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ACTIVITE D'OUVERTURE



PANEL:Stratégies de carriere et féminisme:
mission possible ou impossible?

Les panellistes, issues de milieux et secteurs privés, avaient pour
mission de cerner, i partir de leurs expériences, la possibilite de
concilier stratégies, ambitions personneiles et idéologies
féministes. A travers leurs discours, elies ont tenté de répondre 2
cing grandes questions:

- Peut-on progresser en termes de carriére et rester féministe ou
faut-il sacrifier ses principes. ses valeurs? Si oui, lesquels? Si non,
comment?

- Les stratégies qu'il faut utiliser pour progresser
professionneliement sont-elles incompatibles avec le fait d'étre
féministe?

- Peut-on devenir féministe au cours de sa carriére?

- L'engagement féministe peut-il servir ou nuire a ['atteinte des
objectifs d'un plan de carriére?

- Votre statut actuel fait-il progresser le féeminisme?



Lise Blanchard
Directrice générale
YVWCA

Montréal

A la premiére question, Madame Blanchard affirme que:

“Qui, sauf que {a progression n'est pas nécessairement verticale et (ou) rapide. Il ne
faut jamais faire de compromis sur les choses fondamentales. C'est, bien s0r, important
d'apprendre le jargon et de comprendre les jeux organisationnels, sans sans toutefois se
laisser prendre aux nombreux piéges qui risquent de secover l'intégrité et la cohérence
du discours et de la pratique du féminisme”.

A 1a seconde question, elle répoad que:

"Les stratégies qui pronent le "packaging” (s'habiller, se comporter, se présenter de
telle ou telie fagon, etc. ), non seulement ne donnent pas de résultats positifs pour les
femmes, mais servent souvent & masquer les vrais obstacles a la progresion des
femmes".

A la troisi®me interrogation, la réponse est catégorique:
"Bien sdr, et c'est essentieilement pour ia survie”,
Sur 'engagement féministe, Madame Blanchard avance que:

"L'engagement féministe permet d’'assurer un support en dehors de son milieu de
travail, de développer et de raffiner ses idées et son analyse, Selon la visibilité et le
degré de son engagement, celui-ci peut npuire s'il est pergu par les patrons comme un
signe de déloyauté. En fait, j'ai de la difficulté 2 répondre 3 cette question puisgue je
n'ai jamais eu d'objectifs ou de plan de carriére”.

La derniére question porte A réflexion:

"Cette question me fait réfléchir sur mon propre féminisme et je me rends compte que
ma définition du féminisme est beaucoup plus radicale que mon action féministe. Me
suis-je fait subtilement récupérer au cours des années ou est-ce que mon énergie, sapée
par la "job", n'a pas été suffisamment dirigée vers {'action? Lutter contre I'oppression
se fait difficilement en trvaillant 4 I'intérieur des structures qui oippressent, J'ai
parfois |'impression de faire progresser les choses, alors qu'en réalité je ne sers peut-
étre que de soupape.”



Lise Cardinal
Femme d'affaires

Eatreprise Lise Cardinal

Mon implication féministe est plutét récente. De fait, je ne crois pas méme en maitriser
le vocabulaire. Pour certains, le féminisme, c'est comme la religion, c'est "étre ou ne
pas étre”. A mon avis, le féminisme, ¢'est quelque chose qui passe dans ta vie. Ce n'est
pas statique, mais plutdt évolutif. La flexibilité n'est pas seutement de miss, elie est
recommandée, Ce sont les feministes rigides qui ont fait le plus de tort  la "cause”.

Pour avoir été tour a tour employée et employeure, j'ai souvent eu de la difficulté a
endosser les attentes de certaines femmes, tout particuliérement celles qui sonta la
recherche d'un emploi. Au cours des années, j'ai vu défiler dans mon bureau des
centaines de femmes en quéte de travail rémunéré, pour lesquelles j'ai joué d'influence,
utilisé le réseau, aux fins de leur dénicher un emploi; d'autres que j'ai moi-méme
embauchées. Pour deux candidates qui passaient la rampe, huit ne faisaient pas le poids.
Pourquoi?

Manque de préparation adéquate, attentes irréalistes, manque d'objectivité. liya
souvent de la chance A obtenir un emploi, il y en a rarement 3 le conserver. Au moment
de postuler, la femme se dit préte 4 tout faire, laver les planchers, si nécessaire; un coup
embauchées, les choses se gitent.

C'est au moment de I'embauche qu'il faut se faire préciser les attentes de I'employeur.
Souvenons-nous que personne ne nous doit un emploi. En échange d'un salaire,
{'employeur est en droit d'attendre une performance. Il se doit de demeurer
concurrentiel, de survivre avant de prendre en considération la qualité de vie de ses
employés.

On parie beaucoup, ces jours-ci, de programme d'acces 4 I'egalité en matiére d'emploi.
Personnellement, je préfére de beaucoup la poussée vers "un salaire égal pour un
travail de valeur égale”. je ne suis pas trés en faveur des "billets gratuits" pour aller
quelque part.

Grice aux pressions exercées par les gouvernements sur les entreprises qui vivent de
contrats gouvernementaus, afin qu'elles favorisent I'embauche de "minorités visibles”,
plusieurs femmes auront l'opportunité d'accéder a plusieurs postes dits de "col bleu”.
Certaines s'intégreront facilement tandis que la majorité d'entre elles ne fera que
passer. Pourquoi? Parce qu'eile ne sera pas suffisamment préparée!

Pour avoir fréquenté les chantiers de construction pendant prés de dix ans, je peux
vous affirmer qu'il est plus facile pour une femme d'apprendre 4 manier le marteau, le
pinceau, 2 monter dans les échelles, les échafaudages, qu'a composer avec une bande de
machos qui sacrent, racontent des histoires 4 veus faire dresser les cheveux sur la téte
et dont le passe-temps favori est de vous faire monter le rouge aux joues. Il s'en
trouvera pour quitter leur emploi hien rémunéré en criant au harcélement sexuel au
lisu d'avouer simplement qu'elies n'avaient pas |'épiderme suffisamment résistant.

Si les grandes sociétés croient nécessaire de consacrer des sommes énormesa la
préparation psychologique des employés qu'elles s'apprétent i envoyer travailler en
Iran, en Afrique, etc., je crois qu'on devrait faire de méme pour les femmes qui



envahiront bientét les bastions males du travail. Le choe culturel pourrait s'avérer
aussi traumatisant.

Quant aux femmes qui ont atteint un poste de direction comportant un certain degré de
prestige et que 'on accuse d'avoir utilisé le militantisme pour arriver a leur objectif de
carriére, il en existe, malheureusement, quelques-unes qui se comgportent comme des
"parvenues’ mais je peux vous assurer ¢u'il y en a des masses qui, au contraire, sont
tellement occupées a tenter I'impossibie, uniquement pour demeurer ie nez av-dessus
des flots, qu'elles ne savent plus trop bien si le jeu en vaut ia chandelle.

Au lieu de leur jeter la pierre, je propose qu'on s'applique a fes supporter. juste [e fait
que ces femmes soient devenues plus "visibles" fait avancer la condition féminine.
Souvenez-vous de mes paroles du début: "il peut y aveir de la chance 4 obtenir un
emploi, rarement 4 le conserver”.



Rosette CoLd
Yice-présidente
Centrale de 1'enseignement du Québec (C.E.Q.)

PREAMBULE

Yous souvenez-vous de I'émission "Mission impossible”? J'ai essayé de rédiger le texte
selon le modele d'un défi 4 relever. Il y a un grand objectif a atteindre: réussir 3
concilier féminisme et pouvoir. De nombreux interdits et obstacles peuvent bioquer
l'itinéraire ou le faire dévier. Il y a du vrai et du faux 4 déméler tout au long du
parcours. Mais une page de ['histoire ne peut se réécrire sans l'expérimentation de la
théorie de I'essai et de l'erreur; sans que fes actrices sociales, les femmes, aient voix au
chapitre.

Je tiens & vous dire que, comme dans 'émission, dans les 30 secondes qui suivront mon
intervention, 1a cassetie se détruira d'elle-méme. [l ne vous restera que les questions,
les émotions et le goot de continver.

Les personnes me fréquentant savent que je suis une féministe qui vit, subit,
expérimente le pouvoir au sein de la direction politique d'une centrale syndicale
regroupant deux tiers de femmes. J'ajouterais que j'aime assez ce pouvoir les jours ou fes
contradictions liées & ce pouvoir lui-méme, 3 ma condition de femme, de féministe et
syndicaliste ne me submergent pas; ces jours ol je me sens appuyée, ou j'ai a la fois
I'impression d'avancer en tant que femme, féministe et syndicaliste et celle de faire
avancer la cause des femmes, des féministes et aussi les abjectifs syndicaux de
démocratie et de justice sociale.

Comment en suis-je venue a ce pouvoir? Est-ce en suivant une ligne planifiée de longue
date? Est-ce par le biais de la cause des femmes? Me suis-je servie du féminisme comme
premier échelon vers le pouvoir? A mon avis, le féminisme ne peut rationnellement
faire partie d'vne stratégie ou d'un plan de carriére vers le pouvoir. I peut arriver
qu'ii soit un tremplin politique mais c'est le plus souvent un accident de parcours. Le
pozvuir est encore male. Etre féministe se révélera rarement un atout dans le jeu
politique.

Ceci ne veut pas dire qu'une féministe n'accédera jamais au pouvoir, ni que le
féminisme ne pourra en aucun cas mener 3 ce pouvoir! Mon ascension a Ia direction de
la CEQ. contredirait une telle affirmation. Cependant, si le féminisme peut mener av
pouvoir dans un organisme ou une institution vouée 4 la défense des intéréts des
femmes, il ne constitue sGremeant pas le chemin le plus court et le plus fleuri versla
politique, dans les autres organismes ou institutions politiques. Le jour ov le féminisme
sera un tremplin réel et efficace vers le pouvoir, ce jour-ia , la cause des femmes sera
en grande partie gagnée.

Jai accédé au pouvoir par fe biais de la militance féministe. J'ai été responsable
politique libérée pour la lutte des femmes pendant six ans. J'appartenais, avec le Comité
des femmes, 2 un réseau informel de pouvoir: expertise, argumentation,
recommandation, pression politique, bref, un pouvoeir d'influence. Ce pouvoir au sein
de 1a CE.Q. est un pouveir fort mais non décisionnel directement.



En 1984, j'ai décide, avec l'appui du Comité et du Réseau des femmes ot des syndicats "dits
progressistes” de faire le saut dans le grand pouvoir politique -ceiui que les hommes
maitrisent et ont défini comme modéle.

A la CEQ. les militantes feministes sont identifiées A ia tendance progressiste. Ce qui fait
qu'dtre féministe peut étre 4 la fois un obstacle et un atout. Dans les deux cas, ¢ca peut
devenir un moyen de chantage: de ne pas trop ['afficher dans le but de gagner des votes
ou se faire questionner sur ses orientations féministes dans le but de faire perdre des
volies.

Je fus élue par les féministes de 1a CE.Q., les femmes sensibles 4 1a condition des femmes
(sans nécessairement vouloir porter 1'étiquette officielle de féministe) et par Ia ligne
politique progressiste 4 1a Centrale. Je ne fus pas nécessairement appuyée par toutes les
femmes. Au contraire, celles qui ne se reconnaissent pas dans le féminisme définia la
Centrale en ont profité pour manifester leur opposition a2 ma candidature et au
féeminisme. Et c'était leur droit le plus strict.

[1 est clair que j'ai mené une campagne féministe en refusant de nier mon expérience
de six ans, les dossiers de lutte mis de i'avant sous ma gouverne et les prises de position
conséquentes, Je fais méme I'hypothese qu'a 1aCE.Q., pour une femme et un homme
associés & la méme tendance, une femme est parfois privilégiée. Car chez nous, la force
des femmes est grande; il y a une assez grande sensibilité a {a lutte féministe et aux
questions posées par celle-ci, et 1a place des femmes s'élargit de plus en plus.

Etre féministe a été pour moi 4 la fois un frein vers le pouvoir et une rampe de
lancement. Les féministes m'ont appuyée mais des femmes m'ont barré la route.
Plusieurs tenants de 1a tendance progressiste m'ont soutenue mais d'autres membres ont
été effrayés par celie étiquette que méme des féministes de coeur et de fait craignent de
porter.

Pour une féministe, sur une base personnelle, je crois que le meilleur plan de carriére
sera toujours de n'en pas avoir et d'accéder au pouvoir par 1a seuie puissance de ses
convictions, de sa sincérité et de ses luttes. C'est aussi le moyen e plus efficace, sinon
d'échapper aux contradictions du pouvoir, du moins de ne pas s'y ealiser au pointd'en
perdre toute efficacite.

Pour plusieurs féeministes qui décideraient ensemble d'envahir et d'investir un ou des
lieux de pouvoir, je crois que définir une stratégie globale serait préférable car il est
plus facile de vivre son féminisme a trois que seule. Pas définir une stratégie qui
rapporterait plus & chacune, mais pour permettre d'avancer vers plus d'égalité et de
droits pour toutes les femmes. Pas une stratégie pour répondre 2 ses ambitions
personnelles, mais pour satisfaire les ambitions politiques du collectif des femmes.

En attendant ce grand événement, il est important de bien cerner et de décortiquer les
contradictions du pouvoir.

Ces contradictions liées au pouvoir concernent principalement trois aspects:
1- L'intégration vs la distanciation par rapport au pouvoir traditionnellement male;
2- L'appui vs |a distance du ou des collectifs qui nous ont appuyées;

3- L'adheésion a certaines régles du pouvoir traditionnel vs ['exploration d'un pouvoir
nouveau qui ait le goOt et I'odeur des valeurs féministes et féminines: je sens déja des
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yeux qui s'arrondissent. Je m'expliquerai plus loin sur 'emploi de ce dernier
gualificatif qui a 6té honni et banni par certaines tendances dv féminisme.

1- Intégration vs distanciation du pouvoir traditionneliement mile

Je suis une féministe oeuvrant dans une culture masculine et j'ai accepté de m'y
intégrer malgreé les pieges. Sachant théoriquement ce qu'on a dit des caractéristiques
du pouvoir traditionnel, je ne veux pas m'y conformer ni m'y faire assimiler.

Par ailleurs, je ne peux nier qu'une certaine identification a plusieurs aspects du
modéle masculin est inévitable, souvent méme souhaitable. La maitrise des armes du
pouvoir depuis toujours réservées aux hommes est indispensable dans la marche qui
méne vofontairement ou invoiontairement a ce pouvoir. Pour illustrer mes dires,
j'aimerais attirer votre attention sur les conditions d'admissibilité au pouvoir syndical:

1- Expérience de 1a militance syndicale;

2- Reconnaissance de la qualité de I'expertise (large ou plus spécialisée) évaluée, bien
sOr, par les hommes, par des critéres d'hommes: dossier fouillé, dossier rationnel et
finéaire, connaissance large de ['action syndicale;

3- Personnalité, sorte de qualité de chef: habileté du micro, habileté dans
I'argumentation, capacité de s'imposer par des idées, performance en situation de
“débats”. Comme vous pouvez fe constater, e respect de ces conditions est encore
aujourd'hui plus accessible aux hommes qu‘aux femmes.

Quant aux caractéristiques générales du pouvoir, elles sont liées  des valeurs sociales
proches du monde des hommes, et qui constituent autant d'obstacles a franchir pour les
femmes, cela méme 4 lIa CE.Q. 00 pourtant ces caractéristiques ont été tempérées par des
objectifs de démocratie et aussi par dix ans de [uttes féministes. Pourtant, le pouvoir
demeure, entre autres caractéristiques, plus ou moins:

Elitiste: Les ¢lus potentiels sont des hommes parce qu'ils sont les dominants de la
société: les critéres de sélection favorisent ainsi d'abord les hommes ou les femmes qui,
dans leur fagon d'agir, s'en rapprochent. Ii est fait pour les hommes, leur vécu, leurs
aptitudes, leurs comportements, leur fagon de penser;

Hiérarchique: La fonction est synonyme de respect, Le “chef” fait le pouvoir et le
prestige. Ce qui fait que 1a parole du chef a toujours plus de crédibilité et d'accueil
quand elle vient du chef, plutdt que des autres membres d'une équipe. Ex.; les medias
veulent d'abord la réaction du chef, sur un sujet grave d'actualité, Il trace aussi des
différences entre la présidence, les autres membres de I'équipe, I'équipe conseil, le
personnel de soutien, entre 1a présidence, les délégués et ia base plutdt que les
concevoir comme un tout travaillant avec des fonctions différentes, pour 1a méme cause
du syadicalisme;

Auteritaire: Par rapport 4 un modéle associatif, produit d'un réel travail d'équipe et
d'un consensus d'orientations;

Ratiennel et {cérébral) efficace: Fait d'idées d'abord et de relations humaines s'il
reste de la place. Quand on si¢ge, on parle, on écrit, on travaille, il y a peu de place pour
I'humour, les émotions, I'imagination, les titonnements, I'indécision et {'échec;

Portqrmt. ot compétitif: Le droit 4 'erreur, 4 {a réponse injuste t'est refusé. Le
pouvoir ne constitue pas un lien d'apprentissage mais un lien d'application de ton



savoir. C'est chaque personne qui s'oblige & performer et qui continuelloment s'évalue
par rapport aux autres et non par rapport a soi. (Répondre au mythe de la super-femme
pour étre considéerée.);

Du domaine de 1a chose publique:ll y a exciusion de la préoccupation des charges
familiales vs disponibilité et a charge de travail syndical - sans compter la relative
place de la vie amoureuse, culturelle ou autres relations interpersonnelles;

Sexiste: La parcle des femmes est moins crédible, les expertises des femmes sont
considérées comme limitées, les sujets et les approches politiques sont éloignés des
femmes, les féministes sont souvent marginalisées, on se réfore d'abord aux femmes
plus visibles, on leur fait plus confiance lorsque les dossiers défendus se rapprochent
de leurs expériences de femmes et on en doute si les dossiers s'en éloignent.

Ce sont des caractéristiques, des regles du jeu inconnues pour les femmes ou qui les
questionnent. Ce sont ces interrogations qui aménent des femmes A se marginaliser, 2
se décourager, a se briler ou 4 démissionner. Pourquoi cela?

Les femmes sont des néophytes de la chose publigue. Toujours elles exercent leurs
talents de médiatrices plutét que de négociatrices. Les femmes se soucient de
I'approbation des autres et craignent les ruptures. A chaque difficulté rencontrée,
elles vivent une remise en question de leur propre estime d'elles-mémes et se sentent
menacées dans leur identité sexueile putdt que de remettre en question le systéme. Pour
elles, les relations interpersonnelles sont au coeur de leurs préoccupations, de pius,
elles ont besoin de respect et d'attention. Elfes ont souvent le goot et le besoin du travail
coflectif, Elles sont peu habituées & énoacer des points de vue & caractére public,
d'autant plus que leurs expertises politiques sont restreintes et qu'eiles regardent les
problémes plus par le biais des relations humaines que sous 'angle d'un projet collectif.
Elles ont le sens du collectif en ce sens qu'elles ont besoin des autres, de leurs idées et de
ieurs personnalités.

Ce qu'il faut voir le plus, c'est que les femmes vivent plus souvent ces difficuitésa
I'intérieur d'elles-mémes par des remises en question perpétuelles, par des
questionnements sur ce qui {eur manque et non sur ce qu'elles ont comme potentialités,
par le poids constant de 1a culpabilisation, par la peur de l'échec, par l'atteinte 4 ia
fragilité de I'image qu'elles se font d'elles-mémes, par 1a peur de la conformité au
modele traditionnel et par la difficulté d’'inventer d'autres moyens.

Pour participer a ce pouvoir "male”, pour I'influencer et en détourner une partie a leur
profit, les femmes doivent accepter de s'intégrer, du moins en partie, 4 ce pouvoir, d'en
apprendre les régles, d'en maitriser les armes. Qui a dit: "Si tu veux avoir de I'influence,
il faut aussi accepter de te laisser influencer"? Se faisser influencer, soit, parfois
s'intégrer, mais jamais se laisser assimiler!

Pour cela, il faut aussi rechercher une certaine distanciation du pouvoir. Développer
un sens critique aigu face aux actions et aux interventions des tenants du pouvoir, par
le fait méme face 4 soi-méme dans ce nouveau riie, face a ia culture du pouvoir.
Accepter les alliances, les nouvelles solidarités, aussi intégrer certaines pratiques
essentielles? Sans aucun doute! Accepier des compromis? Parfois... mais rejeter les
compromissions, refuser de sacrifier les anciennes solidarités au profit des nouvelles,
fes pratiques féministes pour les pratiques du pouvoir!



Naviguer A travers ces premiéres contradictions demande beaucoup de voile et encore
plus de gouvernail. Eviter les écueils des secondes requiert de la part de la navigatrice
hardiesse, vigilance et ténacité.

2- L'sppui vs la distanciation du ou des collectifs qui nous ont appuyées

On définit traditionnellement le pouvoir par la capacité d'agir et de modifier les
décisions, d'accaparer les ressources, dans le sens des intéréts d'un groupe ou d'un
collectif plus ou moins important. Ce groupe peut représenter une majorité mais aussi
une minorité oppressive. C'est le cas dans plusieurs pays ou autres lieux politiques.

La recherche du pouvoir nait de la limite des ressources, que ces derniéres soient
d'ordre économique, cogaitif ou social.

Si toutes les ressources étaient illimitées, la fonction politique n'existerait pas.

Quand un groupe porte au pouvoir une représentante, oy un représentant, il s'attend a
ce que, par ia suite, ceite derniére le représente vraiment, ¢'est-a-dire, gu'elle défende
ses idées et ses intérats.

Lorsqu'on est portée au pouvoir par plusieurs tendances, collectifs, chacun d'eux
nourrira cette aspiration, fort iégitime d'ailleurs, Souvent, ces divers intéréts se
réveleront en contradiction les uns avec fes autres (par exemple pour l'allocation des
ressources matérieiles limitées), d'od un premier écueil,

Cette situation déja épineuse se complique du fait qu'en démocratie, les ¢élues ne sont pas
les répondantes, ou les répondants, des cotlectifs qui les ont portées au pouvoir. Elles,
ou ils, représentent I'ensembie de la collectivité et doivent assurer ie maintien, le
développement, 'harmonie et I'élargissement méme de |'institution qu'elies, ou qu'ils,
dirigent. En veillant A la promotion de cette facon plus ou moins large de la base quia
contribué a leur élection, intérét qu'elles partagent, elles ne doivent pas perdre de vue
les intérets de I'ensemble du collectif.

Pour éviter de se perdre daas les dédales du pouvoir, il faut donc garder un contact
étroit avec sa base, mais un contact non exclusif. De 1a émergent des difficuités, des
contradictions. Dans ce chemin ardu, la base nous servira de bouée, de phare qui
marque le chenail pour nous éviter de répondre aux signaux des naufrageurs que soni
la tentation du pouveir 4 n'importe quel prix ou I'ambition personnelie et qui se
confondent facilement avec la nécessité de nouvelles solidarités ou celle d'¢largir sa
représentativite,

3- L'exploration d'un peuvoir nouvean

Le troisiéme noeud de contradictions se situe dans la nécessaire adhésion a certaines

régles du pouvoir traditionnel, lié aux valeurs et aux intéréts masculins vs I'exploration

g'un pouvair nouveau quiaurait aussile goot, I'odeur et la forme des valeurs
éminjstes,

Je ne voudrais pas que I'on pense que je suis de celles qui professent que ies femmes
sont correctes et les hommes méchants, et que du seul fait que des femmes seront au
pouvoir, on vivra au paradis terrestre.
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Personneliement, jo suis partisane do 1a thése qui affirme qu'une femme, parce qu'elle
est femme, n'impose pas automatiquement une pratique alternative de pouvoir; que le
nombre comptabie de femmes au pouvoir ne change pas nécessairement une forme de
pouvoir plus visible, et pius accessible aux femmes, donc différent. Je fais une
difference entre un pouvoir de femme, souveat individuel, et un pouvoir de féministe
(vision collective).

J'établis aussi une certaine différence entre les diverses conceptions du féeminisme qui
se sont succéde,

[1 faut bien nous avouer que nos premiéres luttes ont souvent associé égalité des sexes
avec identité entre les femmes et les hommes. La socialisation différente des filles et
des garcons a partagé le monde en deux; on pariait alors de qualités dites "féminines”
parce que socialement valorisées et acceptées pour les seules filles ot des
caractéristiques ou qualités dites “masculines” parce que partie intégrante du seul
processus de socialisation des gargons. Il y avait étanchéité et rupture entre ces deux
mondes: ce qui était admis pour l'un ne 'étant pas pour {'autre et inversement.

En Chine, on traduit cette réalit¢ en affirmant que les femmes représentent la moitié du
ciel. Nos premiers gestes vers la libération nous ont conduites & rejeter cette moitié du
ciel. Reflexe fort 1égitime si I'on considére que cette moitié du ciel nous donnait aussi
acces aux trois quacts de {'enfer: enfer de la pauvreté, de ia dépendance, de la
soumission, de 'exploitation, de I'oppression et du retrait social. Le concept de feminité
se confondait si étroitement avec cefui de féminitude que nous les avons associés dans
un méme rejet.

Dans un deuxiéme temps, des féministes ont exprimé qu'il ne fallait pas renier cette
moitié du ciel; que les stéréotypes sexistes et sexuels n'avaient vraiment plus leur place;
que les expériences et expertises des femmes étaient nécessaires a la redéfinition de la
pratique du pouvoir et que des qualités dites "féminines” (celles que la cuiture nous a
conduites 4 apprendre) pouvaient avoir du bon, voire méme une certaine
reconnaissance au soleil de I'égalité. Attention! Pasia consécration d'une nature
‘feminine”, mais une reconnaissance accrue d'un pluraiisme de modéles différentset
accessibles aux deux sexes. En clair, ce n'est pas parce que les féministes réclament
Iégalité qu'elles veulent devenir des hommes. Egalité, dans ma téte, n'est pas synonyme
d'identité, ce serait plutdt semblable 4 (a notion d'équivalence.

Donner le pouvoir aux femmes ne se limite donc pas A leur faire partager le pouvoir des
hommes. ! implique aussi d'intégrer a ce pouvoir tout ce qui leur est propre: leur
vécu, leurs expertises et leurs aspirations. La féministe Francoise d'Eaubonne écrivait
ily a 21 ans: “le féminisme ou fa mort". Cette affirmation est encore d'actualité. On ne
peut survivre 4 fa mort de la moitié du ciel.

Pour assurer notre survie, il faut que le pouvoir nouveau intégre et valorise les valeurs
feministes/féminines au méme titre que les valeurs masculines; qu'il rompe cette
cibture entre le privé et fe public, entre le masculin et le féminin.

Je pense donc qu'il faut des femmes au pouvoir, oui. Mais aussi des féministes: celles
qui prennent parti pour les femmes et qui définissent une conception sociale et
féministe des autres rapports sociaux. En clair, un modéle de société progressiste
démocratique égalitaire, désexisé et féministe.

Comment maintenant traduire son féeminisme quand on exerce le pouvoir politique. Je
vais essayer de vous livrer des éléments de mon vécu. Je crois que ¢a va plus loin que
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de vouloir rendre plus, inscrire dans sa pratique de nouveiles fagons d'agir pour
transformer le pouvoir 2 long terme. En conséquence, ¢a veut dire:

~ Développer des liens de solidarité féministe avec les femmes du réseau et du Comité
national de la condition des femmes, avec les femmes du Bureau national ({'exécutif)
mais aussi avec {es autres femmes, sefon les sujets en débat. Parce qu'il faut continuer 3
croire que toutes les femmes peuvent devenir féministes 4 la condition que celles-ci
veuillent remettre en question leur apprentissage de fiiles et questionner le modeéle
social ambiant;

- Mettre en évidence 'importance des relations interpersonneiles sous le signe de
I'authenticité, de 1a franchise et du respect;

- Promouvoir le travail collectif en utilisant les discussions pour dégager des consensus
sur les orientations plutdt que de chercher a les imposer;

- Respecter le droit a des opinions politiques différentes sans pour autant trahir ses
croyaaces;

- Exercer la délégation des pouvoirs par la confiance et la reconnaissance du droita
l'erreur;

- Faire cohabiter le rationne], I'émotif et le vécu quotidien dans les approches pour les
dossiers, dans la rédaction et la présentation des textes, dans les rapports aux médias;

- Concevoir une fonction et son role comme un moyen comme un autre pour faire
avancer le collectif pour éviter les abus de pouvoir et la création de privileges;

- Aberder différemment la gestion de I'organisation du travail car les salariées et
salariés d'une organisation sont avant tout des personnes humaines avec leur réalité
hors et dans le travail; apianir petit a petit la hiérarchisation des fonctions;

- Viser le retour aux lieux formels de débats et faire en sorte que les défégués debattent
réellement en vue de dégager de vrais consensus, ce qui suppose une large circulation
de I'information;

- Porter |a plus grande attention a la réputation des autres. Elle est si difficile a faire et
si facile 4 briser.

Bref, c'est refuser de diriger et de dominer au nom du paste occupé ou avec le pouvoir
du pouvoir.

Je pars du principe que s'il y a actuellement des femmes qui apprennent en essayant de
résister au modéle intégral du pouvoir masculin, toutes les femmes peuvent y parvenir
mais certaines conditions sont a réunir:

- Ideatifier clairement ses forces et ses habiletés;

- Investir le pouvoeir plusieurs 2 1a fois;

- Créer a I'intérieur de 'organisation et a I'extériour des systémes de support moral et
psychologique, idéologique et feministe, politique et progressiste. Chez nous, entre
autres, nous essayons de faire des rencontres de femmes pendant ies instances. Nous
changerons probablement {a formule en organisant la veille des instan ces des sessions
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d'information et de réflexion sur des thématiques concreéies de la condition des femmes.
Ces systémes constituent des groupes de relais;

- Rendre des comptes aux supporteuses et supporteurs de sa candidature dans le sens
d'expliquer les difficuités rencontrées et surtout établir clairement jusqu'el on peut
aller. Par exemple, avec le Comité des femmes, j'établis toujours les régles ciairement
avec olles: ce que je pense, ce que je vais défendre, quelles propositions aiternatives je
vais proposer et jusqu'ol je peux aller dans la défense de telle ou telle proposition.
Comme cela, il n'y a pas d'ambiguité;

- Se procurer la plus grande information disponible sur les dossiers;

- Prendre des dossiers de prestige et non traditionnels tout en gardant d'autres plus prés
des sujets qui nous intéressent;

- Imposer les priorités, les besoins des femmes et ['analyse féministe, méme si c'est
difficile et que ce n'est pas toujours retenu;

- Vivre en harmonie avec soi: ses croyances, ses orientations, son vécu, méme si le
résuftat du travail fait ne nous satisfait pas;

- Canaliser nos énergies en évaluant les chances réellement infiuentes. Etablir les
priorités du dossier et élaborer les stratégies conséquentes;

- Accepter d'expérimenter et faire des "échecs” partiels;
- Prendre le tournant du changement objectif par objectif et non tous les plans a la fois;

- Comprendre que I'exercice du pouvoir, ¢'est I'interaction de plusieurs forces et
individus;

- Ne jamais oublier que méme si e poste politique occupé nous procure comme femme
une certaine reconnaissance politique, nous faisons partie du groupe des opprimées, de
celles qui quotidiennement vivent la discrimination sous toutes ses formes; bref, nous
faisons partie du collectif et du mouvement des femmes.

Tout cela va concourir & développer des pratiques alternatives de pouvoir et ainsi
élargir l'espace de pouvoir des femmes.

Je crois qu'il est possible de concilier feminisme et pouvoir, cependaat, je vous avouerai
que je trouve qu'il est toujours douloureux d'dtre féministe et encore plus douloureux
d'étre une féministe au pouvoir. Les grandes douleurs accompagnent souvent fes
grandes joies: toutes les femmes qui ont mis un enfant au monde 1'ont compris. Le
féminisme est né, il a grandi, il aura atteint sa pleine maturité quand la question a
taquelle je devais répondre avjourd'hui sera tombée en désuétude. Cependant, je crois
que toujours, nous devons exercer notre vigilance, car, comme disait Francoise Coilin:
"Les droits des femmes sont comme des cadeaux qui peuvent étre reprisa n'importe quel
moment”. ,

13



Lyson Ostiguy
Lisutenant de police
Communauté urbaine de Moatréal (CUM)

On ne doit pas sacrifier ses principes, plus que cela, on ne peut pas, surtout dansun
secteur comme celui de la force policiére, o0 ce n'est pas facile, ni donné pour ces
femmes.

Au début de l'intégration des femmes dans ce champ de travail non traditionnel, iln'y
avait pas de place pour 'erreur. L'une d'entre nous faisait une erreur, toutes les autres
en subissaient les conséquences. Cette réaction n'était pas "fair-play”. Aucune
induigence par rapport aux femmes recues vs hommes regus.

Le temps, les embOches, la maturité accentuent notre conscience, renforgant ainsi
notre position.

Plusieurs fommes ont choisi de changer en adoptant la personnalité des hommes,
croyant ainsi mieux se faire accepter. De telles courbettes nuisent grandement i la
“cause” féministe. La seule pronoaciation du mot fait peur puisqu'il est trés souvent
associé au mot "contestation”.

Tai réussi, en partie, parce que j'ai su rester |a méme: femme et féminine. Je n'ai
jamais fait de courbettes & personne pour gravir les échelons du systéme de promotion
en vigueur au sein de I'organisation de la Communauté urbaine de Montréal.

Malgré cela, lors de ma promotion au poste de lieutenant, on a invoqué que cette
nomination était avantageuse pour "l'image”, ne mettant pas en évidence mes
compétences.. trés frustrant!

Obtenir des postes de pouvoir suppose toujours des efforts additionnels, habituellement
non exigés de la part des collégues masculins. Si on consent a travailler plus fort, il est
possible qu'on arrive a2 nous remarquer. Cet état de fait prend forme déja dans le milieu
étudiant ou les "gars” véhiculent toujours I'idée que les “filles" ne sont pas a leur place
en choisissant cette orientation. C'est 13 qu’'on prend conscience de ['injustice.
Maiheureusement, quand des femmes, par {eurs attitudes serviles et insouciantes,
renforcent de tels comportements, cela ne fait qu'accentuer nos déceptions a I'égard de
:elles qui optent pour des métiers non traditionnels ou qui aspirent a des postes
‘autorité.

Je n'ai jamais senti que je travaillaisa I'avancement des femmes, ni méme que j'étais
féministe, jusqu’'au jour ob §'ai requ I'invitation a participer 4 ce panel: cet événement
a &té une occasion privilégiée d'y réfléchir.

Je réalise qu'a travers mon expérience dans un secteur d'emploi non traditionnel, le
meilfeur gage de réussite repose sur "{'exemple” de femmes qui ont prouvé qu'elles sont
4 leur place, surtout & cause de la dimension nouvelle qu'elles apportent dans |'exercice
de leurs fonctions et parce qu'elles confirment ces points: les femmes peuvent réaliser
de grandes choses et prendre des décisions importantes.

I1 ne faut pas se leurrer: depuis 100 ans 3 Montréal, la police égale hommes. Pour

changer les mentalités, les policieres devront utiliser la subtilité plutot que ia
revendication et I'affrontement.
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ATELIERS SERIE A



PUISER A MEME L'AVENIR

Personne-ressource: Julie Meloche
Conseilliére en [ormation
Travail non traditionnel Inc.

Au moyen de cet atelier élargi, mis sur pied & {'intention des filles
du secondaire V, le CIAFT désirait connaitre 1a perception des
participantes du marché du travail et voulait leur donner la
possibilité d'échanger avec d’autres filles de leur ige pour éven-
tuellement dégager des recommandations en vue d'alimenter ses
interventions.



Cette activité, rendue possible grice a la collsboration des écoles
secondaires Marguerits de is Jemmerais, St-Luc et Louise Trichet, s
fourni & quarante étudiantes 1'occasion de réfléchir collectivement i
qusatre questions clés:

- Comment veis-tu ta future carriére ov ton futur travail?
Quelles sont les raisons qui vont faire que tu vas choisir up métier ou une profession
plutdt qu’'une autre? Est-ce possible d'avoir 4 la fois une carriére et des enfants?

- Est-ce que tu trouves que 1'école to prépare bien 4 entrer sur le marché
du travail?

Est-ce qu'on te donne assez d'information? Est-ce gu'on t'encourage a choisir des
meétiers ou des professions ot il n'y a pas beaucoup de fitles?

- Qu'ost-ce que tu ponses des féministes?
Est-ce important selon toi qu'il y ait des organismes {(comme le CIAFT) qui essaieat
d'améliorer la situation des femmes sur le marché du travail ou ailleurs?

~ Aurais-tu dos suggestions 4 faire au CIAFT qui pourraient aider les
futures travaillouses comme toi?

Afin quo leurs délibérations soiont davantago articulées, Madame Meloche
feur a soumis des pistes de réflexion:

Le but du petit exposé qui suit est de vous apporter queiques pistes de réflexion afin
d'alimenter votre discussion en sous-groupes.

Si on regarde d'abord {a situation des femmes sur ie marché du travail d'un point de vue
historique, on peut se rappeier qu'en 1946, une femme sur quatre travaillait, alors
qu'sujourd'hui cette proportion est de une femme sur deux.

Si on s'attarde ensuite & un autre aspect, toutes sortes de chiffres nous démontrent qu'il
y a de moins en moins de mariages, plus de divorces et que le nombre d'enfants par
famille a beaucoup diminué.

11 apparait également de plus en plus clairement que le mariage ou le fait d'avoir un
conjoint ne garantit plus nécessairement une sécurité financiére aux femmes et que de
toute facon, les femmes mariées doivent travailler dans ia majorité des cas.

Aujourd'hui une femme peut s'attendre a passer entre 30 et 40 ans sur le marché du
travail. De plus, 86 % des femmes, 3 un moment ou {'autre de teur vie, n'avront pas de
conjoint pour subvenir ou les aider 4 subvenir a leurs besoins financiers.

Les emplois o0 I'on retrouve majoritairement des femmes sont, en général, mal payés,
peu ou pas syndigqués et offrent de mauvaises conditions de travail par rapport aux
domaines d'emplois des hommes. Encore aujourd hui le probléme du salaire égal pour
un travail égal persiste.

Mbme si on note une certaine augmentation, encore trés peu de femmes occupent des

emplois non traditionnels ou dans les secteurs scientifiques ou de hautes technologies,
secteurs oU les salaires et les conditions de travail sont plus intéressants.
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Finalement, il est important de dire qu'il y a des groupes de femmes ou les féministes,
par leurs idées et feurs actions, ont contribué & améliorer le sort des femmes sur e
marché du travail et continuent de le faire (garderies, salaires égaux, etc.).

En bref, on a de pius en pius de femmes qui travaillent, et qui fe font parce qu'elles
doivent bien gagner leur vie. Ce sont elles qui ont le plus souvent la charge des
enfants, et lorsqu'elles sont avec un conjoint, le partage des tiches n'est peut-étre pas
toujours équitable.

Beaucoup d'entre vous vivez probablement dans un mitieu o0 votre mére travaille a
l'extérieur de la maison. Vous connaissez sGrement toutes des femmes qui ont a
concilier leur travail et leur vie de famille.

La discussion qui va suivre nous permettra de voir ce que vous pensez de tout ga et
comment vous envisagez votre carriére et votre vie future.

SYNTHESE DES DISCUSSIONS

Les étudiantes ont d’abord discuté en sous-groupes des thémes suivants: leurs
orientations professionneiles, familie et carriére, la préparation donnée par 1'écale, le
féminisme, des suggestions pour le CIAFT.

De facon générale, lorsqu'elles pensent a leur avenir, les fifles qui ont participé a
l'atslier pensent aux années d'études qui les attendent. Elles éprouvent de la difficulté a
s'imaginer sur le marché du travail et ont I'impression que c'est encore trés loin d'elles.

Le fait d'avoir 4 faire un choix professionnel semble trés ardu et suscite beaucoup de
crainte. Méme si ce sont encore leurs intéréts et la satisfaction personnelle qu'elles
voudraient retirer de feur travail qui influencent en premier lieu leur choix, il
apparait que le godt de relever un défi et les avantages linanciers de certains domaines
soient de plus en plus pris en considération.

Elles disent clairement qu'en matiére de choix professionnels, elles ont des choses a
apprendre de leurs copains qui, eux, pensent d'abord 4 I'argent qu'ils pourront gagner
dans tel ou tel métier.

Les participantes se sont entendues sur le fait qu'elles veulent avoir des enfants et
qu'elles ont la ferme intention d'impliquer leur conjoint dans leur organisation de la
vie familiale. Toutefois, une bonne partie d'entre elles souhaitent profiter de leur
jeounesse au maximum et dans ce sens, n'envisagent pas de maternité avant 1'age de 25-
30 ans.

Les filles vont préférer interrompre leur carriére plutdt que de mettre leurs enfantsen
garderie. De ce fait, il y a eu consensus a I'effet que les garderies qui existent
actuellement, en plus de ne pas éire en nombre suffisant, sont de piétre qualité.
Certaines ont méme |'intention d'arréter définitivement de travailler, plutdt que de
vivre de la culpabilité et de ne pas voir leurs enfants grandir. Elles souhaitent
ardemment trouver des moyens ou des horaires de travail permettant un bon partage
des responsabilités parentales.

Lorsqu'elies n'auront pas le choix d'opter pour {a garderie, les {illes disent qu'elles

apprécieraient pius de garderies sur les lieux de travail, lesquelles seraient ouvertes 24
heures sur 24.
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Les participantes se disent conscientes du fait que le mariage ne sera pas une assurance
de sécurité financiére. Pour elles, il apparait évident qu'un seul salaire ne suffit pasa
rencontrer les besoins financiers d'une famille. Bien qu'elles risquent treés bien de
s'absenter momentanément du marché du travail, elles sont convaincues du fait qu'un
retour apres plusieurs années sera difficile. C'est pourquoi elles veulent prendre le
temps d'aller se chercher une formation et de l'expérience dans un métier ou une
profession précise, afin de faciliter leur réintégration sur le marché du travail.

Lorsqu'on leur demande si 1'école les prépare adéquatement & entrer sur le marché du
travail, 1a réponse est unanime: NON. Les participantes ont soulevé le manque
d'informations concrétes sur ce qui les attend sur le marché du travail. Elles doivent
faire des démarches personnelles lorsqu'elles veulent en savoir plus long sur certains
meétiers ou professions.

Les filles ont également déploré fe fait qu'elles obtiennent peu ou pas d'information sur
fes métiers non traditionnels et qu‘ainsi, elles peuvent difficilement choisir des
domaines qu'elles ne connaissent pas. Enfin, elles considérent que leur cours
Education au choix de carridre (ECC) ne répond pas nécessairement a leurs
besoins et ne revient pas assez souvent dans leur cycle du cours.

La question du feminisme reste encore quelque peu ambigue aux dires des
participantes. Elles veulent 8tre égales aux hommes sans pour autant essayer de les
surpasser. Elles accordent de I'importance au fait de ne pas se servir du féminisme
seulement a4 leur avantage.

Les participantes se considerent un peu comme des féministes forsqu’elles se battent
pour que leur école ne devienne pas mixte.

L'impertance des actions d'organismes comme ie CIAFT apparait de facon évidente pour
les filles, particuliérement en ce qui a trait 4 I'équité salariale.

Les recommandations que les participantes avaient pour le CIAFT allaient dans le sens
d'une poursuite des actions, et ce, plus précisément en ce gui concerne les dossiers des
garderies (en plus grand nombre et de meilleure qualité), de I'équité salariale et des
congés parentaur.

Finalement, les filles du secondaire V ont exprimé le désir de créer un réseau
permettant i'échange d'information entre le CIAFT et elles. Elles veulent étre tenues au
cot;rant' des interventions du CIAFT et considérent qu’'efles peuvent sGrement alimenter
ce dernier,
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ORIENTER SA TRA JECTOIRE

Personnes-ressources: Gilles Ouellette et Anne St-Pierre
Conseiller & conseillére en formation
Emploi-jeunesse 16-25 Inc.

Cet atelier présentait aux intervenantes une méthode pédagogique
pour l'insertion professionnelle et sociale des sans-emplois:
particuliérement ceux et celles qui possédent trés peu de
formation ou d'expérience et de reconnaissance professionneile.

Pour permettire d'illustrer de facon dynamique la nature de
l'intervention proposée, les participantes i I'atelier se
transformérent en représentantes du marché du travail. Elles
établirent elles-mémes les repéres par rapport auxquels toute
personne désireuse d'intégrer le marché de [‘'emploi doit se
positionner.

Les personnes-ressources tentérent alors de démontrer comment
on peut “décoder” le langage du marché du travail. Confrontées
aUX exigences des entreprises, les personnes-ressources
expliquérent et validérent la démarche qu’'ils utilisent depuis
plusieurs années auprés des clientéles-cibles.



L'EMPLOI, UNE STRATEGIE A ETABLIR

Sans reconnaissance professionneile, formation ou expérience, comment échapper au
travail précaire et occasionnel. L'atelier vous propose d'abord de faire connaissance
avec le guide: L emploi une stralégre & établir , une méthode pédagogique pour
I'insertion professionnelle et sociale des sans-emplois. Une démarche qui s'adresse aux
intervenants/es sous forme de {iches d'activités d'animation. Puis cette méthode sera
analysée a travers l'examen d'histoires de vie qui nous aménent a actualiser la volonté
de changement et le désir d'étre reconnu-e comme travailleur-se,

Par des moyens qui intégrent les grands principes de 1a reconnaissance des acquis, de
ia connaissance du travail par 'objet et par I'action et de ia grille de préférence
professionnelle, une nouvelle facon "d'orienter” les trajectoires personnelles sera
présentée.

Par ['utilisation d'un langage qui facilite la négociation de son "pouvoir” d'intégrer fe
marché du travail, des stratégies seront mises en place.

LE SENS DE LA DEMARCHE: ORIENTER SA TRA JECTOIRE

S‘orienter: c'est déterminer la position que I'on occupe par rapport 3 un ou plusieurs
repéres. Les repéresde H'orientation sont constitués par 'ensemble des exigences
propres au marcheé du travail. Le carburant de |'orientation, c'est la réflexion.

Décrire une trajoctoire: c'est bouger d'un lieu 2 un autre sefon une constante bien
définje. La constante qui détermine la trajectoire personnelle d'un/e chercheur/euse
d'emploi est constituée par son désir d'intégrer rapidement le marché du travail. Ce qui
caractérise la trajectoire, ¢'est {'sction.

La déemarche proposée tente d'agir sur ce potentiei de réflexion et d'action contenu en
chacun-e de nous. A ['aide d'activités de formation concrétes et structurées, il sera
proposé aux participantes 4 l'atelier une méthode qui leur permettra par la suite
d'initier leurs clientales au fangage de ['entreprise et de les confronter aux exigences
variées et changeantes du marché du travail. L'objectif de 1a démarche sera d'¢laborer
des stratégies d'intégration qui seront vraiment adaptées aux besoins du ou de la
chercheur-euse d'emploi et du marché.
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GUIDE D' INTERVENTION POUR L' INSERTION PROFESSIONNELLE ET SOCIALE:
‘L'EMPLOI, UNE STRATEGIE A ETABLIR'

Les auteurs-es sont psycho-sociologue, sociologue, éducatrice et conseillére en
information scolaire et professionneile et travaillent A Emploi-jounesse 16-25

Inc.l. Ensemble, ils cumulent pius de 25 années d'expérience dans l'insertien
professionnelle et sociale des groupes dits "marginaux”. Cest une partie de cette
expertise qu'ils livrent dans ce document.

Guide pédagogique, outil de réflexion, d'animation et d'action, ce guide de 150 pages
présente une soixantaine d'exercices pratiques a travers lesquelis les participants/es
s'initient aux différentes réalités du marché du travail, apprennent a valoriser leurs
expériences et A cheminer 4 travers les diffé-rentes étapes d'une recherche d'emploi.

C'est aussi une source extraordinaire de références et d'informations sur les principaux
ouvrages a utiliser dans le cadre d'une telie déemarche.

Lemplos, une siratégie a établir est un nouvel outil qui deviendra vite indispensable 2
tous ceux et celles qui agissent comme conseillers-conseilléres auprés de personnes qui
se retrouvent démuanies devant le marché du travail, comme les jeunes, tes femmes, les
ex-toxicomanes. I s'adresse aussi a tous ceux et celles qui voudroat aller au-dela des
textes el poursuivre la démarche.

|- Smploi-jounesse 16-25 /nc. eat ua erganisme saas dut lucratifl qui offre, dans e
cadre des Sorvices oxternes de main-d ecuvre. ua pregramme de préparation d

1I'emplei pour les 16 A 25 ans pesaédant uace fermation géaéraloment pew reconsue
sor le marché dw travail.
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FAIRE PASSER LE COURANT

Personne-ressource: Suzanne Girard,
Directrice
Travail non traditionnel Inc.

£En lraitant de formation professiononelle, Madame Girard désirail
aider les participantles 3 comprendre les siructures et les
mécanismes de [z formalion professionnelle au Québec et
identifier avec elles les lieur ou s 'exerce /e pouvoir ainsi gue
déterminer les eadroils ot une implication est possibie afin

gu elles sachent comment acheminer des recommandalions de
facon elficace.

La démarche proposée comporiait 4 volets:

1. La formation professionnelie et les femmes: état de la situation
2. Structures régissant la formation professionneile
3. Identification des lieux de pouvoir

4. Synthése des actions du C.1.A.P.T. dans ce dossier

En terminant, 1'atelier tentait de répondre a la question:
" Peut-on augmenter la représentativité des femmes au sein

des structures de la formation professionnelle au Québec? Si oui,
comment?”



Au Québec, 1a formation professionnelle est en pleine restructuration. On parie
maintenant d'uniformisation et de rationalisation.

Pour évaluer les conséquences, pour les femmes, des changements a veanir, il faut étre
en mesure de comprendre les structures régissant la formation professionnelle et
d’'identifier le réle des partenaires dans ce dossier tels que les gouvernements, les
commissions scolaires, les cégeps, les CF.P. et les autres.

I ne faut surtout pas oublier que te niveau de scolarité des femmes et leur situation
économique actuelle exigent des actions de redressement et de rééquilibrage. Cet
atelier en sera un d'information, de formation et de réflexion.

1. Etat de situation

Je ne vous apprendrai rien en vous disant que 'état de {a scolarisation varie selon le
sexe. En effet, dans la population aduite totale, les différentes statistiques démontrent
clairement que plus de femmes que d'hommes n'ont pas terminé leurs études
secondaires. Cette situation est attribuable aux plus de 25 ans, puisque dans la jeune
génération, les femmes ont maintenant rejoint les hommes a toutes les étapes du
cheminement scolaire, sauf 3 l'université o0 I'écart est minime.

Atteation, cela ne signifie pas que fes jeunes femmes sont en situation d'égalité sur le
marché du travail. Nous sommes toutes conscientes des difficultés particuliéres des
femmes 4 s'intégrer au marché du travail.

Avant d'en arriver a la formation professionnelle, il m'apparait important de tracer un
portrait des aduites engagés dans des activités de formation:

1- Au Québec, comme dans I'ensemble du Canada, pjus de femmes que d'hommes
participent aux services de 1'éducation des adultes (20.2% de femmes et 15.9%

d'hommes!- A elle seule, cette donnée n'a aucune signification précise. If faut voir
que/ est e type d'activités de formation suivies par les femmes pour en saisir la portée
réelle;

2- Les activités de 1'éducation des aduites sont surtout fréquentées par les plus
scolarisés;

3-Lesanglophones, toute proportion gardée, participent plus que les francophones
aux activités de 1'éducation des adulites;

4- La clienidie des activités de I'éducation des adultes est majoritairement composée de
personaes déja actives sur le marché du travail. Cette réalité est trés importante pour
nous les intervenantes, Les différentes données révélent que la participation des
adultes se lit comme suit(par ordre de décroissance): personnes en emploi puis
chomeurs et enfin personnes non dénombrées dans [a population active;

5- La clientéle de I'éducation des aduites est formée majoritairement de personnes
relativement jeunes (25-34 ans).

Deux autres traits émergent pour ce qui est des formations choisies: d'abord, il ressort
que, au Québec, les participantes aux différentes activités de I'éducation des aduites
choisissent moins les formations qualifiantes que ceux de i'ensembie du Canada;

1- Ls participaties & /s fermatisn des aduites aw Judboc ea /983, Mentréal, ICEA,
mars 1985.

24



deuxiémement, on remarque au Québec, comme dans 'ensembie du Canada, que les
hommes choisissent plus les formations qualifiantes que les femmes (60 8% contre
31.7% au Québec).

Comment expliquer ce phénomeéne? Je pense que |'expérience terrain nous permet
d'avancer des raisons telies que charges d'enfants, familles monoparentales,
stéréotypes sexistes et manque de mesures de soutien. Ces facteurs n'incitent pas les
femmes 4 s'engager dans un processus de formation prolongée.

Comme nous le savons aussi, beaucoup de femmes doivent se contenter de travailler au
noir ou dans des emplois peuv rémunérés, et la cause de cette situation en est souvent
une de sous compétence professionnelle.

11 est donc nécessaire de développer de nouvelles interventions qui garantiraient aux
femmes un accés égal 4 |'éducation et A la formation professionnelle, et cela en adoptant
des mesures qui verraient a éliminer les obstacles que doivent surmonter les femmes
qui désirent s'intégrer 2 une formation qualifiante.

Les obstacles rencontrés par ces derniéres sont d'ordre socio-économique:
allocations de formation insuffisantes, pénurie de services de garde abordabies et
d'ordre structurel: critéres d'admissibilité qui limitent la participation des femmes,
horaires de cours manquant de souplesse et ne tenant pas compte des responsabilités
familiales des femmes.

En conclusion, la situation économique des femmes, les obstacles culturels et la
discrimination systémique imposent des mesures de redressement pour un ratirapage
progressif des écarts accumulés. La formation professionnelle est la pierre angulaire
des interventions a poser dans un ensembie cchérent de mesures,

La situation économique des derniéres années a amené le développement de piusieurs
nouveaux programmes de formation professionnelle. De plus, les programmes de
planification de I'emploi du gouvernement fédéral auront des répercussions
importantes sur la formation professionnelle au Québec et sur son fonctionnement. Les
réponses que |'on doit apporter aux différents besoins du marché du travail, les
mutations technologiques nous ameénent 4 revoir ie portrait de la formation
professionnelie pour les femmes. Les besoins de concertation et d'échanges
s'accroissent considérablement au fur et 3 mesure des changements et des différents
développements.

2. Structures régissant Is formation professionaellie?

ISR (référence, tableau 1)

- Traiter et régler les questions d'intérét commun concernaat ia bonne marche des
programmes gouvernementaux visant la formation professionnelle de main-d'oeuvre
en collaboration, au besoin, avec les autres ministéres impliqués;

2- Mécagismes aatienanx et régionawx de cenceriation ot de cosrdination en
éducation deos adwites, reacesire satisaale des tabies régionaies Education/Main-
d'ssuvre, 25-26 mars 1987, partie 2.8, Concortation intorministérielle
Education/Muin-d'seuvre.
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ET
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- Le MMSR y agit comme responsable de l'orientation et de la gestion de ces
programmes; le MEQ et le MESS comme responsabies de 'ensemble des réseaux
d'enseignement, principaux dispensateurs des services de formation et de la qualite
pédagogique de ces services.

- Traiter et régler les questions d'intérst commun conceranant les services de formation
offerts aux adultes et les programmes dits réguliers de formation professionneile;

- Le ministére de I'Education et de I'Enseignement supérieur et de 1a Science y agissent
comme responsables du systéme d'éducation, de ses services et de ses programmes; le
MMSR comme responsable de ['estimation des besoins de main-d'oeuvre et du
développement de I'emploi.

Le ministére de ['Education a été créé en 1964 (référence tablesu 2)

Réle de planification:

- Définit les objectifs généraux du systeme scolaire. Responsable d'établir les politiques
générales et doit assurer les travaux de prospectives conduisant 3 définir les
orientations 3 long terme.

Role de contréle:

- Voit 2 |'établissement des priorités. Met en place des mécanismes de controle;

- Rble de coordination;

- Voit 4 assurer la création et le fonctionnement des mécanismes de coordi-nation
assurant une cohérence des activités entre los instances décentralisées.

Réle d'évaloation:
- Voit 4 mettre en place des mécanismes d'évaluation de l'atteinte des objectifs
poursuivis et est responsable de I'élaboration des politiques générales.

Conseil supérieur de I'éducation (référence, tableau 3)

Son mandal:

- Doit donner son avis au ministére sur les reglements que celui-ci est tenu de Jui
soumettre;

- Doit soumettre des avis au ministre sur toute question que celui-ci lui référe;

- Doit remettre au ministre, qui le dépose 4 I'assemblée nationale, un rapport annuel
sor ses activités sur 1'état et les besoins de I'éducation.
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Sous-ministre associa _r
(comité catholique)

Ministére de I'Education

(Adm. supérisure)

MINISTRE
i

SOUS-MINISTRE

Sous-ministre associé |

(comité protestant)

Sous-min. adj.

Planif. et Dev.

aux
Réseaux

Sous-min. adj.

Sous—-min. adj.

Administrat.

Direction générale

de 1'éducation des
Adultes
(DGEA)

Direction des Programmes

de formation

Sous-min. adj.

Rel. de travail

DIRECTIONS REGIONALES

ABLEAU 2




MINISTERE DE L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR ET DE LA SCIENCE ( MESS)

SECRETARIAT
DU MINISTRE

MINISTRE

DIRECTEUR DU CABINET

S0US-MINISTRE

1

—

A

S.-MINISTRE AD.J.

L'ENS. SUPERIEUR

I

DIR. GEN. DE
L*ENS. COLLEGIAL

!

- D. Gén. adjoint

- Direction des
affaires éduca-
tives

- Dir. Rech. et
développement

- Dir. Ress. mat.
financiéres

TABLEAU 3

DIR. GEN. DE LA
RECHERCHE ET DE

L'ENS. UNIVERSITAIRE

l

- Dir. des Aff.
académiques

- Dir. de la
Plan. et dével.

- Dir. des Ress.
matérielles
et financiéres

i.—HINISTRE ADJ.
LA SCIENCE

i.-HINISTRE ADJ.

L'ADM. ET A L'AIDE
FIN. AUX £TUDIANTS




Ses pouvoeirs:

- Peut solliciter des opinions, recevoir et entendre des requétos et des suggestions
du public en matidre d'éducation;

- Peut effectuer études et recherches qu'il juge utiles et nécessaires a a poursuite de ses
fins;

- Selon la loi de !'instruction publique: les membres du conseil, de ses comités et de ses
commissions, sont également visiteurs de toutes les écoles de 1a province et, a ce titre,
ont accés a tous les réglements, documents relatifs a chaque école.

Role consultatif (compasé de 24 membres® ):

- 16 de foi catholique;
- 4 de foi protestaate;
- 1 ni de foi protestante ni de foi catholigue

Plus:

- 2 membres d'office: - président du comité catholique
- président du comité protestaat

Et le sous-ministre de I'Education

Conseil des coifeges (référence. tableau 4)

La compétence du Conseil des colleges s'étend 4 I'enseignement général et
professionnel de niveau coliegial dispensé par les colléges d'enseignement général et
professionnel et par les institutions visées dans la loi sur 'enseignement privé.

Les fonctions du Conseil des colléges sont de donner AVIS:

Sur les projets de réglement concernant:
- Les programmes d'études;
- L'admission des étudiants-es;
- Les examens et les diplomes.

De méme que:

- Sur la qualification du personnet pédagogique;

- Sur les pouvoirs que le ministre peut exercer;

- Sur les projets de création de nouveaux colléges;

- Sur les projets de création de nouveaux programmes d'enseignement collégial:
- Sur les politiques d'allocation de crédits annuelle accordés pour I'enseignement
collégial;

- Sur fe plan et les régles de répartition, entre les colleges, des budgets
d'investissement;

322 mumbros sout aommés par ¢ gouveraoment parmi:

a) Auterités religiouses:

b) Asseciatient les pius repriéseatatives de pareats, 4 easeigaants-es ot ¢’
asdministrateurs-trices scelaires.
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CONSEIL DES COLLEGES

{17 membres nommés, aprés consultation des organismes dont ils font partie)

A- Président

B- 8 pers. du milieu collégial et des assoc. les plus représentatives du milieu collégial
C- 3 personnes du monde des affaires

D- | parent des assoclations les plus représentatives du niveau collégial

E- 1 personne de I'enseignement universitaire

F- 1 fonc. du gouvernement (sans droit de vote)

G- Prés. de la commission de I'enseignement profess.

H- Prés. de la commission d'évaluation

NB.. Réunions: au moins 6 fs/an.
Conseil des colleges, nouvelle structure de consultation au sein du MESS.(1979)

TABLEAU 4




- Sur toute autre question concernant I'enseignement collégial déférée par le ministre.
Et finalement, produire un rapport au ministre sur I'état et les besoins de
I'enseignement collégial.

Commission scolaire (référence, tableau 3)

Les commissions scolaires sont régies par une [oi. La derniére mise a jour a été
effectuée le 15 juillet 1986,

Chaque commission scolaire est soumise 3 {'autorité d'un conseil de commissaires
d'écoles. Ce conseil sidge au moins 4 fois par année et est composé de tous les
commissaires et du ou des représentants du comité de parents. Pour chacune des
commissions scolaires, il est constitué d'un conseil exécutif composé d'au moins cing
commissaires incluant le président de la commission scolaire. Ledit comité exécutif
compte le directeur général adjoint (sans droit de vote). Le représentant du comité de
parents est également membre du comité exécutif, mais sans droit de vote.

Il y a élections de commissaires le 3 ®® dimanche de novembre et le mandat est d'une
durée de 3 ans,

Service de I'éducation des adul

11 existe un service de I'éducation des aduites (SE.A.) dans chacune des 79 commissions
scolaires régionales. On y retrouve une structure hiérarchique homogeéne.

Formation générale 4 temps plein ot partiel: 7 niveaux ou paliersde
programmation de l'analphabétisme jusqu'a secondaire V. On y retrouve 194 unités, soit
conventionnelles, soit par objectifs.

Formation professionnelie & temps plein: 163 spécialités pour débutants et 151
spécialités en perfectionnement.

Formation professionneile i temps partiel: 93 spécialités pour débutant et 154
spécialités en perfectionnement.

p| (référence, tablesu 6)

Un collége est une corporation au sens du Code civil et il peut en exercer tous les
pouvoirs, en outre des pouvoirs spéciaux que lui confére la ioi.

= 0a peut ¥ retrouver uwae plus o8 meins grande variété de pregrammes selon los
commizzions scelaires.
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COMMISSION SCOLAIRE - STRUCTURES

CONSEIL DES COMMISSAIRES

| COMITE EXECUTIF

COMITE DES PARENTS | *

SECRETARIAT GENERAL

| DIRECTION 6ENERALE

EQUIP

COMiTE DE PROBATION

| SERVICES |
i 1 1 i i
PERSONNEL | FINANCES | AUX ETUDIANTS | | | EDUCATION AUX| | ENSEIGNEMENT | | PEDAGOGIQUE |
ADULTES
CONSEIL D'ORIENTATION | xx | LES ECOLES COMITE D'ECOLE [***

® Délégué de chacun des comilés d'école d'une commission scolaire {(consultatif auprés d'une commission scolaire).

%% Comprend enire aulres3 parents nommés par le comilé d'ecole.

xxx De 7a 25 membres, vy compris la direction et ie représeniant de 1"école.

TABLEAU B



THEMA® _

D'UN COLLEGE D'ENSEIGNEMENT GENERAL ET PROFESSIONNEL

COMITES DU CONSEIL

CONSEIL D'ADMINISTRATION

COMMISSION PEDAGOGIQUE

| SECRETARIAT GENERAL |

| PERSONNEL |

SERVICE AUX ETUDIANTS

AIDE PEDAGOGIQUE

i
{ coMITE EIXECUTIFJ

| DIRECTION GENERALE]

SERYICES PEDAGOGIQUES

INDIVIDUELLE (API)

EDUCATION PERMANENTE

| I | 1
LETTRES SCES ET TECHNIQUES SCES. ET TECH. SCES ET TECH. ART
PHYSIQUES HUMAINES DE L'ADMINIST.

AIDE FINANCIERE

PLACEMENT

PSYCHO-ORIENTATION, INF. SCOLAIRE ET

PROFESSIONNELLE

x ATTENTION: IL N'Y A PAS DE MODELE UNIQUE
IABLEAU 6



Le Conseil d'administration d'un college est composé de 1a facon suivante:

20 membres nommés par le ministre:

A 4nommés apres consultation des institutions publiques et des groupes
socto-économiques du territoire;
| personne nommeée parmi celles recommandées par les institutions supérieures;
1personne nommeée par scrutin secret par tes commissions scolaires du territoire.

B 3 enseignants/es élus/es par les enseignants/es;

C 1professionnel/le non enseignant/e élu/e par ses pairs;

D 4 parents élus par les parents des étudiants/es du college;

E 2 étudiants/es 3 temps complet dont 'un/e a titre d'étudiant/e adulte (élus/es par les
étudiants/es réguliers/eres et adultes);

F Imembre du personnel de soutien &lu par ses pairs;
G Le Directeur général;
K Le directeur des services pédagogiques;

I Le responsable des services aux étudiants/es.

L'sducation des adul CEGEP

Chacun des CEGEPS posséde un service d'éducation des adultes ou quelque chose
d'équivalent. Ce service peut porter des noms différents:

- Service d'éducation des adultes;

- Service d'éducation permanente;

- Service au milieu;

- Service d'extension.

De plus, les structures hiérarchiques sont diverses: certainsS.E A, sont parallélesa

I'organisation réguliére et, de ce fait, assez autonomes. D'autres sont entiérement
intégrés a l'organigramme de la structure réguliére.

yre (référence;

tableas 7)

La loi sur !a formation et {a qualification professionnelles de |a main-d'oeuvre (MMSR),
prévoit ia constitution en corporation par le gouvernement du Québec d'une
commission de formation professionnelle de la main-d'oeuvre dans chacune des régions
administratives du Québec en vue d'assurer la participation des employeurs et salariés a
I'orientation, a {'implantation et & I'administration des programmes de développement
et de formation professionnelle de la main-d'oeuvre de leur région. Les CFP reposent
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1ABL EAU

/

COMMISSIONS DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE

(C.F.P.)

COMITES CONSULTATIFS REGIONAUX (CCR)

SECTEUR DE L'INDUSTRIE

SECTEUR DES SERVYICES

| ASSEMBLEE GENERALE |

1

CONSEIL D'ADMINISTRATION J



sur une structure administrative composée de comités consultatifs régionaux, d'une
assembiée générale, d'un conseil d'administration et d'un bureau. Les comités
consultatif's régionaux (CCR) peuvent varier en nombre ot dans leur composition selon
I'évolution des activités économiques de ia région.

Cette structure de consultation associe les représentants/es des employeurs/es et des
salariés/es du territoire de ia CFP. Les CCR sont habituellement composés de douze (12)
membres. 11y a généralement parité des représentants/es des employeurs/es et des
salariés/és au sein d'un CCR.

Les membres des CCR ont pour mandat de désigner les membres de I'Assemblée générale
de la CFP et d'aviser le ministre de la Main-d'oeuvre et de la Sécurité du revenu des
besoins en formation professionneile et en main-d'oeuvre pour la région.

D'autres comités consuitatifs peuvent étre formés au besoin. Ce sont les comités
consultatifs spéciaux (CCS). (Ré: au Saguenay: CCS-Femmes)

Le réseau des CFP est rattaché A la structure administrative de ia Direction générale de
ia formation professionneije (DGFP). La mission de la DGFP consiste a assurer la
conception, I'élaboration et I'administration de programmes, de mesures et de services
en matiére de formation et de qualification professionnelles de ia main-d'oeuvre. La
DGFP doit également assurer la coordination des programmes de formation et de
qualification professionnelles en vue d'harmoniser les activités spécifiques du réseau
des CFP avec celles des autres intervenants/es.

Présentement, les CFP administrent plusieurs programmes. Leur rdle peut varier selon
le programme. Lorsque ['on parle de programme, on entend ceux qui sont
subventionnés par la CEIC (Ré: programmes de I'accord Canada-Québec) et les
programmes subventionnés par le MMSR. Les CFP s'adressent a deux grands types de
clientele, soit les aduites et les organismes. Chez les adultes, des groupes d'individus
sont ciblés plus spécifiquement, soit les femmes, les handicapés/es, les minorités
visibles, les jeunes de moins de 30 ans et les bénéficiaires de I'aide sociale.

La clientéle des CFP est également constituée d'organismes et d'entreprises.
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LES SIGLES:

ANNEIE 1

En rapport avec le ministdre de I'Education
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Répondant régional du ministdre de I'Education du Québec
Direction générale dos réseaux

Fédération des commissions scolaires catholiques du Québec
Ministdre de I'Education du Québec

Départoment de 'instruction publique

Commission scolsire régionale

Direction générale de 'éducation permanente

Direction générale de 'enseigneoment collégial

Direction générale de l'enseignement ot do la recherche
universitaire

Direction générsle de la planification

Conseil supéricur de I'Education

Diplome d'études secondaires

En rapport avec la Direction générale de I'éducation des adultes
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Service d'éducation des adultes

Pirection de ia formation générale et socio-culturelle
Groupe d’'accueil des projets spéciaux

Animation communautaire et soutien aux actions
communautaires dans les commissions scolaires
Accueil ot référence

Direction générale de |'é¢ducation dos aduites

Session d'enseignement spécialisé aux aduites du ministére
de I'Education

Alphabétisation

Service de recherche ot développement

Organismes volontaires d'éducstion populaire
Directioa de la gostion du financement

En rappert avec I'enseignement collégial

Opérat REPO: Etude sur les réalisations en éducation populaire dans les

PELC.:
CEC.:
AEC.:

cégeps

Diplome d'études colléginles
Certificat d'études collégiales
Attostation d'études collégiales

En rapport avec 1a formation professionnelle

CEIC.:
MMSR.:

Centre d'Emploi ot ¢'Imnmigration Canads
Ministére de la Main-d oceuvre ot de la Sécurité du revenu



CFP.: Commission de formation professionnelje

CIRDP.: Comité interministériel de régie pédagogigue

DRM.: Direction régionale de 1a main-d'veuvre Québec

BR.M.I.: Bureau régional du ministére de I'Immigration Canada

PI1JE.: Programme d'intégration des jeunes & 1'emploi

F.PE.: Formation préparatoire i I'emploi

PFM.Q.: Programme de formation de la main-d'oeuvre du Québec

PFIMC.: Programme de formation ea industrie de Ia main-d'ocuvre
du Canada

PF.MC. Programme de formsation de la main-d'oouvre du Canads

En rapport avec d'auires services aux adultes

DC.C.: Direction des cours par correspondance

En rapport avec |'éducation des adultes

ICEA.: Institut canadien d'éducation des aduites



PRENDRE UNE LONGUEUR D°AVANCE

Personnes-ressources: Marie-Claire Dumas Murielle Pronovost
Directrice adjointe Directrice
Centre de gestion La Puce communau-
Y des femmes taire Montreéal Inc.

Permeltire aur intervenanites de parfaire leurs connaissances en
matiére de chanagements teclinofogigues et en aesurer les
consdéguences sur le travail des femmes ainsi qu explorer des
pistes d action susceptibles dentrainer des changements qui
doageroant av CTAFT [z possibilité d agir concrétement daos ce
domaine sont les objectils que s étaient fixés les personnes-
ressources.

En1987, la révolution de la micro-informatique se traduit d'une
facon bien précise. Quelles sont les conséquences connues des
changements technologiques sur I'emploi? Comment les aborder et
intervenir pour qu’ils soient favorables aux femmes?

L'atelier comportera trois volets: un court exposé de la part de
chacune des personnes-ressources, une discussion en petiis
groupes et une pléniére en vue de dégager des recommandations.



La question de |'informatisation vous a cassé les oreilles pendant les derniéres années?
Prenez votre mal en patience! Ca ne fait quo commencer. En effet, les études menées
depuis le début des années 80 au Canada montrent essentiellement deux choses:

1) Les transformations du travail dans les bureaux n'en sont principalement qu'au
premier stade dans les entreprises canadiennes qui ont introduit, par exemple, des
machines de traitement de textes pour "leurs secrétaires”; si bien que le "bureau de
I'avenir” appartient essentiellement encore a l'avenir;

2) Le processus d'informatisation va en s'accéiérant. Nous passerons donc bientdta
des stades plus avancés dans fes bureaux avec des systémes informatiques plus
complexes, reliés entre eux par des liens de télécommunication. C'est & cette nouvelle
étape que ies transformations majeures sur 'emploi des fommes se
manifesteront.

Pour bien comprendre le phénomeéne de I'informatisation, il est nécessaire, tout
d'abord, de se placer dans le contexte de son émergence.

Au Canada, comme dans {a majorité des pays occidentaux, le secteur tertiaire a connu
une expansion rapide depuis les années 50. En effet, depuis plus de 20 ans, ce secteur
représeate la majorité des emplois existants et des nouveaux emplois créés. Et ce
mouvement se poursuivra. Selen le CEC, d'ici 1995, 83% de tous les emplois
ferent partie de ce secteur.

Cependant, le tertiaire connait un taux de productivité faible comparé aux autres
secteurs (primaire et secondaire), ce qui a favorisé |’ mformausatxon de ce secteur pour
le rendre plus productif.

Il n'est donc pas surprenant de constater que durant la période 1980-1985, au Canada, la
bureautique a dominé et continuera 3 dominer la scéne des changements
technologiques dans tous les secteurs d'activités, surtout, bien sor, dans le tertiaire,
mais aussi daas les secteurs primaire et secondaire.

H est donc important de metire en lumiére que ce sont on majorité des femmes qui
remplissent les emplois de ce secteur en expansion, En effet, elies se concentrent a
60%-63% dans les sous-secteurs du tertiaire: services, enseignement, santé, finances,
administration publique. Elies soat de plus employées dans un nombre trés {imité
d'emplois, plus particulidrement dans les emplois de bureau. On peut donc voir & quel
point fa bureautique affecte et affectera d'une fagon importante le travail des femmes.
Les impacts se produiront 2 tous les niveaux du travail.

1- Lo nembre d'emplois

On observe une diminution des emplois cléricaux et, notamment, de certains
postes comme ceux de sténo-dactylo, commis et téléphoniste-réceptionniste.

Comme les transformations dans les structures d'emplois s'effectuent par sttrition et
par gol des effectifs, la question de chomage la plus aigue concerne la main-
d'oeuvre féminine en recherche d'emploi.

Seules les secrétaires ayant une connaissance de l'informatique et particuliérement les

secrétaires "seniors” (secrétaires administratives, de direction, etc.) sont favosisées.
Toutes les autres travailleuses de bureau connaitront une diminution de leurs emplois.
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La creéation d'emplois a lieu plutot du coté des professionnels et des spéciaiistes (
administrateurs, ingénieurs, techniciens, etc.) ou du coté des postes au bas de |'échelle,
comme ceux d'opératrices.

Le pourcentage des femmes au travail occupant un emploi 2 temps partielestala
hausse: il est passé de 21% en 1976 4 26% en 1985. Ce phénomene est particuliérement
évident en ce qui concerne le travail de bureau et surtout en ce qui concerne les
fonctions publiques. L'emploi & temps plein diminue dans ces catégories. I1 est remplacé
par de I'embauche A temps partiel ou contractuelle.

2- L'organisation du travail

11 faut se méfier d'emblée des visions euphoriques qui voient dans les changements
technologiques un progreés sans limite autant que des images trop noires. Le processus
n'est ni linéaire ni simple.

En fait, ia technologie détermine certainement une partie des impacts mais les choix
ot les décisions administratives sont encore plus importants. Par exemple, au
premier stade d'informatisation, on introduit des MIT ( méthodes de traitement de
textes) dans les bureaux. Ces appareils peuvent aider la secrétaire 4 diminuer ses tiches
répétitives et donc a améliorer son travail. Par contre, beaucoup d'entreprises en
profitent pour restructurer leurs départements et créer des "poois” ol sont regroupées
toutes les secrétaires pour ne faire que du travail de frappe.

Ainsi, & travers les études, on a constaté fréquemment une résistance des
gostionnaires au changemont. Méme dans les cas o0 la technologie aurait le
potentiel d'améliorer le travail des secrétaires et commis, plusieurs réinstalient des
procédures pour maintenir les divisions en place: surveillance, codes d' habillement,
etc.. Ceci met bien en évidence qu'une des clés pour s'assurer des impacts positifs est de
garantir aux travailleuses une participation active aux décisions de gestion.

3- La nsature du travail ot les conditions de travail

Quand fes MIT sont introduites dans un bureau, les impacts sur la nature du travail
peuvent varier. Par exemple, les secrétaires, surtout celles de direction et
d'administration, ont des tAiches plus variées, ne se servantde la MTT
qu'occasionnellement. Alors que les dactylos-MIT, surtout celles regroupées en “pools”,
ont des tdches peu variées en raison de la concentration du travail de "frappe” et de la
parcellisation du travail. Dans certains cas, cette concentration du travail de "frappe”
représente 80% du temps de travail.

Les impacts de la spécialisation et de la parcellisation des tdches seraient
esseatiellement négatifs. Travail plus routinier, plus monotone; détérioration des
conditions de travail, pius manifeste dans les "poois" de travail: augmentation de la
charge et du rythme de travail, problémes de santé, diminution de I'initiative,
augmentation du contréle et de ia surveillance du travail, détérioration des relatioas
interpersonneiles au travail, etc..

Pour les secrétaires "seniors”, seulement certaines corvées de tiches répétitives sont
diminuées a ce premier stade de I'informatisation. Ce serait aux autres stades, ol tout fe
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monde dans le bureau travaille sur un micro-ordinateur, qu'on pourrait observer un
éiargissement et un enrichissement de feurs tiches.

Ainsi, A ces autres stades, les professionnels intégrent certaines tiches cléricales. Iis
tapent leurs textes eux-mémes, par exemple. Parallelement, les travailleuses de bureau
accomplissent certaines tAches professionnetles (gestion, formation, etc.). Mais les
professionnels opposent une certaine résistance aux tiches cléricales dites
“subalternes”. Ce préjugé négatif envers ces tAches risque d'ailleurs, avec le temps, de
fimiter la requalification et la reciassification des travailleuses cléricales.

4- La qualification, 1a classification et ia formation

Toute cette question nous ameéne 3 parler de {a diminution ou de {'augmentation des
qualifications. Il semble qu'on assisterait 4 une certaine requalification pour les postes
cléricaux dans le secteur tertiaire, mais ce serait au prix de la perte de postes
intermédiaires, laissant deux poles: d'une part, des emplois trés déqualifiés ou les
travailleuses ne peuvent utiliser toutes leurs compétences ot ne peuvent plus
accéder aux postes plus qualifiés. Ces postes sont surtout ceux d'opératrices au
traitement de textes ou 2 la saisie de données. D'autre part, des emplois plus qualifiés ou
les travailleuses n'obtiennent pas la reconnaissance de leurs nouvelles
qualifications.

Ainsi on constate que les emplois informatisés de bureau, surtout les emplois de
secrétaire, font appel & de nouveaux savoir-faire et aptitudes. Il est demandé de plus
grandes aptitudes quant a I'attention, Ia compréhension des tiches, quanta
I'interprétation et 4 1a mémorisation des systémes de codes, quant & la détection des
erreurs, la recherche d'informations, quant a 1a résolution de problémes et quant aux
prises de décisions. En ce sens, certaines secrétaires sont déja décrites comme des “aides
4 [a gestion”.

Aussi, la fermation devient-elle une nécessité pour monter les échelons
hiérarchiques des emplois. Cependant, on remarque qu'il y a un manque de formation
dans les entreprises; celles-ci, en régie générale, n'ont pas de plan de formation comme
tel. La formation/recyclage se résumerait 3 un apprentissage "sur le tas” avec les
nouvelles machines et ce, durant les heures de travail. I{ sembierait de plus que les
travailleuses elles-mémes ont peu d'informations sur les types de formation qui leur
garantiraient une mobilité professionnelle accrue.

Si certaines travailleuses croient que connaitre |'informatique est un acquis feur
facilitant I'accés 4 des postes supérieurs, dans les faits, on s'apergoit que la bureautique
ne crée pas nécessairement des possibilités de promotion professionnelfe.

En fait, on constate que ce sont surtout les travailleuses cléricales trés qualifiées déja
qui peuvent bénéficier des possibilités de promotion. De plus, la polarisation des
emplois briserait le continuum des voies de promotion du bas vers le haut de I'échelle
professionnelle.

Par ailleurs, si de nouvelles compétences et habilités sont exigées des travailleuses de
bureau, il sembierait tout a fait justifié qu'une reclassification des postes soit faite.
Malheureusement, dans la plupart des cas, on constate une non-reconnsissance des

nouvelles qualifications. Méme si dans certains cas fes gestionnaires reconnaissent une

augmentation des qualifications, ils ne mettent pas en place un processus de
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réévaluation des postes. En d'autres mots, les femmes n'obtionnent ni les
sugmentations de salsires ni les promotions qui reviendraient normalementa
leur travail.

Ceia nous améne certainement a un constat d'urgence: il faut absolument agir sur les
facteurs structurels qui agissent comme barriéres a la mobilité des femmes et qui
dépassent le seul cas de |'informatisation. Nous pensons, par exemple, a fa division
sexiste du travail.

En effet, la division sexuelle du travail, établie dans la cuiture organisationnetle des
bureaux depuis le début du siécle, se trouve perpétuée a travers le processus
d'informatisation, limitant ainsi toujours le passage des travaiileuses cléricales a des
postes de responsabilités et agissant méme souvent dans le sens d'une déqualification de
leurs emplois.

Des enjeux importants se posent donc pour les travailleuses et les femmes en
général.

Premiérement, I'équité on emploi ot 1'équité salariale devient une nécessité.
Ainsi, la reclassification a la hausse des postes, en regard de I'augmentation des
qualifications, doit étre formellement exigée.

Deuziémement, des informations doivent étre données concernant ies nouvelles
technologies ainsi que sur feurs impacts sur fe travail. Ceci est d'autant plus important
gue nous n'en sommes actuellement qu'au début du processus d'informatisation et que
les impacts les plus massifs sur lo travail dos femmes sont encore i venir,

Si la main-d'oeuvre féminine est pour sortir gagnante de cette transition importante,
elle devra étre trés bien informée des processus en cours, des technologies employées,
des transformations déja constatées et des outils individuels et collectifs 4 se donner
pour agir concrétement sur ces développements.

Troisi¢mement, les travailleuses doivent s’'impliquer dans les processus
d'implantation dans leurs lieux de travail. On a, en effet, constaté trés ciairement a ce
jour gque ['implication des travailleuses aux changements technologiques joue un rble
déterminant sur les conséquences de ces changements,

L'implication garantit, dans bien des cas, des impacts positifs sur I'emploi, la
satisfaction, la capacité d'accéder aux promotions et 4 la formation, les conditions de
travail, etc..

Par ailleurs, cela demande des leviers puissants au niveauy des législations
concernant ['obligation de donner un préavis et de consulter les employés-ées, la
formation de comités paritaires, etc.. Cefa nous pose aussi comme défi d'"outiller” fes
femmes en ce qui a trait 4 la négociation ainsi qu'a la connaissance des politiques de
feur entreprise.

Du coté syndical, on doit obtenir des clauses "technologiques” dans les conventions
collectives qui protégent bien les travailleuses. On sait par contre qu'une majorité de
travailleuses ne son{ pas syndiquées. Aussi, un travail reste a faire en ce sens.

Finalement, toutes les questions touchant 'orientation de carriére, {a

formation/recyclage, la mobilité professionnelle des travailieuses sont des enjeux des
plus importants et des plus pressants. En ce sens, des programmes adaptés, “sur mesure”
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et accessibles a toutes les femmes (incluant les femmes en recherche d'emploi et les
contractuelles) doivent dtre mis en place.

Ces programmes devraient toucher d'abord fes applications informatiques. Il faut,
cependant, & ce chapitre, étre trés vigilantes pour ne pas offrir une formation trop
spécialisée. Comme les appareils sont appelés & changer trés rapidement, la formation
devrait permettre une compréhension des principes informatiques de base afin que les
savoirs soient transférables d'un systéme a I'autre.

Mais de facon aussi importante, sinon plus, la formation devrait porter sur des domaines
teis que la gestion (marketing, comptabilité, etc.) et I'administration. En somme, if s'agit
de penser des programmes de formation {arges permettant la mobilité et la flexibilité
vers des postes professionnels qui seront particuli¢rement en demande du c6té de
I'administration et des communications, par exemple.

Beaucoup de femmes ont aussi besoin de support dans leurs démarches dans le monde du
travail ainsi que dans leur cheminemeant. Ainsi, aucune formation ne devrait se penser
sans des éléments visant & solidifier chez les travailleuses la reconnaissance de leur
potentiei et de leur droit & des conditions de travail équitables ainsi que leur capacité de
négocier ces conditions. Nous pensons ici 4 des cours d'affirmation de soi, de techniques
de négociation, de cheminement de carriére, etc.. En outre, des allocations de
formation/recyclage devraient accompagner ces programmes.

En somme, on le voit, le changement technologique nous concerne au plus haut point.

Pour toutes les femmes, et particuliérement les intervenantes du CIAFT, qui se
préoccupent de I'acces des femmes au travail, ¢'est un dossier de toute premiére ligne.
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DEUXIEME VOIE

Personnes-ressources: Reine Grenier, agente de recherche
Conseil du statut de la femme (CSF)

Louise Boivin, agente de recherche
Centrale des syndicats nationaux (CSN)

Cel atelier, 3 caraclére informatil, donnait / occasion de reprendre
conlact avece l'équité salariale et permetiait aur participanites de
dégager des moyens ou des (plerventions susceplibles d acliver ce
dossier.

Les formes de discrimination reliée au travail des femmes sont
multiples. Et c'est sur 'action des femmes et des groupes qu'il
faut compter pour changer cette situation: c'est ainsi qu'on a
forcé I'adoption de mesures visant {'accés i |'égalite.

Toutefois, s'il est un dossier dont on parle beaucoup moins, c'est
bien celui de 1'équité salariale, mieux connu par son slogan: “Un
salaire égal pour un travail de valeur égale”. L'équité salariaie ne
pourrait-elie pas aider i rehavsser les conditions salariales et le
statut d'emplois "féminins™? Est-il question d'équité salariale
ailleurs qu'au Québec? Comment réagissent les syndicats ... qu'en
est-il des plaintes déja déposées par [a CSN, le SPGQ? Quel a été [e
réle de la Commission des droits de Ia personne et quel est le
bilan des plaintes qu'elle a traitées? Comment et par quels
moyens dépoussiérer 1'équité salariale?



En introduction, 'saimairice Lovise Fortin (CSF) propossit sux
participantes de se peachor sur dos études do cas décrivaat trois (3)
situstions do discriminstion ot los invilait 4 répondro sux quostions
suivantes: A-t-elle raisoa? Quels soat les recours pessibles? (référeace,
tablesu 8).

Les échuaages catre mosdames Grenior et Boivia relstsicat I'historique de
1'dquité sslarizsle, présoaisioat dos donades siatlistigues, informsient sur
les légisiations déjd miscs de |/ avaat 4 l'extéricar du Qudbec. Un tour
d'horiron des actioas, rolides 3 /'é6guité salarinle, entroprises par los
syndicats, [s Commission des droits de /s perseane, le Coaseil du ststut do
In fomme ot los grovpes do fommes formait I'stelior.

Cas 1 Francoise vient de terminer un cours de "décoration et étalagisme” au cégep du
Vieux-Montréal et se voit offrir, en ao0t, un emploi dans un grand magasin sur la Rive-
Sud. L'offre I'emballe, d'autant plus qu'il lvi importe de démontrer aux siens qu'elle
saura s'y tailler une place. Un salaire de départ de 285,003 / semaine lui est offert avec
une promesse d'une révision 2 ia hausse d'ici six mois si tout va bien. Lorsd'une
reacontre d'“anciens” 4 I'occasion des Fétes, elle apprend qu'un gars de sa promotion, le
“grand Michel", travaille pour la méme chaine a Chicoutimi, son patelin de naissance.
C'est en discutant avec lui qu'elle apprend que lui aussi a été sélectionné lors des
entrevues tenues au cégep et qu'on lui a offert 305,008 / semaine en commencant avec
révision a la hausse au bout de six mois. Cette sitvation l'enrage d'autant plus que
Michel n'avait au départ pas pius d'expérience qu'elle.

Cas 2 C'est suite 4 son divorce qu'Aline a enirepris de revenir sur le marché du
travail. Aprés une formation préparatoire et le support d'un projet de femmes dans ses
recherches d'emploi, elle déniche enfin un poste de "préposée 4 I'entretien, travaux
légers" dans un Centre d'accueil 4 Victoriaviitie. C'est au cours des journées de
formation et d'accueil qu'elle fait la connaissance des membres du nouveau personnei
qui, comme elle, s'initient au travail et a 'organisation du centre. Parmi ces personnes,
Marcel, dont {a trajectoire professionneile ressemble 3 la sienne: peu de scolarité des
expériences de travail diverses de courte durée et qui datent d'il y a plusieurs années.
S'il a bénéficié de l'aide d'un projet lui aussi, Aline est étonnée d'apprendre qu'a titre de
"préposé A I'entretien, travaux lourds”, il gagne 0,40$ de plus I'heure qu'elle. Et ce,
d'autant plus qu'elle se sent capable de faire le travail de Marcel et qu'elle doit subvenir
aux besoins de ses trois enfants. Ce qui lui apparaissait normal commence 3 la chicoter.

Cas 3 Lise Trépanier travaille 4 1a compagnie forestiére Cartier de Val D'Or depuis 13
ans. Elle a gravi les échelons et assumé de plus en plus de responsabilités en raison de
sa détermination mais également grace a la qualité de son travail; de plus Lise dispose
d'un atout supplémentaire, soit les cours de soir qu'elle a suivis au cégep et qui fui ont
donné des connaissances en administration. Elle est maintenant secrétaire
administrative de M. Tousignant, le directeur du personnel. Et a ce titre, elle connait et
manipule tous les jours les dossiers du personnel qui compte plus de 250 employés, dont
la plupart sont des hommes occupant des emplois de foresterie, comme opérateur de
débusqueuse, mesureur de bois, etc. et quelques femmes dans les bureaux. Elle est
toujours étonnée de réaliser que 1a majorité de ces ouvriers gagnent plus qu'elle avec
pourtant moins d'anciennets trés souvent et moins de responsabilités que les siennes.
Méme si dans son entourage cette situation ne semble ébranler personne, elle trouve
cela injuste.
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EXPOSE DE REINE GRENIER

LA DISCRIMINATION SYSTEMIQUE

Avant de vous entretenir d'équité et de discrimination salariales, j'aimerais faire un
bref rappel de ce que nous entendons par discrimination systémique,

Cette discrimination s'appelle ainsi parce qu'on considére qu'elle reléve d'un systéme,
c'est-a-dire qu'elle est généraliste, qu'elle dépend d'un ordre établi; en fait, c'est
I'équivalent d'une échelle de valeurs. La présence de discrimination systémique est
décelée lors de I'examen d'une situation donnée. Ainsi lorsqu'on constate, par exemple,
que les femmes sont encore trés souvent exclues des emplois de chauffeurs ou de
mécaniciens, on comprend que cela est attribuable aux préjugés sociaux encore
véhiculés et qui sont fondés sur ['incapacité des femmes 4 accomplir encore un certain
nombre d'emplois.

Ces pratiques d'exciusion peuvent prendre différentes formes. Elles peuvent se
manifester dans |'embauche, dans la promotion, dans la sélection des candidat-e-s aptes
au cours de formation, de perfectionnement ou de recyclage, dans les pratiques
relatives 4 I'ancienneté, etc.,

Parce qu'elle est dite systémique, c'est-a-dire qu'elle touche un grand nombre
d'individus et qu'elle est pratiquée volontairement ou involontairement (peu importe)
par un grand nombre d'individus, elle ne s'intéresse donc pas aux intentions mais aux
résultats des pratiques. Par conséquent, les mesures pour I'¢éliminer doivent elles aussi
étre généralisées et s'adresser au plus grand nombre de discriminées possible.

C'est dans cette perspective que le principe des programmes d'accés 4 I'¢galité (PAE) a
été retenu au Québec, et adhérer A ce principe, c'est vouloir donner aux femmes le choix
d'exercer un travail qui réponde A leurs attentes et aspirations.

Nous reparlerons plus loin des programmes d'accés i I'égalité et de leur rédle dans
I'atteinte de I'équité salariale.

Ce que je veux plutdt montrer & ce moment-ci, c'est que la discrimination salariale peut
également &tre considérée comme systémique, c'est-d-dire généralisée et relevant du
systéme social. Ainsi, les emplois o0 sont concentrées les femmes sont-ils dévalorisés au
niveau salarial parce qu'ils rappeilent le role social que I'on a toujours dévolu aux
femmes? Les femmes travaillent dans la restauration, dans |'enseignement primaire et
secondaire, dans les magasins dans les hdpitaux, dans les bureaux, etc.. N'est-ce pas que
¢a ressemble étrangement aux activités familiales que {'on a toujours considéré comme
normal qu'eiles accomplissent, comme [a préparation des repas, le soin et {'éducation
des enfants, I'organisation de la maison, la réparation des vétements? Le sexe
déterminerait-il 12 valeur de I'emploi?

C'est donc 4 partir de cette problématique que le principe de 'équité salariale s'est
développé et que des moyens pour éliminer la discrimination salariale ont commencé
également 3 se développer.

Enfin, ce qui est important de reteair, ¢'est que cette discrimination affecte ['ensemble

des membres du groupe discriminé et pas seulement quelques femmes en particulier.
Passons maintenant a la définition du principe "Equité salariale”
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L'EQUITE SALARIALE: LE PRINCIPE

11y a actuellement deux principes, trés différents, reconnus juridiqguement.

Le premier enga le paumant d'un salaire égal pour un jravail égal. Ce principe est de
portéde restreinte puisqu'il limite les comparaisons aux emplois identiques, similaires ou
quasi ideatiques. Verser un salaire inférieur 2 une femme qui exécute un travail

identique, c'est-a-dire égal & celui d'un homme, c'est faire de la discrimination salariale.

L'autre principe fait référence i ce qu'on qualifie d'équité salariale, soit, le versement
d'vn salaire égal pour un travail de valeur égale ou équivalent. L'équité salariale fixe
le salaire ou 1a rémunération en fonction de la yaleyr du travail exécuté, et ce, sans
égard au sexe. L'équité salariale a le méme objectif que le premier principe, c'est-a -
dire éliminer la discrimination entre les sexes lorsqu'il s'agit d'établir les salaires.
Toutefois, quand I'équité salariale sera un fait accompli, les femmes qui exécutent un
travail difforent de celui qui est exécuts par ies hommes dans le méme établissement,
mais de valeur égale recevront un salaire égal.

Vous imaginez déja que la reconnaissance de ce principe permet des comparaisons
d'emplois beaucoup plus larges que le premier principe. Toutefois, vous imaginez aussi
que son application peut-étre Lrés complexe puisqu'il s'agit de démoatrer que deux
emplois complétement différents peuvent étre d'égale valeur. Cela sembie beaucoup
plus abstrait, mais 0a verra qu'avec |'aide des méthodes d'évaluation d'emplois, il est
possible d'y arriver.

Mais pourquei faut-il 1'dquilé salariale?

On le sait, régle géndrale, les femmes font un travail différent de celui des hommes et,
traditionpellement, le travail exécuté par les femmes a souvent é6té sous-évalueé, et ce,
justement parce que ce sont des femmes qui accomplissent ce travail,

Cette sous-évaluation du travail des femmes qui est pratiquée contribue a I'écart salarial
qui existe entre les salaires des femmes ot les salaires des hommes.

En 1983, les femmes gagnaient 59% du salaire des hommes. En 1967, soit 18 ans plus tét,
slles gagnaient 531% du salaire de leurs collegues. Seulement 8 points d'écart ont été
gagnésen 18 ans.

Plusieurs facteurs expliqueat I'écart salarial entre les hommes et les femmes comme,
par exemple, la scolarité, 'expérience, le nombre d’'heures travaillées, le taux de
syndicalisation ou d'autres facteurs de cette nature. Toutefois, une bonne partie de
I'écart (entre ie quart et la moitié dépendant des studes et des auteurs) s'explique par la
sous-évaluation historique du travail des femmes sur le marché du travail. C'estdonca
ce niveau, ¢'est-4 -dire sur la revalorisation du travail des femmes, qu'il faut
intervenir.

L'EQUITE SALARIALE: HISTORIQUE ET CADRE LEGISLATIF

Yoyons maintenant si I'équité salariale est un concept nouveau et dans quel cadre
légisiatif il est possible d'exercer son droit au respect du principe.

L'équité salariale est reconnue depuis longtemps A I'intérieur de deux importants

accords internationaux. Iy a d'abord la Convention no 100 de ['Organisation
internationale du travail (OIT) qui a été adoptée en 1951 ot qui reconnait I'égalité de
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rémunération entre la main-d'oeuvre féminine et masculine pour un travail d'égale
valeur.

Il y a également le Pacte international reiatif aux droits économiques, sociaux et
culturels, proposé en 1966 par les Nations Unies, qui reconnait, particuliérement pour
les femmes, le droit 4 une rémunération égale pour un travail de valeur égale.

Le Canada a adhéré & {a Convention n% 100 de 1'0IT en 1972 et au Pacte infernational en
1976. Pourtant, il n'y a que le Québec (en 1976), le gouvernement canadien(en 1977), le
Manitoba {en 1985} et I'Ontario(en juin 1987) qui ont reconnu, par voie légisiative, le
principe de I'équité salariale. L'lle-du-Prince-Edouvard étudie également la pertinence
d'introduire une loi de cette nature pour couvrir les secteurs public et parapublic. Les
autres provinces ne reconnaissent que le principe du salaire égal pour un travail égal,
similaire, identique, substantiellement égal ou essentieliement semblable.

L'explication de cette situation est simple. Le domaine du travail reléve de la juridiction
des provinces, mais le gouvernement fédéral a seul le pouvoir de représenter le Canada
el de signer des accords internationaux. Ce n'est donc pas toujours |'interlocuteur
directement concerné.

Le Canada est représentatif des modeles juridiques existant en matiére d'équité salariale.
11y a le modéle basé sur les plaintes comme celui du Québec et du gouvernement
fedéral. 11 y a le modéde basé sur la responsabilité patronale comme celui du Manitoba.
Ily afinalement le modéle intégré, qui combine fes plaintes et 'obligation patronale,
comme celui de I'Ontario.

Québec
Au Québec, c'est I'article 19 de la Charte des droits et libertés de la personne qui précise
{es conditions d'exercice du droit 3 I'équité salariale:

"Tout employeur doit, sans discrimination, accorder ua traitement ou un salaire égal
aux membres de son personnel qui accomplissent un travail équivalent au méme
endroit. Il n'y a pas de discrimination si une différence de traitement ou de salaire est
fondée sur l'expérience, l'ancienneté, la durée du service, |'évaluation au mérite, la
quaatité de production ou le temps suppiémentaire, si ces critéres sont communs a tous
les membres du personnel.”

Le recours prévu pour la travailleuse victime de discrimination salariale est le dépét
d'une plainte 4 ia Commission des droits de ia personne (CDP).

Le dossier déposé par la plaignante doit étre assez bien documenté et détaiiié si eile veut
accroitre ses chances que 1a CDP recoive la plainte. La CDP entreprend alors une
enquéte afin de déterminer s'il y a présence de discrimination.

Pour comparer des emplois différents, la CDP utilise la méthode d'évaluation de
l'employeur (s'il en posséde une) aprés avoir vérifié qu'elle ne contient pas de facteurs
sexistes ou si celui-ci n'en a pas, la méthode qu'elle juge le plus a propos mais qui tient
généralement compte des habiletés, de I'effort, des responsabilités et des conditions de
travail des emplois 4 comparer.

Si la plainte est jugée fondée, la CDP tente d'amener les parties 4 un réglement. En cas
d'échec lors de la médiation, la CDP émet des recommandations aux deux parties. Si
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celles-ci ne sont pas suivies, ia CDP peut avoir recours au tribunal, avec le
consentement de la victime.

Geuvernement fédéral _

1'équité salariale est reconnue par I'articie 11 de la Loi canadienne sur les droits de la
personne. Cette [oi couvre ies employé-e-s des entreprises de juridiction fédérale (ex:
fes banques, les postes, les chemins de fer, etc.) et de la Fonction publique. Le recours
prévu dans les cas de discrimination salariale est, comme au Québec, le dépdt de plaintes
aupres de la Commission canadienne des droits de ia personne (CCDP). Pour qu'une
plainte soit recevable, les pfaignantes doivent démontrer que leur emploi est occupé
majoritairement par des femmes et que le poste qui sert de comparaison est occupé
majoritairement par des hommes. [es taux de prédominance sexueile des emplois
varient en fonction de la taille des établissements. Les quatre facteurs reteaus par la
CCDP pour la comparaison des emplois sont les mémes qu'au Québec. Siune plainte est
jugée fondée aprés une enquéte de la CCDP, celle-ci nomme un concitiateur pour
arriver A un réglement. St la médiation échoue, fa Commission constitue un tribunal
des droits de la personne qui a le pouvoir d'émettre une ordonnance a l'employeur.

Au Maaitoba

La Loi sur I'égalité des salaires n'est en vigueur que depuis juillet 1985. Elle s'applique
aux secteurs public et parapublic a I'exception des municipalités et des commissions
scolaires. Elle vise les employé-e-s du gouvernement, des organismes
gouvernementaux et des agences extérieures (24 hopitaux et 4 universités). Cette loi,
comme on ['a dit, est fondée sur un modele A base patronale, ¢'est-a-dire que les
employeurs doivent s'entendre avec les syndicats ou les représentant-e-s d'employé-e-
s, al'intérieur d'un échéancier déterminé, sur le choix de {a méthode d'évaluation des
emplois et sur les catégories d'emplois qui seront retenues. Les catégories d'emplois
comparées doivent étre 3 prédominance féminine ou masculine (70% des membres sont
soit des femmes, soit des hommes). Un employeur n'est pas obligé de verser un moatant
supérieur 2 1% de sa masse salariale totale de 'année précédente pour les rajustements
salariaux. 1l est prévu que le programme prenne fin aprés quatre ans. La loi ne
prévoit pas le dépdt de plaintes individuelles.

A l'heure actuelle, 200 catégories d'emplois, dont 150 4 prédominance masculine et 50 2
prédominance féminine, ont été comparées entre elles. Il semble que la plupart de ces
emplois sont reliés au travail de bureau cu au travail administratif. Le gouvernement
manitobain a récemment annoncé que les rajustements salariaux seront de ['ordre de
16,8 millions de dollars dans le secteur public, au cours des quatre prochaines années, et
qu'ils toucheront preés de 5,000 personnes employées dans des catégories a
prédominance féminine.

En Ontario

Le 15 juin dernier, I'Ontario adoptait la Loi portant établissement de 1'équité salariale.
L'originalité de cette loi est qu'elle s'applique non seulement aux employeurs des
secteurs public et parapublic mais également a ceux du secteur privé. Eile ne couvrira
cependant pas les travailleuses a I'emploi d'entreprises de moins de dix employé-e-s.

La loi est aussi coercitive que celle du Manitoba, en ce sens qu'elie oblige tous les
employeurs qui ont {00 employé-e-s ou plus 4 élaborer un programme d'équité salariale
qui exposera la méthode de comparaison des emplois utilisée, les catégories d'emplois
comparées et les rajustements salariaux prévus. Pour étre comparée, une catégorie
d'emplois 4 prédominance féminine devra compter au moins 60 % de femmes et une
catégorie & prédominance masculine devra compter 70 % d’hommes.
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L'élaboration des programmes de méme que le début des rajustements salariaux devront
suivre I'échéancier fixé dans la loi, fequel tient compte de la taille des entreprises. Les
rajustements salariaux annuels ne pourront étre inférieurs a 1 % de la masse salariale
de f'année précédente de I'empioyeur. Les employeurs comptant moins de 100 employé-
e-s ne seront pas tenus d'élaborer des programmes, mais ils devront respecter la loi.
Pour ces travailleuses, le recours prévu est le dépot de plaintes au Bureau de ['équité
salariale.

L'EQUITE SALARIALE ET LA CHARTE DES DROITS ET LIBERTES DE LA
PERSONNE

Le moyen légal dont disposent les travailleuses québécoises victimes de discrimination
salariale est le dépot de plaintes & la CDP en vertu de I'article 19 de fa Charte. Examinons
donc brievement les principales caractéristiques de ces plaintes.

Au 30 octobre 1982 (bilan le plus récent effectué par la CDP), la CDP avait régié et fermé
37 dossiers de plaintes concernant la discrimination salariale. Vingt de ces plaintes ont
été jugées discriminatoires; dix-huit ont donné lieu 4 un réglement {médiation) et les
deux autres ont été portées devant les tribunaux.

Le nombre de travailieuses concernées par les réglements intervenus a été environ de
3500. Toutes les victimes étaient syndiquées contrairement aux plaintes non fondées
qui provenaient d'individus isolés, non syndiqués. La presque totalité des plaintes
fondées provenait du secteur manufacturier. Les tiches liées aux emplois concernés
étaient manuelles et ne contenaient aucun prérequis particulier au moment de
{'embauche. Dans presque tous les cas, les emplois qui ont été comparés étaient de
méme nature, ce qui signifie qu'ils contenaient des taches identiques ou quasi
identiques.

Deux ans plus tard, au 31 décembre 1984, ie nombre de dossiers de plaintes reglés et
fermés était passé 2 51 alors que le nombre de dossiers fondés s'était accru de 6 passant
de 20 4 26 dossiers.

Ainsi, sur une période de 7 ans, 3500 femmes auraient été reconnues victimes de
discrimination salariale. C'est peu quand on constate que prés de 1.4 million de femmes
font partie de la main-d'oeuvre et qu'on connait maintenant {'importance de la
discrimination salariale dans 'explication des écarts de salaire entre les hommes et les
femmes.

Le profii des plaignantes est également peu conforme & {a réalité. Ainsi, toutes les
plaignantes étaient syndiquées alors que 65% des travailleuses ne sont pas syndiquées.
Les travailleuses non syndiquées seraient-elles moins touchées par la discrimination
salariale? On peut plutdt penser que les plaintes proviennent en plus grand nombre du
milieu syndical parce que, d'une part, les plaignantes sont appuyées et protégées par
un syndicat et, d'autre part, qu'il est probablemeat plus facile de déceler la
discrimination salariale quand fes conditions de rémunération sont inscrites dans une
convention. Quels sont alors les moyens dont disposent toutes les autres travailleuses
non syndiquées?

La majorité des plaintes était issue du secteur manufacturier. Or présde 80 % de la
population active féminine est concentrée dans le secteur tertiaire. La discrimination
salariale est peut-étre plus visible dans le secteur manufacturier du fait que cette
industrie emploie surtout des travailleurs et travailleuses manuels, et il nous est permis
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de croire qu'siie accorde encore beaucoup d importance & la force physique.
Conséquemment, la discrimination serait plus facilement identifiable. Queile est alors
Ia solution pour le million de travailleuses concentrées dans lo socteur des services?

La CDP attribue [e peu de plaintes  son manque de visibilité et au manque d'informa-
tions des femmes relatif & leurs droits ot recours. La mesure de I'équivalence est
dgalement un probldme assez complexe. S'il est relativement simple de démontrer
I'équivalence entre des postes identiques ou semblables, 0n peut s'interroger sur les
moyens dont dispose une travailieuse pour établir {'équivalence enire son emploi et un
sutre compldtement différent.

La mesure de ['dquivalence suppose ['utilisation de méthodes d'évaluation des emplois,
mais il est vrai quo plusieurs d'entre elles sont encors empreintes de sexisme. Toutefois,
des efforts devront étre mis sur ['amélioration de ces méthades parce qu'elles
constituent encore le seul moyen dont nous disposions pour mesurer 1'équivalence des
emplois.

Quant A 1a CDP, on peut également supposer que son expertise est encore relativement
limilde en ce qui concerne ['évalustion des emplois compte tenu des rares occasions qui
se sont présentées jusqu'd maintenant pour expérimenter ses instruments de mesure.

En définitive, ce sur quoi il est important de s'interroger, ¢'est sur la rarsté des plaintes
dépasées jusqu's maintenant, sur le profil des plaignantes par rapport au portrait
général des travailleuses, sur les efforts de sensibilisation, d'information et d'appui
déployés jusqu'a maintenant par {a CDP et, [inalement, sur {'efficacité d'une stratégie
basée syr I'adhésion volontaire des employeurs.

L'EQUITE SALARIALE ET LES PROGRAMMES D'ACCES A L'EGALITE

On ne pout discuter des moyens mis & notre disposition pour tenter d'éliminer la
discrimination salarisle sans traiter des programmes d'accésa 'égalité (PAE).

Avant de discuter de 1a possibilité d'identifier et d'sliminer la discrimination salariale
par le biais des PAE, voyons d'abord ce que sont les PAE, & qui ils s'adressent et dans
quelles organisations ils seront impiantés,

“Un pregramme 4'sccds i 1'6galité a pour objot de corriger la situation de
persoanes faisaat purtie de groupes victimes do discrimination dans
I'emplei..." (art. 86.1).

Au Québec, c'est I'article 86.1 de 1a Charte, adopté en juin 1983, qui permet a mise en

osuvre de programmes d'accés & I'égalité. De plus, e 197 septembre 1986, le réglement
sur les programmes d'accés & |'6galité est entré en vigueur, Ce réglement s'applique aux
PAE élaborés, implantés ou appliqués sur recommandation de {a Commis-sion des droits
de ia personne ou en vertu d'une ordonnance d'un tribunal. II fixe los modalités
d'implantation d'un PAE.

Dans le secteur public, seul le gouvernement est obligé de mettre sur pied des PAEA
I'intérieur do ses ministdres et organismes (art. 86.7). Le 10 sepiembre dernier, lo
gouvernement annongait qu'il entendait élaborer de tels programmes dans les moisa
venir,
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Des PAE seront également implantés dans des centres de santé et de services sociaux, des
commissions scofaires et des muaicipalités.

Dans le secteur privé, I'implantation de PAE est volontaire. Toutefois, un projet pilote
est en cours dans une dizaine de grandes entreprises afin de mettre sur pied de tels
programmes. Ce projet se fait en collaboration avec is Secrétariat 4 [a condition
féminine.

De plus, ['obligation contractuelle, voiet tant attendu des PAE, devrait entrer en vigueur
vers lo mois de mars 1988, Elle consiste & obliger les employeurs et les organismes qui
contractent ou qui sont subventionnés par le gouvernement a implanter des PAE. Le
montant du contrat doit s'élever & au moins 100 000§ et 1a taifle de I'entreprise doit tre
d'su moins 100 employé-e-s.

Donc, comme on peut je constatsr, les PAE sont obligatoires seuloment pour le gouver-
nement et dans e cas des entreprises, sous certaines conditions, qui font affaires avec
le gouvernement.

Dans tous [es autres cas, les PAE sont vofontaires et ceux qui seront implantés sur cette
base ne sont pas obligés de respecter le régiement.

[1 n'est nullement question ici de remettre en cause l'utiliié des PAE; il y 2 énormément
d'efforts déployés actuellement par les syndicats ot les groupes de femmes pour démon-
trer 1a nécessité des PAE et pour négocier leur implantation. Les résultats de ces actions
ne pourront qu'étre positifs pour les femmes.

Toutefois, certaines interrogations surgissent. Les employeurs seront-ils incités d
impianter des PAE volontairement? N'étant pasobligés de respecter les conditions du
réglement, que contiendront les PAE volontaires? Atteindront-ils les objectifs qu'on
leur & prétés au départ? Peut-on espérer que les travailleuses non syndiquées (65 %)
pourront bénéficier de PAE? De queis moyeas disposent ces travailleuses, mis 4 part le
dépdt de plaintes 4 la CDP pour discrimination, pour inciter laurs employeurs 4 dévelop-
per des PAE? Etc.

Passons maintenant au volet qui nous intéresse le plus. Les programmes d’'accésa
F'égalité salsrisle, qu'en est-il? Parce que 'expérience du Québec en matidre de PAE
n'en est qu'a ses débuts et que les regles du jeu ne sont pas encore totalement claires,
nous nous limiterons encore 14 A poser une série de questions.

Le principal objectif des PAE est I'amélioration de la représentation des membres de
groupes cibles, los femmes dans fe cas qui nous préoccupe, dont on a constaté une sous-
utilisation; sous-utilisation résultant de pratiques discriminatoires. [ls visent donc 2
déterminer et 4 supprimer la discrimination présente dans le systéme d'emploieta
assurer une représentation équitable des membres victimes de discrimination. Les
quatre étapes nécessaires 4 ['implantation d'un PAE sont les suivantes: le diagnostic,
c'est-a-dire ['analyse de disponibilité el I'snaiyse du systéme d'emploi, I'élaboration,
I'implantation et finalement le controle et {'évajuation.

L'analyse du systdme d'emploi est le volet qui nous intéresse le plus ea regard de
I'équité salariale. Elle a comme objectif de déterminer les causes de |a sous-utilisation
du groupe cible dans I'entreprise et d'identifier les siéments du systdme qui empéchent
l'intégration et qui limitent les possibilités d'avancement de certaines personnes. La
CDP, dans ses documents d'information, mentionne que cette analyse peut porter sur
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I'évaluation des emplois, la dotation, la formation et le développement des ressources
humaines, la rémunération, les conditions de travail, etc..

Nous avons encore 14 une série d'éiéments sur lesquels nous pouvons nous interroger.

Un employeur peut-il, 4 I'intérieur de I'analyse du systéme d'emploi, détecter la
présence de discrimination salariale? Dans l'affirmative, des correctifs peuvent-ils
tre apportés par le biais des PAE? La discrimination salariale est-elle un probléme
tellement large qu'il serait préférable de le traiter 4 I'extérieur des PAE?

Peut-on considérer la discrimination salariale comme étant une pratique d'exclusion?
Est-elie un élément explicatif dans la sous-utilisation des femmes 4 d'autres niveaux et
d'autres types d'emplois? x

En d'autres mots, pour inscrire des mesures correctrices 4 I'intérieur des PAE, faudra-t-
il démontrer que le non-respect de 1'équivalence entre les emplois a empéché des
travailleuses d'accéder 4 des emplois plus qualifiés? Ou d 'inverse: la faible présence
des femmes 3 certains postes est-elle due 2 la discrimination salariale résultant de ia
sous-¢valuation du travail des femmes dans les autres emplois?

Donner accés a des catégories d'emplois plus "iptéressantes” pour les femmes a de
grands avantages, mais y aura-t-il assez de place pour toutes dans ces emplois plus
qualifiés? 1a majorité des travailleuses confinées dans les emplois au bas de I'échelle y
demeurera-t-elle? Ces travailleuses tiennent-elles toutes 4 changer d'emploi?

En supposant que l'application du principe “salaire égal pour un travail équivalent” est
possibie par le biais des PAE, est-ce qu'il y en aura suffisamment pour qu'cn constate
des effets sensibles sur les salaires des travailleuses québécoises?

CONCLUSION

Le but de cet exposé était de vous informer et de vous sensibiliser au concept de {'équité
salariale. Ii voulait également faire état des moyens que peuvent utiliser les
travailleuses québécoises qui se considérent victimes de discrimination salariale ainsi
que des actions et efforts entrepris jusqu'a maintenant pour tenter de l'enrayer. Le
coeur du débat, vous I'avez deviné, se situe au niveau de I'analyse de la pertinence et du
degré d'efficacité de ces moyens et actions. Pour sa part, le Conseil du statut de fa -
femme, qui a fait de I'équité sajariale un de ces dossiers majeurs pour les mois 4 venir,
entend travailler dans cette perspective,
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EXPOSR DE LOUISE BOIVIN

LES FEMMES EN EMPLOI: LA DISCRIMINATION PERSISTE

Depuis les quinze derniéres années, la participation des femmes 4 {a main-d'oeuvre

québécoise est en constante augmentation.! Dans le secteur public - et notament dans
les réseaux de |'¢ducation et des alfaires sociales o0 fes emplois sont axés sur {'éducation
des enfants, le soin des travaiileurs, des malades et des vieillards - les femmes se

retrouvent méme majoritaires, représentant plus de 60% des effectifs2.

On ne peut donc plus parier de participation marginale des femmes & la production ou
affirmer que les femmes travaillent surtout pour se désennuyer ou pour obtenir un
salaire d'appoint en supplément au revenu du mari. A I'heure o0 l'économie esten
crise, il devient d'ailleurs de plus en plus difficile pour les hommes d'étre les seuls
pourvoyesurs de leur famille d'autant plus qu'il faut compter avec le nombre

grandissant de divorces et de familles monoparentales dirigées par des femmes3.

La participation accrue des femmes au marché de I'emploi n'a pas entrainé pour ces
dernidres I'accés & I'¢galité, bien au contraire. Il faut plutdt parler de ghetioisation
(concentration des femmes dans certains secteurs et emplois), de précarisation
(augmentation des emplois A temps partiel, occasionnels, surnumeéraires), de
déqualification (du contenu de travail et salaire). En fait, malgré quelques corrections
importantes apportées ces derniéres années, surtout en milieu syndiqué, on peut
observer le maintien, voire le renforcement, d'une tendance bien "natureile” 2 ia
dévalorisation de la main-d'oeuvre féminine, confinée traditionnellement (ot
gratuitement) 4 la sphére domestique (services d la famille). Le secteur public, monde
de femmes, n'échappe pas 4 cette observation. Comme le souligne un texte du Comité de
fa condition féminine de la CSN ({985), 1a majorité des femmes sont obiigées de travailler
comme des folles simplement pour rester en emploi, 4 cause notamment des nombreuses
coupures de postes, de I'augmentation du travail & temps partiel, de la surcharge de

travaild et cela, pour un salaire en moyenne inférieur 4 celui gagné par les hommesS.

1- De 33,92 on 1971, 1o tawx de participation [éminine i 12 main-d'seuvre st
pasné & 47,57 ea 1981. Ce tavx compread les travailiouses 4 temps partiel qui
représentzieat (en 1981) 21.4% do I'onsemble de 13 main-d sonvre féminine. { In
Les femmes, ¢2 compte, CSF, 1984, prépuré par Suzanne Messier,)

2- Selen les donnbes EFguivaients temps complot (5TC/, 1983, Conseil du Tréser,
Québoc.

3- Heather Monzies (1981) rappeiie qus Io nembre de familles vivaat sous le seuil
de pavvreté angmentorait de meitié si les femmes se retiraieat du marché de
travuil. In Wewmes sod the Chip , p.21

4- 11 s'agit ici du texte intitulé Les femmes dans Io sectounr pobdlic anjourd dui, 21
février 1983, pages 2 ot 3.

5- Ea 1951, le sainire meyen en emplei pour ios femmen aw Quéhec Stait évalué &
57.3% du salaire meyea des hommes (ea incivant 18 temps partiel). In Leor femmer,
£2 compie, 0p. cit., tableaw 4203, Par zilieurs, pour Iz périede 1983-1984, 1o
salaire meyea des femmes daas le sectour de 1'éducation était de 27,9798,
comparativement 4 31, 3034 pour les hemmes; dans les affaicres seciales, if s agit
de 21,5314 pour los lemmes contre 22,4744 pour los hommes (doandes duw Consneil
du Tréser).
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Par ailleurs, la participation massive des femmes, de méme que le développement du
mouvement des femmes, a favorisé une prise de conscience plus large du phénomeéne de
la discrimination 4 1'égard des femmes en emploi. On parle de plus ea plus de
“discrimination systémique", reconnaissant ainsi le caractére invisible (en apparence
neutre, "normai”) et structurel (permanent) de la discrimination (distinction,
exclusion) qui s'exerce & I'endroit d'un graad nombre de femmes a travers les
différenis mécanismes institutionnels: recrutement, embauche, sélection du personnel,
affectation 4 des titres d'emploi particuliers, classification, critdres de promotion et de
mutation, échelles salariales, écarts entre les échelons, formation professionnelle,

elch..

La discrimination systémique touche |'ensemble des femmes, qu'elles soient plus ou
moins instruites, et I'ensemble des ¢catégories d'emploi, qu'il s'agisse de
professionnelles, d'employées de bureau ou de préposées aux services auxiliaires. Au-

dela de la "neutralite” 7 apparente des titres d'emploi, on peut observer que la
progression salariale d'un grand nombre de femmes en emploi est trés limitée et que les
échelies salariales inféerieures (dans différeates calégories) regroupent
majoritairement des femmes. Une pratique, entre autres, qui a un effet discriminant
envers les femmes est la distinction faite entre travail général - et de gestion
quotidienne - habituelloment confié aux femmes et peu valorisé et travail spécialisé -
plus poactuel - augquel on reconnait d'emblée plus de valeur et o se trouve davantage
concentrée la main-d'oevvre masculine.

Les exemples de discrimination systémique envers les femmes - dont I'inégalité
salariale est {a manifestation la plus visible - sont nombreux tant dans le secteur privé

que publicS, en milieu syndiqué ou non?.

Les emplois de bureau, reconnus comme ghettos féminins dans I'ensemble du marché
du travail, fournissent notamment des exemples de pratiques discriminatoires basées
sur le sexe; surtout ils témoignent de la complexité du phénomene de la discrimination
systémique. En effet, si on peut, dans un premijer temps, déceler la discrimination
sexuelie par la présence (majoritaire) d'hommes aux postes les mieux rémunérés (par
exemple magasinier), on peul aussi, dans un deuxiéme temps, observer une
dévalorisation globale des emplois de bureau, dévalorisation liée a la croissance
constante du taux de féminité dans cette catégorie de main-d oeuvre depuis les

6~ la Les Joemmes ot 'semplei- de I8 discrimiastion & 1'dgalitd, rocherche de H.
David, systhése do J. Gauthier, IRAT, 1984, ».21.

7- 11 est A remarquor qu'sa graad asmbre des titros d'emplei ae seal pas asutros,
mais masculins. Quaiques excoptions teutefeis, par sxemple, esmpleyé (o) de
bureaw, ialirmidre-iafirmier, garde-débé-puéricuiirice...

8- Pour des exemples do discrimination sexuelle daas o sscteur manwiacturior,
veir Les femmes ot 1'emplof, ap. cit; dans le sectour public, veir astamment
Deminigue Gascher, Lo maternage mal salarid, 1983,

9- Veir astamment {2 recherche réaliade par 1a Commission des dreits de Iz
porseane, "Les conventiens csliectives: uae piste peur 1'analyse de 1a

discrimiantion ea mitiow de travail”™, in Fulietin de is CD.P . vel. §, a0 6, sept.
1985.
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cinquante derniéres années!®. Dans ce dernier cas, cependant, {a démonstration de la
discrimination s'avere plus difficile a faire selon les critéres de comparaison établis
(emplois "féminins” versus emplois "masculins}.

Dans le secteur public, les emplois d'entretien et de service (dont les effectifs se
trouvent majoritairement en milieu hospitalier) présentant également de nombreux
cas de discrimination: on peut, en effet, y observer un clivage trés net entre hommes et
femmes, ces derniéres se retrouvant massivement dans les échelons inférieurs de cette
catégorie.

LA CEARTE DES DROITS ET LIBERTES: UN INSTRUMENT JURIDIQUE POUR
CORRIGER DES SITUATIONS DE DISCRIMINATION SEXUELLE EN EMPLOI

Suite aux revendications des mouvements féministe et syndical, les gouvernements de

différents pays ont adopté ces derniéres années des lois anti-discriminatoires! !, Au
Québec, le principe de I'égalité des individus est consacré, depuis 1976, dans la Charte des
droits et libertés de la personne. La promotion et la mise en application de la Charte ont
été confiées A 12 Commission des droits de la personne.

La reconnaissance du principe d'égalité inscrite dans la Charte québécaise (article 10),
et pius particulierement la reconnaissance du droit 2 un salaire égal pour un travail
¢quivalent (article 19), donne une ouverture pour un recours juridique contre tout
employeur faisant preuve de discrimination dans le traitement accordé a ses employé-
e-s. Ce recours peut étre exercé par les personnes lésées elles-mémes ou par des
organismes les représeatant (par exemple des syndicats) en déposant une plainte a la
Commission des droits de {2 personne (article 70). Les pouvoirs d'enquéte et de
médiation de la Commission ont pour but de faciliter {'identification et la correction des
pratiques discriminatoires déclarées illégales dans le cadre de la Charte des droits et
libertés.

Bien gue la négociation collective demeure le biais privilégié pour mener [a lutte
contre fes pratiques discriminatoires des employeurs, la Charte peut donc¢ représenter
un instrument utile pour les syndicats, dans la mesure ol elle peut les aider 4 jouer leur
role de défenseurs du droit des femmes & I'égalité en emploi. Cest d'ailleurs dans ce
contexte qu'if faut situer le geste de la CSN, 4 'hiver et au printemps de 1987. de déposer
a la Commission des droits de la personne du Québec, dix (10) plaintes collectives signees
par plusieurs centaines de travailleuses du secteur public.

11 s'agit d'abord de professionneiles des affaires sociales, des ergothérapeutes,
physiothérapeutes et diététistes. Ces professions traditionneliement "féminines”

19~ C’est en effet dans les emploiz de bureau gu’'on peut ebserver la plus forte
cenceatration de maia-d'ocuvre féminine, in Les femmes, c2 comple, 0p. til,
tabloaux 3085, 3006 et 3007.

Par ailleurs, sur 1a gquestion de dévalorisation des emplois de bureaw, voir
aetamment G. Dussasit ot R. Rose-Lizée(1979), La discrimination 3 | dgard des
lTemmes et /s ségrégation sur les marchés du travail: Je cas des empleydes de
buroaw & Meatrésl; D. Gaucher (1983), Le matersage mal salarié (travail sexué et
discrimination salarizle en milien hespitalier); C. St-Plerre,"Les rebots sont pas
teus d'acier”, Socie/egie ot socidté vel. IV, ns 1, avril 1984,

11- Peur plus d'informations sur ces 1égisiatiens, veir Les femmes et 'empled.. .,
op.cit., pp. 29 et .
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occupent, en effet, la classification la moins bien rénuméreée des différents titres (ou

¢lesses) d emploi des profegsionnel-le-e dae affeires svcisles du Québec. Pourtnat, le
dipiome exige et le travail efTectue est de valeur comparable a des professions plus

"masculines” telles qu'éducateurs physiques, récréologues, organisateurs
communautaires, etc..

Des travailleuses de la catégorie "entretien” ont également porté plainte par
l'intermédiaire de leur syndicat, et ce, tant dans le secteur de I'éducation (cégeps et
commissions scolaires) que des affaires sociales (hopitaux, CLSC, CSS }. Il s'agit
notamment de préposées 4 'entretien ménager (travaux légers), d'aidesen
alimentation, d'aides générales de cuisine, d'aides aux diétes, etc, lesquelles occupent
massivement la classification inférieure de la catégorie. Ces travailleuses demandent la
parité salariale avec e titre de préposé a I'entretien ménager "travaux lourds” (a forte
prépondérance masculine) et d'aide-concierge (dans I'éducation).

Quant aux couturiéres, confinées elles aussi dans la classification inférieure, elles
revendiquent la parité salariale avec le métier de vitrier, lequel fait appe! 4 un capital
humain de valeur comparable.

Les dernieres plaintes déposées par 1a CSN en juin 1987 concernent les employées de la
catégorie "bureau” ou "soutien administratif”. Dans le secteur de {'éducation comme
dans les affaires sociales, les commis féminins demandent la parité avec l'emploi de
magasinier, considérant qu'il s'agit 13 d'un travail de valeur égale (ou comparabie), en
termes de qualifications, efforts (physiques et mentaux), responsabilités et conditions
de travail.

L'ensemble des plaintes a été jugé recevable par la Commission des droits de la
personne. Cette derniére n'a cependant pas epcore précisé quand débutera ['enquéte.
Par ailleurs, {'abolition de la discrimination salariale envers les femmes constituera
une priorité de la CSN lors des prochaines négociations du secteur public.
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La disparite fondée sur le sexe

Valcl une comparalson des salalres enire des protessions & prédominance mile et des prolessions ol
las femmes prédominant at qul sont considérées de valeur comparabile.

Inflrmiére autorisée (F) [ 31,723
Prolesseur d’'école proleasionnelie (H)
iMninesala) z'zw
Survelliante d'un pool de dactylographes (F) [ $1,373
Peintre (H)
{Minne3ola) 1,707
Secrélaire jurldique principate (F) $665
Charpantier princlpal {H})
1545 Jose. Cavtorme) 1,040
Inflrmidre auxiliaire dipldmaée (F) ~. $1.030
Agent des services correctionneis (H)
18724 Qe Yiashingion) 1.438
Secrétaire (F) | $3.122
Charpeniler d'eniretlen (H)
{Etat ge Washingtan) 1,707
Techniclen en santé mentale {F} | ~_51.135
Mécaniclen d'autamoblie (H)
{Iigs ) 1,681
infirmlére auxlilsire dipiomée (F) | . 51,298
Electricien (H}
e {Hnngss) 2 B?e

Source:; Commssion on the Ecohomac' Status af Women. £:a! du Minnasgia. Hay AsSOCIates
Norman D Wiilis & Assocrales.
Reprodust avec Fautonsaton au New York Times Company Copyright + 1924

Source: SILBERMAN ABELLA, Juge Resalie,
rapgort d'une commission roysle. Ottawa, octobre 1984, p. 278



EXEMPLE DE FACTEURS DISCRIMINATOIRES DANS

L'EVALUATION DU TRAVAIL
Arrimeur/ Infirmidre
Eatretion dans une
entreprise
FACTEURS
Chaque facteur ost coté suivant une
échello allant do 1 4 10. (Avux fins de Ia
simplicité, aucun coofficiont de pondé-
ration n'a té appliqué.)
APTITUDES
Expérience du métier 10 1
Formation 5 7
RESPONSABILITE
Argent 0 0
Equipemont ot machines 3 3
Sécurité 3 6
Travail fait par sutrui 3 0
EFFORT
Lever des objels 4 2
Posséder do la force 7 2
Efforts physiques soutonus 5 i
CONDITIONS
Milieu physigque 6 0
Position du corps au travail 6 0
Risques 7 0
TOTAL 64 22

Ce jou de factonrs et dizscriminateire, car il éavmiére do asmbreux aspects prepres
aw métier d ' homme, ot Lrés pou gui seioat caractéristiques de 'omplei do [emme.
En sutre, certaing das élémenls so rapperiant as métier d'honme soat doublés; par
sxemple, “pessdder du ia ferce” s'apparcate i hicn des égards A “eilerts physigues
seutenns’, de sarte qu'was cote élevée accordée i ['un carrespoadra irds ssuveat i
une ceto dlevée dans is secead cas. La méme shzervation vaut pour la paire “lever
des shjets” ot “pesnéder de la force”. Neteas que Ia différeonce existant eatre les
cetes altribuées aw {actenr "cxpérioace du métier” 1"emperto carrémeat sur ["écart
plus sigaificatif shaervé pour le Iacteur "fermation”

Seurce: adapté de De/initiens of Human Relstiens Skills, daas Acker (1985), p. 16.



EXEMPLE DE FACTEURS DISCRIMINATOIRES
DANS L'EVALUATION DU TRAVAIL

Exemple de factours moins subjectifs dans I'évaluation du travail

FACTEURS

Chaque facteur ost coté suivant une échelle

allant de 1 4 10. (Auzx fins de 1a simplicité,
aucun coefficient de pondération n's été
appliqué.)

Connaissances générales

Complexité du travail

Formation

Doit veiller sur sutrui

Yeiller sur du matérioel ot de 1'équipoment
Effort mental

Concentration visuelle

Activité physique

Conditions do travail

TOTAL

Arrimeur/ Infirmidre
Entretien dans une

entreprise

& 0 0 e W W O
LT~ R - I - T - T - B = B -

WA
w
A
"

It est ssseatiel de 3'assurer que ie jou de factours empieyé traduwil les
caractéristiques dilférontes, impertaates et pertineates de tous les emplein
asxquels il s'appliquera. [l [ast vérifior les cotos attribuées anx divers factours
dans le cus dos feactiens oxiécutéen priscipalement par des femmes; si les cotes
fuibies seat sembrauzes, ou gi lo jou de farteurs ae permet pas d’évaluer des
aspects de ces fenctioas qui seal imperiaats peur L'eatreprise, alers e jou do

facteurs oa questisn eost discrimisateire ot il y surs lisw de le medifier.

Seurcs: adapté de Definitions of Homan Relstions Stills, dans Acker (1983), p. 16.



Il est important de bion définir les élé6monts associés su travail des
femmes dans I'évaluation de leurs emplois. 11 faudrait garder 4 1'osprit 1a

liste suivante d'éléments souvent ignorés:

Ls motricité fine comme un
doigté rapide

Le stress 1ié aux distractions

Le streas lié 4 s concentrsation
( p. ex. les é6crans cathodigues)

La coordination physique spéciale

ou l'vtilisation fine des

doigts et des mains (p. ox.

la dactylographie, les injections,
le dessin d’'sffiches)
L'organisation des rendez-vous
La coordination des réunions

Ls teaue des livres de comples
Lo classoment

Ls rédaction des lettres type

La lecture de formules

La protection de ronscignements
confideatiels

Le fonctionnement des machines
de bureau

Le nattoyage do is saleté, des
excréments, deo 1s vomissure,
des détritus, otc.

Une position assise peadant de
longues périodes

Le stress lié au temps

Le stress lié 4 la communication

Le stress associé a |a
fréquentation de malades
ot d'handicapés sans
espoir de guérison

La simuitanéité de tiches
multiples

Le sens de l'organisation

Le stress lié & des demandes
muitiples (exécuter un
travail rapidement ot
offrir le meilleur service

4 plusicurs personnes)

Le travail dans un milieu
bruyant

Le travail en aire ouvertes,
avec ou sans cloisons

Le travail dans un ospace
eXigu

Les réponses aux questions
du public au téléphone
oU en persenne

Les réponses aux plaintes
du public

La responsshilité 4 1'6gard

do résidents ou do patients

en institution

La formation scquise avaant
1'emploi

Le degré do gravité des
problémes dos résidonts
ou des patients en



USA - CANADA - USA
PLUS DE MOINS POUR LES FEMMES?

Personnes-ressources: Ginette Dussault Bernard Landry
Chercheure et Professeur
économiste UQAM
IRAT

Par un atelier-debal, les persoanes-ressources onl tenlé de cernper
les impacts d'un accord de libre-échange CANADA-USA sur
lorganisalion de [a sociélé et les conséquences possibles sur les
conditions de vie des femmes. Nous reproduisons ici [a
presentation de Ginette Dussaull.



Les enjeux du libre-échange, autant pour les femmes que pour {'ensemble de la
population, reposent, selon mei, sur l'atteinte a la souveraineté canadienne qu'une telle
entente peut entrainer. Pour expliquer ma position, je vais essayer de mettre en
lumiere, d'une part, les actions unilatérales prises par les Américains contre ce qu'ils
prétendent étre des pratiques de commerce déloyales du Canada et, d'autre part,
I'absence de protection contre de tels agissements dans I'entente convenue récemment.
Pour mieux comprendre les enjeux actuels, il est utile de replacer tout le débat du libre-
échange dans son contexte. La présentation de Monsieur Landry sur les raisons
expliquant pourquoi on parle maintenant d'un traité de libre-échange avec les Etats-
Unis situe {'évolution historique du débat. Je ne 'aurais pas faite exactement de la méme
fagon, mais il n'y a pas de grandes divergences d'interprétation. Je vais donc enchainer
sur ce qu'il vieat de dire.

Un traité de libre-échange est nécessairement une entente entre deux ou plusieurs
gouvernements, chacun d'eux souverain sur ie territoire compris a 'intérieur de ses
frontiéres. C'est cette dimension de souveraineté qui est en jeu dans {'entente qui nous
intéresse. Dans les objections ou les craintes que certains ont face & cette entente ilya
la constatation qu'il y a une énorme différence entre les deux gouvernements en
présence. Un peu pour répondre 4 ces objections, M. Landry a fait référence au Marche
commun en disant que ce traité, beaucoup plus contraignant qu'un traité de libre-
échange, fonctionnait sans avoir menacé la souveraineté des pays membres. C'est vrai.
Mais le Marché commun est signé par plusieurs gouvernements et d'une certaine
fagon, ils peuvent contrebalancer les différences de pouvoir qui existent, par exemple,
entre 'Allemagne et les autres économies. Ceci n'est pas le cas dans le traité gui nous
Lnteresse. Cette possibilité de contrepoids n’existe pas puisqu'il s'agit d'une entente
ilatérale.

Revenons denc 2 la question de fond. Pourquoi soudainement signerait-on un traité de
libre-échange si cela peut mettre en danger [a souveraineté d'un Etat? Cela mérite une
explication. Dans la marge de manoeuvre, dans l'objet de souveraineté que chague
gouvernement a sur son propre territoire, il peut décider des choses qui affectent son
voisin. Il peut décider des régles économiques qui s'appliqueront sur son territoire, et
donc ces régles affecteront, par ricochet, son veisin. Lors de la création du GATT,
comme M.Landry |'a souligné, les gens se rappelaient qu'avant la Deuxieme Guerre
mondiale, la crise des années 30 avait été amplifiée par le fait que chaque
gouvernement avait alors ferme ses frontiéres 3 1a concurrence des produits étrangers
pour essayer de protéger I'emploi chez [ui. Cette attitude n'avait fait qu'empirer la
situation. En adoptant cette solution. qu'on appelie protectionnisme, chague pays avait
pourtant utilisé des pouvoirs qu'il détenait légitimement, avait exercé sa souverainete.
A cause des conséquences négatives pour tous, les pays signataires du GATT ont donc
promis que ce ne seraient plus des outils qu'ils utiliseraient pour soutenir I'emploi chez
eux.

Les mesures protectionnistes sont une fagon d'exporter son probleme de chomage chez
le voisin, et les pays signataires du GATT ont convenu de ne plus recourir 4 ce moyen-la
pour régler leurs problémes économiques et pour assumer leurs responsabilités
économiques face a leurs concitoyens. Je pense que cela se comprend bien. On n'a donc
pas 3 se scandaliser outre mesure en constatant qu'on perd un peu de souveraineté en
signant un traité de libre-échange. C'est effectivement, en soi, une décision de ne pas
utiliser tous les pouvoirs qu'on 2 pour faire n'importe quoi. Comme dans tous les autres
cas de traités internationaux, on s'engage, en signant ua traité de libre-échange. 4 ne
pas faire certaines choses qu'autrement on aurait le droit de faire. Et si tout le monde
respecte son engagement, tout le monde v gagne.
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C'est ici que les divergences surgissent eatre les gens qui, fondamentalement, croient
que le traité ne peut qu'étre favorable au Canada et ceux qui pensent qu'il y a dangera
signer une entente bilatérale avec les Etats-Unis: est-ce qu'on va perdre trop? en
acceptant de se discipliner dans l'usage des instruments qu'il a2 pour intervenir dans
I'écononie, est-ce que le Canada perd trop de pouvoirs par rapport a ce qu'il va gagner?

Sion prend l'envers de la médaiile de ce que M. Landry a dit sur les raisons qui
expliquent pourquoi on parle maintenant de libre-échange avec les Etats-Unis, oa va
pouvoir illustrer les enjeux sous-jacents. Selon [ui, la premiére raison de {'intérét
actuel pour fe libre-échange avec les Etats-Unis est négative et pas trés befle: c'est la
montée du protectionnisme ameéricain. Parce qu'ils sont gros, parce qu'ils sont de
mauvaise humeur maintenant, parce qu'ils ont un gros déficit commercial, les
Américains posent des gestes qui nous nuisent effectivement. Cette seule raison justifie
de leur parler, d'essayer de régler le probléme, c'est vrai. Mais regardons au juste ce
que cela veut dire. Les Ftats-Unis sont signataires du GATT. En signant fes accords du
CATT, ils se sont engagés, comme tous les autres signataires du GATT, 4 ne plus avoir
recours aux mesures protectionnistes pour régler leurs problémes économiques. Le
GATT est déja un traité international régissant les régles du commerce internatiopal.
Qu'est-ce que ¢a veut dire qu'il y ait maintenant une montée du protectionnisme aux
Etats-Unis alors qu'ils ont signé le GATT, alors qu'ils se sont engagés a contrer la montée
du protectionnisme?

Selon moi, si les Etats-Unis peuvent prétendre continuer 2 respecter leurs engagements
face au GATT tout en devenant effectivement plius protectionnistes, ¢'est parce qu'ils ont
procédeé a une redéfinition unilatérale (M. Landry a lui aussi admis que les actions du
gouvernement américain dans ce domaine-ia étaient effectivement unilatérales) des
clauses qu'ils ont signées au GATT.

Je vais y aller un peu plus précisément en donnant un exemple, soit la plainte que les
Américains ont formulé contre les poissons de fond. Les poissons de fond péchés dans
I'est du Canada se vendaient aux Etats-Unis moins cher que le prix que les pécheurs
américains étaient capables de rencontrer. Donc, les poissons canadiens ont gagné une
partie du marché américain. Il y 2 eu une action pour imposer des tarifs
compensatoires sur les poissons canadiens, Cest permis dans le GATT. Le GATT est une
entente internationale mais puisqu'il n'y a pas de police internationale, chaque pays se
réserve le droit d'intervenir si d'autres pays ne respectent pas leurs engagements. La
montée du protectionnisme aux Etats-Unis se situe dans ce contexte. Iis regardent
maintenant ce que les Canadiens font et disent: "Eh bien, ce n'est pas correct. Ce n'est
pas ce A quoi le Canada s'est engagé en signant le GATT".

C'est donc une différence d'interprétation, une différence de sens a4 donner aux
ententes du GATT. Qu'est-ce qu'ils reprochent précisément au Canada dans cette cause-
a? Iis reprochent |'aide que le gouvernement du Canada donnait aux pécheurs dans le
cadre des programmes d'expansion économique régionale, 4 I'achat de bateaux... Le
programme que le Canada avait mis sur pied disait que, dans les régions 2 fort taux de
chomage, le Canada avrait un programme de subventions pour aider a I'établissement
d'entreprises dans ces régions. A {'intérieur de ce programme, le gouvernement
canadien a pu subventionner l'investissement dans fes bateaux de péche pour soutenir
I'emploi. Voild pour Ia situation factuelle.

De leur cOté, les Américains ont dit que, par ce programme, {e Canada subventionnait
directement les exportations, contrevenant ainsi a ses engagements antérieurs. Le
Canada, comme tous les autres signataires du GATT, s'est en effet engagé A ne pas
recourir 4 ce moyen d'intervention. Le GATT interdit de subventionner un producteur
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uniquement parce qu'i vend a |'étranger. On peut aider une entreprise autant pour
vendre sur le marché national que sur le marché étranger, mais on ne peut choisir les
entreprises qu'on veut aider uniquement parce qu'elles veulent vendre A {'extérieur et
que sans subvention, elles seraient incapables de rencontrer la concurrence
étrangére. L'accés au programme de subvention doit étre universel, ne doit pas
dépendre du fait que la production est destinée av marché d'exportation. C'est 1a le sens
traditionnel donné & l'interdiction de subventionner directement les exportations.

1'analyse des Américains est la suivante: quand le Canada décide de subventionner fes
entreprises de Gaspésie ou des Maritimes parce que ces régions connaissent des taux de
chomage trop élevés, dans le fond, il n'aide pas |'Ontario. Il y a la un accroc au principe
d'vniversalité. On peut donc I'associer 4 une subvention directe aux exportations
puisque les pécheurs qui sont dans ces régions-1a exportent. C'est sur ce raisonnement
que les Américains ont basé leur plaidoyer pour imposer une surtaxe aux exportations
canadiennes de poissons de fond.

C'est ce glissement dans |'interprétation que les Américains font du sens des
engagements du GATT qui exprime ia montée du protectionnisme américain. La
jurisprudence antérieure n'avait jamais remis en question le bien-fondé des
programmes de développement régional. Si un tef programme s'adressait a toutes les
eatreprises d'une région donnée, si la vocation d'exportation n'était d'aucune espéce de
fagon un critere d'admissibilité au programme, alors le programme n'était pas associé a
la pratique déioyale de subvention directe aux exportations méme si des industries qui
produisaient a la fois pour le marché domestique et le marché extérieur en profitaient.

La commission MacDonald avait déja, de son coté, constaté la détérioration des relations
commerciales entre le Canada et les Etats-Unis. C'est cette constatation qui ['avait
amenée a proposer la négociation d'une entente commerciale spéciale avec nos voisins
du Sud de facon 4 obtenir un mécanisme civilisé pour régler ces différends
commerciaux. Si 1a montée du protectionnisme américain est la premiere raison
expliquant la négociation actuelle d'un traité de {ibre-échange avec ies Etats-Unis, il
serait normal de croire que ['objectif premier d'un tel accord devrait étre ce mécanisme
de réglement de différends. Or, ce qu'on en sait maintenant de l'accord, c'estqu'il vay
avoir un tribunal d'appel international ov il y aura quelqu'un du Canada, quelqu'un des
Etats-Unis et quelqu'un choisi par les deux, donc neutre. Mais le role de ce tribunal ne
sera pas d'appliquer les accords du GATT, d'interpréter ce que les accords du GATT
veulent dire. Son réle sera limité 4 vérifier si les lois internes de chague pays sont
respectées. Comme la montée du protectionnisme américain passe par {'adoption de
projets de loi plus protectionnistes qui intégrent la redéfinition unilatérale qu'iis font
des clauses du GATT, comme les plaintes que les Américains vont fever vont |'étre en
fonction des lois américaines, le tribunal va uniquement avoir comme réle de vérifier
si le tribunal américain a bien interpreété les lois protectionnistes américaines. Je
pense que ce n'est pas suffisant pour garantir 'accés au marché américain et que
I'objectif premier de la négociation n'a pas été atteint. Il est donc légitime de se
demaander si les nouveiles contraintes que le gouvernement du Canada a acceptées, les
limites A sa souveraineté, ne sont pas excessives dans les circonstances.
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ATELIERS SERIE B



SUR LA CORDE RAIDE

Personne-ressource: Diane Bernier, t.s.
Professeure agrégée,
Université de Montréal

Les trois heures consacrées i ce sujet visajent a:

- Dépasser les notions populaires sur le stress;

- Initier 2 la subjectivité et 2 la complexité du phénoméne;

- Mettre en évidence la responsabilité organisationnelle et
personnelle dans la gestion du stress;

- Donner des outils utilisables i court terme par les participantes.

Nous dénombrons quatre sources importantes de stress: la
nouveauté, la frustration, la surcharge et I'isolement. Dans un
premier temps, nous analyserons ce que la recherche en dit pour
remédier au stress des employées et employés. Ensuite, d'un point
de vue organisationnel, nous soulignerons l'importance de la
valorisation et du pouvoir; d'un point de vue personnel, nous
déterminerons quand se reposer ou se batire et comment prendre
soin de s0i.



AUTO-EVALUATION DES PRIORITES ET DE LA DELEGATION!

Coter de 0 A 10 les items de 1'échelle

1.Je suis indispensable. J'accepte plusieurs responsabilités parce que je suis
la seufe & pouvoir les réaliser.

2.Les crises quotidiennes occupent tout mon temps. Je joue au "pompier”.

3.Je fais beavcoup de choses en méme temps. Je suis capable d'en faire
beaucoup, je dis rarement "non”.

4.Je me sens toujours sous pression, je suis toujours en retard et je n'ai pas
le temps de me rattraper. Je me dépéche constamment.

5.Je travaille habituellement de longues heures, 10, 12, 14 et méme 18 heures
par jour; 5,6 et 7 jours par semaine.

6.Je me sens constamment débordée par les demandes et les détailset (ou), le
plus souvent, je suis obligée de faire ce que je n'ai pas envie de faire.

7.]Je me sens coupable de quitter le travail 4 {'heure. Je n'ai pas assez de temps
pour le repos et les relations interpersonnelles. Je rapporte les soucis et
les problémes du travail a4 la maison.

8.Je rate continuellement les échéances.

9.Je suis terrassée par l1a fatigue et I'apathie, je connais plusieurs heures
d'activité improductrice.

10.J oscille de fagon chronique entre des tAches alternatives déplaisantes

Interprétation: -35: pression du temps pas significative
36-60: importance de réduire les risques
61: perte de contréle

1- CHARLESWORTH. E. ot NATHAN. R.. Siress Maasagomeon! & comprebessive Guide

te Wellsezse , Bishehavierai Preoss, 1982,
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ECHELLE DES EVENEMENTS RECENTS DE LA VIE2

1-Déceés d'un conjoint 100  23-Départ de [a maison de son fiisou 29
de sa fille
2-Divorce 73 24-Difficultés avec sa belle-famille 29
3-Séparation conjugale 65 25-Réussite majeure sur le plan per-
sonnel 28

4-Peine d'emprisonnement 63 26-Début ou cessation d'emploi du

conjoint 26
5-Décés d'un parent proche 63 27-Début ou fin des classes 26
6-Blessure personnellecu 33 28-Changement dans ses conditions 25
maladie de vie
7-Mariage 30 29-Revue de ses habitudes de vie 24
8-Congédiement 47 30-Problémes avec son supérieur 23
9-Réconciliation conjugale 43 31-Changement dans ses conditions 20
ou ses heures de iravail
10-Retraite 45 32-Changement de domicile 20
11-Prohiéme de santé d'un 33-Changementd'écoles 20
membre de 13 famille 11
12-Grossesse 40 34-Changement dans ses activilés 19
récréatives
13-Problé¢mes d'ordre sexuel 39 33-Changement dans ses activiiés 19
religieuses
14-Naissance ou adoption 39 36-Changement des activités so- i8
ciales
15-Réorganisation dans son 37-Emprunt de meins de 10 000§ i7
travail ov son commerce 39
16-Chan gement de situation 38 38-Nouvelles habitudes de sommeil 16
financiére
17-Décés d'up ami proche 37 39-Changement dans le nombre des 15

réunions de famille

18-Muiation au travail 36 40-Nouvelles habitudes alimentaires 15

2- HOLMES, T.S., et HOLMES, T.H., “Shert-Term Intrusions Inte the Life Style
Restine”, Jowrnal of Pyychesemutic Research, vel. 14, 1970, pp. 121-132.
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19-Dispute accrue avecson 33
conjoint

20-Emprunt de plus de 35
10 0003

21-Remboursement d'ua 30
hypoth#gque ou d'un prét

22-Responsabilités modifiées 29
au travail

41-Vacances

42-Période des fétes de Noél

43-Infractions mineures 4 ia loi
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FAIRE PENCHER LA BALANCE

Personne-ressource: Diane Sylvestre
Conseillére en communication

Connaitre les subtilités du lobbyng et dégager /es conditions et les
gualités personnelles nécessaires 3 son application, voili le défi
qu ont lenté de relever les congressistes atlirées par ce mode

d inlervention.

Le lobbying est-il réservé A quelques mystérieur experts?
Est-ce un outil i Ia portée des groupes?

Certaines conditions assurent un lobbying efficace:

- Les pré-requis essentiels;

- La connaissance des structures, du langage, du milieu, des régles
du jeu;

- Les qualités, les réseaun, les appuis;

- Les différences entre le lobbying associatif et le lobbying
d’'experts.



Il n'y a pas de recette miracie concernant le lobbying, ni de bonne fée capable de vous
accorder toutes les réponses ou les subventions demandées. Il y a cependant des
mécanismes, des structures et des personnes qui, a l'intérieur de vos démarches, feront
“pencher la balance”.

HISTORIQUE

{1 faut tout d'abord souligner que le lobbying est une profession aussi vieiile que la
politique et les groupes de pression, mais bien jeune ici, sinon aussi jeune que notre
pays. C'est en Grande-Bretagne que ['on retrouve le terme “"lobby", alors utilisé afin de
désigner les couloirs et les corridors de la Chambre des communes puis, au sens figuré,
les conversations qui s'y déroulaient. Le mot traversa I'Atlantique. Les Etats-Unis
I'adoptérent et le néologisme "lobbyiste” fit son apparition dans les cercles du pouvoir.

Comme vous le savez, les "lobby” américains (corps intermédiaire, groupes d'intéréts ou
de pression) sont trés puissants et tendent a influencer le Congrés, les sénateurs et les
divers paliers gouvernementaux. On dit d'ailleurs que chez nos voisins du Sud, le
lobbying est institutionnalisé et les “lobbies” sont la "troisiéme chambre” du pouvoir.

Au Canada, malgré le voisinage avec les Etats-Unis, ces pratiques ont pris un certain
temps avant de s'implanter. On trouvait, et |'on trouve encore, dans certains milieux, ce
trafic d'influences immoral. Mais peu a peu, et ce, & cause de ['enflure de {'Etat
Providence, les diverses communautés sentirent le besoin de se regrouper selon des
affinités d'intéréts partagés, afin de se faire entendre des gouvernements. L'on vit
naitre alors des agences de lobbyistes professionnels dont le principal mandat fut
d'établir des relations entre un groupe ou des électeurs ou électrices et {'Etat.

Au Québec, il existe peu d'agences de lobbying. De par nos moeurs politiques, cette
forme de relations publiques n'a pas encore acquis ses lettres de noblesse. Cependant les
“lobbies”, groupes de pression sont de plus en plus nombreux et mieux structurés. Ils
sont présents a tous les niveaux de pouvoir. De commissions pariementaires aux
commissions itinérantes de consultation, ils oeuvrent en collaboration avec ces
instances, et ce, afin de dégager des consensus et de fixer des priorités sociales pour le
bien-étre de leur communauté. Les groupes de pression sont donc un apport essentiel a
toute démocratie, surtout au Québec. Méme si le nombre de "lobbies” tend 4 augmenter et
3 se diversifier au fil des années, la démarche demeure, dans bien des cas, fragile et peu
assurés.

TYPES DE LOBBYING

11 faut tout de suite comprendre que le lobbying ou "déemarchage” s'applique
uniquement a la classe gouvernementale et politique. Les types de démarchages sont
aussi différents que les objectifs poursuivis. Toutefois {a planification et la préparation
du ou des dossiers est la méme.

Acheminoment de dossiers

Hypothése _ La ministre de la Condition féminine vous consulte sur un dossier
pouvant faire I'objet d'un projet de loi vous concernant et vous demande d'acheminer
un dossier. La premiére opération se situe dans la recherche de pieces d'archives, la
documentation étant |'instrument de base Tous les documents sont utiles a la
composition du dit dessier: les mémoires, les communiqués de presse émis, les pochettes
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de presse, les decoupures de presse, etc.. Cette information colligée vous permettra
premiérement de bien étoffer votre dossier et par la suite de vérifier sur le “terrain”
ces données. Vous aurez un portrait compiet de la situation, qui vous permettra d'établir
une stratégie de communication(s'il y a lieu} et d'action. Concrétement, Madame la
Ministre tient & ce que tel volet du dossier soit plus explicite ou publicisé. Or selon nos
recherches et aprés vérification avec les fonctionnaires et députés de I'Opposition, il
s'avére que cet aspect du dossier est négligeable et ne servirait qu'a masquer ie fond du
probléme. Si donc votre recherche n'est pas compléte, vous serez peut-étre victime de
désinformation et impuissante devant une stratégie de communication. Mais ceci n'est
que pure hypothése... de la part de 1a Ministre, il va s'en dire.

Lz cueillotte de l'information

Vous avez don¢ votre dossier bien en main. Vous vous étes désigné une personne qui
assurera la continuité et les relations entre votre groupe et Madame {a Ministre. Celte
relationniste doit, si possibie, avoir de nombreux contacts aupres des cadres politiques,
des attachés-es politiques, des fonctionnaires, etc.. En somme elle doit &tre "visible” afin
de recueillir toute information complémentaire ou de contre-verifier certains
renseignements. Elle se doit d'tre & |'affot des intentions du gouvernement, des
mouvements de I'opinion publique, des sondages et sensible au jeu des partis politiques.
Capable d'analyse et de synthése, elle doit constamment vous éclairer et vous alimenter.
Une perle, quoi!

Les instances décisionnelles

Si le dossier est controversé, votre subvention annulée ou tout simplement si votre
dossier est ignoré, le ou les personnes de votre organisme devront rencontrer, par le
biais de la relationniste, les autorités suivantes, par ordre décroissant d'importance:

Gouvernement fédéral:

- Les sous-ministres et hauts fonctionnaires

- Le personnel de cabinet: attachés-es politiques et chef de cabinet
- Les députés ministériels

- Le Ministre ou Conseil des ministres

- La presse parlementaire

- Les partis d'opposition

Gouvernement provincial:

- Les attachés-es politiques

- Le caucus des députés ministériels

- Les adjoints pariementaires

- Le Ministre ou Conseil des ministres
- Les partis d'opposition

- La presse parlementaire

- Les fonctionnaires

Occasionnelles ou professionnelles?

L'une ou ['autre doit posséder certaines qualifications ou aptitudes afin de réaliser votre
ou vos objectifs et d'investir ces réseaux. Pour des raisons pratiques et bien souvent
budgétaires, les groupes de pression ont trés seuvent recours a une personne de
"l'intérieur”. Sachez choisir votre représentante. Elle sera, dans bien des occasions,
votre "image” et votre porte-parole,
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Choisissoz uno personne qui a:

- Une connaissance du milieu et des gens qui composent ces pouvoirs;

- Une connaissance du langage de ces milieux et de I'appareil iégislatif;
- Une connaissance du fonctionnement des institutions politiques;

- La capacité d'analyser la situation;

- Du tact, de ia diplomatie et de |a prudence:;

- Une sensibilité aiguisée.

Une communicatrice, quoi!

Son mandat, comme je I'ai souligné antérieurement, consiste & traiter I'information. &
faire la recommandation appropriée, 4 élaborer une stratégie d'intervention.
Occasionnelle, elle pourra participer a toutes ces étapes et vous conseiller
adéquatement. Professionnelle, son travail pourrait se limiter a 'une vu ['autre des
étapes. Ainsi certains groupes préférent recueillir I'information, adopter une stratégie,
rencontrer les divers intervenants et consulter par {a suite un ou une lobbyiste
professionnel-le 4 {a phase dite de pression. Ce dernier ou cette derniére utilisera tous
les moyens dont il-elle dispose pour accroitre I'impact désiré: influence, sondages,
conférences de presse, conférences publiques, campagnes de lettres ou de télégrammes,
de publicité, etc.. Tous les moyens de communication sont & envisager, et ce,
conditionnellement au plan d'action adopte.

CONCLUSION

Compliqué? Non. Tout comme la politique, le lobbying offre des possibilités et des
champs d'intervention multiples. La recette de base reste cependant 1a méme: analyse
d'une situation, documentation, planification, intervention. Ce sont les ingrédients de
communication et de relations publiques qui changent. Il faut donc adapter. Innover.
Oser, et ce, afin que nos lobbyistes réussissent la cuisson.

Soyez donc bien préparées. Assurez-vous que votre message est clair, sans ambiguité et
crédible; présenter un dossier structuré, vulgarisé; soyez déterminées, éloquentes,
visibles, mais surtout, perdurer. Ii n'y a que dans cet esprit de continuité que les
femmes parviendront 4 prendre {eur place et leur dimension.

N.B. 5i éventuellement certaines d'entre vous ont besoin de quelques conseils, il me
fera grand plaisir de vous les communiquer!
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FRANCHIR LES ETAPES

Personne-ressource: Anne-Geneviéve Girard
Psychologue

Plusieurs auteurs ont décrit différentes phases de la vie adulte,
que ce s0it en termes de développement personnel, professionnel
ou familial. Bien peu pourtant, ont étudié spécifiquement le
développement des femmes et encore moins les variations de ces
étapes en fonction du milieu social et culturel ainsi que de nos
habitudes et préjugés. Dans cet atelier, les participantes étaient
invitées 3 réfléchir sur la problématique i partir des étapes de
leur propre développement.

Pour ce faire, elles réalisérent une courte histoire de leur vie,
portant principalement sur les étapes de vie au travail et dans les
relations significatives: sociales, conjugales, familiales. Etait
ensuite présenté aux participantes un questionnaire favorisant
une prise de conscience des stéréotypes qui entourent nos
décisions.

A partir de ces deux outils, les participantes illustrérent et
analysérent les conflits spécifiques i chacune des étapes, la notion
de crise ou de transition qui les accompagne et les effets de ces
crises sur I'adaptation et le développement subséquent.



{e questionnaire fournit, aux personnes intéressées, I'occasion de mesurer leur degré
de conscience face aux stéréotypes qui entourent leurs décisions.

RIEPOHDEZ SNHTAHF:IIBIIT AUX QUESTIONS SUIVANTES:
Toute chose étant égale par silleurs, un homme:

1- Peut avoir un premier enfant entre ___et___ans
2- Est physiquement attrayantentre et ans
3- Peut se remarier entre __et __ ans
4- Peut fréquenter quelqu'un entre __et __aas
3- Doit subvenir a ses besoins entre __et__ ans
6- Peut changer sa carriére d homme

d'affaires pour devenir professeur entre __ et __ans
7- Peut avoir son propre appartement entre __et ___ ans
8- Peut aller au cégep entre __et __ ans
9- Doit commencer sa carriére entre ___et___ans
10-Peut changer sa carriére de chauffeur

d'autobus par celle de sociofogue entre __et __ans
11-Peut prendre sa retraite entre __et __ans
12-Peut divorcer entre __et _ans
13-Doit parvenir au sommet de sa carriére entre __et____ans
14-Est un vieillard a partir de _ans
13-Peut avoir son dernier eafantentre __et __ans

Toute chose étant égale par sillours, une fomme:

1- Peut changer sa carriére entre ___et ___ans
2- Est une vieilie femme 4 partir de _ans
3- Doit parvenir au sommet de sa carriére entre ___et___ans
4- Peut avoir son dernier enfantentre __et__ans
5- Peut divorcer entre __et .. ans
6- Peut prendre sa retraite entre __et _ans
7- Peut changer sa carriére de chauffeure
d'autobus par celle de sociologue entre __et __ans
8- Doit commencer sa carriére entre ____et__._ans
9- Peut aller au cégepde .4 ___ ans
10-Peut avoir son propre appartementde __a __ans
11-Peut changer sa carriére de cadre dansune
corporation pour celle d’ enseignante entre __et __ans
12-Doit subvenir 4 ses besoinsentre __et___ans
13-Peut fréquenter quelqu'un entre __et __ans
14-Peut se remarierentre __et___ans
13-Est physiquement attrayantede __a.___ans
16-Peut avoir son premier enfantde __2a___ ans
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COMMENT SORTIR D'UNE ( )

Personne-ressource: Jacqueline Lamothe, professeure
Département de linguistique
Université du Québec 2 Montréal

A travers ce théme, les participantes ont é1é sensibilisées au
pouvoir et i la féminisation du langage. Par ailleurs, Madame
Lamothe a mis en évidence les enjeux et les résistances en
matiére de [éminisation des titres.

Le sexisme s'inscrit dans les discours, les expressions et méme
dans la grammaire: systéme du genre et structure logico-
syntaxique.

L'importance de la désignation: ce qui n'est pas nommé dans une
langue n'appartient pas 2 1a vision du monde de ses usageéres et
usagers. La féminisation ne se limite pas i trouver des féminins
aux mois, mais a les utiliser dans les discours.



Fondements sociaux et linguistiques de 12 féminisation.

1. Langue ot sexisme

Le sexisme s'inscrit non seulement dans les discours (juridique, ethnologigue,
linguistique, etc.), les métalangages (dictionnaires, etc.), les expressions figées
(locutions et proverbes), mais au coeur méme de la langue: dans le systéme du genre et
dans {a structure logico-syntaxique.

C'est ainsi qu'une connotation péjorative est attachée au féminin de certains noms, ce
qui crée une dissymétrie entre, par exemple, aventurier-aventuriére, entraineur-
entraineuse, maitre-maitresse. Une fagon d'injurier un homme: le traiter de ..."noms

féminins' comme "lavette”, "poule mouiilée”, etc.. Plus: le superiatif d'un "salaud”: une
"salope”.

Si les termes génériques désignent & la fois les femmes et [es hommes: "personnes”,
“étres humains”, "gens”, etc,, le masculin générique est, pour sa part, entaché
d'ambiguités. Dans: "Les candidats devront étre compétents”, s'agit-ii clairement de
personnes des deux sexes ou de référeats uniquement de sexe masculin? Il faudrait, dit-
on, conserver 1'usage du seul masculin lorsqu'il s'agit de désigner la fonction. Mais
lorsqu'on entend: "Je vais chez le dentiste”, guand pense-t-on qu’'il s'agit de "la
personne qui soigne fes dents” plutdt que "la personne de sexe mile exercant cette
profession™?

Conclusion: quand on efface le féminin, on occulte les femmes. Le masculin général est
donc¢ & proscrire.

2. Féminisation

Importance de la désignation

“Ce qui n'est pas nommé par un terme ou par une relation dans une langue n'appartient

pas 4 sa vision du monde."”™ Les femmes désirent donc étre des femmes a part entiere
jusque dans les régles grammaticales. La féeminisation des titres et Ja désignation des
femmes par des termes féminins viennent donc de la volonté de ne plus occulter {a
présence de 52% de la population.

Féminisation et syntaxe

On ne parle pas en mots détachés. Ce sont les constructions syataxigues qui permettent
d'avoir acces aux différences sémantiques. Le temps mis 3 comprendre 1'énoncé: “Le
gouverneur général et son époux..", ou la dissonnance sémantique de . "Le député
portait une robe de soie verte”, indique que dans nos usages et représentations, le
masculin est associé au trait male. Enfin, ¢’est pour des questions de nature logico-

* REMY, Mesique, “Féminisation des titres et des prefessions: Dissennances i
propes du ‘13’ °, Cemmenigwer et iraduwire, Université de Bruxelles, i985.

= HOUBEBINE, Anse-Marie, “Le Irancais aw Iéminin~, Lz /iaguistiique . vol. 23,
1987.
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syntaxique qu'il faut trouver des alternatives a des énonces tels que: "Le Capadien
movyen est une femme de 35 ans...".

La féminisation consiste donc 1) a trouver un féminin pour chague nom d'agent
existant seulement au masculin et a utiliser des termes féminins chaque fois qu'on veut
désigner une ou des femmes; 2) a faire coexister le mascuiin et le féminin des noms
d'agents dans tout discours, oral ou écrit, lorsqu'on parle des deux sexes. Il serait
parfaitement inconsistant de confier au féminin le soin de désigner les femmes, mais de
confier au seui masculin celui de désigner les femmes et les hommes, faisant ainsi
retomber les femmes dans I'invisibilité.

Objections

On invoquera la lourdeur, des problémes de lisibilité, I'inélégance, etc..
Notons tout d'abord que la plupart des objections ont un substrat commun, soit
I'insécurité. 1)Insécurité linguistique: Ia langue étant considérée comme “valeur-
sore-et-immuable, toute modification au moyen d'une action volontariste peut
provogquer des réactions émotives parfois violentes. Il s'agit tout simplement d'une
prise de conscience d'un phénoméne inhérent aux langues naturelles, a savoir leur
caractére évolutif. 2)Insécurité sociale: éventuellement, cela pourrait aussi cacher
(ou révéler) un fond de misogynie. Que peaser de certains “"sauveurs” de la "belle
aangue f;‘a.nt;aise“ qui accusent les femmes de chercher a ['abimer, voire a la
étruire?... ‘

Coaclusion

A ceux et celles qui estimeraient encore que Ia violence sociale est plus importante que
la discrimination langagiére, ou gqui ne seraient pas sensibles au fait que la langue soit
effectivement un véhicule de cette autre discrimination, sociale, je dirai que {a pratique
du langage est une pratique sociale au méme titre que les autres. De sorte que sa
transformation au moyen de la féminisation constitue un élément du changement des
rapports sociaux.

EXERCICES

Nous reproduisons une série d'exercices qui permettront avx lectrices curieuses
d'évaluer leurs connaissances par rapport A la symbolique du langage et plus
particulierement par rapport 4 certaines expressions courantes.

Les stéréotypes sexistes et leur expression

1. Les expressions suivantes coptiennent un masculin dit "générique”.
v vis ce culin peut-i] dési emmes?
oul NON

L'homme de la rue —- ——-
Le genre humain ——- ———-

De mémoire d'homme ———— —_—
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Un homme averti en vaut deux

Appel 2 tous

Tous pour un, ua pour tous

2. Est-i] possible de trapnsposer au masculin les expressions suivantes?

Sioui, copservent-elles le méme sens?

Une femme hien roulée
Un beau brin de fille
Une poupeée

Une jolie femme

Une femme aguichante

3 e culi ions sujv ?

Ménagére

Femme de ménage
Reine du foyer
Sage-femme
Gardienne (d'enfant}

Couturiére/couturier
Cuisiniére/cuisinier
Patissiére/patissier
Directrice/directeur
Secrétaire (la le)
Présidente/président

5. Les expressions suivantes sont-elles péjoratives dans les deux genres?

Femme/homme savant-e

Femme/homme public-que

Pratique de désexisation

2 Un magasinier UOE e,

1 Un fabricant une
3 Un mannequin une
4 Un maitre une

5 Un potier {17 (ORI

11 Un ministre
12 Un docteur
13 Un matelot
14 Un sergent

15 Un chef
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6 Un marin UNE i 16 Un magistrat  une.............

7 Un ingénieur UNE s 17 Un gouverneur une..............
8 Un soldat (17 U R 13 Un commis UNE.....ooooovrvarree
9 Un substitut UDE e, 19 Ua brigadier UNB....oooiviniiiiens
10 Un officier Une ... 20 Un écrivain UDB.....ooooiiiiiiinns

7. Modifiez les formules suivantes:

A) Titres

1. M. et Mme Robert DUpuis e,
2. Mademoiselie Jeanne Lavoie ...
3. Mme Boisvert et Mlie Vidal

4. M. ou Mme Claude Laurent ...

B) Adresses ( situation: sssemblée mixte)

1. Messieurs! L
2. Chers messieurs!
3.Chers collaborateurs! ...

4. Cherseélecteurs!

C) Signatures

1. Sincérement,
Madame Lavoie

2. Cordialement,
Vincent et Ariane Deschénes

3. Au revoir,

Madame Jean Marois
8. Les prénoms suivants portegt un ou plusieurs traits relatifs au sexisme daps la

dépomination des femmes. [dentifiez-les.

1. Mariette ..., 11 Fleurette ...,
2. Floraldine ..o, 12. Pierrette ..o
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3. Rosa et 13. Micheline ..o

4. Suzelte ... 14 Simone ...,
5. Josephine ... 15. Juliette ...
6. Marie-Ange .............cccocen 16. Rose-Ange ..o e,
7. Henrietta ... 17. Annabelle ...
8. Gaby cervrerereereneeee 18 MIOU-MIOU .
9. Prudence ... 19. Minou
10 Vialette ... 20. Colombe ...,

a) Organisation

“La motivation": deux points de vue.

Pour I'administrateur, un employé motivé est un employé gui désire réellement
accomplir son travail de la meilleure fagon possible.
Pour le psychologue, le mot motivation prend un sens beaucoup plus large "

“Un groupe expérimental de jeunes Américains fut amené a croire qu'il passait un test
sur l'intetligence et le leadership, deux qualités hautement évaluées dans la culture
américaine.”

“Dans une étude récente, on a trouvé que 73% des meilleurs administrateurs ont un
besoin de pouvoir tres élevé. Ces chercheurs de pouvoir ont foi au systeme
hiérarchique et sont préts 4 sacrifier leur intérét personnel pour le bien de
l'entreprise.”

b) Communication

" Tout émetteur doit éviter ce que les experts qualifient de message mixte."
"Etre disponible, voila la caractéristique de tout bon récepteur.”

¢) Comptabilité

"Le preneur comptabilise I'opération..,

Le bailleur comptabilise l'opératien..”

“Les dirigeants doivent expliquer les buts visés afin que les employés ne percoivent pas
les budgets comme outils de répression.”

d) Publicite
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“Voyons d'abord le patient. Un commercial, c'est un chef d'orchestre. Un monsieur qui
n'est pas vraiment chargé de dénicher des clients (boulot du directeur du
développement) ni de trouver les idées (celui du créatif)."

"Le commercial, c'est donc le seu] lien entre I'agence et I'annonceur. Rarement, il se
fera accompagner dans ses visites par le directeur de la création. Mais pour e client, le
commercial doit étre bien plus.”

"Ii existe une race de clients... délicate 4 manier: les politiciens. IIs accusent la pub de
tous les vices, mais ils en attendent trop. Iis ont aussi des pudeurs bizarres: ils s'excusent
toujours de faire de la publicité en prétendant qu'ils veulent informer le public.”

1.L'Amérindien a occupé |' Amérique du Nord bien longtemps avant que 'homme bianc
ne s'y installe.
2. L'électeur moyen...
3. L'homme ne vit pas seulement de pain.
4. Un petit pas pour ['homme, un bond énorme pour [‘humanité.
5. Le militaire a droit 4 sa pension sans avoir 4 la partager avec son ex-épouse.
6. Les pionniers ont fait reculer les frontiéres avec courage et bravoure; nous ne
pouvons oublier {a coatribution des femmes et des enfants.
7. Le diner d'homme d'affaires comprend une bisque de homard.
8. Propriétaires, achetez une assurance qui protége votre femme et vos enfants a votre
déces,
9. Nom du propriétaire :
Epouse :
Enfants .

10. Les épouses américaines aiment les hommes forts.
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RENVERSER LA VAPEUR

Personne-ressource: Marie-Simonne Icart
Groupe information travail

Comment développer des facteurs d'employabilité chez une
personne qui en est pratiquement dépourvue? Cet atelier a tenté
de répondre i cette question.

On a tout d'abord parié de définitions et de cadres de référence.
Quels sont les mythes et les préjugés les plus courants?

Puisque conception et philosophie faconnent le travail et, par
conséquent, le marché du travail, on a finalement essayé de
dégager des moyens d’intervention et des outils afin d'assurer
"une job pour tout le monde”.



Définitions et cadre de référence
Afin de mieux cerner la discussion, nous allons défipir:

-Employsbilité: Aptitude i obtenir et 4 occuper un emploi. Ensemble des facteurs
personneis requis sur ie marché du travail.

-Itinérance: Dans les grandes villes, fagon de vivre des personnes démunies, privées
de stabilité dans leur vie au niveau du travail, du lieu de résidence, des liens affectifs,
etc..

- Travail: Activité humaine coordonnée en vue d'obtenir un résuitat utile socialement.

If faut également cerner ce qu'on entend par employabilité. Divisons d'abord les
facteurs d'employabilité en deux catégories:

1- Ceux reliés aux aspects plutdt technigues;
2- Ceux reliés 4 la personne humaine,

Les aspects techniques peuvent comprendre:

- Faible scolarité, méconnaissance du marché du travail;

- Peu d'expérience de travail;

- Absence proiongée du marché du travail: casier judiciaire, etc..

Les aspects humains peuvent comprendre:

- La culture;

- L'éducation;

- L'expérience de vie;

- L'absence prolongée de toute activité sociale et significative;
- Des problémes de santé physique et (ou) mentale;

- La dévalorisation de soi.

L'spproche du G.1.T.
Au G.1T. nous travaillons auprés de la clientéle de la fagon suivante:

~ Adapter le programme aux individus et non {'inverse;
- Une approche double: de groupe

individuelle;
- Une approche globale de 1a personne; étre & I'écoute des besoins:
- Intervenir uniquement sur les aspects personnels de la personne reliés au Lravail;
- Travailler en collaboration avec les intervenants (T .S., thérapeute, psychologue, etc.);
- Redéfinir la notion d'échec: faire voir les cotés positifs de toute expérience, si infimes
soient-ils;
- Ne pas juger: voir les faits, la situation et y faire face;
- Respecter le rythme de ia personne;
- Donner des atefiers sur le savoir-faire, savoir-vivre au travail;
- Adapter les ateliers et le matériel didactique pour les rendre plus accessibles: jeux,
simulations, exemples concrets de la vie de tous les jours (faits vécus);
- Demontrer |'utilité de chaque chose apprise: ¢a peut servir ailleurs dans la vie:
enfants, amis, etc.;
- Montrer notre disponibilité: on est prét A faire un petit pas de plus pour les aider s'il y
a collaboration;
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- Assurer 4 ['employeur notre collaboration et notre support, et ce, méme 2 la fin du
stage;

- Etre présent et prét A intervenir rapidement: c'est souvent un détail qui dégénére en
problémes et cause |a perte d'un emploi. En intervenant rapidement, la personne peut
alors ne pas démissionner,

Quand on parle d'augmenter les facteurs d'employabilité, il faut tenir compte des
aspects techniques et des aspects humains.

Si souvent les aspects techniques peuvent étre, 3 prime abord, résolus a plus "court
terme”: retourner aux études (apprendre un métier), bénéficier de stagesen
entreprise, apprendre A se présenter en entrevue, faire un C.V, etc., les aspects
humains demandent plus de temps: cn ne peut changer d'attitudes et de comportement
du jour au lendemain, C'est du travail 4 long terme.

Une job peur tout lo monde

I1 existe des activités valerisantes pour toute personne... tout le monde peut se trouver
un travail. Le probiéme, c'est de définir ce travail:

- Est-ce en terme de productivité?

- La rémunération est-ce un critére? (la femme qui éléve ses enfants i la maison, n'est-
ce pas un travail?)

- Est-ce que cet emploi doit tre dans un secteur en croissance ou en décroissance?

Mais nous savons que si une personne vient suivre un programme de formation
préparatoire 4 ['emploi, c'est qu'elle veut intégrer le marché régulier de I'emploi. La
plupart des participants-es du G.1.T. voudraient un emploi selon les critéres suivants:

- Possibilité d'avancement;
- Augmentations salariales réguliéres;
- Bonnes relations interpersonnelles, etc.

Compte tenu des problémes "multifacétaires” présentés par notre clientéle:

- Absence prolongée du marché du travail;

- Casier judiciaire;

- Alcoolisme, toxicomanie;

- Maternité/paternité précoce;

- Absence de liens affectifs significatifs;

- Instabilité géographique;

- Anomie,

I'intégration au marché du travail régulier pour cette clientéle dépourvue de facteurs
d'employabilité devient un cheminement a jong terme.

Peut-on penser que tous-toutes nos participants-es peuvent travailler tout de suite
aprés avoir suivi notre programme?

En conclusion, nous pouvons dire que déveiopper les facteurs d'employabilité chez une
personne qui en est pratiquement dépourvue est chose faisable mais c'est un travail 4
long terme. Pour ce faire, il faut accepter le rythme et fe cheminement personnel de
I'individu. Cela passe parfois par des situations qui sont loin de rencontrer nos objectifs
par rapport au programme de formation préparatoire a {'emploi.
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