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| NTRODUCTI ON

NOUWEAU DEPART se préoccupe de |'entrée ou du retour des
femmes de 30 ans et plus sur le marché du travail. Notre nandat
nous incite donc a évaluer reéguliérenment |es possibilités d' enplo-
yabilité de notre clientéle. Cette fois-ci, nous avons conbl é ces
exi gences a |'aide d un sondage.

Nous ne souhaitions pas un sondage centré exclusivenent sur
| "attitude des enpl oyeurs face a |'enbauche des femmes. Nous dési -
rions une enquéte plus «anonynme», ou |les questions spécifiques a |la
condition fémnine, disparaissaient au mlieu des autres.

Notre questionnaire ressenblait davantage a une recherche sur
| es mét hodes d enbauche des enpl oyeurs. Cette démarche canoufl ait
m eux nos objectifs véritables et nous assurait, croyons-nous,
d une plus grande objectivité chez |es enployeurs que nous |ibé-
rions ainsi de toutes préoccupations fém nistes.

Nous avons recueilli nos données auprés des entreprises de
Montréal (63 sur 100), Chicoutim (27 sur 60) et Drummondvi 1le (10
sur_ 40). d obal ement, nous avons obtenu un taux de réponse de
509%. Les pratiques des enployeurs dans chacune des régions
s'averent virtuellement identiques. Pour notre analyse, nous
avons, par conséquent, considéré |les réponses totales. Neannvoins,
| es tabl eaux présentent |es données détaill ées pour chaque ville.

Dans ce texte, nous présentons un portrait des entreprises
partici pantes, une étude de |leur politique d enbauche (nodes de
recrutenent, critéres privilégiés lors de l|a sélection des
curriculumvitae et lors de |'entrevue), une évaluation de |eurs
attitudes face & |'absentéisne et aux conpétences génériques?>.
Fi nal enent, nous observons la culture de |'entreprise sous trois
aspects: |les préjugés sociaux et sexistes et |'existence ou non de
programes de formation.

Pour chacun de ces angles d' observation, nous ébauchons un
rapprochenent avec |l es pratiques dom nantes et |es tendances soci a-
| es prépondérantes de notre société. Nous esqui ssons aussi une
seérie de reconmmandations susceptibles d entrainer les relations
enpl oyeur s-enpl oyés sur les voies de |'avenir et du progres.

!les taux de réponses de chacune des villes sont: Montréal
(63%, Chicoutim (45% et Drummondvill e (25%.

> Conpétences transférables d un nilieu de travail a un autre.



PORTRAI T DES_ENTREPRI SES PARTI Cl PANTES

Les entreprises, possédant 200 enpl oyés et plus, accusent un taux de
participation supérieur (32% a celui des petites (19 ou des noyennes (24
et 25% entreprises participantes au sondage de Nouveau Départ. D sposant de
ressources humai nes pl us spécialisées, elles acquiescent plus facilenment a ce
type de denande. (tableau 1)

45%des entreprises participantes s'averent |iées a une maison-nere mais
ce lien assujettit seulenent 29% d'entre elles aux politiques d enbauche de
["unité directrice. (tableau 2)

25.3% des entreprises enbauchent plus de femmes que d' homes. Par
contre, 54.5% des entreprises enploient plus d hommes que de femmes. Fina-
| ement, fermmres et hommes se retrouvent a égalité, en terne de nonbre, dans
20.2% des entreprises. (tableau 3)

Toutefois, toutes les catégories d entreprises enploient plus d hommes
que de femmes. G ace au tabl eau 3B, nous notons que ce phénonene s'accentue
parallelement alataillede |l"entreprise. Plus elles regroupent d' enpl oyés
et plus, ceux-ci appartiennent a |la gent masculine. Cette caractéristique en
regroupe d' autres, déj a connues, comme: syndicalisation, salaire et avantages
soci aux plus él evés, etc.

Les tabl eaux 15 et 16, nous renseignent sur la répartition des entre-
prises par secteurs d activités et par types d enplois. A nsi nous consta-
tons qu' une présence plus marquée des femmres correspond a une réduction tant
de | ' eventail des activités que de celui des enplois.

25 entreprises parm celles recrutées par notre sondage, (tableau 3)
enbauchent plus de femmes que d honmes, elles se concentrent sur 5 chanps
d activités (fornmellement identifiés) et 8 chanps d enplois (tout aussi
formell ement identifiés). Au sein des premers, nous retrouvons: assuran-
ces, conmmerce, communication,finances et textile; au titre des seconds, nous
retenons: enplois admnistratifs, cléricaux, services, conmmunication, ensei-
gnenent, sciences sociales, couture (textile) et vente.

Ces donnees illustrent bien les inégalités subies par les femes sur le
marché du travail. Elles se réunissent dans des ghettos d enplois qui |im-
t ent I)eur nobilité horizontale (dun secteur a |"autre) et verticale (pro-
not i on).

En 1983, |le Conseil consultatif canadien de la situation de la feme
publiait une étude de Pat et Hugh Arnmstrong sur |les conditions de travail des
fermes s'intitulant Une majorité |aborieuse. Cette anal yse s'appuyait sur
| es acquis d une recherche antérieure The Double Chetto dénmontrant que |es
femres occupai ent des enplois et recevaient des salaires différents de ceux
des hommes. Au déebut de |la décennie 80, |es femres actives et reénunérées se
concentraient nmajoritairement (plus de 60% dans les activités suivantes:
travail de bureau, vente, services, et dans la transformation et fabrication
en manufactures (7%. Dans tous ces secteurs de travail, |es hommes occu-

2



pai ent | es postes de comande.

Une autre publication OCSF, en 1990, se penchait sur la discrimnation
sexuel |l e en ternes de rénunération et arrivait a des conclusions identiques.
d obal enent, rien n'a changé. En 1951, |les femmes constituai ent 56.1%de |a
mai n-d' oeuvre occupée dans |le travail de bureau; en 1981, |eur proportion
atteignait 77.9% En médecine et santé, |es pourcentages respectifs pour |es
nénes années sont: 68.5% et 77.6% en enseignenent: 67.2% et 59.4% dans
les services: 45 1% et 52.7% en sciences sociales 27.8% et 50.8% et
ventes: 33.3% et 42.1%

Dans tous ces secteurs, |es femmes ne gagnaient en 1985 qu une fraction
du salaire des honmes™ travail de bureau 70.2% nedecine et santé 38.6%
ensei gnenent 61% services 45.9% sciences sociales 45.2% et ventes 43.9%

Les femres occupent des enplois non-traditionnels dans 43.3%des entre-
prises, (tableau 4) Dans 57.2%des entreprises (soit 24) |eur nonbre atteint
apeine 10; il s'éleve entre 11 et 20, dans 19%des cas (soit 8); et finale-
ment, il dépasse 21, pour 23.8% des entreprises (soit 10). (tableau b5)
L' éventail des enplois s'élargit du cété de | a production et des servi ces.

SOCCSF, Vivre ou survivre? Les femmes, le travail et la
pauvret é: 106, 107.

“Et ce, néne dans |les secteurs olu elles domnent numérique-
nment .



LES POLITI QUES D EMBAUCHE
LES MODES DE RECRUTEMENT

Et udi ons, maintenant, quel ques-uns des aspects des politiques d enbauche
des entreprises recensées. \Voyons, au preéal able, |es nodes de recrutenent du
personnel |es plus souvent utilisés, (tableau 12)

Si, dans un premer coup d' oeil, nous envisageons |es nodes d enbauche
dont la frequence s'éleve le plus: la banque de curriculumvitae (83), les
annonces dans les journaux (80, Iles contacts personnels (64), ceux-ci

représentent |es principaux noyens d' enbauche des enpl oyeurs.

Toutefois, n' oublions pas que, |es spécialistes de |la recherche d' enpl oi
soutiennent que |les entreprises annoncent dans |es journaux uniquenent 15%
des postes disponi bles. Dans notre sondage, |e recours aux annonces dans |es
journaux se classe comme |'un des noyens preépondérants.

Peaufi nons notre anal yse, grace aux tabl eaux 12A et 12B, en rel ati vi sant
| " i mportance de chacun des noyens de recrutenent. Cette opérationreflete la
réalité avec plus de nuances. Ainsi |es enployeurs recourent aux annonces
dans | es journaux dans 20.9%des cas. Si nous retenons uniquenent |e nonbre
de fois qu' un node de recrutenment figure aux 3 prem ers rangs, Nous repérons
toujours les trois nménes vari ables dans |le néne ordre de prinmauté nmais avec
un poids relatif plus prononcé pour annonces dans |es journaux (21.6%, ban-
c(1ue go% curriculumvitae (26.8%, ou noins marqué pour contacts personnels

14. .

LES CRI TERES PRI VI LEGI ES POUR LA SELECTI ON DES CURRI CULUM VI TAE

Penchés sur |le tableau 13, nous repérons les six criteres clés pour |la
sélection des curriculumvitae: formation scolaire (90), expérience de tra-
vail rénunéré (87), présentation (85), références (69), présence continue sur
le marché du travail (68) et freéquence des changenents d'enploi (62).

Si nous nuancons en évaluant le poids relatif de chacun des critéres
retenus (tableau 13B) et si nous ajoutons |es poids absolu et relatif des
fréquences figurant aux 3 prem ers rangs, nous obtenons approxi mativenent |e
nénme ordre de primauté sauf pour "références" (4e rang) et "présence continue
sur le marché du travail™ (5e rang) qui changent respectivenent de position.

Par contre, si nous centrons notre attention uniquenent sur |es poids
relatifs des fréquences concentrées dans |les 3 prem ers rangs pour chacune de
ces nménes vari ables, nous notons un gain appreéciable pour certaines d entre
elles: formation scolaire de 13.8% a 23.3% expérience de travail rémunéré
de 13.4% a 22.4% présentation de 13% a 15.2% présence continue sur |le mar-
ché du travail de 10.5% a 15.2% D autres parm |les 6 prem éres vari abl es,
voient leur poids relatif dimnuer: références de 10.6% a 9.2%et fréquence
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des changenents d' enplois de 9.5% a 7.5%

Si nous reconnai ssons une certaine simlarité entre "présence continue
sur le marché du travail" et "fréquence des changenents d' enplois", au sens
ou ceux qui affrontent des nutations répétées au niveau de |' enpl oi subissent
des périodes plus ou nmoins |ongues de chémage d' ou une interruption avec
| " enploi, nous boul eversons sensiblenent notre analyse.

Ainsi |'addition des fréquences totales (130 ou 20% de ces deux vari a-
bles | eur assure le premer rang. Jointes, elles devancent toutes |les autres
d un écart notable. Par contre, |le calcul des poids absolus et relatifs des
fréquences des 3 prenmers rangs |les ramene en troisiene position.

Dans | a recherche d' un enploi, les diplbénes appropriés et |'expérience
de travail s'averent incontournables pour |es enplois tres spécialisés
exi geant des études supérieures (coll égiales et universitaires), ou encore,
pour des enplois ou |'"offre de travail (chercheurs d' enploi) excede |a
demande (postes di sponi bl es). Cependant pour |es enplois correspondant a un
ni veau d' études secondaires, et/ou en pénurie, la "formation sur le tas" ou
“|" apprenti ssage en enploi" peut pallier al'absence de dipl dne.

Cette nmarge de manoeuvre dépend a la fois de |'initiative, de la volonté
del'individuet del'ouvertured esprit des enployeurs. Créativité, initia-
tive, capacité d' adaptation et |eadership doivent se conjuguer au sein des
politiques d enbauche des entreprises. Si larigidité hiérarchique caracteé-
rise les relations avec le personnel, il en découle un dépérissenent de
|"originalité et de |"esprit précurseur.

Rermar quons que | e travail au foyer ferne | e rang. Pl usieurs hypothéses
peuvent expliquer ce phénonmene. Soulignons ici |la plus évidente: |a non-
rémunération du travail donmestique et par conséquent, |a non-reconnai ssance
des "conpétences génériques". Dans une soci été qui refuse toute val eur noné-
taire a ce type de travail, |"attention accordée au travail non-rénunéré
apparaitrait plutdt discrimnatoire puisqu' elle référerait aux contraintes
|1 ées aux rol es d' épouse et de nere et supposerait un manque de di sponibilité
et de nobilité: deux critéeres inmportants pour certains enpl oyeurs qui invo-
quent la flexibilité de |a nain-d oeuvre comme principal, et souvent unique
noyen, d'affronter |a concurrence.

Menti onnons égal enent |a récession économque et la déstructuration
i ndustrielle consécutive aux accords de |ibre-échange Canada- US et aux
réanénagenents des accords du CGATT, et nous déduirons aisément que dans un
contexte ou | e chérmage structurel gonfle sous |'inpact de |'inplantation des
t echnol ogi es i nformati ques, de | a dégénérescence de certains secteurs indus-
triels (textile, vétenents,...) et de |a réorgani sation au niveau i nternati o-
nal de certains autres secteurs (autonobile, aviation,...), nous assistons

by

a une pression a la baisse extrénenent forte sur les salaires.

La négation des conpétences génériques découl e de cette | ogi que car
dans une conjoncture ou nai ntes expériences de travail rémunéré sont Invali -
dées, non seul enent pour |la rémunération, mais aussi, pour |'obtention d' un
enploi ou d une entrevue, |a reconnai ssance des conpétences génériques exi -
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géra de | ourdes batailles.
LES CRI TERES DE SELECTI ON RETENUS LORS DE L' ENTREVUE

Les principaux critéres s'énunmerent comre suit par ordre d'inportance:
présentation (87), capacité d utiliser les connaissances acquises (84), for-
mation scolaire (8$ expérience de travail rénunéré (80) et assurance per-
sonnel le (74). S nous conparons avec les criteres communs utilisés lors de
la sélection des curriculumvitae, nous constatons que la présentation du
candi dat (ler) revét Flus d' |nportance que celle de son curriculum vitae
(3e); la formation scolaire glisse au troisieme rang apres avoir occupé le
premer, et, |'expérience de travail rémunéré se déplace du deuxieme au
quatri ene rang.

Exam nons nai ntenant, |a fréqguence de chacun des criteres privil égi és en
entrevue aux tableaux 14 et 14A. Si nous concentrons notre attention sur |a
somre des freéquences occupant les 3 prem ers rangs pour chaque critere, nous
notons une nouvell e classification: capacité d utiliser |es connai ssances
acqui ses, expeérience detravail rémunére, formation scol aire et présentation.
L' assurance personnelle figure toujours en cinquienme position, mais |'in-
fluence de ce critere a dimnué considérabl ement en termes absol us.

A présent, évaluons les poids relatifs des fréquences total es pour cha-
cune des vari ables et des frequences concentrées dans les 3 premers rangs
(tabl eau 14B) pour chacune de ces némes variables: seules, formation sco-
laire (3e) et assurance personnelle (5e) maintiennent |eur rang. La premeéere
él éve son poids relatif de 12% a 16.4% |a seconde conserve |a néne pondéra-
tion (10.7%. La capacité d'utiliser |es connai ssances acqui ses se hausse en
prem ere position avec un gain de six points de pourcentage. L'expérience du
travail rémunéré renonte au deuxi ene rang en augnentant de 5.3 points son
pourcentage. Par contre, la présentation du candidat chute de la premere
place a la quatriéeme. Toutefols, elle accroit de 2.4 points son pourcentage.

Soul i gnons un effet de distorsion provoqué par |les caracteres du choix
de réponses proposé et de |'analyse de ces choix. Cette méthode d'enquéte
nous présente la sélection soit des curriculumvitae, soit des candidats en
entrevue, conmme une opération pur enent rationnelle. O larealité contredit
(et mérre dénent) 1'"objectivité" de ces procedés. Les enpl oyeurs choisissent
ou rejettent un curriculumvitae en un coup d oeil et ils décident de |'em
bauche d' un candidat aprés 2.8 nminutes d'entrevue.

En ces tenps de récession économque et d'insatisfaction généralisée
chez les enployés, une offre d enploi publiée dans |les journaux entraine |a
soum ssion de 2,000 a 4,000 curriculum vitae au m ni mum Devant un tel
amoncel | ement, plusieurs utilisent |la méthode du tirage au sort... D ail-
leurs, la fonction publique provinciale proposait, tout récemment, deux
i nnovat i ons pour |a selection des curriculumvitae: |le tirage au sort et le
pai ement d'un ticket nodérateur...



De nonbreux chercheurs d'enploi préferent la Loto 6/49, car les
résultats sont connus et vérifiables rapidenent...

Autre realité a laquelle s'opposent |es données de notre sondage:
| "influence des contacts personnels. Ils occupent |e troisieme rang parm
| es nodes de recrutement. O dans l|la pratique, |'enbauche résulte |a plupart
du tenps de contacts directs avec |'enployeur. Si nous additionnons |es
données respectives de "contacts personnels” et de "dénarche du candidat",
cel l es-ci deviennent |e node de recrutenent |le plus fréquement utilisé tant
en ternes absolus que relatifs.



LES CAUSES D ABSENTEI SVE_AU TRAVAI L
ABSENCES PROLONGEES

Notre étude soupése entre autres les réticences rencontrées par |es
femmes qui intéegrent ou réintegrent le marché du travail aprés une absence
plus ou nmoins prolongée. A cet éegard, nous devions mesurer si |les enployeurs
consi déraient |'absence prolongée du narché du travail comre un handicap
sérieux. (tableaux 6 et 7)

19 des responsables de |'enbauche au sein des entreprises recensées
nous ont répondu: oui; 81 autres soutiennent que non. Par contre, lorsqu'ils
jaugent la durée de |'absence, 44 sur 99 déterm nent un tenps précis s'éche-
[onnant entre 6 nois et 5 ans et plus. Encore une fois, |'objectivité des
critéres s'effiloche.

ABSENCES PONCTUELLES

Raffinons notre analyse! Si nous étudions |es causes de |'absentéisne
au travail (tableaux 8 et 8A), nous enregistrons un poi ds sensiblement équi-
val ent pour chacun des notifs d' absence. Les totaux des fréquences pour cha-
que raison s'étendent sur un éventail restreint en val eurs absolues (de 86 a
94) et relatives (de 13.7% a 15%. Ml adies et mal ai ses, accidents de tra-
vail, obligations fam|lial es et congés de maternité figurent respectivenment
aux 4 prem ers rangs.

L' addi tion des fréquences concentrées aux 3 prem ers rangs pour chacune
des vari abl es nmodi fi ent consi dérablenment |'imge d ensenble. Ainsi |es don-
nees s' étirent entre 10 et 84 en nonbre et entre 3.4%et 29% Les parts res-
pectives de dépressions/burn-out, alcool et drogues s'amenuisent consi déra-
blement. Ces maux, dans notre société, constituent des mal adi es hont euses,
donc inavouables. Ceux, qui en sont atteints, attribuent plus facilenent,
nous |e supposons, |eur absence aux mal adi es/ mal aises et aux obligations
fam liales. Notons égal ement que |es accidents de travail surviennent suite
au manque de concentration provoqué par |'une ou |'autre de ces nul adies.
I1's occupent |e deuxiéme rang, peu inmporte |le node d' étude enprunté®,

? Attention ! Nous n'ignorons pas |'inpact d' une organisation
techni que et hierarchique déficiente comme cause des accidents de
travail... Nous limtons nos hypothéses strictenent aux données de

notre sondage.



LES QOWPETENCES GENERI QUES

Les tableaux 11 et 11A illustrent |"appréciation des enployeurs sur |es
possibilités d' acquérir des conpétences geénériques par le travail non-
rémunéré (bénévolat, travail au foyer) et le travail rémunéré. Nous avons
sél ectionné 13 conpétences parm |es plus recherchées par |les enployeurs et
nous avons demandé a ces derniers si ces qualités pouvaient se dével opper
dans |'une ou |'autre de ces formes de travail. Nous présentons |es pour-
centages des réponses affirmatives.

Remar quons i nmédi atenent |les écarts entre les évaluations. Les enplo-
yeurs soutiennent que toutes |es conpétences génériques s'épanouissent sur |e
marché du travail dans une proportion de 94.3% et plus. Cependant ces quali -
tés se dével oppent a 67.8% et plus dans |e bénévolat, mais seulement a 38.4%
et plus par le travail donestique.

Si nous reclassons ces 13 conpétences génériques par priorité et selon
| e pourcentage obtenu, nous constatons, qu'elles se concentrent sur 6 pour-
centages différents pour le travail; toutefois, elles en recoupent 12 pour
| e bénévolat et 12 pour le travail au foyer. Ceci signifie, a notre avis,
que les opinions des enployeurs s'averent claires; mais cela n'inclut pas
cependant que cette estimation reflete précisénment la réalité. Ainsi beau-
coup de lecteurs douteront que le mlieu de travail, dans son expression
courante, invite a lacréativité, al'initiative, au sens de |'organisation
et au | eadership...

Toutes les qualités transférables dun enploi a un autre se deploi ent
dans les activités bénéevoles y conpris le travail sous pression quoique avec
une i ntensité noindre (67.8%.

Le travail au foyer limterait certaines capacités et en négligerait
d autres carrément. Ainsi la faculté de travailler en équipe dépérit appa-

remment au foyer... Cela n'étonnera aucune femme puisque |la responsabilite de
| " organi sation et du fonctionnenent du foyer leur inconbe a titre de preéroga-
tive... douteuse. Puisqu' elles éprouvent des difficultés certaines a parta-

ger les taches avec conjoint et enfants, elles accusent probabl ement une dé-
ficience en termes de |eadership (58.6% et de |'aptitude au travail sous
pression (55%..! Certains lapsus traduisent meux la réalité que |les énon-
cés conscients!

Evi denment | ' éval uation de |'acquisition des conpétences génériques par
le travai|l domestique deneure difficile car il n'existe pas de mesures fixes
et appropriées. Leur existence se dénontre facilement sur le marché du tra-
vai |l grace a des évaluations quantitatives et qualitatives basées sur |'expo-
sition des taches ou des réalisations professionnelles.

Le travail au foyer ne peut jouir d une reconnai ssance aigué dans une
soci été qui déprécie le travail et qui s'entiche uniquenent du profit et des
forces concurrentielles du marché. A cet égard, les résultats de notre son-
dage nous ont heureuserment surprises puisque 7 qualités sur 13 preésentent
une noyenne supérieure a 80% quant a |eur dével oppenent potentiel au foyer.
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Dans une série de vrai ou faux, nous avons formul é deux énoncés qui
autorisent des corrélations. Dans |'un (B, nous avons suggéré aux répon-
dants que |'éducation d une famlle ne conférait aucune conpétence pour |e
marché du travail; dans |"autre (L), nous avons soutenu le contraire. Dans
| es deux cas, |es réponses cumulent une faible majorité de vrai; 54%pour |le
premer et 57% pour |e second

Cette contradiction s'explique, croyons-nous, par les incertitudes
mani festes quant a la reconnai ssance des conpétences génériques acqui ses au
foyer. Toutefois, cette appréciation antinom que ne conteste pas le droit
des femres a exercer un travail reémunéré: 95% des répondants ont rejeté un
énoncé (G proposant que les femres, dont le conjoint travaille, demeurent a
| a mai son pour permettre ainsi a un jeune d' accéder a un enploi.

Les femmes au foyer qui souhaitent intégrer ou réintégrer |le marché du
travail s'appliqueront a denontrer | eur aptitude pour les relations interper-
sonnel | es harnoni euses, leur résistance au travail sous pression, |eur don
pour | ' adaptationet letravail en équipe. Si elles alignent avec conviction
toutes ces habiletés, elles prouveront |eur confiance en elles.
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PREJUGES ET QULTURE

Notre questionnaire conportait une séquence de vrai ou faux destinée a
mesurer enbryonnairenment |es préjuges sociaux, |les préjugés sexistes et la
culture de |'entreprise.

PREJ UGES SOCI AUX:

Nous avons nesuré |'exclusion du marché du travail sous ses trois as-
pects les plus fréquents. Seul enent 30% des répondants croient que |les as-
Sistés sociaux ne s'intéressent pas a |l'enploi, 66.6% assurent qu' un individu
échappe au chomage, s'il cherche vrainent un enploi. Finalenent 24% affir-
ment qu' un travailleur sérieux ne prend pas d' année sabbati que.

Ce type de réponses senbl e traduire une conscience attentive aux diffi-
cul t és auxquel | es se confrontent | es prétendants au travail dans notre soci é-
té. Le chomage s'identifie a un probl ene endém que au Québec et particulié-
rement a Montreéal, ou un adulte sur deux est sans enploi. Effectivenment, |es
chercheurs d' enploi, a force de recherche et d' abandon des exi gences m ni na-
les reli ées a |l eurs conpétences, finissent par obtenir un travail qui s'assi-

mle au sous-enploi. Il ne s'agit, ni plus ni noins, que de choénmage
canouf | é.

Dans une societé ou le travail se déguise en privilege, |'exasperation
s'accroit si bien qu'elle explosera sous |le nez de ceux qui se prél assent
dans |l e confort de |"indifférence. Lorsque |es préjugés contre |es exclus du

travail tendent a se retourner en |eur faveur, cette transformation annonce
des secousses soci al es.

PREJUGES SEXI STES

Nous avons déja traité d une partie d entre eux (lors de |'anal yse des
conpét ences génériques) et nous avons constaté qu'ils s'anmenuisent. Selon
nos données, le droit des femes au travail ne soul éverait plus | ' onmbre d' une
contestation, |a reconnaissance du travail domestique énmerge tim denment du
brouillard et 99% des répondants considérent |a productivité d une feme de
30 a 35 ans éequivalente a celle d une fenme de 20 ans. Par contre, |e sens
des responsabilités |leur senble plus élevé (57.6% chez |es enployés(es) de
30 & 35 ans que chez les plus jeunes (20 ans).

Une faible majorité (54.6% inscrit son désaccord avec un énonceé avan-

cant que le taux d'absentéeisme des femmes surpasse celui des homes. La
réalite confirme leur opinion. Si nous soustrayons |es absences pour obliga-
tions famliales (qu' elles assunent trés mpjoritairenment), les femes s'ab-

sentent noins que |les homres du travail.
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69. 4% des répondants prétendent que les obligations fam i al es rédui sent
["intérét des femres pour les pronotions. La double journée de travail en-
dossée par |les femres accentue la difficulté reliée a |'acceptation de res-
ponsabi |l i tés suppl énent aires.

Les fermmres sans enpl oi consacrent 36.3 heures par semaine aux taches nenage-

res et au soin des enfants. Leur conjoint |limte sa contribution a 5.5
heures par senmi ne (pelouse, poubelles,...). S les femes travaillent a
tenps plein, elles accordent 16 heures (soit 2.3 heures par jour) aux taches
nménageres et au soin des enfants. Dans ce cas, |'apport du conjoint augnente
a 6.6 heures par semaine. De cette disparité dans |e partage des téaches meé-
nageres origine la double journée de travail des fenmes. Remar quons que

cette éval uati on sous-estine grandenent laréalité car elleexclut letravail
ménager effectué durant les fins de semmine®.

Suite a ces observations, plusieurs questions surgissent. Quand | es
femmes peuvent-elles acquérir la formation additionnelle souvent sous-
ent endue par une pronotion? Comrent peuvent-elles prol onger une doubl e jour-
née de travail? Seuls un partage des taches famliales entre | es nmenbres de
lafamlle et la formation sur |les heures de travail ouvrent une voi e physi -
querment et psychol ogi quenent acceptabl e vers ces pronotions.

QULTURE DE L' ENTREPR SE

Nous souhaitions savoir si les entreprises réservent |'ouverture d un
nouveau poste aux personnes déja a l|leur enploi, et encore une fois, nous
avons soums cette idée sous deux fornulations contraires, afin d évacuer
toute possibilité de doute quant a | "attitude des enpl oyeurs. Entres forte
majorité (74.5%, ils n" estinment pas souhaitabl e d enbaucher a | ' ext érieur un
enpl oyé déja qualifié. Ils préférent grandenment (91.8% former un de leurs
enmpl oyés et lui concéder |e nouveau poste.

Ce fonctionnenent suppose |'existence de programe de formation. 69.7%
des entrepri ses en possédent un et 97.2%d' entre ell es offrent du perfection-
nenent tant aux fenmes qu' aux honmes. Les objectifs de ces progranmmes vi sent
la fam liarisation aux taches de |'entreprise (89.7%, le recyclage (87.7%
ou la pronotion (86.2%. (tableau 9)

42.6% des enpl oyeurs ont inplanté ces programes de formation dans |es
5 derni eres années; |'existence de ces programres renonte de 6 a 20 ans pour
23% des entreprises et 32.8% d entre elles affirment que |eur programe
exi ste depuis toujours ou |longtenps. (tableau 10)

Les entreprises touchées par notre sondage preésentent apparenmrent un
fort taux de sensibilisation a | a nécessité d une formation professionnelle
cont i nue. Ceci s'explique en partie par la plus forte représentation des

®CcocsSP, Vivre ou  Survivre? Les femmes, le travail et Ila
pauvreté: 29.
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entreprises de 200 enployés et plus (32% des entreprises recensées).
D ailleurs, ces derniéres opérent 36.2% des programmes de formation exis-
tants, (tableau 10A)

_ En effet, les grandes entreprises se révelent plus attentives a |'actua-
lisation constante des conpétences de |a nmin-d oeuvre pour deux raisons
majeures: la concurrence internationale et |'utilisation d' équipenents de

production a forte intensité technol ogi que.

Par contre, selon une enquéte du MVBRFP realisée en 1990, 45% des PME
n' assuraient aucune activité de formation aupres de |leurs enployés. Nos
données ne concordent pas parfaitenent avec celles du Mnistere.

Si nous considérons les entreprises regroupant 50 enployés et noins,
seul es 13% possédent un programre de formation. Si nous |eur adjoignons
cell es rassenbl ant entre 51 et 100 travailleurs, |e pourcentage d entreprises
di sposant d'un programme de formation se hausse a 42% Donc 58% ne préser-
vent pas ou n'augmentent pas |es conpétences de |leurs enployés par la for-
mat i on.

Néanmoins | e réveil, pour ce qui concerne |la formation, date de 5 ans et
nmoi ns, pour prés de la moitié des enployeurs (42.6%. Cet état de fait ne
surprend guére ceux qui se préoccupent de la formation de | a mai n-d' oeuvre en

enpl oi

L' Etat, jusqu'a présent, n'a pas convaincu les entreprises d'investir
1.5% de | eur nmasse sal ariale pour |le perfectionnenent de |a main-d' oeuvre.
Une question se dresse imedi atenent a notre esprit: «Pourquoi les entrepri-
ses offrent-elles une résistance aussi contraire a leurs propres intéréts?»

Pl usi eurs facteurs expliquent cette anomalie. Comre société, |e Québec
n' honore pas la culture, la connaissance et |a recherche. Il assimle les
activités de haut calibre (recherche scientifique et artistique) a du
«varl|l opage de nuages». Nous conservons tous en ménpoire des exenples tris-
tement cél ébres de cette attitude navrante..

De plus, la structure économ que du Québec s'apparente dangereusenent a
cel | e des pays sous-dével oppés: concentration dans 1'extractionet |'exporta-
tion des ressources naturelles (apres quel ques transformations prélim naires)
et dans les activités du tertiaire de soutien (comerce de détail, services
personnels,...). Le secondaire s'active principalement dans |es secteurs
nmous (habillement, textile, meubles, chaussures, aliments,...) conportant une
forte intensité de main-d oeuvre. GCes caractéristiques expliquent la faible
propension a |la recherche et au dével oppenent, et par ricochet, |le peu din-
citations économ ques et productives pour |'accroissenment des qualifications
du personnel .

Ce climat idéol ogi que et économ que entretient des attitudes extrénenment
conservatrices chez les gestionnaires. |1ls se rebiffent contre |es préoccu-
pati ons humai nes et soci al es. O, le contexte actuel exige 1'abandon des
approches traditionnelles chez les différents partenaires économ ques.
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La spécialisation des taches doit céder le pas a |la polyval ence, grace
a |l'enrichissenent des taches qui favorisera la nmobilité du personnel. I
faut intégrer le perfectionnenent et la formation aux heures de travail d ou
| a nécessité des horaires fl exibles, ou encore prévoir des congés de forna-
tion, facilitant ainsi |"'acquisition des connai ssances de pointe indispensa-

bl es au dével oppenent technol ogi que.

Une tell e métanorphose des conportenments se conpléte par |'ouverture
d esprit nécessaire pour la pronotion des femmes vers |les métiers non-
traditionnels. Ceci suppose |"abolition de |a division sexuelle du travail
(métiers fémnins et masculins) et donc, |'équité salariale, I'inplantation
des garderies enmlieu de travail et la reconnaissance de |la responsabilité
des deux parents envers les enfants afin que les femes n'assunent plus
seules ce travail indispensable a |a société.
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CINCLUSI ON

La sévérité de notre analyse a, sans doute, provoqué quel ques sursauts
chez certains lecteurs. Nous avons déli bérénment opté pour cette optique. Une
étude, qui ne secoue pas notre conformsne, ne mérite pas |le papier utilisé
pour sa rédaction. :

Notre étude vise principal enent |'accroissement de 1'enployabiiite des
femes, et particuliérement, |'ouverture des portes du marche du travail pour
celles qui en sont exclues. Car les femmes figurent parm |es plus défavori-
sées des démunis. Elles endurent toutes les fornmes d' arbitraire qui fleuris-
sent dans notre soci été.

La division sexuelle des réles et des nmétiers les confinent au travail
gratuit au foyer, et au travail précaire et sous-paye sur le marché du tra-
vail. Prisonniéres des ghettos d' enplois, elles souffrent du nmanque (ou de
| “absence) de mobilité et de pronotion. Le chdémage et |'assistance sociale
| es étouffent, toutes proportions maintenues, plus souvent et plus |ongtenps,
gue | es hommes.

MEme avec un diplonme universitaire en main, elles ne surnontent pas
toutes ces iniquités puisque, en noyenne, ce dipléme |eur assure un salaire
qui correspond «grosso nodo» a celui d un homme n'ayant pas conpl éte ses
études secondaires, et au meux, a celui d un home |es ayant conpl ét ées.

Nous pourrions citer statistiques sur statistiques, dénontrant et con-
firmant tous ces constats; et bien d autres chiffres encore, concernant |la
fém ni sation de |a pauvreté et prouvant hors de tous doutes, que |les femes
constituent un sous-prolétariat, c' est-a-dire un réservoir de main-d' oeuvre

Y

a bon marché enmpl oyabl e et |inmogeabl e a vol ont é.

Le travail rémunéré ne représente pas un «choi x» pour les femes. ||
constitue une obligation. Dans une société ou la répartition inéqgalitaire
des richesses s'accentue année apres année, le travail se distingue comme |e
canal le plus juste de redistribution des richesses produites.

Dans cette optique, une politique de plein-enmploi cinente | es fondati ons
d' une politique de dével oppenment économnique et d une politique de formation
de |l a main-d' oeuvre. Ces trois axes soutiennent, non seulenent |a croissance
économ que, mmis aussi et surtout, |'équilibre social.

Une sociéte ne peut prétendre a la prospérité si une partie croissante
de sa population croule dans la pauvrete en raison du chonage et du sous-
emploi. A cet égard, les sociétés capitalistes exposent réguliérenment |eur
ammesi e.

Ef fectivenment, elles oublient que |eur croissance repose sur |a produc-
tion de masse. O celle-ci fonctionne, si elle rencontre sa contrepartie
soit |a consommation de nmasse. Lorsque |'équation entre |es deux conposantes
se ronpt: la crise éclate.
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La bai sse généralisée des sal aires paral yse graduell ement |a consonmma-
tionet ralentit les activités de production; plus | e chémage s' accroit, plus
| a consonmation et |la production régressent. Ce cycle se répéte et encl enche
| e cercle vicieux de |'appauvrissenment.

Lorsque les dirigeants politiques provinciaux et fédéraux nous invitent
a laconcurrence internationale et a la prise d un virage technol ogi que, tout
en deneurant indifférents aux nécessités d un dével oppenent économni que dura-
bl e associ é au plein-enploi et a la formation continue de |Ia main-d' oeuvre,
lorsqu'ils nous convient a des efforts scolaires répétés tout en reéduisant
| es investissenents dans |e secteur de |'éducation, nous ne pouvons que com
prendre |eur cynisne et |eur incohérence.

Cette absence de vision aux niveaux politique et économ que entrave
| " épanoui ssenment de toute la collectivité. Durant |a décennie 60, |e conser-
vati sme social a pérenni sé des conportenents passéistes et rétrogrades di gnes
du capitalisme sauvage. Avec |a décennie 90, nous devons nous réaligner vers
la justice sociale et celle-ci s'affirnera dans | a nesure ou nous réaliserons
ce principe: un enploi pour tous.
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1- Répartition des entreprises participantes selon |le nonbre

d' enmpl oyés.
Nombre d'employés % de participation
Catégories | Yotal | Moatrséal | Chicoutimi | Drmmmondville | Total | Montréal | Chicoutimi | Drommendrille
0-50 19 15 { ] 19 3.8 1 0
51-100 bl 14 § 4 P 2.2 1.2 {0
101-200 15 11 § 1 2% Al 1.2 L]
200 et ¢ it 17 11 { 31 u 0.8 ]
2- Nonbre et pourcentage des entreprises |iées a une naison-nere et assu--

jetties a leur politique d enbauche

QU1 NON
Total | Noatréal | Chicoutini | Drummendrille Tetal Noatréal | Chicostimi | Brommondrille
RN ) 0 ] 0 L I L] I ' i $ I L]
bien 5 145 [ 2444 13] 48.] { 40 5 } 55} 35 [ S5.6 0 M| SLe | § §0
Dépendance | 29 [ 71 [ 18 | 28,6 | 9 | 333 2 0 TLpTL | 45 | 704 § 1B [ 66,6 | 8 i

3- Représentation des femmes et des hommes au sein des entreprises

Nombre Pourcentage

total | Montréal | Chicontimi | Drwmmemdville | Total { Nentréal [ Chicowtimi | Bremmondrille

+ de femmes | 15 A i) 1 5.3 3.5 .1 14
+ d'homnes | 54 1 3 ! 545 33.5 11.1 0
fgalité 20 13 § 3 0.2 2l 14.9 N

Yotal %9 52 i J{ 108 100 100 100




3 A- Représentation des fenmmes et des honmes au sein des entre--
prises

Représentation Nombre Pourcentage

Yotal | Mt1 | Chic. | Drumm. { Total | utl | Chic, | Drom,
Plus de femmes Fi] a 100 83 12 ]

Plus ¢'hommes 54 i pli 109 50 1.1 1.9
Autaat de femmes que d'bommes 0 13 100 11 0 15

3 B- Représentation des femres et des hommes selon l|a catégorie

d' entreprises

Plus de femmes Plus d"hommes | Egalité entre
H et F
Sowbre | fTotal | M1 | Chic, | Drwmm. | Yotal | M1 | Chic. | Orum. { Total | Wt! | Chic. | Druom.
emploris
0-50 5 5 ) ;) § 3 0 5 { 1 0
S1-100 | 10 L] 1 il 4 { 3 { ! 1 1
101-200 | § § | 14 8 4 H § { | 9
Wlett}d 3 1 0 y ' 2 6 3 | H
4- Nonbre et pourcentage des entreprises ou les femmes occupent
des enplois non-traditionnels
Nombre Pourcentage
fotal | Heotréal | Chicootiai | Drummeadvilie | Total | Nemtréal | Chicoatimi | Drummondviile
Oai { 3 ] $ 43.3 9.2 3.8 50
Ia 55 k)] 18 5 56.1 50.% §3.2 5




5-  Nonbre et pourcentage de femmes occupant des enplois non--
traditionnels
Nombre Pourcentage
Totai | Noatréal | Chicoutimi | Drummoadville | Yotal | Nostréal | Chicoutini | Brummcndviile
- de 10 U 18 ¢ 1 .2 1 0 0
eatre 11 et N L) § 3 - 19 16.7 3.5 -
tde ll 10 7 1 3 3.4 3.3 12.8 1]
Total {femmes) | 42 30 {] 5 100 100 100 56
6- Nonmbre d' entreprises considérant comre un handi cap une
absence prol ongée du marché du travail
Nombre Pourcentage
Total | Nomtréal | Chicowtimi | Brummgadrviile | Total | Neotréal | Chicontimi | Druomscsdrille
fui 1% 10 5 4 19 15.% 18.§ {0
Joo 81 53 2 ¢ il 8.1 1.5 i

7- Répartition des entreprises selon |a du-
ree de |'absence consi dérée conme un

handi cap
Durée Nombre
Yotal | Nostréal | Chicowtiai | Srumacadrille

6 mois 3 1 an 1 1 - -
l an & 3 ans 1§ 1 5 3
3 ans &3 5 ans 13 s 4 2
5 ans et + 12 1 3 2
Sans application 55 k) 15 3
Total 2] 62 27 It




8- Causes d'absentéisme au travail

-
| ANHHEHAE
=2z |el-1212
= g. ~|= %
e
Joubre do fois cetesns | 93 | 94 48 | 0 ( 91 |86 O7
Raag
1 3 |seps|s|nfe})
2 B sl [ujals]s
3 15 Jajuiwiuwfs]s
4 W lrlwlbulaufngs
S nDi1falsjufnls
6 1 lfulsf{rjaln
1 NS EREARA R
S A Fréquence pour chacune des causes d' absentéisne au travail

Nombre de fois

% des 3°°*

retenus rangs
Accidents de travail 93 63
Maladies et malaises physiques 94 84
Dépressions\burn-out 88 18
Congés de maternité 89 44
Obligations familiales 91 51
Alcool 86 20
Drogues 87 10




8 B- Poids relatif de chacune des causes d' absentéisme au travail

-
s
z 2
g |2| 2|83 |
a | = -y s
2 | g e | 8 = BERER
g |81 5] 8|5 ¥ |2
S |2 & = £ s =
Poids relatif 14.83 151 14, | 14.2 | 14.5 ¢ 13.7 | 13.9 3 628 | 100
Poids absolu des 3'° rangs €3 84 | 18 44 1 20 10 290
Poids relatif des 3 rangn | 22,71 291 6.2 ) 15.2117.6| 6.9 .4 100

9- Caractéristiques et objectifs des programmes de formation

Nombre Pourcentage
Caractéristiques\Objectifs fotal | Wt! | cChie. | Drewa, | Total | Mt] | Chic. | ODrum.

Bristast 1] i 1 ] T | T 0.4 5

Iaplaataticn prochiine 1l ! 2 | BS | o 8.6 3

Propasée anz P ot anz 1 10 4$ 1% § $1.2 | 100 8.5 109
Paniliarisation avec les tiches | il 3 11 5 1.7 | $0.7 | 3.5 3.3
Recrelage §1 3 16 5 0.1 ] 5.1 | M) 3.1

Promation 56 31 13 1 1.2 | 8. 86.7 100




10- Durée des progranmes de formation existants

Nombre d'ehtregrises Pourcentage
Darée/année | Yotal | Nostrdal | Chicontimi | Mrummcadville | Yotal | Moabtréal | Chicontimi | ODcummondrille
-1 7 4 1 14 11.5 1.1 5.2 3.3
-5 1% 13 4 2 3.1 3.1 i 33.3

() 4 | b 6.6 I 15.4
11-26 10 $ { 1 16.4 13.9 . 181
Uet s 1 1 1.6 5.3 5.
boagtenps { 3 1 0.4 1.3 5.3
Tonjours 16 10 § 1 .2 .8 2.3 167
10 A-

Fréquence des programres de formation selon la
catégorie des entreprises '

Nombre Pourcentage
atees | ttal | w1 | chic. |wm | vt | w1 | chic. | orom
4-50 Y L 0 0 13 20.4% -- -
§1-180 W - 11 ¢ 3 1 25 31.6 1]
101-100 15 0 { ] 1.7 2.7 2.1 16.1
00 et 4 25 M -9 2 3.2 3.3 1.4 3.3
Total 69 # 19 6 100 100 160 100




11- Conpét ences généquues acqui ses par |e bénévol at,
0

le travail mestique et le travail rénunéreé
Qualités Bénévolat | Foyer | Travail
Seas des respoasabilités 7.8 93.9 §.9
Seas dn travail hies fait 9.3 06.8 1.4
Seas des relations isterpersonnelles 36.7 65.2 9%.17
Seas e |'srqunisatia 90,4 .4 %.0
Capacité 4 tramailler e dquipe 5.4 8.4 8.4
Créativité 9.1 3.7 4.3
téaacité $5.5 13.1 6.6
Initiative 4.4 90,7 1.4
Coxfiance ea soi 5.6 §2.9 98.4
Capacitéd d'ddaptatin .5 62.5 8.9
Leadershiy IR §8.§ §7.8
Capacité de faire m tramail répétitit 6.1 $6.4 8.9
Capacité de travailler sous pression 1.8 5§ 108




11 A Conpét ences géneériques acquises par |le bénévolat, le
travai |l domestique et letravail rénunéeré

CONPRYTICES CENERIQUES TENEVOLLY m MITAIL

aLITS N1 | Chic. { dremm. | W1 | Chic. | Oruma, | MtI | Chic. | Dram.

Seas des respoasabilitis 51 ¥ 10 1) | $ 58 U 10

Seas du tranail bie fait §3 U 18 5 ) 9 1) 3 )|

Seas des relatioas interpersomnelles | 51 2 10 1) 13 ! ) 4] 10

Seas de |'orgasisation $6-§ 2 6 55 22 $ 58 | 2 ’

Capacité travailler ea bquipe 56 b1 ) 1 L] 3 58 3] Li

Créativité 54 | - 1 % ] 1 52 Hl )

Phaacité 57 N ¢ {7 20 7 53 N S

Inftiative 54 2 ! $ | 1 1 56 2 10

Confitace e s0i 1.1 1 i 35 13 6 §7 P 4

Caprcité 4'adaptatioa 56 i - $ 3 16 5 $ 1 10

beadershiy - {8 i $ k1] 12 4 ) 11 1¢

Trarail répétitif 53 1 3 L 2 ’ 8] 10

fravail sous pressin i 15 § 3 12 3 1 3 19




12- Mbdes de recrutenent du personnel

M0 sadnouny
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e nanyeo)

Il mu I 3 nim
) 1N 2y
1901p9e3 8y sy2aenyg
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$ EREEEENEREEF
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12 A Fréguence pour chacun des nobdes de recrutenent du personnel
Bodes de recrutement Rambre dos 3 premiers rasgs Pearceatage des 3 premiers rasgs
Benbre de fois rotesas | Total | Bt | Chic. | Drun. | Potal | #t1 | Chic. | Brm.
Lancaces daas les jowrnaus $0 1 b1 ] 13 % 100 .4 | .1 12.5
Baaque {¢ curricnim ritae 83 1 $ 13 10 190 6.3 | 4.l 12.§
Caatre Emploi Camada 56 : 1 )8 ] 6 100 56,2 { 25 13.8
Ceatre Trasail Québee { 13 3 { 1 160 61.5 | 3.3 1.7
Contacts pecscanels # L 33 ! 3 100 15 1.2 (A
Stages sutbreaationsds 3 10 ¢ 4 i 100 o 4 ¢
byeaces privéas {1 15 11 1 3 100 13.3 6.7 | 20
$émarche du caadidat 13 i L] 13 § 108 .5 1 0.1 0.4




du personnel

Poids relatif de chacun des nodes
r ecr ut enent

de

12 B-

== ssssmssese—esmoeea

m total absely 2 [ !
| Tetsl celati = - =
Demacche du candidat 2 (e |3
gences privées e = |~
Stages sabveatioanés M = =
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13- Criteres privilégiés pour la sélection
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13 A Fréquence des criteres privilégiés pour |a sélection des
curriculum vitae

Critéces do sélectiom Jombre des § preniers ravgs Pourceatage des 3 preniers rungs
Jeabre de tetal | Bt! | Chic. | Brws. | fotal | EBt). | Qic. | drma,
fois retests -
hrisaatatio i 53 33 1] ¢ 160 §2.1 26.4 1 1.3
Formtica sceliire L) 1n L] by 19 140 $0.5 | 21,2 § 1.3
Bipiriesces do travail réamiécéd $ 11 L) N 1 100 6.4 | n.2 §
Référeaces §9 1 11 ' 1 100 |81 ) 2§ 2
bies de résidence 8 1 § ) 0 100 §1.1 | 4.8 '
Frésence cmtinse sur le marché it i N 1 2 00 | 603§ 2.8 | LY
& tranail
Fréqrence chasqmnsats 4'mploi §2 2 11 ‘ 3 100 j 654 | 3.1 (1.5
travail as foar 2 bl o oo ] om fee [0 fo |
Bésérelat L ’ § | ! 100 J&67 | 1.1 |2
beisirs i § { } ) 100 [ 667 ] 167 § 6.6
~, fronetiems nt.&iou:__ b} N 1 3 1 3 100 L W7 .3 | 8
13 B Poids relatif de chacun des criteres privilégieés

pour la sélection des curriculumvitae
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|ors de |'entrevue

Criteres de sél ection retenus

14-
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14 A Fréquence pour chacun des criteres de sélection retenus
lors de |'entrevue

Critéces de silection Baabre es $ yremiers raags Pourcantage dos I premiers rasgs
Sembre do | Total | Mti ] Chic. | Srmm. | Total | Ml | Qhie. | hrm,
fois
etan
Expécimce de vie % 4 1 1 1 100 |50 15 15
{terer)
Yocabelaice 5 H ] i ) i ] 180 {76.% 15.4 1.1
Lssazasce persunelle " i N 10 3 108 615 yi] 1.5
baaérelat {5 L] ] ) 1 100 [4s.8 ] 1.1
Mtinités persenseiles (1] 13 i ? ' 100 |86 15.4 ]
Mrésmtaticas glaérale ¥ 56 n 1 § 160 (6.6 1%.4 10.7
Capacité {'wtiliser les # 1 2 2 1 100 |61 3.4 5.4
cersaissaaces acquises
- Tormatien seslaice $3 ¢l 1} 17 1 100 &b 6 .y 11,9
Irpicience ds trinail 0 [ e [ w6 | 7| e [eos | 4] na
rémmérd ’
Préseace emtiane sur o { 18 j} ] ] 3 180 |6s.4 15.4 154
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15 Reépartition des entreprises
participantes par secteurs
d'activiteés

Primaire Total | Raag | Sombre de fois
Mgriculturs ¢ ¢ L]
dulres 3 1 3
| Secondaire j fotal | bug | Bembre de fois |
Haanfactace n 1 n
H |
Coastrectica L] 1 )
Pransport $ i |
? 3
] |
Tertiaire | Ytal | bty | Sombre de fois ]
Connusication 10 | i |
? ?
3 |
Commerce 12 l 11
? 1
Pinances { | ]
! 1
Assarasces 5 11 5
Imnobifier 1 1 |
Adn. pablique ] 1 3
| Services socio-cultuce! ! 1 ?
Autres k11 1 1|
1 1
§ 1




16- Reépartition des entreprises par types
d' enpl oi

Primaire Total Tug Tombre de fois
Poresterie { 1 ¢
Pétrochinie 1 § 1

| Secondaire Long Soubre de fois

Constractios | 1l {
? ?

3 1

¢ l
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QUESTI ONNAI RE

Combien d'employés regroupe votre entreprise ?

a) Entre 0 et 50

b; Entre 51 et 100
Entre 101 et 200

d) 200 et plus I

Etes—yous rattachée (filiale, franchise, succursale, agence
etc.) a une grande entreprise ?

a) Oui b) Non__

S oui, vos politiques dembauche dépendent-elles de ce
lien ?

“a) oui b) Non

Dans quel secteur(s) d'activité(s) travaillez-vous ?

(Plusieurs réponses sont possibles. Numérotez par ordre
dimportance, le chiffre un (1) représentant le secteur le
plus important. S deux secteurs sont équivalents, accordez-
leur le méme chiffre.)
a) Agriculture
b) Autres branches du secteur primaire
c) Industries manufacturieres
d) Construction
e) Transport
f) Communi cati on
g) Commerce
h) Finance
i) Assurances
j) Affaires inmobiliéres
k) Adm ni stration publique
1) Services socioculturels
m Autres




Quels types d' enplois y retrouve-t-on ?

(Plusieurs reponses sont possibles. Numérotez par ordre d'im-
portance, le chiffre un (1) étant leplus éleve. Si deux sec--
teurs sont eéquivalents, accordez-leur |le méne chiffre.)

a) Clérical j) Agriculture

b) Service k) Foresterie .
c) Ensei gnenent 1) Pétrochime .
d) Conmmuni cation m Pécherie L
e) Sciences Social es n) Textile L
f) Arts 0) Machinerie .
g) Adm nistration p) Construction L
h) Vente q) Métallurgie L
i) Ingénierie r) Transport L
AUTRES

De facon générale, diriez-vous que:
a) Plus d' homres que de femmes travaillent chez vous
b) Plus de femmes que d' hommes travaillent chez vous
c) Autant de femmes que d' hommes travaill ent chez vous
d) Seul enent des hommes travaill ent chez vous
e) Seul ement des femmes travaill ent chez vous

Dans votre entreprise, les fenmmes occupent-elles des enplois
non-traditionnels ?

a) Qui b) Non

6.a) S oui, conbien ?
a.l Mins de 10

a.2 Entre 11 et 20
a.3 Plus de 21 _

6.b) De quel (s) genre(s) d emploi(s) s'agit-il ?




7.

Répondez par VRAI, si la réponse est plutdét vraie et par
FAUX si |la réponse est plutét fausse.

a) UWn(e) prestataire d aide sociale n'est pas vrainment inté-
ressé(e) a travailler. a) VRA b) FAUX

b) Une fenmme de 30-35 ans est noins productive qu' une femme de
20 ans. a) VRAI b) FAUX

c) Lorsqu'un poste s'ouvre au sein de |'entreprise, il est
préférable d'aller chercher quelqu'un déja qualifié a
| "extérieur. a) VRA b) FAUX

d) Quand on cherche vrainent un enploi, on en trouve un et on
ne reste pas en chémage. a) VRAI b) FAUX

e) Elever une fam lle et entretenir une mai son est une tache
i mportante nmai s ne donnent aucune conpétence pour |e nmarché de
| "emploi. a) VRA b) FAUX

f) Un(e) travaill eur(euse) sérieux(se) ne se pernet pas de
prendre une année sabbatique. a) VRAI b) FAUX

g) Les femes, dont |e conjoint travaille, devraient rester a
l a mai son pl ut 6t que de prendre |a place d un(e) jeune sur le

marché du travail. a) VRA b) FAUX

h) Lorsqu'un poste s'ouvre, il est préférable de pernettre a
guel qu' un de | "entreprise d'y accéder, quitte a lui donner de
la formation. a) VRA b) FAUX

i) Un(e) enployé(e) de 30-35 ans est plus responsabl e qu' un(e)

autre de 20 ans. a) VRA b) FAUX

j) Le taux d' absentéisne est moins élevé chez |es hommes que
chez les femes. a) VRAI b) FAUX

k) Les obligations famliales (soins et éducation des enfants,
t aches donestiques, etc.) contribuent a dimnuer |'intérét des
femmes pour |'obtention des pronotions.

a) VRAI b) FAUX

1) Les expériences acquises dans |la tenue de naison
dépassent |es conpétences reliées au travail donmestique et
peuvent étre val abl es pour un travail rémunéré,

a) VRAl b) FAUX



10.

D apres votre expeéerience, quelles sont |es causes d' absen-
téisme au travai (De 1 a 7 par ordre d'inportance, 1
étant le plus |rrportant)

a) Accident de travail f) Al cool

b) Mal adi es et mal ai ses physi ques g) Drogues

c) Dépressions, burn-out

d) Congés de maternité

e) Obligations famlial es

Comment faites-vous le recrutenent de votre personnel ?
(Plusieurs réponses sont possibles. Numérotez par ordre
d inportance, le chiffre un (1) représentant le critere le
plus important. Si deux criteres sont equivalents,
accordez-leur le mérme chiffre.)

a) Annonce dans |es journaux
b) Banque de curriculumvitae
c) Centre d' enpl oi Canada

d) Centre Travail Québec

e) Contacts personnels

f) Stages subventionnés

g) Services d' agences privées
h) Démarche personnel | e du candi dat

A la lecture d'un curriculum vitae, quels sont vos criteres
de sélection ? (Plusieurs réponses sont possibles. Numéro-
tez par_ordre dimportance, le chiffre un_ (1) representant
le critere le plus important. S deux criteres sont équiva-
lents, accordez-leur le méme chiffre.)

Présentation

Formation scolaire
Expériences de travail rémunéré
Ref érences

Li eu de reésidence

a)
b)
)
d)
e)
) Présence continue sur |e marché du travail
)
)
i)
)
)

o

Fréquence des changenents d' enplois
Expéri ences de travail au foyer
Expériences de benévol at
Expériences de loisirs

o Q

i
k) Pronotions antérieures



11. A la lecture d'un curriculum vitae, une absence prolongée du
marché du travail représente-t-elle un handicap suffisant
pour ne pas convoquer une personne en entrevue ?

a) Oui b) Non

12.  Selon vous, combien de tenps d'absence faut-il pour devenir
I napte au narché du travail ?

6 nois a un an
1 an a 3 ans
3 ans a 5 ans
5 ans et plus
ne s'applique pas

DODOOT QD

13.  Au nonent de |'entrevue quel(s) critére(s) vous in-
fluence(nt) ? (Plusieurs réponses sont possibles. Nunero-
tez par ordre d'inportance, le chiffre un (1) représentant
le critere le plus inportant. Si deux criteres sont équiva-
|l ents, accordez-leur le néme chiffre.)

a) Expérience de vie (foyer)

b) Vocabulaire

c) Assurance personnelle

d) Expériences de bénevolat

e) Affinitéspersonnelles
) Présentation générale (maintien, savoir-vivre)
) Capacite d' utiliser |es connaissances acqui ses

pour letravail postulé

o« -

h) Formation scolaire

i) Expériences de travail remunéré

j) Présence continue sur le marché du travail
k) Pronotions antérieures

1) Autres

14.  Quelles qualités peuvent étre dével oppées dans |e béne-
volat, le foyer ou le travail rénunére ?

(Répondez dans chaque colonne par: Qui (O ou Non (N)
Béne- Travail  Foyer
vol at

a) Sens des responsabilités

b) Sens du travail bien fait

c) Sens des relations interpersonnelles
d) Sens de |'organisation
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15.

15.

15.

le.

17.

(Suite) Reépondez par: Oui (O) ou Non (N)

Béné- Travail Foyer
vol at

Capacité de travailler en équipe

Créativite

Ténacité

Initiative

Confiance en soi

Capacité d' adaptation

Leadership

Capacité de faire un travail répétitif
Capacité de travailler sous pression

Dans votre entreprise existe-t-il un programme de formation
ou de perfectionnement de volre personnel ?

a) Oui __ b) Non __
a) 8i oui, depuis gquand ?
b) 81 non, prévoyez-vous en implanter un ?
a) Oui __
b) Non ___ (passez & la question 18)

Cette formation ou ce perfectionnement s'adresse(ra)-t-il
autant aux femmes qu'aux hommes ?

a) Oui b) Non

Cette formation ou ce perfectionnement se donne(ra)-t-il aux
employé(e-s) ayant besoin de:

a) Pamiliarisation aux taches de Oui ___ Non ___
l'entreprise

b) Recyclage Oui Non

¢) Nouvelles connaissances permettant Oui __ Non ___
d'accéder a des postes supérieurs



18. En terminant, la lecture de ce questionnaire suscite-t-elle
une remise en question ou des questionnements sur la gestion
de votre personnel ?

Oui Non

Précisez:

FIN



