? Elie
est de faciiiter la réflexion sur soi-méme, d'évaluer
Teurs valeurs, leurs besoins,f*exploiter leurs forces

et d'identifier leurs faiblesses. Cela sous-tend tout
le processus d'orientation des participantes.

Une difficulté qu'elle rencontre dans le secteur de
la formation pour Tes métiers non-traditicnnels:
officiellement, ceux-ci sont définis non-tradition-
nels s'il y a moins de 10% de femmes. Or, elle ques-
tionne les méthodes statistiques., Par exemple, en
cordonnerie, les calculs regroupent les cordonnidres
et les préposées au comptoir, ce qui leur donre un
pourcentage de plus de 10%!

Valentine Gionet du Nouveau Brunswick travaille en
génaral en counselling individuel. Toutefois, lars-
qu'il y & urgence, elle peut regrouper 4 ou 5
personnes et offrir une session de croissance person-
nelle, Elle déplore 1'importance des valeurs tradf-
tionnelles. Au départ, quand une femme arrive et
qu'on Tui demande pourguof elle veut effectuer un
retour au travail, c'est soit pour finir de payer
gquelgue chose qui souvent n2 lui appartient pas en
propre (la maison, les études d'un enfant); soit en
attendant???? La femme n'exprime pas d'objectifs
ayant des éléments d'épanouissement personnel. 11

y a aussi beaucoup de culpabilité: quitter le foyer,
retourner au travail et méme avpir un revenu person-
nel. ('est décourageant de constater que Tes jeunes
n'ont guére changé! Eile connaft le probléme de la
discrimination lors de 1'inscription des gargons et
des filles dans les ateliers cu des cours tradition-
nellement réservés 3 un sexe.

Une autre participante,pour appuyer ce fait,cite une
recherche faite par 1'Université de Montréal aupraés
des jeunes oll i1 est démontré gue ce n'est pas un

Ce texte fut rddigé par HELENE ROIRON, formation
d'intervenante iuprés des femmes, “lontréal, suite 3}
un atelier offert au colloque AEF, nars 1984, par
LILY 3ERUBE, contractuelle en Sducation des adultes,
Québec.

probléme relié uniquement aux fermes: les garcons,
comme Tes filles,véhiculent trds fortement des val-
eurs traditionnelles,

Théraése Martin ceuvre auy sein d'un programme d'orien-
tation professionnelle pour femmes offert par le
Ministére de la main-d'oeuvre. Il a fallu militer
pour obtenir la tenue du cours mais, maintenant, sa
crédibilité est acquise.

On obtient des résultats concrets: les femmes chan-
gent d'attitude, deviennent plus positives. Ces
changements, qui sont évidents m@me dans le quotidien,
sont généralement appréciéds par les enfants; quant
aux maris, ils se sentent souvent menacés.

Enviren deux tiers des femmes qui suivent ce pro-
gramme effectuent un retour au travail ou aux études;
Tes autres s'impliquent dans leur communauté comme
bénévoles.

Thérése regrette cependant que les critires de sélec-
tion du Ministére occassionnent un réel probléme car
beaucoup de femmes sont inadmissibles.

De plus, i1 y a le problame de Ta pression exercée
a 1'intérieur de ces programmes pour 1'intégration
au marché du travail, ce qui dévalorise la partici-
pante qui choisie de rester & 1a maison, Le Minis-
tére exice un nombre fixe de placements par mois,

Certaines participantes de 1‘fatelier considérent que
ce n'est pas forcément une intégration au marché du
travail qui assure 1'épanouissement des femmes. I1

faudrait des dtudes pour mesurer le dégré de satis-

faction de 1a femme face aux choix effectuds suite

3 Ces cours.




113§Programmes en_institutions scolaires

Pierrette Carrigére travaille dans un collége commu-
nautaire a Ottawa en éducation de base pour les
adultes., Elle désire grandement intégrer le déve-
Toppement personnel 3 ses cours, Mais se heurte

d*une part 3 un programme trop académique, et d'autre
part 4 la résistance de ses collégues de travail,

Si on ne parle pas d'autonomie lors de la période de
recyclage, on nie la réalité des étudiantes.

Elle vit un isolement, une absence d'appui de scn
milieu de travail.

Un programme d'initiation aux métiers non-tradition-
nels gu'eile devait présenter fut annulé, faute
dtinscriptions.

Héleéne Roiron a trois sortes d'activités:

1. la formation des adultes & 1'Université de
Montréal ol elle enseigne le travail en égquipe
et T*animation de groupe 3 des intervenants
sotiaux;

2. 1a conception de praogrammes, tel "S'équiper
pour agir" de la Fédération des femmes du Juébec;
et

3. des cours d'exploration par le son et le geste
gui sont des cours basés sur des moyens autres
que la parole.

Elle a choisi de quitter les institutions pour ne
plus subir le poids de la bureaucratie que les
intervenantes précédentes ont déploré. La consé-
quence, ¢'est 1'isolement. La solution? Un rdseau
d*appui informel, et des groupes de femmes qui
allient croissance personnelle et appui inter-
personnel.

Muriel Orolet-Douville intervient au Québec au niveau
de deux dossiers qui Jui tiennent 3 coeur: 1la recon-
naissance des acquis et le rdle de la famille.

1113Les intervenantes dans les petites communautés

Jeanne Richardson du Nord-Ontaric travaille dans un

programme primaire de prévention: une maison
ouverte aux personnes du village quelque soit leur
§ge ou leur sexe. Ce sont surtout les femmes et Tes
jeunes qui fréquentent la maison, parfois seulement
pour prendre le café.

L'intervention est tras discréte, souvent 3 tet
point que les femmes ne §'en rendent pas compte.
Jeanne doit respecter leur rhythme, sinon elles ne
reviendront plus. Elle ytilise beaucoup son expé-
rience de vie pour aider celles qui vivent aujour-
d'hui des mémes problémes.

Lorraine Girouard, présidente des Filles d‘'Isabelle

au Manitoba, nous parle de son expérience person-
nelle: comment ca prend de temps, des années par-
fois, 4 une femme vivant dans un village isolé pour
oser intervenir en public.

Son intervention en est une de premier contact,
d'éveil & une prise en charge. Elle cherche des
outils: comment stimyler, éveiller, mobiliser ... .

Maria Richard vit aussi dans un village & 1'Ile
du Prince tdouard oll les femmes ont besoin de se
valoriser. Comment aller les chercher? Surtout
lorsque les programmes officiels sont en anglais.
"Nous vivons une double minorité: femmes et
francophanes."

Et i1 n'y a pas de possibilité de travail intéres-
sant dans la région. Que faire? Les poissonneries?

Une participante répond: utilisez 1a force visuelle
des photos valorisant Tes tdches, ls maternité, les
métiers non-traditiornels,.. La publicité va
*accrocher”.

..d auivre p.22
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Reconnaissance_des_acquis - I1 faut reconmaftre
Tes acquis des femmes, ceux gui ne sont pas cou-
rannds par un dipldme, I1 faut donc un programme
qui permet aux femmes de découvrir ce gu'elles ont
appris par leur vécu. Elles peuvent ensuite valo-
riser et utiliser ce “"savoir® dans leurs démarches
ultérieures comme la recherche d'empioi. Chacune
de nous posséde des acquis non-reconnus. Le
savans-nous?

Le r6le_de_la_famille - El1e souligne gu'il est
Tmportant de valoriser le choix de 1a femme au
foyer, ce qui provoque une participante 3 répliquer
gu'ayant choisi ce r8le un certain temps, elle ne
1'a pas trouvé syffisamment valorisant. La dépen-
dance économique (mari ou bien-8tre) ne permet pas
de s'dpanouir dans cette situation. Faut-il un
salaire pour les femmes au foyer?

Muriel considére gque le dossier de la famille est
important car présentement piusieurs considérent
celle-ci problématique (ex. dénatalité, mono-
parentalité).
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TRAVAIL
DE

GROUPE

A*Comentaire objectif

I.# Etapes d'une activité de formation -
Présentation d'un moddle

Madame Denise Créte, personne-ressource, a ex-
posé comment la Fédération des fenmes du Québec
en est arrivée 3 élaborer un programme de for-
mation intitulé "S'éguiper pour agir". La
Fédération a tout d'abord déterminé avec préci-
sion les besoins en formation de ses membres et
ensuite élaboré un praogranme précis et trés
flexible pour y répondre.

"S'éguiper pour agir" sera publié en septembre
1984, Suite 3 1'exposé, les participantes ont
demandé si ce programme pouvait &tre utilisable
ailleurs qu'au Québec., C'est Te cas, pour au-
tant gu'on puisse s'assurer les services d'une
personne-ressource, animatrice du groupe en
formation.

II.% Quelques exemples d'autres programmes de

formation

1) “Passons & 1'action" (Secrétariat d'Etat,
région du Québec)

C'est un programme tres accessible, facilement
utilisable 3 1'extérieur du Québec, vu qu'il ne
nécessite pas nécessairement les services d'une
personne-ressource.

2) "lLa gestion d'arganismes bénévoles" (Té1é-
Université, Université du Québec)

Ce programme, présenté par Cécilia Gaudet, est
de tréds haut niveau académigue. I1 est acces-
sible & 1'extdrieur du Québec seulement si des
ententes sont conclues entre les ministéres de
1*éducation et/ou 1'Université du Québec. 111
ne nécessite pas une personne-ressource dans le
milieu, mais plutft un "tuteur" de 1'université
pour encadrer les étudiants.

3} "Des outils pour 1’action comnunautaire"
(Direction générale de 1'Education des
Adultes, Ministére de 1'Education du Juébec,
1983)

Un programme bien élaboré, mais qui nécessite,
iui aussi, les services d’aznimatrices de forma-
tion.

Ce texte fut rédijé par LIEVE SEGERS, AEF, Sasxatchewan,
suite 3 un ateiier offert au colleque AEF, mars 1934, par
DENISE CRETE, comité d'éducation, Fidération des Femmes
dy Québec, CLAUDIE SOLAR, faculté de 1'dducation perma-
nente, Université de Yontréal, CECILIA SAUDET, Télé-
Universitd, Qudhec.

4} “"Programme en vue d'un certificat de premier
cycle en animation" (élaboré par 1'A.F.E.A,S.,
T*Association féminine d'éducation et d'action
sociale, Québec)

Clest une série de cours indépendants, trés flexi-
ble, qui permet aux femmes d'adprendre dans
1'action.

Ce programme nécessite lui aussi un certain en-
cadrement des “étudiantes".

On a également mentionné 1'existence d'autres program-
mes, i.e. ceux de la F.F.H.Q. {Fédération des Franco-
phenes Hors Québec) et de 1a F.F.C.F. (Fédération des
femmes canadiennes-francaises), ainsi que "Consult-
Action®, un programme du Conseil du Statut de la femme
du Québec.

I11.wCritdres pour le choix d'un programme

Avant de choisir un programme de formation, i1
est capital de bien identifier la clientdlie visde
et ses bescins précis, Partir de groupes exis-
tants déja en fonction de certains projets {ex,
qarderie), garanti mieux le succéds de 1'entre-
prise,

Des participantes ont fait ressortir la diffi-
culté de regrouper les femmes, surtout en milieu
minoritaire, ol i1 est quasiment impossible de
former des groupes suffisament nombreux pour
Justifier 1'embauche d'une persanne-ressource.
Dans cette situation, les programmes plus facile-
ment adaptables en milieu minoritaire sont:

- "S'équiper pour agir"
- "Passons & T'action" {le plus autodidacte)
et - "Consult-Action".

On a terminé la discussion en rappelant que,
avant tout, c*est encore la pratique méme du tra-
vail bénévole qui est te meilleur formateur!



2 HCommentaires subjectifs

L'atelier dtait trds bien préparé, bien structuré et
bien présenté. Les exposés étaijent clairs et précis,
soutenus par des documents pertinents. Les personnes-
ressource, et particuliérement Madame Denise Créte,
avaient 8té bien choisies en fonction des buts de
1'atelier. En un temps trés court, il a permis de
faire un trés vaste tour d'horizon des nombreux pro-
grammes disponibles pour former des béndévoles 3 tra-
vailler en groupe. Une participante du Québec aurait
toutefois apprécié en apprendre plus sur ce qui se
faisait hors-JQuébec, et a suggéré qu'cn comble cette

lacune par la publication d'un bottin.

Une représentante de Terra-Neuve a trouvé stimulant
de voir tout ce qui se faisait en frangais en dehors
de sa province, Elle a tenu 3 ce qu'on souligne que
ce collague fournissait aux fammes francophones de
Terre-Neuve une premiére pccasion de se manifester,
et leur permettait d'établir de précieux contacts...
de quoi sortir de Teur isolement. Deux autres parti-
cipantes, une du Nord de 1'Ontario, et une du
Nouveau Brunswick, ont elles zussi parié de fin 3
leyr isolement: "On n'est pas seules! on a décou-
vert de nouvelles ressources, méme dans ngtre propre
milieu, et qu'on ignorait auparavant.” (Ontario:
c'était la premiére fois qu'elle entendzit parler de
la F.F.C.F.).

“(test rdconfortant de voir gu'on vit pas mal toutes

la méme situation, hors-Québec, minoritaires en tant
que francophones et gue femmes. Des collogues pareils,
i1 en faudrait plus." (Nouveau Brunswick)

Dtautres participantes, notamment de 1'Ile du Prince
Edouard, du Nord de 1'Ontaric, de la Saskatchewan, et
du Nouveau Brunswick ont toutefois exprimé une cer-
taine déception - elles s'étaient inscrites a 1'ate-
lier dans 1'espoir d'y trouver de la formation,
d*apprendre 3 mieux travailler en groupe. L'informa-
tion recueillie sur les programmes de formation leur
serait peu utile, car ils étaient difficilement appli-
cables dans leur milieu.

Une participante québécoise a réagi 3 ces commentaires
en faisant la réflexion suivante: "On a peut-&tre
sauté une étape; il aurait peut-&tre fallu demander
aux participantes, en début 1'atelier, ce qu'elles
venaient y chercher ...". "De la formation piutdt

que de 1'information", rétorqua ure Ontarienne,

Sur ce, on a rappelé que 1'atelier avait &té congu

en fonction du theéme retenu pour la matinég, 1%infor-
mation; 1a formation en tant gque telle avait été
résarvée pour 1'aprés-midi.

Et, si on se place & ce niveauy-1a, on peut dire
qu'effectivement, 1'atelier fut une réussite.

RIS
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Le bénévolat donna Tieu & une vive discussion que
je tente de résumer ici.

Le travail bénévole peut &tre frustrant en autant
gue 1'on se demande parfois si cela ne reproduit pas
la tradionnelle exploitation des femmes comme force
de travail non-rémunérée.

Ne faut-il pas cheoisir avec prudence son bénédvolat
afin qu'il assure notre croissance personnelle?
"C'est bien beau de faire des sandwichs, mais est-
ce épancuissant?”

On peut utiliser le bénévolat comme une étape dans
1'*évolution de notre vie.

Tout au moins, la contribution sociale des bénévoles
est reconnue en partie alors que le travail de la
femme au foyer est encore pratiquement invisible,
Voit-on apparafTtre une hiérarchie de 1a reconnais-
sance de la contribution des femmes? On commence

a Tui accorder un rdle sur le marché du travail,

on apprécie son travail bénévole et le travail au
sein de la famille?

Ce qui nous porte § discuter de la femme ccllabo-
ratrice dans une entreprise familiale. Rares sont
celles qui regoivent un salaire! Pour ces femmes,
la complexité de leur relation de couple les fait
hésiter quand i) est question de participer 3 un
programme de formation, de revendication. Les
risques sont grands!

v IConc lusion/commentaires

Une dgs forces chez la femme est le soucis des
relations humaines et dans le travail, ce qui la
menace, ¢'est la compétition.

Comment changer ¢a? de 1*fintérieur, de ]'extérieur?
D'aprés certaines, ce changement de mentalité et de

fonctionnement ne peut se faire que de 1'intérieur;

pour d'autres, les deux sortes d'actions sont possi-
bles et complémentaires.

Nous pouvons réver a des milieux de travail ol la
croissance personnelle a une part aussi importante
que Ta production - je dis bien réver ... et agir...
agir car, comme intervenantes et comme éducatrices,
nous sommes des moddles.

Yoila! Il est bien dommage que le temps soit écoulé:
les déchanges sont animés, les participantes en éveil
certaines dégues de ne pas avoir au le temps d'étu-
dier les programmes. La durée de 1‘atelier ne per-
mit pas de passer 3 la deuxi2me étape proposée pnar
les organisatrices, c'est-a-dire comment choisir un
programme,

1

La plupart sont heurguses de savcir qu'elles ne sont
pas seules. De mon cOté, ca me fait du bien, ca me

relance, me resscurce. m
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1.

FORMATION POUR
LE MARCHE DU TRAVAIL

Présentation de la personne-ressource:
Marie Paule Dumas

L'amorce d'une démarche d'un retour pour le marché du
travail comme i1 se présente depuis 5 ans nécessite
une formation préparatoire axée sur les demandes spé-
cifiques du marché du travail actuel et sur T'actuali-
sation des compstences acguises.

La "jungle" du marché du travail actuel; le temps par-
tiel, contractuel, nouvelle technologie, Te partage
volontaire, le travail communautaire, postes d'emplois,
conditions salariales minimales, emplois discrimina-
toires pour les femmes, etc., exige des femmes une
formation adéquate pour ces formes d'emplois et d'&tre
clairvayantes face aux risques jumelés 3 ce type
d'emploi.

Les femmes désirant intégrer le marché du travail
doivent prendre une décision face aux différents
programmes de formation. Ils sont offerts par les
institutions ou par les organisztions féminines ou par
les institutions d'enseignement. Elles peuvent étre
répérées par le Centre de main-d'opeuvre, 1'aide sccia-
e les organismes féminins, les médias et le bouche
a2 oreille. Les programmes sont de 1'ordre gouverne-
mental ou institutionnel. [ls inciuent la formation
préparatoire, les métiers non-traditiannels, le déve-
loppement personnel, les habiletés nouveiles, 1'actua-
lisation de la formation académique et les compétences
acquises.

Les trois types de programmes gque nous retrouvons
réguligrement sont: :

a) Transition-travail - composé d'information et
d'orientation;

« axé sur le développement
personnel, sur la vie de
groupe et sur 1‘'actuali-
sation des habilités, des
compétences;

- démystifie las métiers
non-traditionneis;

- prépare une recherche
active dtemplei.

b) Formaticon prépara- - composé de plusieurs volets:
toire & 1'emploi personnel, académique,
socio-politique, physique,
culturel et professionnel;
- identifie les besoins spé-

cifiques des femmes en vue
de la recherche d'emploi;

Ce texte fut rddigé par NICOLE GIONET-MORALS, cours
d'orientation professionnelle, Mouveau drunswick, suite
4 un atelier offert au collogue AEF, mars 1934, nar
MARIE PAULE DUMAS, consultante 3 1'éducation des adultes,
et LOUISE GOOBOUT du service de formation sur mesure,
Cégep de Limoilou, Québec,

trace le profil personne?
des participantes.

axé sur 1a nouvelle tech-
nologie;

c) Initiation aux -
métiers non-

traditionnels - orienté vers 1'initiation

technique;

- structure de nouvelles
optiques éducationnelles
(secteur ignoré).

Pour chacun de ces types de programmes, divers servi-
ces d*accueil et de référence, c¢'orientation, d'appui,
de suivi et d’information structurent ia démarche des
femmes inscrites au programme.

Tous ces programmes offrent diverses alternatives a

la femme voulant réintégrer le marché du travail. Ces
programmes constituent les éléments facilitateurs de
1'accis ay travail rémunérateur.

Ces programmes supportés par des intervenantes sensi-
bilisées 3 la condition des femmes et compétentes au
niveau des nouvelles demandes du marché du travail
permettent a ces derniéres de s'inscrire aux program-
mes de formation ayant une grande crédibilité auprés
des employeurs.

Le choix d'étucier & temps plein ou & temps partiel
permet aux femmes d'intégrer divers éléments connexes
4 leur décisian; la garde des enfants, le partage des
tdches, 1'organisation de la vie familiale, 1'impli-
cation sociale et la participation au marché du
travail.

I1 est important que les programmes de formation pour
le marché du travail se compesent d'éléments prépara-
toires 3 la réalité du marché du travail, de moyens
concrets en vue de la recherche active d'un emploi et
d'activités d*intégration des acquis.

Cependant, est-ce qu'ils répondent toujours aux besoins
des femmes face aux changements technologiques trans-
formant de plus en plus les entreprises, les organis-
mes et les institutions.

Avens-naus
Tes femmes

élaboré les outils adéquats pour préparer
i ces changements?

Serait-il temps d'actualiser les programmes existants
pour les futures demandes d'emploi?




2. Commentaires de la rédactrice d'atelier:

a)

b)

d)

Nic

Clientile de cet
atelier

Identification som-

maire des programmas
existants § travers

le Lanada

Objectifs visés par
ces programmes

Etapes nécessaires
pour réaliser un
programme de
formation

Avertissement

ale

Gionet-Morais

Intervenantes travaillant
dans des programmes ayant
oour but Ya préparation
des personnes [(surtout des
fermes) 3 entreprendre ou
poursuivre une démarche
préparatoire au marché de
travail et & 1'autonomie.

Formation préparatoire 3
1temploi

Orientation profession-
nelle de Ta femne

La femme et 1'emploi
Introduction aux métiers
non-traditionnels
Transition travail
Trait-d'union

Nouveau Départ, Emploi et
Immigration Canada

Recyclage des adultes ...

Appuyer les femmes dans
la planification de leur
carriadre;

planifier les domaines
connexes a cette démarche
(vie familiale, vie soci-
ale, études, garde des
enfants, etc.); et
améliorer la confiance en
soi des participantes.
C'est pourguoi plusieurs
de ces programmes ont un
contenu affirmation de soi
et relations inter-
persannelles.

Présentées par la persanne-
ressource- voir détails

de 1a grille sy

Un seul programme ne sau-
rait combler tous Tes be-
soins/attentes des femmes.
Aussi faut-ii préciser,
dads le départ, les atten-
tes. Autrement dit, ce ne
sont pas des services de
placement mais bien des
cours de formation,
Solliciter 1'implication
constante de la partici-
pante en lui demandant de
se Fixer des objectifs
personnels, 3 court et a
long terme.

Evaluer les outiis de pré-
paration & 1'emploi.

ConnaTtre Tes ressources
communautaires dispenibles
afin d'en faciliter
1'accds aux participantes.

* %
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f) Suggestions pour - Chercher des ressources
améliorer les en langue francaise;
programmes et les - vérifier 1'approche et las
services offerts critdres de recrutement

{ex. CEIC};

- vérifier les services gou-
vernementaux quant a leur
qualité, leur permanence...
I1 faut demander que Tes
programmes soient offerts
sur une base continue;

- améliorer la formation
offerte aux femmes dans
le domaine de 1a nouvelle
tachnologie;

- effectuer des sondages
pour identifier les débou-
chés {ex., emplois non-
traditionnels);

-~ regrouper Ies ressources
des groupes, des services;

- permettre aux intervenan-
tes en orientation profes-
sionnelle d'échanger i
1'acheile des provinces
et du pays {ex. rencontres},

Conclusion

Nous, les intervenantes, avons bescin d'ajuster con-
stamment nos programmes a partir des besoins et des prio-
rités des groupes que nous desservons.

L'atelier, quoique trop court selon 1'avis de plusieurs
participantes, nous a permis de nous situer face a notre
travail, de faire des contacts enrichissants et nous a pré-
senté des moyens pour évaluer nos programmes.

=--1—"_=1——"1—| =———]=—] [=]
GRILLE NECESSAIRE POUR
UNE ACTIVITE DE FORMATION

préparée par Lucie Douville

19K SPECIFICATION DES BESGINS

a) identification (ie. cueillette de besoins)
b) analyse (ie. clarification)

c) établissement des priorités

Z*PLANIFICATIO (ie. établissement de la stratégie)

objectifs (en terme de changement)

leaders + ressources humaings {(choix +
critéres)

activités et la séquence

méthodes et approches privilégiées
- supports (locaux et matériels)

- budget

- c¢lientdle

- horaire ou calendrier

- publicité

3. 3KREALISATION

4 SREVALUATION

- court terme
- long terme

5 JRINTEGRATION

N—— = |—— = | === == =]
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On a reconnu, dans cet atelier, que

Ta santé était cet état intérieur de bien-

étre, cette conscience individuelle de
son énergie cosmique, cette capacité de
réagir face aux contraintes de 1'environ-
nement et d'en rétablir 1'équilibre.

Les définitions impliquent une vue élargie

du physique autant que du psychique.

Le programme de santé, mis sur pied
par Claire Milette a Shawinigan, a doné
le ton a 1'atelier. Ce programme bdti
autour de 14 points vise 1'épanouissement
et 1a prise en charge du vécu des femmes;
cependant, il présente une sérieuse
lacune: le théme “sexualité" est intégré

a la rubrique “communication". A 1'unani-

mité, nous avons suggéré que cet aspect
de notre comportement soit étudié a part,
sinon qu'il fasse 1'ohjet d'une session
spéciale.

Claire Milette nous a parlé de la
difficulté qu'ont les femmes, surtout
dans la guarantaine, d'aborder tes
problémes reliés a leur sexualité. Sur-
tout dans une petite ville oll toutes se
connaissent; pas une n'est préte a
étaler sa vie privée. D'oll constat d'un
gros probléme au niveau de 1'éducation
sexuelle des fitles. Une participante
de Nanaimo, en Colombie-Britannique, a
parlé d'un programme d'éducation sexuelle
pour les jeunes. Une telle démarche est
unique, selon un tour de table pour en
identifier d'autres. Toutes les partici-
pantes ont précisé 1'importance de
1'épanouissement sexuel de la femme a

quarante ans, surtout a cause des préjugés

tenaces qui entourent 1a ménopause.

Les femmes doivent repenser Teur
attitude face aux gynécologues, surtout
au moment de la ménopause, ceci afin
d'échapper au piége de la suyrmédication,
et au comportement paternaliste des
médecins.

les centres d'auto-santé sont rares
ailleurs qu'au Québec et en Ontario.
Seules les Dames Héléne de Champlain ont
fait une démarche intéressante en
développant un programme axé sur la
ménopause.

Ma participation a 1'atelier sur la
santé a été motivée par ma profonde con-
viction que la vraie émancipation de la
femme commence par la connaissance de
son propre corps, connaissance qui la
rendra consciente de ses limites, de ses
possibilités. Une femme & 1'écoute de
son corps saura échapper a l'emprise du
"burn-out", des médicaments, de 1'alcool,
méme de son médecin! Une femme & 1'aise
dans sa réalité biologique est une femme
épanouie, donnante et recevante dans la
joie et 1'enthousiasme.

J'ai noté, trop tard, que nous
avions laissé de c6té la question des
sports, de 1'activité physigue. C'est
un lieu commun de dire que les sports,
c'est 1'affaire des hommes! Et pourtant,
1texercice d'un sport est un merveilleux
moyen de se détendre, de briser 1'isole-
ment et de se faire du bien, seule ou
avec les nGtres. Nous avons le droit,
nous aussi, presqu'un deveoir, de soigner
notre musculature, d'apprivoiser notre
image, le sport étant un ressourcement
d'énergie.

Somme toute, les femmes sont
conscientes de 1'importance du sujet
"santé" ... elles ne demandent qu'a agir.
Faudra-t-il attendre les services gouver-
nementaux? Ou encore miser sur les mai-
gres ressources locales et communautaires?

Ce texte fut rédigé par JEANNE MARANDA, Cahiers de la
Femme, suite & un atelier offert au collogue AEF, mars
1984, par CLAIRE MILETTE, membre fondatrice du Centre
des fermes de Shawinigan.




FINANCEMENT

INTRODUCTION

Sujet "poignant" que le financement! Surtout lors-
que ¢a touche la partie de la population qui y a accds le
moins, c'est-a-dire les femmes.

tes participantes - plusieurs & bout de souffle
gans leurs démarches pour financer lgs organismes et
tes regroupements de femmes - ont tenté, dans un effort
concerté de trouver la solution "miracle" qui viendrq1t
enrayer ce fléau qui draine nos energies jour aprés jour.

Les attentes face & 1'atelier? En gros, on venait:

- s'informer sur les moyens d'avoir de 1'argent
- chercher des moyens autres que les subventions
- étudier la formule d'auto-financement

- connaftre les préoccupations des autres groupes
face au financement

- connaftre les besoins afin de financer des
programmes {Secrétariat d'Etat)

Les personnes ressources ont tenté de fafre un listing
des sources gouvernementales de financement accegsihles,
qui, il faut le dire, sent peu nombreuses et variables
selon les provinces (ex: le Ministdre de 1'éducation du .
Québec est une ressource accessible tandis que le Ministére
de 1'éducation du Nouveau-Brunswick ne 1'est pas).

AU NIVEAU NATIONAL:

Secrétariat d'Etat:

- Promotion de la femne
- langues officielles

Santé et Bien Etre Canada
EmpTloi et Immigration:

- Projets de ¢création d'emplof
- Programme Extension
- Contrats de formation

Conseil de recherches en sciences humaines

9

Ce texte fut rédigé par MURIELLE BOUCREAU, membre du
Conseil consultatif de 1a situation de la femme du
Houveau Brungwick, suite 3 un atelier offert au collogue
AEF, mars 1984, par CHARLOTTE THIBEAULT, cocrdannatrice
de Relaig-femmes (Mgntreal), NYCOL VINETTE, coordonna-
trice de la Fédération des femmes canadiennes-francaises,
et MARTE HELENE COTE de Consuit-Action (Montréal),

Institut canadien de recherche pour 1'avancement

de ia femme
Nouveaux Horizons {perscnnes dgées)
Conseil des Arts du Canada

AU NIVEAU DES PROVINCES:

Nouveau Brunswick - Services Sociaux et Communautaires

Ontario - Bureau du coordonnateur des Services en langue
francaise, Ministdre de 1'Education, des Colléges
et Universités, des Services sociaux et com-
munautaires, des Affaires Civiques et Culturelles,
de 1T'Agriculture

- Miqistére de 1'Education, de l1a Justice, de
Science et Technologie, Université du Québec,

Québec

Manitoba - Fondation.

Q6



SRR AR AN O AN NN AR RN AN AN 1E N ORI NV INRR VIR AR I Ra AN nna Rl

EXTRAITS DU TEXTE PRESENTE PAR LES PERSONNES RESSOURCES:

Les principaux procbldmes rencontrés par les groupes de femmes,

1, ABSENCE DE SUBVENTIONS DE FONCTIONNEMENT

Les sources de financement disposées & accorder
des subventions de fonctionnement sont quasi-inexistantes.
On assiste donc 3 la renaissance perpétuelle de petits
groupes, Jui a chaque subvention temporaire gui leur est
accordée, refont surface pour quelques mois et emploient
une grande partie de leur temps 3 faire comnaftre leur
existence et Teurs activités 3 la population.

# 2. PROBLEMES DE MAIN-D'OEUVRE ET OE PERMANENCE

Les subventions disponibles pour financer les
projets de femmes sont souvent accerdées par 1'entremise
de programmes de création d'emplois temporaires destinés
d des client2les bien particuligres, et permettent rarement
1'embauche de travailleuses dont les compétences et 1'expé-
rience requises par la nature de la tdche 3 accomplir les
rendent inéligibles aux subventions disponibles. Les salaires
ne sont pas compétitifs avec Te secteur privé.

# 3. LOURDEUR DES PROCEDURES

*

Paralldlement & la difficulté d'établir une
permanence et 3 celle d'embaucher du personnel qualifié,
on assiste 3 une croissance rapide des exigences des bail-
leurs de fonds (en particulier des gouvernements) en
matiére de rapports d'activités et financiers 2 produire
3 chaque demande de subvention et pour chague subvention
accordée. La tdche administrative d'un organisme subvention-
né par plusieurs sources de financement est tris lourde et
nécessite les services d'une ou de plusieurs employées
permanentes dotées de compétences en comptabilité et en
gestion.

4, LENTEYR DES PROCEDURES

Les délais encourrus entre une demande de subven-
tion, 1'acceptation de cette demande et le versement de
chacune des tranches de la subvention mettent souvent
les organismes dans des situations financiéres intenables.
Bon nombre d'activités est alors décalé sinon annuié
et la planification est rendue difficile.

5. OIFFICULTE DE SE PLIER AUX EXIGENCES GOUVERNEMENTALES

Parmi tous les projets qui sont soumis chaque
année aux diffirentes sources de financement disponibles
sont choisis ceux qui correspondent le plus fidélement
aux priorités établies par les bailleurs de fonds, en
particulier les gouvernements. Les priorités sont géné-
ralement fixées sans consultation préalable avec les groupes
concernds, et conséquemment, les gouvernements déterminent

unilatéralement, et souvent pour plusieurs années a 1'avance,

quelles seront les activités des groupes de femmes et des
centres pour femmes.

Chacune se sentant "pcignée aux tripes", on avait
tendance & revenir aux problémes vdcus en rapport avec les
sources de financement plut@t qu'2 identifier des pistes
de salution. Sans compter que 1a présence d¢'une représen-
tante du Secrétariat d'Etat, n'a pas facilité la démarche
puisqu'a plusieurs reprises on a eu tendance i se tourner
vers elle pour s'informer s’il y avait moyen d'améliorer les
critéres d'admissibilité, 1%accés au financement, 1'ouverture
d'esprit des fonctionnaires, etc... Comme solution, on
nous suggére de regarder aifleurs.., par exemple, de faire
des bingos.. Amére déception...

Q7

Au fond, toutes s'entendent sur les problémes. T(C'est
pour les solutions, qu'on tdtonne.

QUELLES SONT LES 3CURCES DE FINAMCEMENT ACCESSIBLES?

-~ les activités telles que souper-ceonférence, bingo
diner-causerie, soirée-bénifice.

- 1'entre-aide,c'est-4-dire demander 1'appui des groupes
de femmes professionnelles, convaincre les femmes d'investir
dans les projets-femmes, échange (ex: déchanger T'utilisation
d'une salle de montage pour un autre service] réaliser un
projet en collaboration avec d'autres groupes, T'utilisaticn
de ressources gouvernementales.

~ le prélévement de fonds en demandant 1'aide des groupes
masculins, des compagnies, er vendant des cartes de membre,
en faisant financer la publicité par Tes commergants.

- la création d'un Centraide pour groupes de femmes.
IT semble gue te Secrétariat d'Etat &tudie um projet de
ce genre,

- les pressions au niveau des sources de financement
pour e]grg1r leurs critdres (ex: influencer Loto-Canada
lorsqu'il revise ses critdres de financement.

.~ la vente de services (ex: vendre un programme au
Collége communautaire.

CONCLUSION

Peut-on dire que 1'atelier fut utife? Je le pense,

malgré les frustations ressenties face 3 ce probléme,

Ce fut un atelier aussi difficile que le probleme
du_f1nancement. [T n'y a pas de solution magique. Toute-
fois, d'autres, comme moi, sont peut-8tre reparties avec
quelques idées nouvelles,

Une chose est certaine de la Colombie Britannique &
Tgrre-Neuve, ies problémes se ressemblent. Mais les réalités
différent selon le niveau du groupe (régicnal-national,
urbain-rural etc.} C'est un ceonstat important.

[1 reste & soubaiter que 1'an prochain, on ne se
retrouve pas autour de la table du burn-out!



Q8

APPROCHE

A T'invitation de la personne-ressource, les par-
ticipantes ont fait des exercices pour démystifier
certains mots qui semblent faire peur... comme
"féministe".,. "lesbienne"... "solidarité"... ce gui
leur a permis de se présenter par un podme décrivant leur
vision du féminisme.

C'est ainsi que certaines se sont présentées en
disant:

... dans mon milieu rura?, Je ne peux que semer
par 1'exemple, par 1'affirmation pour aider les femmes
4 se diriger vers une vie meilleure.

... C'est une démarche de connaissance de soi avec
une lunette de femme, c'est une démarche de changement
(action) et de réflexion {remise en question).
c'est le revers d'une vie servile.

c'est 1'image d'un cercle, du soleil, de la
. Cc'est d'enlever les barridres.

Tumigre. .

confiance... natne avant le féminisme; maintement
avec cette confiance de 1'enfance.

Jje fonce

Jacqueline a parlé trés bridvement de la diversité
des approches présentes dans le mouvement féministe
{ex. radicale, marxiste, modérée,etc} pour s'attarder
ensuite & T'approche qu'elle considare 13 meilleure,
1'approche holistique, ¢'est-3-dire une approche globale.

Cette approche différe beaucoup de la pensée linéaire
qui est celle privilégiée par la tradition, par les hommes.
La pensée lindaire limite les choix des femmes parce
qu'elle classifie - le privé et le public,l'homme et la
femme... elle nous enferme,

Lorsque nous adoptons 1'approche holistique, nous
remettons tout en question, & partir de notre vécu quoti-
dien. De toute facon, cette méthede refléte Te travail
des femmes et pour illustrer ce travail, Jacqueline
utilise un de ses poémes.

FEMINISTE

Ce texte fut rédigé par LISE GAUTHIER-P
Centre d'hébergement des femnes vio?en:gg:?sr‘
Nord-Juest Ontario, suite } un atelier af fert
4u callogue AEF, mars 1984, par JACQUELTNE
PELLETIER, contractuelle, dcrivaine, collectif
Nouveau Tablier Dégosé, Ottawa,

e D
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monte un peu
excuse le désordre de la cuisine
la reine est aux chaudrons

on va bien manger
1095 fois cette année
Vive 1a reine!

étudier, entre un jambon et une omelette?
baissez le son!

arrétez ces jeux infernals!
ramassez les journaux!

.

]a.saIIE familiale

réfléchir, au son des jeux &lectroniques?

{...}

ureau de femme
ige de lierre
achine 3 coudre

3+

le reine s'est transformée
en doigt de fée
nous serons beaux

peindre, derridre une montagne
de vEtements 3 raccomoder? {...)

& elle se réfugie dans son crine
a hense

= planifie son retour
=réinvente san territoire

=il n'y a qu'une ombre au foyer
® la reine est en exil
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Les participantes ont tenté de cerner des éléments
d'une approche basée sur une vision globale et féministe:

- parce gue nous pouvans proposer auy monde entier
une vision comme le mouvement pour 13 naix,

- parce que nous sommes "tannées" d'avoir des
Journées linéaires,

- parce que nous sommes déchirées entre nationatisme
et féminisme,

- parce qu'on laisse aux femmes toutes les émotions
sauf 1a colére, (et surtout pas le droit de 1‘'exprimer}

- parce gque la religion étouffe le questionnement
et tTes actions, surtout dans les milieux ruraux,

- parce que nous devons refuser les cadres imagi-
naires qu'on nous impose .

Les participantes ont conclu que les femmes doivent
étre solidaires, elles doivent prendre le pouvoir, tout
remettre en gquestion, poser des questions, publier ce
qui a été classé Te privé (ex. inceste), échanger aver
d'autres féministes.

En conclusion, Jacqueline approfandit 1'approche
globale et organique qu'elle propose. En adoptant
cette attitude, 1'on constate que nous trouverons plus
de questions que de réponses... i1 ne faut cependant
pas s'inquiéter puisque c'est la démarche de changement
elle-mé8me qui est importante, t'est le processus qui
compte et non, le contenu.

Comment appliquer cette approche a 1'éducation des
femnes? La formatrice doit développer une philosophie
visionnaire afin d'offrir une formation qui permet
1'amélioration de la qualité de vie de T'apprenante de
facon globaTe.
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Le Burnout* ou mourir d’épuisement | fense sourgaut, .
: Monique MELOCHKE, t.s.

Comme un Caméléon Service Social Psychiatrique
. - . Hbpita! Notre-Dame
Sur une jupe eécossaise Moniréal

1. Y a-t-il plus d'une semaine que vous n'avez rien trouvé d'excitant dans votre travail?

2. Vous est-il arrivé ces demiers temps de vous sentir moins efficace dans votre travail malgré des efforts
considérables?

. Eles-vous fappé par l'inutilité de volre travait?

. Vous sentez-vous impuissant & changer quoi que ce soit dans votre travail?

. Avez-vous des malaises psychosorhatiques au travail?

. Devenez-vous angoissé ou ennuyé lorsque vous devez lire du matériel se rapportant & votre travail?

. Pensez-vous que vous seriez pius heureux dans un autre type de travail?

@ N oo b ow

. Lorsque vous vous imaginez dans 10 ans d'ici, pensez-vous que volre fravail vous donnera autant de
satisfaction? Et vous, aurez-vous autant d'énergie?

St vous vous sentez tamiiier avec ces expériences, peul-8tre souffrez-vous d'épuisement professionnel cu, de
oe que nous appelons, le bumout. '

INTRODUCTION

Le burnout ou épuisement professionne! est trés mamué dans les professions d'aide, ces demiéres étant
caractérisées par plusieurs sources intemes de frustrations qui, éventuellement, conduisent n'importe guel travailleur
motivé & devenir inefficace el apathique.

De plus, les professions d'aide étan! essentiellement cantrées sur le client, trés peu d'attention es! apportée aux
multiples stress auxqusls doit faire tace le professionnel, ceci tant au niveau de la formation que de la liftérature en
général,

L'épuisement professionnel peut atteindre n'importe quel travailieur indépendamment de sa formation, de son
emploi ou de son rang dans la hiérarchie. On observe méme gue pius iongtemps on est dans la profession, plus la
pression est forte ou vécue comme telle, d'oll un effet cumulatif des tensions inhérentes aux professions mémes —en
somme, on souffre de la pression des prassions.

Ii nous apparah donc important que les facteurs de stress et de tension soient reconnus afin de pouvoir
composer adéguaternent avec eux et les wtiliser dans le sens d'uh développement positif.

ORIGINE ET DEFINITION

Selon Edelwich et Brodsky', méme si le bumnout a toujours existé et existera toujours, ce n'est que depuis les
années '70 que Jes gens sont devenus plus conscients de ce probléme et qu'lis I'ont identifié comme tel. Le tarme
burnout a été utilisé pour la premidre fois dans la littérature professionnelle par le Dr Herbert J. Freudenbergerz,
psychanalyste, dans un article sur I'épuisement du personnel dans les sarvices para-professionnels (bénévoles,

~Deadinition du Webster: Asrospace. the act of, or moment or, complete rocket fuel deplétion. The over-heating and resulting breakdown of an electrical or
mechanical device, ususlly resuting in damage o or destruction of the part.
1. Edolwich & Brodsky, Sun-Out. Stages of Disdlusionment in the Helping Profession Human Sciences Press, 1980
2 Freuwdenberger, Herberl.J.. "The Staf Burn-Oul Syndrome in alamatva instihlions”, Peychothemapy: Theory, Resasrch snd Practics, Vol 12,No. 1,
1975.
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personne! non qualifié, etc . . .}. On s'apergut tras 1! que ce concept s'appliquait tout aussi bien au personnel (formé at
adéquatement payé) des institutions.

Christina Maslach® définit le bumout comme élant un syndrome d épuisement physigue et 6motioninel compre-

nant une image négative de soi-méme, une attitude négative envers le travail, une pere d'intérét et de préoccupation
envers les clients.

Dans notre dtude sur le burnout, nous prenons comme postulat de base que les professionnels sont au dépant
motivés & leur ravail. Nous nous interrogeons donc sur le processus de perte d'intérét et d'épuisement qu'ils vivent.
Pour nous ii est donc hors de question que 'épuisement professionnel soit relié au manque de motivation en début de
carridre, Par contre, nous nous demandons si les professionnels motivés sont plus exposés que les autres au bumout,

Le burnout ¢'est donc F'usure, I'épuisement el le sentiment d'échec qui résultent des exigences trop grandes en

terme d'énergie, de force et/ou da ressources. C'est donc une réaction reliée a un stress au travail qui varie en nature et
en intensité.

Le bumout constitue un processus dynamique qui comporie difiérentes phases de développement. Souvent ce
processus est insidieux et il est important de le reconnaftre afin d’empécher ie développement. Le burnout peut dtre
quelque chose de temporaire comme un rhume, de plus sérisux comme une bronco-pneumonie ou de chronique et
terminal comme un cancer des poumons.

Le burnout doit également étre distingué de |a dépression qui est essentiellement une perte: perte d'un étre cher,
perte de l'estime de soi, eic. Le déprimé est déprimé partout et fonctionne comme un bumout au travall alors que
findividu atteint de bumout peut trés bien fonctionner en dehars de son travail. Le burnout ne doit pas étre confondu
avec des difficultés contre-transférentislles s'appliquant aux patients individueliement ou par groupe. & est aussi &
dinstinguer des probiames ou conflits reliés aux ditférentes étapes de la vie bien qu'ils peuvent parfois s'y contondre.
Pour nous, la fagon dont se posa le probléme de I'épuisement paut refister fes questions ou anxi1és relides 4 |'étapa de
vie ol en est rendu le professionniel. Le bumout & 25 ans se pose diféremment qu'a 35 ou 45 ans. Nous n'élaborerons
vependant pas ce point ici.

CONTEXTE SOCIAL ACTUEL

La pression exercée sur ke travailleur en 1981 est probablement différente de ce qu'elle élait dans les années
'80. En afiet, & cette période, la société supponait 'idée d'aider les moins fortunés ce qui a permis le développement
des «sarvicas sociaux» qui sont devenus par la suite une entreprise trds codteuse. Aujourd’hui, cet enthousiasme est
«bumt out=; on voit pariout des rastrictions budgétaires et un plus grand désir d'investir dans le secteur privé, la révolte
des payeurs de taxes en Californie qui est A l'origine de la proposition 13 en est un exemple éloquent.

Les restrictions budgéraires entrainent donc une augmentation du caseload paralidlement & une diminution des
ressources sociales el communaulaires adéquates. De plus, le caseload sera principalement composé d'une clientdle
trés lourde, clientdle quon ne peut négliger (par exemple les cas de D.P.J); les clientbles qui donnaient plus de
gratifications et de satisfactions professionnelies devront &tre mises de ©ié faute de disponibilité.

Dans les années 'S0 la clientdéle des services sociaux avalt surtout besoin d'aide matérielle. Avec une
améiioration importante du niveau de vie et des ressources sociales, celle d'avjourd’hui revendique davantags justice
el égakté. Les travailleurs des professions d aide sentent et croient qu'lls travaitlent trop pour ce qu'ils sont payés et on
leur répdte qu'au contraire s sont frop payés pour ce qu'lis fonl. li n'est pas rare effectivement que ie public se plaigne
que les employés de ['étal colters cher et ont des bénéfices marginaux importants. Ceci améne donc le sentiment gue la
société napprécie pas les efforts de ces professionnels. D'ailleurs, le systéme actue! améne les difficultés au niveaude
lidentité professionnelle vue comme un processus continu de développement. Sommes-nous de simples employés
redevables & une structure bureaucratique ou sommes-nous des professionnels responsables de nos actes selon
notre code d'éthique?

SYMPTOMES
Tous les auteurs s'entendent sur les ditiérents symptdmes du burnout.

On pourait d'abord mentionner:

8) auniveau des sentimenis et attitudes, une perte d'efficacité dans le travail. L'individu fournit da plus en plus
d'efforts pour un rendement de moins en moins bon. L'insatistaction dans Ie travail, liritabilite, 1a rigidité, 1a
résistance au changement se développert gradueliement. On note aussi un sentiment de surcharge
émotionnelle et cognitive: I'impression d'avoir «le monde sur ses épaules~ traduit bien ce sentiment. Enfin
des aftitudes cyniques {ace au kravail, négatives el punitives face aux clients sont courantes.

3. Maslach Chrstina Burn-Oul, Human Behavior, Sepl. 1876, vol. 5.
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b) au niveau des somalisations, de linsomnie, des ulcéres, des migraines, des maux de dos, de cou, efc . ..

¢) au niveau de sa vie personnelle, l'usage d'une grande quantité d'alcool pour faire diminuer e stress. lly a
aussi abus de meédicaments pour soulager entre autres les somatisations, Enfin on note des troubles
conjugaux ou tamiliaux.

d) au niveau des relations avec les colldgues, le retrait ou au contraire urie trop grande socialisation, On note
aussi une attilude de condescendance ou encore de paranoia tant avec les colidgues, les patients qu'avec
I'administration.

©) au niveau des services, labsantéisme élevé, ke changement rapide de personnel sauf dans les périodes de
pénuria d'emplois, <lé moral bas- dans Yéquipe ou le servica.

ETAPES DU BURNOUT
Edelwich et Brodsky* identifient quatre élapes au processus de bumout.

Premigre étape. L'enthouslasme Idéaliste ol I'on retrouve de grands espoirs, un niveau élevé d'énergie etdes
atientes irréalistes. C'est la période ol le travail promet de tout combler, Il y a aussi une sur-identification avec les
clients ot une dépense d'énergie excessiva at inefficace. Il ne faut pas confondre cette étape avec I'enthousiasme au
travail.

Deuxidme étape. La stagnatlon ol le travail n'est plus pargu comme aussi excitant et n'est pius le substitut de
fout dans la vie. La satisfaction des besoins personnels et les questions de revenus, d'horaires de travail, de
développement professionnel deviennent importantes.

Troisidme étape. La frustration ol la personne s'interroge sur son efficacité dans le travail et surla pertinence et
la valeur du travail comme tel. Les troubles émotits, physiques el de comportemant peuvent se développer A ce stade.

Quatridme étape. L'apathle ol ia personne se sent chroniquement frustrée au travail mats a besoin de ce travail
pour survivre. Elle cherche alors & travailler le minimum de temps requis, & éviter les défis et les clients si possible et &
se protéger de tout ce qui pourrait mettre en danger ta position de sécurité qui compense, inadéquatement touletois,
pour la satisfaction au travail.

Edelwich et Brodsky® mentionnent que:
a} tout individu est susceptible de pagser & travers un ou plusieurs processus de bumolt;

b) ce processus n'est pas lindaire et inévitable mais plhutd! cyclique;
¢} lintervention pour lenrayer peut se faire & mimporte quelle élape;

d) le processus de bumout ast contagieux et peut aller dans toutes les directions: des clients au personnel; du
personnel au personnal, du parsonne! aux ciients. En genéral ¢'est l'individu épuisé qui contamine les autres,
tout comme dans ja maladie.

CAUSES INDIVIDUELLES DU BURNOUT

1. 1t nous apparait important de connaftre les motivations conscientes et inconscientes qui aménent le choix
d'une profession o' Aide. Chacun s'engage dans une carridére en réponse & certains besoins plus ou moins conscients.
En général, le besoin d'aider ies autres st une motivation conscienis et répandus dans ce genre de carriare. Parmiles
motivations moins conscientes, Edelwich et Brodsky® mentionnent:

a) ‘e besoin de sentir que quelgu'un a besoin de soi; on peut se référer ici au concept de «Compulsive
care-giver» dont Bowlby parle dans son livre, «Loss Sadenass and Depression».7

b) le désir de se connaltre et de régler cartaing conflits personneis.
c) le besoin d'exercer un cerain contrdle sur les autres.

Tout ceci peut agir sur les souhaits latents d'omnipuissance; ces besoins ne sont comme tels des obstacles &
l'efficacité et & la compétence professionnelles mais il reste important de les comer afin d'éviter des attentes irréalistes
et une sur-identification aux clients.

4. Edefwich & Brodsky, opus dté, p. 268-29.

5. Edemwich & Brodsky. opus cité, p. 30.

&. Edelwich & Brodsky, opus cité. p. 11.

7. Bowlby — Aftachment and Loss, Vol. 3, Loss Sadeness and Depression Basic Books, New York, 1880.
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2. Las réactions des gens & des sltuations stressantes tant 4 Fouvrage qu'a Fextérieur du travail dépendent de
teur personnalité. Certaines personnes sont psychologiquement plus résistantes au stress que d'autres. Ainsi certains
individus pauvent supporter des situations trés difficiles sans développer de troubles physiques ou mentaux. )l estdonc
important de connaitre quelle quantilé de tension on peut absorber et quelle situation risque le plus de provogquer une
réaction de stress chez soi.

3. Une autre cause imporante de bumout est I'écarl entre les attentes iméalistes des débutants et |a réalité du
travail. Mentionnons.

a} Face aux clients:
On croit que notre présence va dire déterminante dans leur vie. iy a & ce moment un sens exagéré de notre
importance et pas de limite posée quant & notre efficacité, Nous entrons & luniversité avec le désir de sauver
ie monde et nous restons coincés avec une toute-puissance non résoiue; cependant si Nous en sommes
conscients, elle n'affectara pas trop notre estime de nous-mémes et continuera a 8tre une source dénargie
{Searleg).?

b) Face aux succés:
Nous attendons souvent des succés immédiats dus & notre seule présence pour des problémes qui enfaitse
creusent depuis des années. En plus de souhaiter des succds immédiats, nous atendons aussi des succaés
«universels«; par exemple que tous les clients vont hous aimer, qu'on peut aider et régler n'importe quel
probléme ou stuation sociale, efc.

[+

—r

Face & la motivation des clients a changer:

Parfois, los thérapeutes réalisent qu'ils travaillent plus gue les clients eux-mémes pour solutionner les

problémes de ces derniers. Edelwich et Brodsky constatent que les professionnels se projettent dans leurs
_clients sans se demander si ceux-ti désirent l'aide qui leur est oferte.

d) Face & Fappréciation des clients:

_Les gens s'attendent en général & une certaine reconnaissance pour ce quiils font. En plus de ne pas étre
appréciés, souvent les professionnels en service social sont la clble des attagues des clients qui résistent ou
font tout pour déjouer leurs efforts. Les travailleurs sociaux se sentent alors coupables de ne pas étre
meilleurs. Enfin, les clients de type «non volontaire~ utifisent souvent la violence, que ce soit au niveau

verbal, physique, ou encore des letires de menaces, des plaintes portdées contre le professionnel etc . ..

—

4. La sur-identification aux clients conduit aussi rapidement au burnout parce que, selon Edelwich et Brodsky®
elie améne le travailieur social & agir au détriment du client car le bien-8tre émotionnel du premier dépend de la
capacité du second & &tre & la hauteur de ses attenles iréalistes.

5. Le manque d'indices tangibles de succés qui est le propre du travail clinique, contribue aussi au bumout. Ou
bien on ne voit pas les gens suffisamment longlemps pour savoir comment ils ont pu bénéficier de la thérapie ou ils
restent indéfiniment justement parce qu'ils ne s'améliorent pas. Le service social recrute des gens qui, s'utilisant
eux-mames, ont besoin de voir s'ils s'utilisent bien.

6. Une autre cause du bumout est la difficutté, & cause de Téthique professionnelle, de concilier ses besoins
avec ceux du client. Parlois «le misux» pour le client entre en confli! avec «le mieux~ pour le travailleur social guand
celui du C.S.8. ne s'y ajoute pas. Ceci crée un dilemme moral qui sape les énergies du travailleur social.

Le travailieur social st vu comme celul qui répond aux besains du client en utilisant surtout ses connaissances
et ses habiletés empathiques st fort peu d'importance est accordée aux besoins du travailleur social et au stress qu'il
vit. {Pines)*?. En général le professionna! dans les ralations d'aide se sent coupable d'avoir des besoing parsonnels et
plus tard it se sent méme coupable d'dtre atteint de bumout. L'éthique est de nature «dévouements &t méme
Kadushin!? dit que le service social est encore vu comme une vocation.

7. Lamotivation du travalitieur social est siphonnée lorsqu'il a Fimpression d'étre dans un cul-de-sac au point de
vue professionnel c’est-a-dire lorsquil Ny a pas de possibilités d'avancer, et de prendre d'autres responsabilités,
lorsqu'il utilise trés peu ses connaissances a1 est limité dans ce qu'il peut faire soit & cause de la clientéle ou & cause des
taches de travail; cette situation diminue la possibilité de mettre & l'épreuve ses habiletés et crée I'impression que les
énergies déployées ie sont en pure perts.

B Seares, Harold F. — Feefings of Guill in the Anatyst — Counter-Transtersncs, International Universities Press, New York, 1979,
8. Edelwich & Brodsky, opus cité, p. 64.
10. Pines, Ayals & Maslach, Chrisiing — Characteristics of Staff Bumout in Mantal Health Settings — Hosp. & Community Peychiatry, Vol. 28.No. 4, April
1678, p. 233 A 237.
11, Kedushin, A. Child Weltare Setvices, New York, MacMillan 1874.

INTERVENTION 61



8. Parmi les autres frustrations vécues par le travailleur social, on peut mentionner tout le travail de type
administratif (dossiers, notes d’évolution, rapports pour la Cour, statistiques, sic . . .) qui diminue le temps de contact
avec Jes clients, ce qui constitue, an fail, la motivation premiére & ce genre de travail.

Mentionnons aussi { impossibilité d'avoir des choses finies el rangées a la fin de la journée parce qu'elies restent
habituellement en suspens.

CAUSES RELIEES A L'ORGANISATION

1. Les conditions physiques de travail inconfortables peuvent contribuer & l'épuisement professionnel. Parmi
ces conditions mentionnons les endroits surchaufiés, les pidces refroidies par une climatisation inadéquate, les
ensembles de bureau paysagés, le bruit, stc. . .

2. La confrontation constante de dilemmes moraux dans nos efforts pour étre utiles et le besoin de réconcilier
des exigences incompatibles drainent beaucoup d'énergies émotionnelles et intellectuelles; ce drainage améne le
bumout. Parmi les principaux diiemmes ou exigances incompatibles mentionnons:

a) la ditficulté de concilier la qualité des services et des soins avec la quantité de clients; une trop grande
quantité de clients fait qu'on ne peut pas étre a la hauteur de ce que I'on définit comme étant du bon travail.

b) ladifficulié de concilierles besoins du client, ies besoins personnels du travailleur social et ceux de 'agence.

¢) rambiguité de certains de nos réles; par exemple tous les cas de protection de ia jeunesse pour lesquels i
faut & la fois traiter at contrdler; ou encore les priorités et les définitions du ndle du travaillpur social lelles
qu'dtablies par ke C.5.8. ou le supérieur immédiat versus ceux qui correspondant aux besoins d'une équipe
soignante et versus ceux qui correspondent aux habiletés et aux affinités du thérapeute.

d) l'ambiguité des rdles dans lesquels on retrouve ala fois beaucoup de responsabilités ef parallélement peu de
pouvoir. La situation des cadres intermédiaires en est un exemple. ’

3. La polarisation et les mésententes parmi le personnal sont un autre aspect de la vie organisationnelie qui
créent du ressentiment et réduisent l'efficacité du personnel. En effet, les bonnes relations do travail sont importantes et
remplissent plusieurs fonctions. D'abord, elles jouent un role de support. Ainsi, # y a diffusion du sentiment de
responsabilité parmi le personnel impliqué; tout ne repose pas exclusivement sur les épaules d'une personne ef ceci
est particukérement important pour les clients difficiies. De plus, les bonnes relations de travail créent un sentiment de
libre expression et un sentimant de sa puissance et de sa vaieur personnelie. En effet, quand on est enterdu, écouté et
raspecté, on a limpression d apporter queique chose, davoir un certain pouvoir et une certaine reconnaissance face
au travail accompli. De bonnes relations de travail nous renvoient donc une image positive de nous-mémes.

La qualitéd des interactions au niveau du personne! est reliée a la qualité de la relation que ces demiers
établissent avec les clients. En effet, d'aprés Pines et Maslach'? la qualité des relations entre le personnel et les
patients estreliée & la perception gue le personnel a de l'institution, des autres membres du personnel, et du travail.

4, La supervision inadéquate et le mangue d'encouragement et de support sont ies raisons les plus fréquem-
ment mentionnées comme cause d'épuisement professionnel. It est donc trés imporiant d'offrir Ffempathie dans la
supervision et fencadrernent. De plus, il importe d’avoir le support des supérieurs dans les décisions importantes non
seulement au niveau de la base mais entre les diférents cadres et administrateurs eux-mémes. Enfin fagence doit
reconnaltre et encourager ies efforls o! le bon travall de ses employés.

5. Les mauvaises politiques de Tinstitution, les chefs de service rigides, et/ou incompétents, les demandes
parfois inappropri¢es, injustifiées ou avec des délais absurdes, etc. sont autant de sources de frustration e! contribuent
au développement du bumout,

6. Les caseloads trop élevés font que les thérapeutes deviennent trop chargés émotionnellement et briient
comme des fusibles. La surcharge conduit & la négligence ou & Foubli de fa parsonne au profit de la situation de réalité
apparemment pressante, La surcharge nous améne dong & déshumaniser notre vision du patient. I doit malgré touty
avoir une limite guand au nombre de dynamiques que I'on psut absorber & la fois. Vaut-il mieux avoir moins de clients
avec lesquels on entretiendrait des relations de type transfert/contre-transfen ou plus de clients avec qui on établirait
des relations superficielles? Ceci varie probablement d'un individu & 'autre et pour un méme individu au cours de sa vie
professionnetie. La question reste & savoir combien de clients ou gquelle somme de travail une personne peut absorber
tout en restant efficace. Est-ce que trop peu de travail n'est pas aussi monel que trop de travail?

12. Pinee el Maslsch, opus citd, p. 235
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7. Le type de population desservie peut aussi jouer un rdle dans le développement du burnout. Ainsi, avoir trop
de schizophrénes, trop de maiades chroniques, trop de parents batteurs d'enfants, trop de clients agressifs ou
désorganisés, trop de clients en phase terminale ou encore trop de clients de type involontaire comme les cas de
D.P.J. peut accélérer un processus d'épuisement. I s'agit donc de populations qui donnent peu de satisfaction et de
stimulation au travail ou par contre de populations qui maintiennent continueliement les professionnets dans des
situations stressantes.

8. Comme autres causes du bumout on rapporte le manque de ressources adéquates qui rend difficile
{application de cenains mandals e de certaines taches propres au service social; un bon exemple de ceci est jorsque
l'on trouve des parents inadéquats avec leurs enfants et qu'aucune ressource n'est disponible. Cette situation améne
un sentiment de frustration et d'incompétence qui mine graduetioment la motivation au travail.

PRINCIPALES MANOEUVRES PROTECTRICES CONTRE LE BURNOUT

Les travailleurs sociaux essaient de faire face au stress de leur travail et de se proléger par différentes
manosuvres qui sont néanmoins paradoxales. )l faut 8tre assez protépé pour pouvoir survivre d'une fagon créatrice et
aussi étre assez engagé sur le plan émotionne! pour pouvoir étre utite.

Pami ces manoeuvres, mentionnons:
1. Le retrait émotionnel ol F'on retrouve

a) la neutralité bienveillante, ¢'est-3-dire la distance optimale et variable qui permet de continuer sans s'épui-
ser.

b) lintellectualisation qui transforme en lermes intellectuets du matérie! de «vie»; ainsi parer en termes de
diagnostic, de grandes catégorisations; développer une théore applicable 4 de nombreux groupes de cliants
-plutdt que d'élaborar un plan de traitement concemant un patient bien précis, etc.

¢) linterprétation de Ia réalité qui la rend plus tolérable pour ie thérapeute sans 8tre au détriment du client.

2. Le retrait physique? qui consiste & aménager les lieux de fagon & maintenir une distance vivable entre la
clieni et soi-méme. On limite alors les interactions, le temps d'entrevue; on interagit davantage avec les autres
membres du personnel qu'avec les clients, etc.

3. La confiance dans les autres professionnels et leur support pour nous aider & partager les situations
pénibles.

4. Uattitude bureaucratique™, c’'est-a-dire suivre les réglements & la lettre: «Ce n'est pas ma faute .. . ies
réglements ... l'agence ... le CRSSS ... e Ministre. . .».

5. Le sens de 'humour qui est autre chose que de la négation; il permet! de réduire 'anxiété personnelle et ies
situations apparaissent ainsi moins sériauses, Moins inquittantes e! dangereuses et aussi moins envahissantes.

6. Le maintien de la distinction entre sa vie privée et sa vie professionnelis sans qu'elle m&ne & une comparti-
mentalisation étanche entre les deux, mais au contraire qu'efie permette 3 l'expérience porsonnelle d'anrichir l'expé-
rience professionnelle ef vice versa.®

Encore une fois ces technigues de défense nous gardent sur une corde raide, car leur but est de réduire I'anxiété
personnelle ou d'y taire face adéquatemant, tout en gardant un intérét professionnel certain pour le dient. Cela peut
dégénérer facilement en un détachement fotal et une déshumanisation du thérapeute qui doit alors se protéger
émotionnellement et ceci habituellement au détriment des clients.

INTERVENTIONS SUGGEREES POUR ENDIGUER LE BURNOUT:

1. Au niveau individuel:

Il est bien évident que les interventions n'aménent pas de réponse spécifique au probléme de I'épuisement
professionnel de chacun, mais foumissent un cadre dans lequel ces problames peuvent 8tre confrontés.

a) Lebumout peut &tre le signe d'un mauvais choix de carridre™ et on doit bian connaftre ses motivations ot ses
bescins. avant d'opter pour le service social comme d'ailleurs pour n'importe quelle profession d'aidae. ll vaut

13. Maslach, Chnstiane, Bumed-Out — Humen Behavior, Sept 1976, Vol 5, p. 164 22

14. Fines, Ayala & Kafry Ditsa — Occupationa! Tedieim in the Social Services, Soclal Work, Vol. 23, No. 1, 1678,
15. Maslach, opus cité.

16. Mastach, opus cilé.
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mieux changer de carridre que s’épuiser oy <mourir sur place~. Les difficultés de choix de
carribre s présentent aux travailleurs sociaux comme & toute personne devant décider d'un engagement &
long terme. Parfois ce choix n'est que temporaire et conduira & une seconde orientation permettant le
développement d'una autre partie de son polentie! émotionnel et intetlectusl.

b

~—

Connaitre ses vulnérabilités, ses points de résistance, reconngitre los signes de son propre épuisement:
«Qu'est-ce qui est le plus susceptible de me stresser, de me rendre insatisfait de mon travail7»

c

—

Pouvoir identifier les données de la réalité, les comprendre et accepter d'y faire face. Ainsion doits'attendre &
faire un travail difficile avec des ressources insuffisantes ou arfivant au mauvais moment, avec peu de
reconnaissance ou d'appréciation extérieure; on aura foujours & travailler avec des clients désagréables
et/ou du personne! difficiie {qui passe par les mémas élapes d'épuisement que nous mais pas toujours au
méme moment); et parfois on sera incapable de totérer cette difficulté; et de par la définition méme de la
profession, on aura toujours 4 traiter des cas lourds et chroniques, & faire face a de la violence physique ou
verbaie, & des parents rejetants, & des suicides, et & rencontrer des exigences administratives trop contrai-
gnantes et des structures institutionnelles non supportives.

Un certain nombre d'échecs est inhérent & toute organisation sociale si parfaite soit-etle; ainsi la mort
physique continue & défier fous les soins médicaux. Enfin il sembie bien évident que las travailleurs sociaux
doiven! s’attendre a passer & travers un ou plusieurs processus de bumout d'importance varable.

d) Définir les responsabiiités que Fon a et ne pas endosser celles que 'on n’a pas. On est responsable de faire
ce qu'it faut pour que le client changé mais on n'est pas responsable du fait qu'il réagisse favorablement ou
non & nos efforts, ¢'est-a-dire qu'il change ou pas. Une vieille devise médicale dit: «Je le panscay Dieu le
guérit« ou, « Aider n'es! pas guérir= dit Clémence Fontaine.” On peut remettre en question notre approche,
chercher un type d'intervention pius approprié 2 tel genre de client dans tel contexte mais en demidre
analyse on n'est pas responsable des changements ou des non-changements ou méme des détériorations,
Finalement chacun est responsable de soi-méme et ¢'est souvent la pathologie des clients qui las empéche
de s'améliorer quoiqu'on y fasse. De plus, si on se sent trop responsable des ciients et de leurs change-
ments, on se met soi-méme dans une situation de vulnérabilité parce que leurs comporternents frustrants ou
inadéquats influenceront ou détermineront nes émotions et partant nos actions. Ceci améne le thérapeute &
une sur-identification avec les clients et & une tausse amélioration pour lui faire plaisir. De la méme fagon, on
n’est jamais responsable pour 'institution, le service ou 'équipe sauf d'y faire ce qui est possible pour assurer
un bon fonctionnemant, compte tenu des resscurces ot des données dont on dispose.

e} Pouvoir identifier toutes les idées irrationnelles, punitives, et les nombreux mythes véhiculés par les
travailleurs sociaux. Par exempla:

— Tout professionnel dans les refations d'aide doit étre aimé et apprécié par chague client.

— Ity a invariablement une solution parfaite et précise aux problémes humains, une interprétation juste aux
anxiétés, etc., ot I'on est mauvais thérapeute si I'on ne les trouve pas.

— Un bon thérapeute peut régler tout probléme personnel ou relationnet etil peut tout faire dans une équipe:
lathérapie individuelle, familale, de groupe, elc. Finalement il doit tout savoir quand il sort de T'Université.

— On doit toujours voir ses efforts couronnés de succés sinon on est un mauvais thérapeute.

1} Avoir des buts appropriés et réalistes pour chaque client;™ définir nos buts de fagon aussi précise que
possible afin de pouvoir ieur comparer les résultats atteints. Un but réaliste pour fe travailleur social peut 8tre
irréaliste pour le client et vice versa. Réaliser un certain deuil de notre idéal du moi professionne! et maintenir
des attentes réalistes envers soi-méme. La foute-puissance n'est pas plus I'apanage des travailleurs sociaux
gue celui des autres professionnels et dtres humains an général.

g) Mettre l'accent surles succeés et pas seulemnent sur les &checs. |l faut établir de fagon réaliste 1a proportion de
succés qui rend le travail viable. Il est impontant d'établir des notmes de succds dans une perspaclive
temporelle, ™ par exemple, le temps de plus en plus iong entre deux hospitalisations, ou le temps passé dans
la méme familie d'accueil: quelques mois plutdt que les quelques semaines habituelies. Les amaéliorations
sont souventimperceptibles, du moins a la personne qui en est responsable, & moins de s'outiller de repéres
et de balises; par exemple l'enregistrement d’'une entrevue gue l'on visionnara un an plus tard va aider &
mesurer le progrés accomplhi.

17. Fontaine, Clémence, ¢.&., Commentaire & la Rencontre des Praticiens en Milieu de Santé, ol o8 sujst avail été discuts, Montréal, juin 1881,
18. Daley, Michas! R., Bum-Oui, Smouldering Problem in Protective Services. Social Work, Vol. 24, No. 5, Sept. 1978
18. Edelwich, J. & Brodsky, opus cité.
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h) Mettre l'accent sur le processus plutdt que sur le résultat, c’est-a-dire évatuer e travall en fonction de la
qualité du comtact humain avec le client, de I'implication émotionnelle, de I'utilisation de certaines habilités,
du plaisir de faire un travail important ou que l'on valorise.

La satisfaction au travail ne peut dépendre exclusivement de résultats qui sont trés souvent en dehors de
notre contrdle ou qui ne se font sentir que beaucoup plus tard,

i) Dans les situations de surcharge de travail (et qui ne l'est pas de nos jours), établir un certaintriage des cas et
congentrer nos efforts sur ceux pour qui cela tera une différence. Edelwich et Brodsky?*® rappstient cat
exemple de la guerre de 14-18 ol devant le nombra incalculable de blessés on avait établi une certaine
méthode de sélection: caux qui allaient guérir sans aide médicale, ceux qui allaient mourir de toute fagon et
on concantrait les efforts sur le groupe dont la survie dépendait des soins médicaux.

j} Pastager ses préoccupations avec ses colibgues permet de briser Fisolement dans lequel le travailieur social
se pergoit comme mauvais thérapeute ou se culpabilise de penser aux milie et une lagons de se débarrasser
de certains clients. Sinon il y a danger que le travailleur social vive ceci comme un échec personne! étant
donné qu'il est son propre outii de travail.

k) Pouvoir considérer la situation psychosociale et économiquse globale plutdt que s'enteniraucas adcas. il y
aurait intéré! 4 ce que !es travailisurs sociaux de longue expérience publient sur ta situation 1elle qu'eile était il
y a 20, 30 ou 40 ans, donnan! ainsi aux praticiens de premiére ligne, donc les plus jeunes, une certaine
mesure de succes ou de transiormation sociale.

1) Rédiger ses notes d'entrevues au fur et & mesure dans un effort de kbération mentale, les dossiers # jour,
bien que difficiles & réaliser en ces temps de coupures de personnel, deviennent quand méme des «gestalt
complétéas=, donc soulageantes.

m} Disposer d'un éventail de techniques professionnefles afin de comprendre la pathologie et intervenir de
- fagon plus efficace en face de populations vanées. Il n'y a pas de traitement idéal pour une population globale
el chacun davrail pouvoir disposer de plusieurs approches thérapeutiques possibles, et éventuellement en
inventer de nouvelles. Ceci rejoint la notion de créativité personnelie; on doit de plus en plus faire face & des
situations qui ne répondent en rien 4 ce que 'on connal déja. |1 faut disposer dune certaine fiberté d'esprit,
tout 1e contraire du bumout, pour pouvoir créer de nouveaux outils. Ceci rejoint le théme du jeu au sens ol
Winnicott fentend?'. Il n'y a pas de créativité 'l n'y a pas une liberté et un plaisir & inventer des choses
nouvellas et le plaisir est impossible dans la situation de Fépuisermnent prolessionnel.

n

o

Faire une thérapie personnelle aide & reconnaftre en nous des réactions contre-transtérentielles massives
ou soumoises. Elle permet aussi de clarifier nos désirs de toute-puissance, nos atlentes iméalistes envers
nous-mémes, donc de mieux résister au bumout. H nous semble que las employeurs pourraient donner {a
permission de s'absenter pendant ies heures de fravail, étant donné que les clients von! & coup s0r, profiter
de la démarche personnelie du thérapsute.

o) S'occuper de ses besoins personnels sans culpabilité ou s’absenter sans se sentir coupable comme quand
on fuit.

p} Ne pas penser que le travail c'est toute la vie et avolr une vie personnelle extérigure aussi agréable que
possible.

q) Maintenir une cernaine activité physique, pratiquer des sports, se donner des moyens de détante {yoga,
relaxation, etc.). Les travaillours sociaux qui font face & des individus agressifs ou exigeants at qui doivernt
suppléer & des ressources ranquantes ou invenier de nouvslles approches, souffrent d'une importante
surcharge agressive au niveau musculaire. On retrouve beaucoup de syndromes de lension musculaire au
niveau du cou el du dos chez jes travailisurs sociaux. Comme cel assaul sera loujours présent, il y aura
toujours un besein de décharge physique.

2. Au niveau de I'organisation

a) Pouvoir offrir un superviseur ou un consultant avec laquel il est possible de parler de clients ou de situations
difficiles, (donc qui fournit une vraie consultation dans le milieu de travall, supporte |2 personne ef permatire
la ventilation). De plus, le superviseur ou le consultant doil aider 2 la compréhension du probléme (la nature
etla source) el servir de personne ressource avec laquelle discuter de la quanté du travail et des réalisations
du thérapeute. Il n'est pas seulement un administrateur délégué qui voit A ce que toutes las formules soient

20 Edelwich 8 Brodsky, opus cie.
21. Winnicoft, D.W., Jeu et Réalits, Galimard, 1975.
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bien remplies mais il doit également pouvoir montrer au travaifleur social les progrés accomplis par son
client; c'est en ce sens gu'il peut servir de véritable antidote au burmout.#2 Et comme en général Fintervenant
gui devient épuisé professionnellement n'en n'est pas conscient, c'esl aussi du ressor du supearviseur ou
consultant de I'aborder avec Wi de la fagon la moins menagante et aliénante possible.

b) Discuter des problémes et des clients difficiles en équipe; uliliser des techniques de «brainstormings,
=problem solving=, etc. Faveriser les rencontres antre pairs dans un bul de support mutuel.

c) Prévoir des périodes pendant lesquelles le personnel puisse s'échapper des pressions de leur travait & des
moments opportuns.® Ainsi:

1. prendre des pauses dans la journée: pouvoir se retirer temporairement sans 1&téphone, sans clients
pous é&tre & l'écart de tous, ou au contraire pouvoir partager avec des collégues;

2. quitter plus t01; reprendre du tlemps supplémentaire au moment désiré; prendre des congés mobiles,
des vacances anticipées;

3. assisler & des joumées d'étude, des congrés, des aleliers de formation; préparer des contérences, des
recherches, des communications (comme celle-ci par exemple . . .).

d) Varier le type de caseload; affecter le parsonne! & des fonctions différentes qui améliorent l'image de soi;
avoir des promeotions.

e) Donner plus de supporl ou des récompenses particulidres aux gens qui travailient avec des populations
difficiies comme les schizophranes, les enfants battus, les malades {erminaux, les suicidaires.

f) Accéder a la classe d'excelience (dite classe 1).

g) Prévoir des horaires de travail plus souples et adaptés aux besoins de la clientéle desservie?.

h) Préparer les étudiants A faire face au stress du travail, & Mnefficacité des instruments, au processus du
bumout, etc. Cette tAche reléve de la responsabilité des institutions d’enseignement.

EN GUISE DE CONCLUSION:

li est important de rappeler que le stress reli¢ au travail ne comporie pas uniquement des aspects négalits.

Lorsgu'ii favorise le retour sur soi-mé&me il peul accroitre |a motivation et augmenter la productivité. C'est lorsque la
tension atteint un cerain niveau ou gu'elle persiste sans qu'on prenne conscience de ses aspects négatifs, que e
processus de burnout débute. Si I'on sl ennuyé et ennuyani et qu'on en prend conscience, on peut changer et
atteindre un niveau supérieur & celui ol I'on se situait antérieurement; 1a théorie de I'utilité de la crise s’appligue ici
comme gilieurs, chez les thérapeutes tout comme chez les clients.

Pour intervenir efficacement il importe de bien identifier le syndrome du bumout car:
— les attentes idéalistes du personne! sont frustrées;

— les services aux ciients sont compromis;

— et tout cect augmente linefficacité des services et par le fait méme les colts.

La personne qui est le moins suscaptible de devenir épuisée sur le plan professionnel, est celle qui découvre
conslamment de nouveaux intéréts 81 de nouveaux champs & conquénr.

En résumé le burnout repose sur trais choses:
— la profession comme talle;

— les individus impliqués;

— las organisations en cause.

On ne réglera jamais rien en disant que le burmout repose sur ies deux autres instances . ..

22 Armstrong, Kathering, L., How can we avoid Burnoun? Proceedings of the Second Natiohal Conference on Child Weilare Abuse and Neglect, April 17-20,

1977. Texas, p. 230 A 238.

23 Pines & Maslach, opus cité. v
24. Armstrong, opus oité.
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“Nous suggenons pius paricukérement catle réfarence.

RAPPORT DE L'ATELIER SUR LE BURN-QUT

Trés populaire, 1‘'atelier sur le burn-out répondait & un grand besoin. Plusieurs d'entre elles
qui avaient vécu cette expérience avaient df s'en sortir seule, souvent en suivant la méthode du
titonnement.

La personne-ressource, Denise Bourgault, poursuit des recherches sur le phénomgne depuis
cing ans. Fascindes par la pertinence du contenu, les participantes ont demandé que le texte-
référence de 1'atelier , Le Burn-out ou mourir d'épuisement commne un caméléon sur une jupe écossaise,
soit acheminé & toutes les participantes au collogue.

A 1'évaluation, 1'ensemble des participantes & 1'atelier a paru trés satisfait. 11 faut dire
gue si, jusqu'd maintenant, les femmes militantes ont beaucoup souffert du burn-out, elles en ont peu
entendu parler. Facteur qui aggrave encore 1'tnsécurité: "Je suis malade, mais personne ne connaft
le nom de cette maladie". A Ta fin de 1'atelier, une seule critique: le manque de temps pour échanger
nos vécus; problemes et solutions. Au prochain colloque, peut-&tre?

Edith Godbout,
Secrétaire d'atelier.
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Vous trouverez ci-joint des dépiiants concernant le
colloque du Canadian Congress for Learning Opportunities
for Women.

Puisque nous considérons CCLOW, notre équivalent
anglophone, nous avons une entente avec cet organisme,
pour "pubiiciser" nos activités respectives. Or, si vous
voulez connaitre ce qui se passe en éducation des femmes
du cdté anglophone c'est une excellente occasion.



