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Rapport de recherche intégral

PARTIE A - CONTEXTE DE LA RECHERCHE

Malgré les avancées politiques et juridiques en faveur de I'égalité entre
les sexes, force est de constater que le parcours des femmes dans certains
metiers et professions traditionnellement masculins demeure complexe. Au
Québec, les femmes sont majoritaires parmi les populations étudiantes
universitaires en droit (65%) et en médecine (62%), mais des écarts
importants persistent dans le milieu du travail au niveau des salaires et de la
représentation dans des postes décisionnels et dans certaines spécialisations.
Les métiers de I'inspection et des services correctionnels observent aussi une
progression importante de la proportion de femmes, atteignant plus de 40%,
a la fois dans le bassin de main-d’ceuvre et dans les postes de décision. La
proportion d’agentes et d’inspectrices était respectivement de 13.3% et de
6.1% dans les années 90. Les ingénieures, quant a elles, sont a la fois peu
présentes comme étudiantes dans les universités (18%) et ne représentent
que 13,6% des membres de I'Ordre des ingénieurs du Québec. Face a ces
constats, comment expliquer les écarts observables entre les professions?
Quelles sont les pratiques organisationnelles soutenant ou freinant la

progression et la rétention des femmes dans ces professions? Quels sont les



enjeux qui peuvent expliquer la progression (ou I'absence) dans le parcours
de carriere des femmes?

La recension des écrits réalisée en début de projet a montré que la
majorité des recherches ciblent généralement une profession ou un metier
traditionnellement masculin (ex. Matthews et al., 2010; Randhawa & Narang,
2013; Rosende, 2002; Settles et al., 2013; Tremblay et Mascova, 2013), ce
qui ne permet pas de faire une analyse transversale des principaux enjeux liés
aux parcours de carriere des femmes et d’identifier les pratiques
organisationnelles. De plus, la plupart de ces études documentent le parcours
des femmes sans questionner les dimensions organisationnelles et répertorier
les mécanismes de soutien a ces parcours.

La présente recherche a dressé un portrait approfondi et comparatif des
facteurs liés a la progression et a la rétention des femmes dans des métiers
et professions traditionnellement réservés aux hommes au Québec. Une
sélection de métiers et professions a été réalisée afin de retenir un éventail
réaliste, mais diversifié des principaux secteurs touchés par la question de
recherche. Ce sont des métiers et professions bien rémunéres,
traditionnellement réservés aux hommes et affichant une progression de la
proportion de femmes. Ils couvrent une diversité des contextes
organisationnels (secteurs privé et public; petites, moyennes et grandes
organisations; salariées et travailleuses autonomes, etc.). Certains métiers et

professions ont été identifiés comme ayant un intérét particulier durant la



recension des écrits, alors que d’autres ont été retenus, car ils ont recu trés
peu d’attention dans la recherche jusqu’a présent. Au final, six secteurs
d’activité ont été retenus : sciences et génie; santé; droit et sécurité publique;
finances; gestion d’établissement d’enseignement collégial; santé et sécurité
au travail.

Cette recherche, entreprise en 2015, a adopté plusieurs méthodes et
approches afin de documenter les divers aspects des professions et métiers
ciblés. Cela a permis de 1) répertorier des professions et métiers pour lesquels
la rétention des femmes apparait plus complexe que celle des hommes; 2)
identifier les défis et enjeux liés a la rétention des femmes dans ces métiers
et professions depuis les 25 dernieres années; 3) mieux comprendre, dans les
trajectoires de carriere des femmes, les motifs qui expliquent la progression
ainsi que les principaux obstacles a la rétention des femmes; 4) répertorier
les causes (individuelles, organisationnelles et contextuelles) des enjeux de
progression et de rétention pour les femmes; 5) identifier les pratiques qui
favorisent la progression et la rétention des femmes et qui pourraient éclairer
les interventions publiqgues et privées, ainsi que les pistes de recherche pour
I’avenir; et 6) proposer des pistes d’action pouvant éclairer la prise de décision
et I'intervention.

Le cadre théorique a incorporé les théories féministes (Bhavnani, 2007 ;
Calas et Smircich, 2009; Ely et Meyerson, 2000) et la théorie institutionnelle

(Scott, 2014), ce qui a permis a la fois de dresser un portrait détaillé pour



chaque profession (avocates, gestionnaires en finance corporative,
professeures en sciences et génie, ingénieures, médecins, dentistes,
pharmaciennes, policieres, agentes correctionnelles, gestionnaires au
collégial, inspectrices) et de faire une analyse transversale.

D’une part, les théories féministes permettent une analyse critique des
rapports sociaux de sexe présents dans les processus et les pratiques
organisationnelles (Code, 2000). Plus spécifiqguement, les théories féministes
poststructuralistes insistent sur I'importance d’aller au-dela de I'étude des
trajectoires individuelles des femmes afin de comprendre les facteurs
systémiques influencant leurs parcours (Calads et Smircich, 2009; Lansky,
2000) et d’analyser leurs décisions en les contextualisant localement et
globalement (Ekinsmyth, 2013; Welter et al., 2014). Ces théories congoivent
les pratiques organisationnelles comme le résultat de processus sensibles au
genre et insistent sur les dimensions contextuelles et culturelles des
organisations (Lee-Gosselin, Briere et Ann, 2013). Elles montrent que les
organisations ne constituent pas des espaces ouverts et accessibles ou le
succes est basé uniquement sur la compétence, la volonté et les efforts
personnels, mais plutét des espaces ou des rapports de force androcentriques
et héetéronormatifs sont a I’ceuvre (Bhavnani, 2007). Les approches féministes
favorisent une analyse intersectionnelle qui, en plus de prendre en compte les
diverses inégalités qui influencent les trajectoires des femmes, met en lumiére

les expériences différenciées des femmes (Palomares et Testenoire, 2010).



L’intersectionnalité opere a deux niveaux : au niveau microsocial, elle permet
d’analyser les effets des structures inégalitaires sur la vie des personnes, alors
qu’au niveau macrosocial, elle questionne la facon dont les systémes de
pouvoir sont impliqués dans la production, I'organisation et le maintien de ces
inégalités (Bilge, 2010 : 60).

D’autre part, la théorie institutionnelle stipule que les organisations sont
socialement constituées et soumises a des pressions externes qui influencent
leurs structures et pratiques et qui leur permettent de fonctionner
légitimement dans un domaine particulier (Dillard et al., 2004; Martinez et
Dacin, 1999; Scott, 2014). L’organisation est alors définie comme « une
structure sociale durable, aux multiples facettes, composée d’éléments
symboliques (culturels/cognitifs, normatifs et régulateurs), d’activités sociales
et de ressources matérielles » (Lounnas 2004 : 10). La théorie institutionnelle
propose l'utilisation d’'un cadre d’analyse a trois piliers : le régulateur (lois,
regles, protocoles, etc.), le normatif (attentes, type d’emploi, rbéles des
autorités, etc.) et le culturel/cognitif (symboles, valeurs, croyances, etc.).
Dans cette perspective, la relation entre les structures et les acteurs est
cruciale, car elle détermine le fonctionnement de I'organisation et les sources
possibles de changement organisationnel. Selon cette théorie, le changement
peut se produire a travers les parties prenantes, car elles présentent les
diverses alternatives, notamment aux niveaux culturel/cognitif et des

pratiques (Walker & Sartore-Baldwin, 2013).



Cette articulation théorique permet une combinaison cohérente de
variables selon trois axes. Tel qu’illustré dans le Tableau 1, cette intégration

fournit une compréhension globale du phénomene.

Tableau 1: Cadre d’analyse et variables de recherche

Théorie institutionnelle

Régulateur Normatif Culturel-cognitif
Cadre Mission, plan stratégique, politiques, Valeurs et
politique et structures, activités et projets comportements
légal en
matiere
d’égalité
Systéme de Systéme de gestion des ressources Stéréotypes et
quota humaines ; formation initiale/recrutement, | rapports sociaux de
sélection, rémunération, mobilité, horaire sexe

de travail, programme d’aide aux
employés, formation continue, évaluation,

mentorat
Parcours de carriere (femmes/hommes); Connaissances et
motivations, types d’emploi, situation perceptions de
familiale, santé et stress, poste de I’égalité /ouverture
décision, etc. au changement
Réles des dirigeants; diversité dans Réseaux formels/
I’équipe de direction et du CA; discours et | informels et espaces
comportements par rapport a I'égalité et a de discussion et
la diversité réles des membres

Théorie féministe postructuraliste

Régles de fonctionnement et pratiques
organisationnelles/politiques et pratiques
de conciliation travail-famille/politiques
sur le harcélement psychologique et
sexuel

La recherche a été réalisée par une équipe multidisciplinaire de
I’'Université Laval : Anne-Marie Laflamme, secteur droit et sécurité publique;
Hélene Lee Gosselin, secteur finance; Liette Goyer, Lucie Héon et Genevieve
Fournier, secteur gestion d’établissements d’enseignement collégial; Isabelle
Auclair et Sylvie Dodin Dewalilly, secteur santé; Claire Deschénes, secteur

sciences et génie; Pierre-Sébastien Fournier, secteur inspection. La chercheure



principale, Sophie Briere, a participé a divers degrés a chacun de ces secteurs.
En plus de favoriser un partage des expertises disciplinaires, I'équipe compte

des expertises liées aux études féministes et aux parcours professionnels.

PARTIE B - PISTE DE SOLUTIONS EN LIEN AVEC LES
RESULTATS, RETOMBEES ET IMPLICATIONS DES TRAVAUX

Cette recherche a permis d’identifier, sous la forme d’'un modéele original,
les pratiques organisationnelles favorisant la rétention et la progression des
femmes dans les organisations de divers secteurs. La démarche proposée
repose sur un processus dynamique visant a répertorier les éléments et
acteurs clés pour la progression et la rétention des femmes au niveau des
processus de recrutement, des conditions et du climat de travail, de la

conciliation travail-famille, de 'accompagnement et des mesures de soutien a

la carriére, dont I'accés aux postes décisionnels.



Figure 1 : Démarche dynamique pour la progression des femmes et

de la diversité dans les organisations
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L’'importance d’un engagement organisationnel

Les résultats montrent que les organisations qui ont favorisé la
progression et la rétention des femmes, voire d’'une diversité de personnes,
ont pris un engagement formel pour y parvenir. Cela se traduit par la
reconnaissance des lacunes en matiere d’égalité et par la réalisation
d’un diagnostic de la situation avec un portrait statistique détaillé. Par
exemple, combien de femmes sont présentes dans I'organisation? Combien

occupent des postes décisionnels? Combien de femmes quittent et aprés



combien de temps? Le salaire des femmes est-il équivalent a celui de leurs
homologues masculins? Il est surprenant de constater actuellement qu’encore
peu d’organisations recensent ces données, méme dans le secteur public, et
pourtant, ce bilan est essentiel pour mieux cibler les interventions et établir
une politique, un programme ou une directive claire en matiere d’égalité.
Il importe aussi que ce plan soit accompagné de ressources et de
mécanismes de suivi et de transfert de connaissances tout au long de la
démarche au sein de l'organisation. Une fois la démarche complétée, il est
important de continuer le suivi pour s’assurer que les efforts déployés
continuent d’étre adaptés, pour éviter les reculs. Il a été constaté que les
processus organisationnels ayant mené a I’égalité et a la diversité ne sont pas
suffisamment documentés.
Adapter les processus de recrutement

Pour plusieurs professions étudiées, il a été constaté que I'embauche
des femmes est favorisée lorsque l'organisation s’adapte ou élargit son au
bassin de compétences disponibles. A 'exemple de ce qui a été fait dans les
secteurs de l'inspection et des services correctionnels, il est crucial de
diversifier le recrutement dans les disciplines pertinentes; dans ces
cas, l'intégration des disciplines des sciences sociales, ou les femmes sont tres
présentes, a permis leur progression dans le secteur. Le recrutement par
concours des personnes pour un emploi représente un processus a privilégier,

mais celui-ci doit étre accompagné d'une formation a I'emploi et d’'un



meécanisme de parrainage ou de mentorat en milieu de travail pour favoriser
I'intégration. Cela s’applique également aux professions dans les milieux
universitaires (santé et génie). Il importe que les personnes se sentent
soutenues par l'organisation, plutdt que de miser uniguement sur une
adaptation individuelle sous prétexte que les personnes ont choisi cette
profession.

Ce processus de recrutement doit se faire de concert avec les
établissements d’enseignement collégiaux et universitaires. La situation des
femmes ingénieures montre bien I'importance de travailler a I'insertion et la
rétention des femmes dans le parcours universitaire, a la promotion
de nouvelles concentrations et a la mixité du corps professoral. La
vulgarisation et la promotion des taches associées a la profession sont aussi
nécessaires pour certaines carrieres; par exemple, les activités comme « Les
Scientifines » visent a éviter que les filles mettent de c6té des carrieres
scientifiques parce gu’elles ont une conception erronée ou déformeée du travail
qui y est associé.

Les résultats ont mis de I'avant I'influence cruciale des premiéres années
de carriére dans le parcours des femmes. L’expérience des avocates montre
qu’'une attention doit étre portée plus particulierement a la gestion des
stages, qui initie le processus d’insertion en emploi, et au travail en équipe
mixte dans les programmes de formation. Compte tenu des stéréotypes

persistants qui affectent toutes les professions étudiées, des activités



formelles de sensibilisation aux enjeux d’égalité doivent étre insérées
dans les programmes de formation et dans la formation continue au sein des
organisations.
Revoir les processus de travail

L'intégration des femmes ne peut reposer que sur des stratégies
individuelles : elle passe inévitablement par la révision et 'adaptation des
processus de travail dans I'organisation. Dans le secteur de la finance, il n’est
pas rare d’entendre de la part de gestionnaires que l'arrivée de femmes n’a
« heureusement » rien changé, ou encore que les gestionnaires ne sont pas
capables d’identifier I'impact des changements occasionnés par l'arrivée des
femmes. L’expérience des milieux policier et surtout correctionnel montre que
des changements ont été apportés aux protocoles d’intervention, ayant
comme impact de remplacer l'utilisation de la force physique par d’autres
techniques d’intervention. Dans les milieux ou les femmes progressent et
demeurent en emploi, les travailleuses insistent sur I'importance d’une
similarité dans les taches a effectuer par les femmes et les hommes afin
de ne pas tomber dans les stéréotypes, tels qu’envoyer une femme pour
dialoguer et les hommes pour faire les interventions physiques. La
composition d’équipes mixtes favorise ainsi les changements de processus
pour tout le personnel. L’expérience des inspectrices montre la pertinence de
bien définir le cadre d’intervention et les procédures pour les personnes qui

ont historiqguement moins d’expérience dans certains meétiers, par exemple le



secteur de la construction pour les femmes. Les personnes rencontrées au
cours de cette recherche ont aussi mentionné I'importance d’avoir une variété
et un enrichissement dans les taches a réaliser puisque leur motivation
premiere est de faire une différence et d’avoir un sentiment d’utilité sociale.
A I'exemple de la situation des avocates et des directrices en finance
corporative telle que décrite dans les résultats, la progression et la rétention
des femmes nécessitent d’initier une réflexion sur les approches clients
qui, dans certains cas, exigent un dévouement total a la profession et un vif
esprit de concurrence. Un tel contexte permet difficlement a de jeunes
avocates et avocats de concilier travail et vie personnelle et de cheminer vers
des postes de décision. A cet effet, une démarche est déja entreprise dans
certains cabinets pour revoir la structure de rémunération basée sur le
nombre d’heures facturables, afin de tenir compte d’autres contributions
telles que le travail en équipe, le mentorat, la publication d’articles, la
supervision de stagiaires, la préparation et I'animation de conférences, etc. La
prise en compte d’autres contributions serait fort utile aux professeures en
sciences et génie, qui souhaitent qu’on reconnaisse davantage les taches
connexes dans leur appréciation, et non seulement le nombre de publications
ou le montant de dollars de subvention. Cela pourrait s’appliquer également
au secteur de la santé, car le mode de facturation a I’acte pénalise les femmes
qui souhaitent accorder davantage de temps a leurs patientes et patients.

Contrairement a la croyance qui veut que le patient souhaite avoir toujours



les services de la méme personne, il est opportun de réfléchir davantage a
I'utilisation d’'un mode de fonctionnement en équipe qui donne acces a un
bassin d’expertise et de disponibilité. Dans les professions ayant connu une
forte progression et rétention des femmes — gestionnaires au collégial,
inspectrices et agentes correctionnelles, le travail en équipe est essentiel. 1l
permet, en plus de favoriser la conciliation travail-famille, de partager la
charge de travail dans les périodes intenses et de reprendre plus facilement
suite a une absence du travail.
Mettre en place de bonnes conditions de travail

Les résultats de recherche montrent que les conditions de travail ont
une influence majeure sur la rétention et la progression des femmes dans
toutes les professions étudiées. Bien que le salaire soit important, d’autres
eéléments sont considérés par les femmes rencontrées, dont la possibilité de
concilier travail et famille, les vacances, les avantages sociaux, la
reconnaissance des heures supplémentaires et surtout les horaires de
travail. A ce sujet, les inspectrices, les ingénieures et les gestionnaires au
collégial, notamment, ont mentionné I'importance de la flexibilité¢ dans les
horaires de travail et la possibilité du télétravail. A contrario, I'expérience des
avocates et des directrices en finance montre comment la surcharge et la
rigidité du travail peuvent contribuer a décourager les femmes dans la

poursuite de leur carriere.



Dans ce contexte, le télétravail doit se traduire par une gestion flexible
des horaires, et non par un surplus de travail le soir et la fin de semaine. Les
résultats montrent que la stabilité des horaires (de jour, de soir ou de nuit),
méme en contexte d’horaires atypiques comme pour les agentes
correctionnelles, est un facteur important de rétention. A linverse, les
policieres identifient les horaires atypiques variables comme un facteur
d’abandon ou de non-progression important. Dans le cas des professeures en
sciences et génie, des ingénieures et des professionnelles de la santé, la
mobilité exigée pour les déplacements en région ou des séjours a I'étranger
peut étre un frein. Des mesures équitables pour la mobilité doivent a cet
effet étre prises pour ne pas pénaliser les femmes que I'on percoit ou qui se
percoivent comme étant moins mobiles compte tenu de leurs charges
familiales.

Concilier travail et la vie personnelle

La conciliation de la vie professionnelle et de la vie personnelle est un
sujet qui demeure au cceur des préoccupations des femmes rencontrées. Les
résultats montrent clairement que celles qui demeurent et surtout progressent
dans leur profession bénéficient de mesures de conciliation adéquates,
que ce soit les agentes correctionnelles, les gestionnaires au collégial ou les
inspectrices. En plus de I'ensemble des mesures proposées dans la démarche
qui contribuent a cette conciliation, ces femmes bénéficient au sein de leur

organisation d’'une politique formelle de conciliation incluant méme des



congés pour les proches aidants. Il a été constaté que dans certaines
organisations des secteurs juridique et financier, les personnes hésitent a se
prévaloir complétement du congé de maternité/paternité, car cela est percu
comme un manque de dévouement a l'organisation ou d’ambition, en plus
d’engendrer le risque de perdre sa clientéle et de devoir repartir a zéro. Dans
ce contexte, les organisations doivent mettre en place des mécanismes de
remplacement pour le retour de congés parentaux ou de maladie, lesquels
doivent étre établis et discutés en fonction de la réalité de chaque profession.
Des mesures plus novatrices existent, comme lI’équipe mobile implantée
dans le secteur de lI'inspection, ainsi que des mesures d’accommodement
dans les horaires, comme dans le cas des agentes des services correctionnels,
ou de la répartition en équipe des dossiers pendant le congé parental,
comme pour certaines équipes en meédecine et en génie, notamment.
L’expérience du secteur collégial montre de plus que la présence de services,
comme une garderie et des installations sportives, en milieu de travail
est un élément qui facilite cette conciliation et améliore la qualité de vie au
travail.

En I’'absence d’un soutien organisationnel, les résultats montrent que les
personnes doivent miser essentiellement sur leur réseau personnel. La
présence des services de garde est essentielle, mais insuffisante pour
certaines professions dont I'horaire est imprévisible. Les médecins et les

avocates, notamment, engagent plutdt des personnes pour effectuer le travail



domestique et de soin a domicile, afin de s’assurer de couvrir leurs besoins.
D’autres confient les enfants durant de longues heures de travail a leurs
parents ou voisins, ou ont recours a des garderies de nuit, dont les policiéres,
mais I'expérience semble complexe. Une réflexion approfondie devrait avoir
lieu sur les services en appui au réseau individuel et collectif pour soutenir
les femmes qui demeurent les principales responsables des charges familiales.
Cet enjeu explique pourquoi certaines femmes ne sont pas en mesure
d’accepter des responsabilités supplémentaires, mettent leur carriere en
veilleuse au profit de celle de leur conjoint, ou encore quittent la profession.
Améliorer le climat de travail et créer une culture d’égalité et diversité
Pour réaliser la démarche proposée, des changements au niveau du
climat de travail et de la culture doivent étre effectués. Tout comme dans le
cas des processus de travail, on ne peut intégrer les femmes dans une
progression historiquement masculine et ignorer les impacts sur I'ensemble
de Jl'organisation, dont sur les hommes. L’expérience des milieux de
I'inspection et des services correctionnels montre I'importance de mettre en
place des mécanismes concernant I’éthique et les comportements dans
le milieu de travail au sujet du harcelement sexuel, de I'intimidation et du
langage sexiste. Dans le cas des inspectrices, une série de procédures
basées sur le principe « tolérance zéro violence » est en place tant a I'’externe
envers les clients qu’a l'interne entre les collegues. L’application de ces

mesures a eu un impact concret sur la rétention et la progression des



inspectrices. L'expérience dans ces deux milieux a aussi montré qu’en plus
d’'un engagement de la haute direction, tous les gestionnaires doivent
intégrer dans leurs comportements, leurs discours et les processus de travail,
les enjeux liés a I'’égalité. La difficile progression des femmes dans les postes
de décision, particulierement dans les secteurs juridique, financier et policier,
a fait émerger l'idée que les enjeux d’égalité devraient faire I'objet d’'une
attente signifiée dans [I'évaluation annuelle des gestionnaires et des
membres de I'organisation.

Les résultats de recherche ont permis de constater que les
organisations, méme celles qui ont connu une progression de femmes,
integrent timidement les enjeux liés a I’égalité dans leur processus de
communication et de formation. Le secteur de lI'inspection a intégré des
notions liées aux comportements sexistes dans la formation a I'emploi et fait
a l'occasion la promotion des inspectrices via ses communications internes,
mais ce genre d’initiatives devraient étre renforcées pour I'ensemble des
secteurs, par exemple en organisant de facon plus systématique des
formations/occasions d’échange entre les collegues sur les stéréotypes
et comportements sexistes. Ces échanges devraient aborder directement
les impacts de la mixité au travail a la fois pour les femmes et les hommes,
ainsi que les changements a apporter dans I'organisation. Certains enjeux ont
émergé dans la recherche, mais semblent peu discutés ouvertement dans les

organisations, par exemple, les stéréotypes liés aux femmes qu’on qualifie de



plus humaines, plus contrélantes, moins confiantes, moins carriéristes, et aux
hommes que I'on qualifie de plus forts, plus colériques, moins minutieux, etc.
Ces perceptions, toujours bien présentes dans les organisations, font en sorte
de creuser le fossé des inégalités plutdét que de trouver des solutions a des
problématiques communes. A titre d’illustration, plutdét que de prétendre que
les femmes médecins « choisissent » de travailler moins d’heures, le
contraste entre les attentes et la culture de la profession, et la réalité
de la parentalité devrait étre abordé. Plutét que prétendre que les femmes
sont plus contrélantes dans des postes de décision, I'augmentation de la
reddition de compte dans les interventions qui coincide avec la
féminisation des postes devrait étre discutée. Plutot que de prétendre que les
femmes sont moins aptes physiquement a réaliser certaines taches, des
outils et formations supplémentaires devraient étre offerts aux femmes
et aux hommes pour éviter les blessures inutiles.

La pertinence d’intégrer les femmes et les hommes dans différents
réseaux formels et informels a aussi été montrée dans cette recherche.
L’expérience des ingénieures, des inspectrices et des agentes correctionnelles
illustre le fait que le travail en équipe mixte et diversifiée améne une
complémentarité dans le travail qui est appréciée tant par les femmes que
les hommes. Bien que la tendance soit de mettre en valeur certaines
personnes (gestionnaires ayant posé des gestes pour I'’égalité ou femmes qui

ont réussi), ces efforts collectifs et ce travail en équipe mixte devraient aussi



étre valorisés. L’organisation d’activités favorisant la vie sociale au travail
est dans ce contexte encouragée, particulierement si elle permet d’inclure les
responsabilités familiales, car elles affectent la disponibilité des gens a
participer aux activités sociales au travail en dehors des heures formelles.
Assurer un accompagnement individuel

Il est impératif a la fois de s’attarder au climat de travail dans une
dimension collective et d’assurer un accompagnement individuel, puisque des
éléments comme l'isolement, des situations émotionnelles difficiles, la non-
reconnaissance du travail accompli peuvent affecter la rétention et la
progression des femmes. Bien que les budgets de formation continue aient
diminué ces dernieres années, particulierement dans le secteur public, la trés
grande majorité des personnes rencontrées ont insisté sur l'importance
d’assurer une formation continue en emploi. Que ce soit pour acquérir de
nouvelles connaissances ou se mettre a jour sur des nouvelles techniques
d’interventions, ces formations bien ciblées a la profession favorisent le
développement des capacités et la confiance en soi.

Plusieurs témoignages recueillis ont porté sur la difficulté de gérer le
stress lié au travail. Dans certaines professions, dont chez les policiéres ou les
agentes de services correctionnels, il est encore difficile pour les femmes
d’exprimer leurs émotions ou de faire part d’une situation personnelle
problématique. Un programme d’aide aux employés existe dans plusieurs

organisations, mais il importe de mettre en place des processus



supplémentaires de gestion des situations difficiles puisque certaines
personnes se sentent jugées lorsqu’elles ont recours a ce programme. Par
exemple, dans le secteur juridique, une gestionnaire incite son personnel a
réaliser un horaire normal de travail et communique avec les personnes afin
de trouver des solutions a une situation difficile. Dans le milieu policier, un
gestionnaire oblige tous les membres de I'équipe, aprés un événement
difficile, a consulter le psychologue sur place afin d’offrir le soutien adéquat
en évitant les jugements potentiels des colléegues. Des mesures formelles
liées aux enjeux de sécurité au travail sont aussi trés importantes. A titre
d’illustration, le milieu de [I'inspection a mis en place un protocole
d’intervention pour appuyer les inspectrices sur le terrain (cellulaire en cas
d’'urgence, visite accompagnée, lettre d'un gestionnaire, modifications
immeédiates aprés un incident, etc.). Dans un contexte ou plusieurs femmes
ont parlé de I'importance de se batir une carapace et de faire preuve de
résilience, ces mesures sont essentielles puisque chaque individu a ses
propres limites et I'accumulation des situations difficiles non gérées pourrait
amener plusieurs femmes a quitter le milieu ou a se mettre en retrait.

La reconnaissance du travail effectué par une évaluation formelle du
rendement est jugée tres utile par la majorité des travailleuses Avec la
surcharge de travail et des horaires atypiques, il semble que ce processus soit
réalisé de maniére machinale ou trop quantitative. Pourtant, dans la mesure

~

ou l'on souhaite que Iles femmes progressent dans des milieux



traditionnellement masculins, cette évaluation représente un intrant
important dans un processus de développement et gestion de carriéere. Les
personnes qui ont progressé dans leur carriére ont pu bénéficier de ce type
d’accompagnement par leur gestionnaire.

Adapter les processus liés aux postes de décision/spécialisations

Certains mécanismes permettent aux femmes d’avoir plus facilement
acces a des postes de décision ou a certaines spécialisations. Celles qui ont
obtenu de tels postes ont mentionné I'importance des concours. Les femmes
étant historiquement moins présentes dans les postes de pouvoir et dans les
réseaux, il est important d’adopter une démarche de recrutement la plus
neutre possible. L’expérience du secteur policier, ou peu de femmes sont
nommeées a des postes de décision, pourrait étre revue dans cette perspective
puisque certaines personnes ont mentionné s’étre auto exclues des le départ
d’'un processus alors que la décision leur semblait déja prise a I'avance.

Il importe alors de déterminer des criteres réalistes et spécifiques
au poste affiché. Le peu de femmes associées dans des cabinets d’avocats
illustre bien cette problématique puisqu’il y a un bassin important d’avocates
qui souhaitent devenir associées, mais les attentes en termes d’heures
facturables et de recrutement de nouveaux clients ne sont pas réalistes,
notamment pour des jeunes parents. L’'expérience plus positive d’autres
professions montre gu’il est important de travailler sur I'ensemble des

éléments du processus, tels que présentés dans la Figure 1 (ci-dessus),



puisque lI'accés des femmes a des postes de décision est facilité quand les
autres éléments dans I'organisation sont en place.

La possibilité de prendre une premiére expérience comme chef
d’équipe a été positive pour plusieurs et est une pratique porteuse pour
amorcer une carriere en gestion dans certains secteurs. Cela peut permettre
d’accepter un poste dans sa région, de demeurer prés du terrain et de prendre
graduellement de I'expérience pour gravir d’autres échelons. Cela permet
aussi de se familiariser avec les enjeux et la pression politique de certaines
fonctions de gestion. Cet aspect a été mentionné a plusieurs reprises comme
un des facteurs qui doivent étre pris en considération par I'organisation, car il
explique pourquoi certaines femmes ne souhaitent pas accepter un poste de
décision. Le manque de formation a la gestion est aussi un facteur
contraignant pour plusieurs, particulierement pour la progression en santé et
en science et génie. Développer une formation a la gestion, laquelle peut
prendre différentes formes, représente dans ce contexte une pratique
porteuse pour faciliter la progression des femmes. En plus dun
accompagnement lors de lI'insertion en emploi, un appui d’un.e gestionnaire
et/ou d’'un.e mentor durant ce processus s’est avéré essentiel pour plusieurs
femmes. Les associations et ordres professionnels peuvent étre de bons alliés
dans ce processus, a I’exemple du programme de mentorat dans le secteur de

la gestion d’établissements d’enseignement collégial.



Documenter, partager et accompagner les organisations

En conclusion, les pistes d’action proposées visent a développer, a partir
de la démarche proposée, un guide d’accompagnement et de réflexion
pour les organisations dans leur propre démarche d’équité et de diversité. Les
éléments de la démarche proposée peuvent servir d’outils d’autodiagnostic
pour les organisations. Il est également proposé de constituer une banque
de cas d’organisations de différentes tailles et de tous secteurs qui ont
favorisé le recrutement, la rétention et la progression des femmes et de la
diversité. 1l faut poursuivre le développement et [I'animation d’une
communauté de pratiques afin de partager les expériences et acquis entre
les organisations des différents secteurs. Ces échanges sont hautement
profitables, car ils permettent aux organisations de découvrir et s’inspirer de
bonnes pratiques d’autres secteurs. Il est pertinent enfin de développer ou
d’adapter un contenu de formation sur I’égalité et la diversité, a diffuser
dans les établissements de formation. Ce contenu pourrait aussi étre proposé

dans les organisations.

PARTIE C - METHODOLOGIE

Compte tenu la question de recherche et le cadre conceptuel, I'étude
exploratoire qualitative s’est aveérée la plus appropriée pour saisir les
processus organisationnels et les expériences vécues par les femmes oeuvrant

dans les divers secteurs. Le but de la recherche était aussi de dépasser les



connaissances statistiques, pour saisir le phénomeéne de la rétention dans sa
globalite.

Reconnaissant I'importance de donner la parole aux femmes dans cette
recherche, la théorie ancrée (grounded theory) et la théorie de Ila
connaissance située (standpoint theory) ont été mobilisées. La théorisation
ancrée permet de générer une théorie a partir des données empiriques et de
refléter concretement la réalité observée (Strauss et Corbin, 1994). La théorie
de la connaissance située (Harding 2004, Stoetzler et Yuval-Davis 2002)
permet de reconnaitre toute personne en tant qu'agent social dont les opinions
et les expériences s'inscrivent dans un contexte social, culturel et historique
donné. Les histoires partagées par les participantes et participants sont
considérées comme une forme de connaissance qui ne peut étre transmise
que par des personnes qui ont vécu les évenements narrés. Un guide
d’entretien semi-dirigé a été développé a partir du cadre conceptuel. Des
questions ont été formulées autour de chaque variable. Une analyse de
documents organisationnels (rapports annuels ou d’effectifs, par exemple) a
parfois été effectuée en complément aux entrevues.

La collecte de données s’est échelonnée de janvier 2016 a juin 2017. Au
cours de cette période, 286 personnes ont été rencontrées par I'entremise de
58 groupes nominaux, ainsi que 101 entretiens individuels, pour un total de
381 personnes rencontrées (voir Tableau 2). Le principe de saturation des

données a déterminé le nombre d’entrevues requises. La recherche d’une



certaine diversité parmi les participantes, en termes, d’age, situation familiale,
de présence régionale, appartenance ethnique a assuré une hétérogénéité

dans I’échantillon.

Tableau 2 : Echantillon de recherche

Secteur Entretiens Entretiens de groupe Totaux
individuels Nombre Personnes Nombre Personnes
Avocates 2 12 61 14 63
Policieres 1 3 20 4 21
Agentes 4 10 39 14 43
correctionnelles
Professeures en 16 - - 16 16
sciences et génie
Ingénieures 7 8 37 15 44
Finances 17 9 39 26 56
Gestion au collégial 16 5 29 21 45
Médecine 18 - - 18 18
Dentisterie 11 - - 11 11
Pharmacie 8 - - 8 8
Inspection 1 11 61 12 62
Totaux 101 58 286 159 387

Une analyse inductive par une lecture détaillée des données
(documents, sondage, transcriptions d'entrevues et groupes nominaux) a été
effectuée afin de faire émerger des catégories (ou des themes) permettant
d’interpréter les données (ex. relations avec les collegues; conciliation travail-
famille; formation) (Blais, et Martineau, 2006). Cette opération a permis

d’établir des liens entre le cadre conceptuel et les résultats.



PARTIE D - LES RESULTATS

UN CADRE D’ANALYSE COMMUN ET COMPARATIF

L’utilisation d’un cadre théorique permettant une combinaison originale
de variables — soit les théories féministes (Bhavnani, 2007 ; Calas et Smircich,
2009; Ely et Meyerson, 2000) et la théorie institutionnelle (Scott, 2014) — a
permis a la fois de dresser un portrait détaillé pour chaque profession a I’étude
et de faire une analyse transversale. Un des principaux résultats de recherche
est le développement d’'une grille d’analyse qui permet simultanément de
présenter les obstacles et facteurs facilitants du parcours des femmes selon
plusieurs dimensions, a savoir : la formation initiale collégiale ou universitaire,
les motivations des femmes a faire carriere dans cette profession, le processus
de recrutement dans les organisations respectives, les deux premieres années
de carriere, le parcours de carriere, la diversification de choix en cours de
carriére et l'accés aux postes de décision.

Ce tableau permet un ordonnancement des professions selon les
différents enjeux. La couleur verte indique que la situation est positive, la
couleur jeune indique que la situation mérite une attention particuliere et la
couleur rouge indique une problématique importante pour laquelle une

intervention est nécessaire.



Tableau 3 : Cadre d’analyse détaillée et comparatif des résultats pour chacune des professions

(eaux/bio)

Métiers/ Formation Motivations Recrutement Premiéres Carriére Diversification Postes de Constat
professions années (2) Choix décision général
A, Aider, Faire une Secteur public,
Avocates ?g:{g% F:jlgnézfrsegﬁ différence, Modeles Contentieux, Petits favz(re;ble
familiaux cabinets
Bonnes en science, Recherche vs.
Professeures Faible nombre de résolution de service a la . .
. " 5 iy Faible proportion Peu
en sciences et dipldmées au problemes, collectivité vs. hair favorable
génie doctorat Contribuer a la haute direction; (EElEs)
société stress
. . . Concours et Gestion de
et I iiooivotul [l s e
Concurrence entreprises
Progression depuis . Favp rab!e a
. 10 ans, mais AIEES LT Concours, Ecole de la rétention,
Policiéres . L monotonie; ' Enquétes mais pas a
baisse récente des P police
inscriptions & 'ENP AAIIEE la .
progression
Clinique familiale, »
Stages et spécialités Salariées, Resistances et
Avoir des bonnes | (mobilité & I'étranger); Propriétaires, barrieres a alleren | Favorable a
Médecins/ 60% faculté; notes; Modeles Choix famille; Création d’équipes | gestion (diminution | la rétention,
dentistes/ Féminisation des dans I'entourage; | Stéréotypes/Sexisme; pour gérer les de salaire, pression | mais non a
pharmaciennes cohortes Faire une Rémunération a I'acte congés de financiere/clientele, la
différence maternité horaires plus progression
Ségrégation verticale et horizontale Travail académique JiiclS
Résoudre des CarAEEEs - ; Eg;iesrlg(r)]r;: l?::\i:’r Favorab!e a
X . reconnues (sauf | Travail en équipes- . . la rétention;
problemes, vouloir : : e 28% au MTQ 8 en gestion (avoir )
Ingénieures contribuer a la Cha’.‘“e”' el Enj.e.u,“e & | démission sur 875, deux filieres), falble'
société et a SEIS, . - mob'"te CTF Spécialisation progression
Penvironnement comportement internationale s . dans I'es
neutre inscriptions




Enjeu de la force

Agentes Rotations physique, Appui s . X
correction- postes, CTF, organisation, Vane;:(s;tggfssmrs/ fa\;rorr’azi)le
nelles Sexisme Interventions

adaptées

Au départ : acquérir compétences en gestion, charge et rythme
de travail élevés, bonnes conditions emploi (travail décent),
gestion d'équipe, réseautage, CTF, impact et préoccupations
des coupures, certains stéréotypes de genre évoqués.

Trés
favorable

Gestionnaires
au collégial

Procédures
normeées,
mentorat,
présence de
comportements
violents

Tres

Inspectrices
p favorable




Les professions en rouge

Parmi les professions ou des enjeux importants ont été répertoriés, il y
a la profession d’avocate. Malgré le fait que les femmes soient majoritaires
dans les facultés de droit au Québec (65% en 2016 a I'Université Laval), et
que les femmes soient tres motivées a exercer cette profession parce qu’elles
ont I'impression de faire une difféerence dans la société, plusieurs enjeux
surgissent lorsgu’elles intégrent le marché du travail. Cela débute des la
course aux stages, qui est une etape associée au recrutement par les grands
cabinets, marquée par une rude compétition, ou les « meilleures personnes »
sont sélectionnées sur la base des notes et d’'un engagement de travail
acharné. Cela marque le début d’'un esprit de concurrence et d’'une relation
généralement inégalitaire entre les personnes seniors du cabinet et les
recrues. Parmi les raisons qui expliquent que cette situation soit préoccupante,
il y a les objectifs élevés d’heures facturables des cabinets, les exigences en
matiere de développement de la clientéle et la valorisation d’'un dévouement
total envers la pratique, qui forcent les jeunes avocates et avocats a travailler
de tres longues journées, ce qui complexifie I'articulation avec toute autre
responsabilité, notamment la présence de jeunes enfants. Une avocate
résume bien cette situation : « Tu es la meilleure quand tu ne dis jamais non,
tu es la meilleure quand tu sauves la situation parce que tu acceptes un

dossier a la derniére minute. » Il arrive méme que des avocates perdent leurs



dossiers lors d’'un congé de maternité, parce qu’ils sont alors accaparés ou
attribués a d’autres collegues, et doivent rebatir leur clientele au retour.

Malgré que ces constats soient bien connus dans les écrits (voir
notamment Tremblay et Mascova, 2013 et Slater, 2017), et que les femmes
soient majoritaires au Barreau du Québec depuis 2015, peu d’entre elles
deviennent associées d’'un cabinet (28% des associés participants ou non
participants). La structure de rémunération basée sur le nombre d’heures
facturables permet difficilement a de jeunes avocates, affairés notamment a
concilier vie personnelle et professionnelle, de grimper les échelons. Cela a
pour conséquence que les avocates québécoises ne sont pas aussi bien
rémunérées que leurs confreres : le taux horaire médian des hommes est
entre 151$ et 200%, celui des femmes, entre 101$ et 150%. Les avocates
quittent la profession beaucoup plus tét que leurs confréres (dge moyen de
49 ans, comparativement a 61 ans chez les hommes). Plusieurs d’entre elles
décident de travailler dans de plus petits cabinets ou des contentieux
d’entreprise, voire quittent la pratique privée pour aller dans le secteur public
ou elles disposent de meilleures conditions de travail.

La profession de professeure en sciences et génie fait face
également a de nombreux enjeux. Cela commence des le recrutement
puisqu’une faible proportion des dipldmés au doctorat en science et génie sont
des femmes; au Canada en 2014-2015, 20.8% des dipldbmes de doctorat en

génie, 29.3% en mathématiques et 32.3% en sciences physiques ont été



décernés a des femmes (ACPPU 2017, tableau 3.17). Les femmes ne
représentent que 14.9% du corps professoral en génie au Canada. Celles qui
deviennent professeures souhaitent contribuer au développement des
connaissances et de la société. Un autre probleme se pose tant lors du
recrutement que dans la carriére : les professeures doivent participer a des
congres scientifiques internationaux et démontrer leur capacité a obtenir du
financement, ce qui exige une mobilité des les études supérieures et le
développement d’'un vaste réseau. Dans un contexte ou les femmes
souhaitent également avoir des enfants ou assument la plus grande partie du
travail de soins, la nécessité de choisir entre la carriere et la maternité persiste
dans les discours. Une professeure s’est fait dire : « Oublie ¢a les enfants dans
tes 5 premiéres années, sinon tu n'auras jamais ta permanence». Cet esprit
compétitif se poursuit durant la carriere, avec un sentiment de surcharge de
travail lié aux exigences simultanées d’enseignement et de recherche, en plus
de la gestion d’'un laboratoire et de son personnel. Dans ce secteur a haute
performance, plusieurs femmes sont exclues ou s’auto excluent, parfois
inconsciemment, des activités de développement de carriere, telles les stages
de spécialisation a I'’étranger ou les postes de gestion. Certaines accedent a
des postes de gestion ou obtiennent une chaire, mais elles sont sous-
représentées. Cette situation, malgré quelqgues mesures facilitantes comme
les horaires flexibles, occasionne un retard difficilement surmontable sur

I’ensemble de la carriere.



Une troisiéme profession peu favorable a la progression et a la rétention
des femmes est celle de directrice des finances. Le parcours de ces femmes
est similaire a celui des avocates puisque ce milieu est également un secteur
hautement compétitif et & prédominance masculine. Etant moins présentes
dans les programmes de formation en finance ou en systeme d’information de
gestion que dans les autres spécialités des sciences de I'administration, les
femmes rencontrent des le début de leur parcours des obstacles liés aux
horaires de travail étendus et aux exigences des clients. La gestion de la
carriere, que ce soit au niveau du recrutement ou de l'évaluation de la
performance, repose sur la capacité des personnes a batir un réseau
professionnel et une clientéle. Les relations de pouvoir parfois difficiles au sein
de ce réseau et I'impunité face au sexisme dans le milieu de travail, ou la
compétition est tres valorisée, font en sorte que les femmes ont de la difficulté
a accéder a des postes de décision. Alors que les femmes représentent 51,8%
des directeurs financiers au Québec en 2006, elles détiennent 25% des postes
de haute direction dans l'industrie financiére internationale. Celles qui
obtiennent des postes adoptent généralement le modéle de gestion en place,
et celles qui persistent dans le domaine changent fréquemment d’organisation
pour progresser, soit parce qu’elles sont coincées dans leur poste parce que
I’organisation considére qu’elles y sont précieuses et ne veut pas les voir
bouger, soit parce que cela permet de négocier de meilleures conditions de

travail. Dans ce secteur, on attribue aux femmes un déficit de compétences,



puisque plusieurs mentionnent devoir développer leur confiance en soi, leur
capacité a gérer des risques, leur pouvoir de négociation, etc. Les stratégies
individuelles de développement professionnel et de conciliation sont
encourageées, plutdét que de valoriser des changements au plan de la culture
et des pratiques organisationnelles. (Adams & Kirchmaier, 2016; Blair-Loy &
Wharton 2004 ; Boussard, 2016).

Enfin, les policieres font également face a certains obstacles dans leur
parcours de carriere, principalement au niveau de la formation et de la
progression vers des postes de décision. Au niveau de la formation, on
constate une baisse importante des inscriptions des filles & I’Ecole nationale
de polices du Québec (ENPQ). Les femmes représentaient 45% des
inscriptions au début des années 2000 alors qu’en 2014-2015, le pourcentage
était de 25%. Pourtant, les policieres apprécient leur travail imprévisible, au
service de la population, et qui procure une bonne dose d’adrénaline. Bien que
cette profession puisse compter sur des personnes de plus en plus scolarisées
et que les policieres performent a 'ENPQ et y dipldment avec succes, le
parcours de carriere des policieres est complexe, ce qui explique que la
proportion de femmes stagne a 26%. Un des problemes importants a trait aux
horaires de travail atypiques pour la patrouille, qui exigent une rotation
jour/soir/nuit. En plus de la fatigue et du stress, il est dans ce contexte trés
difficile de concilier la vie personnelle, notamment de trouver des garderies.

Selon une policiere, « C'est vrai que c'est dur de travailler sur les horaires de



la patrouille. Les premieres années tu ne dors plus, aprés tu t'habitues. Tu
prends des pilules pour dormir de jour et du café pour rester éveillée la nuit.
Plus on vieillit et plus c'est difficile.» Des démarches auraient été tentées pour
modifier ces horaires, mais des résistances persistent en lien avec le respect
de l'ancienneté. La parentalité et la carriere ne semblent pas étre bien
intégrées dans la culture organisationnelle, dans un contexte ou il y a une
perception de « vacances » chez les femmes en congé de maternité, et de
« paternité d’été » chez les hommes.

Cette culture encore tres masculine est un autre élément qui fait en
sorte que la carriere de policiére est complexe et qui freine le recrutement des
femmes. Cela demeure un milieu ou on passe beaucoup de temps avec les
collegues a vivre des situations difficiles, mais ou il ne faut pas montrer ses
émotions ou partager des problemes personnels. Cette culture, qui a fait
I’objet de plusieurs études (Beauchesne, 2009; Sureté du Québec, 2015; Ward
et Prenzler, 2016) n’est pas étrangére au fait qu’il n’y a presque pas de
femmes a des postes de décision dans les services de police au Québec. Il y a
une seule directrice d’un service municipal au Québec, alors qu’a la Sureté du
Québec, il n’y a aucune femme cadre supérieur et seulement 6.3% de femmes
cadres intermédiaires. Malgré la présence de concours, les femmes ne
semblent pas obtenir les postes lors des étapes subséquentes, principalement
au moment de I’'entrevue. Soulignant la présence de choix parfois arbitraire

dans le processus de nomination, il arrive que les femmes s’excluent elles-



mémes du processus, doutant qu’elles y parviendront. Comme la mobilité
entre les services de police municipaux est complexe et que les longues heures
de travail font partie des exigences internes, certaines femmes quittent la
profession ou choisissent par exemple de devenir enquétrices, afin d’avoir un
peu plus de contrdle sur leurs horaires.
Les professions en jaune

Les professions dans le domaine de la santé ne sont pas aussi
problématiques que celles en rouge, mais elles méritent quand méme une
attention particuliere puisque c’est dans ce secteur que l'impression que
I’égalité est atteinte est la plus forte. Cela s’explique par le fait qu’il y a une
féminisation importante des cohortes dans les facultés de médecine, de
médecine dentaire et de pharmacie, ce qui se mesure aussi chez les dipldémés
(respectivement 62.2% des nouvelles dipldmeées admises au College des
medecins, 66.7% des dipldmées en médecine dentaire et 57.6% en pharmacie
a I’'Université Laval en 2016-2017). Les femmes sont trés motivées a exercer
ces professions en santé hautement valorisées au Québec. En plus d’avoir
d’excellentes notes et des modeles dans leur entourage familial, les femmes
meédecins, dentistes et pharmaciennes ont I'impression d’étre utiles et
d’avoir un impact immeédiat et significatif pour la société.

Bien qu’elles sentent la pression a performer et I'esprit de compétition
pendant leurs études, c’est lorsqu’elles integrent le marché du travail que les

enjeux et défis liés au genre ressortent davantage. Les femmes demeurent



concentrées en médecine générale et dans quelques spécialités (par exemple
I’obstétrique et la pédiatrie, plutdt que les spécialités liées a la chirurgie) (Ku
2011, Rajeh et coll., 2014). Elles ne s’'imaginent pas avoir des enfants durant
les études, mais les longues heures de travail combinées aux stages de
spécialisation a I'étranger ne facilitent pas leur projet de famille et sa
conciliation avec la carriere. La culture masculine et l'effritement de la
représentation au fil de la structure hiérarchique demeurent la norme : « Ce
n’est pas normal que dans une organisation ou I’on devient de plus en plus
féminisée d’avoir un homme comme chef de département, un homme comme
chef de service et que le directeur de programme soit un homme, alors que
nous avons seulement des femmes qui suivent le programme ».

Une des problématiques majeures liées a ces professions est le manque
de soutien organisationnel dans le milieu de travail. Pour les médecins, le
mode de rémunération a I'acte pénalise les femmes, qui ne font pas autant
d’heures que leurs collegues masculins et qui souhaitent consacrer plus de
temps aux patient.e.s ou a la famille, et freine le travail en équipe. A titre de
travailleuses autonomes, les meédecins doivent reéaliser plusieurs taches
(soins, travail académique, gestion) sans pour autant bénéficier d’'un réel
soutien au plan professionnel. Cela n’incite pas les femmes médecins a
prendre des postes de gestion ou a devenir propriétaires d’'une clinique,
puisque cela s’ajoute aux differentes taches sans réel avantage au plan

salarial. Celles qui souhaitent prendre un congé de maternité doivent



s’organiser a la piéce avec les collégues. Les femmes dentistes, qui craignent
de perdre leur clientéle si elles s’absentent longtemps de leur clinique, doivent
aussi travailler jusqu’a la tout fin de leur grossesse, faute d’avoir une équipe
pouvant prendre la releve. Dans lI'optique ou les horaires sont atypiques et
que plusieurs sont en couple avec un médecin, les femmes médecins
demeurent dans la profession, mais les stratégies mises de l'avant pour
concilier travail et famille sont essentiellement individuelles, soient sous-
traiter le travail domestique et de soins, éviter les postes de gestion ou opter
pour le travail académique, méme si celui-ci est moins valorisé. Comme
alternative, certaines femmes ont choisi de travailler dans des milieux ou le
soutien organisationnel est plus présent, que ce soit des cliniques familiales
ou dentaires ou le travail en équipe est valorisé. Cette dimension est aussi
identifiee comme motivation pour le choix de carriere des pharmaciennes.
Les résultats pour les ingénieures montrent que les défis demeurent
surtout au niveau de la formation (20.7% des inscriptions au 1°" cycle et
23.7% aux cycles supérieurs en 2016 au Canada) et du recrutement avec 14
% de femmes membres de I'Ordre des ingénieurs au Québec (Dionne-Simard
et al. 2016). Plusieurs actions ont été entreprises pour accroitre le nombre de
femmes inscrites dans les différents programmes de formation en sciences et
génie (dont Promoscience de I'AFFESTIM, Chapeau les filles, et les
Scientifines) et pour favoriser la rétention des femmes une fois inscrite. Les

stages coopératifs (Langelier et Belletéte, 2017) permettent aux femmes de



prendre conscience des biais sexistes a I'université et dans le milieu de travail.
lls représentent également une occasion pour les organisations de revoir les
pratiques d’accueil. Pour accroitre le nombre de femmes, les facultés de génie
mettent notamment de l'avant l'aspect humain et la portée sociale du
domaine, en faisant la promotion de nouvelles filieres telles que les
biotechnologies, I'’environnement et le génie des eaux. Bien que la profession
d’ingénieur soit moins rémunérée, les motivations des femmes a résoudre des
probléemes et, comme les médecins, a avoir un impact positif sur la société
sont bien présentes,

Une fois dans les organisations, les ingénieures sont reconnues pour
leurs compétences, obtiennent généralement des mandats intéressants et
demeurent a I'emploi des organisations. Des organisations ont pris un
engagement clair quant a lI'intégration des femmes, valorisent le travail en
équipe mixte (déja trés présent dans la culture de la profession, des la
formation universitaire) et facilitent la conciliation travail-famille. Cela dit, le
sexisme dans le milieu de travail est encore présent, particulierement sur les
chantiers de construction, et les exigences liees au nombre d’heures et a la
mobilité régionale ou internationale représentent encore des obstacles pour
plusieurs. « La vie en métallurgie, on doit travailler au Moyen-Orient, en
Amérique latine, il y a un certain type de vie qui attire moins les femmes. Elles
ne voient pas de possibilité. Si tu regardes dans I'organisation un gestionnaire,

si tu veux que c¢a soit femme, t'es plus limitée ». Comme les organisations du



secteur privé n’offrent pas toujours de bonnes conditions de travail, plusieurs
ingénieures optent pour le secteur public, qui compte un pourcentage plus
élevé de femmes (28% au Ministére du Transport) relativement au bassin de
disponibilité. Cette présence se traduit également dans les postes de décision
(23,8% de femmes). Dans le secteur prive, les femmes sont réticentes a
occuper des postes de gestion compte tenu du nombre d’heures
supplémentaires a y consacrer et du fait qu’elles souhaitent demeurer prés du
terrain et des dimensions techniques pour lesquelles elles ont été formées.
Les professions en vert

Parmi les professions qui ont connu une grande progression du nombre
de femmes, il y a tout d’abord les agentes de services correctionnels, qui
représentent maintenant 40% des effectifs, atteignant méme 48% dans un
grand centre. Les données recueillies montrent que les femmes y font carriere
avec un taux de rétention d’environ 95%, sans parler de la présence de la
diversité ethnique (une vingtaine de nationalités dans un centre). Bien que les
études sur cette profession portent surtout sur le stress et I'épuisement
professionnel auxquels sont confrontés les agents correctionnels (Armstrong
et Griffin, 2004 ; Bourbonnais et al. 2005, 2008), cette recherche montre une
progression qui s’explique par plusieurs facteurs. Grace a une directive claire
d’embauche, la présence d’'un bassin de recrutement varié, une formation
adéquate et la possibilité d’avoir un bon salaire et des avantages sociaux, les

femmes ont intégré les équipes de travail en milieu correctionnel afin



d’effectuer les mémes taches que leurs colléegues masculins, les équipes de
travail étant composées a partir des personnes présentes pour le quart de
travail. La seule exception dans la répartition de travail est la fouille a nu des
détenus masculins, que les agentes ne peuvent effectuer. Sur ce sujet
spécifique, dans la perspective ou on veut favoriser la mixité, cette exception
représente un irritant important pour lequel des mesures alternatives
devraient étre envisagées (ex. utiliser des détecteurs de métal comme dans
les aéroports).

Au plan des procédures, des modifications ont été apportées dans les
protocoles d’intervention qui font davantage place au dialogue qu’a la force
physique. Pour certains, cela vient du fait que les femmes sont moins aptes a
utiliser la force physique alors que pour d’autres, cela s’explique par le fait
que les femmes sont plus portées sur le dialogue. Au-dela des raisons ou
stéréotypes qui peuvent expliquer cette situation, cette mixité dans les
interventions profite a tout le monde, dont aux hommes qui préferent
dialoguer pour régler un conflit ou encore utiliser des outils a leur disposition
(ex : poivre de Cayenne) pour gérer la situation. Ces changements coincident
également avec I'adoption d’'une approche axée sur la réinsertion sociale des
détenus et la nécessité de mieux documenter les procédures relatives aux
droits des personnes incarcérées.

Une autre adaptation concerne la conciliation travail-famille. Plusieurs

agentes ont parlé des défis de s’occuper des enfants avec des horaires de



travail atypiques, montrant ainsi que davantage de ressources devraient étre
consacrées aux services de garde ou au réseau de soutien. Cela dit, la
conciliation travail-famille est facilitée pour ce secteur, au contraire des propos
tenus par les policieres. Au-dela des mesures prévues telles que les congés
de maternité/paternité et le retrait préventif, la possibilité de choisir un quart
de travail fixe en fonction de sa situation familiale ou d’avoir des mesures
d’accommodements est offerte pour les parents, surtout ceux qui n‘ont pas
encore leur permanence. « Les horaires de travail attirent les femmes dans le
milieu. On a 3 shifts : de 7h a 15h, ce qui est bien si on a des enfants et on
doit aller les chercher a I'école, faire les devoirs, puis de 15h-23h puis de 23h
a 7h. On n'a jamais de difficulté avec le trafic! »

Cette possibilité de concilier travail et famille va certainement de pair
avec la possibilité de gravir les échelons dans l'organisation. Les femmes
obtiendraient des postes de décision parce gu’elles performent mieux aux
concours et qu’elles sont plus minutieuses dans les procédures de plus en plus
nombreuses. Au-dela de ces généralisations, des mécanismes sont en place
pour permettre a ceux et a celles qui le souhaitent de prendre des
responsabilités et de diversifier leurs taches.

Enfin, des changements s’amorcent au niveau des comportements et de
la culture organisationnelle, ce qui mérite d’étre souligné puisque c’est a ce
niveau que les résistances sont les plus présentes. Le « vivre ensemble »

demande beaucoup d’efforts et d’ajustements de la part des femmes et des



hommes, dans ce milieu de surveillance plutét fermé ou on passe parfois de
longues heures de proximité avec ses collegues. Dans ce contexte, des
comportements parfois hostiles entre collegues sont observés et des efforts
sont investis pour ameéliorer le climat de travail. Cela se traduit notamment
par I'utilisation d’un langage respectueux, la tenue de réunion de débriefing a
la suite d’évenements difficiles, I'adoption de directives claires concernant le
harcelement sexuel, le soutien d’'un mentor, un programme d’aide aux
employés et I'organisation d’activités sociales incluant les familles.

Dans les professions du groupe vert, il y a également les gestionnaires
d’établissements d’enseignement collégial. Alors que les femmes
occupaient 5% des postes de direction dans les années 80, elles atteignent
maintenant 50% (ACCQ, 2016). Les femmes ont été recrutées par concours,
surtout parmi les enseignantes ou les conseilleres déja présentes dans le
réseau collégial. Les femmes y sont motivées a faire carriere puisque le milieu
de travail y est stimulant et attractif en plus d’offrir une variété de taches,
ainsi qu’'une autonomie et une flexibilité de I'emploi. Elles ont aussi le
sentiment de contribuer au milieu. « Je dis toujours "Oui" parce que j'aime c¢a
changer, je n'aime pas m'enfermer dans la routine et faire toujours la méme
chose; donc, le poste de gestion c¢a collait vraiment avec mes intéréts. Jaime
beaucoup essayer les nouvelles choses, du coup la fagcon que je définis mon
travail». Elles apprécient également Ile travail en collaboration et

I'interdisciplinarité. En plus d’un pouvoir d’agir individuel, les femmes ont le



sentiment de pouvoir développer un pouvoir d’agir collectif et communautaire.
Les conditions de travail favorisent la progression et la rétention des femmes
(salaire, régime de retraite, vacances, assurances, mobilité, équité salariale,
etc.). Des services complémentaires sont eégalement offerts (garderie,
ressources documentaires, sportives, etc.).

Les femmes cadres au collégial ont ainsi atteint la parité dans les postes
de décision, bien qu’elles soient encore davantage présentes dans certaines
niches telles que les ressources humaines et les affaires coopératives, et
moins présentes dans les ressources matérielles et informatiques. Un des
enjeux soulevés quant au parcours professionnel est la surcharge de travail et
la pression a la performance, dans un contexte ou le réseau collégial a connu
plusieurs bouleversements et coupures budgétaires. Alors que certaines
stratégies individuelles ont été utilisées par des femmes pour demeurer dans
le milieu, dont surperformer ou revenir a son poste d’enseignante, la majorité
d’entre elles ont été soutenues par les organisations, qui ont mis en place des
formations liées a I'emploi (notamment en gestion et renforcement d’équipe),
des activités sociales et du réseautage. Un programme d’aide et
d’accompagnement a été instauré, lequel s’est traduit par une politique de
conciliation travail-famille et un programme de mentorat soutenu par
I’Association des Cadres et Colleges du Québec. Une souplesse dans les

modalités de travail et des accommodements dans les horaires de travail sont



également disponibles pour soutenir la conciliation travail-famille (télétravail,
flexibilité de I’horaire). (ACCQ 2014; Bélanger, 2017)

Enfin, la derniere profession en vert pour la progression et la rétention
des femmes est celle d’inspectrice. Bien que cette profession soit trés peu
documentée, les femmes représentent maintenant 70 % du personnel
d’inspection au MAPAQ et 40% a la CNESST. Cela s’explique premiérement
par le fait d’avoir recruté des femmes dans plusieurs disciplines connexes,
telles que I'ergonomie, les relations industrielles, la diététique, la médecine
veétérinaire, la kinésiologie et la biochimie, favorisant une grande diversité
d’expertise. Une fois recrutées, les personnes recoivent une formation de
plusieurs mois accompagnée dun systéeme formel de parrainage,
particulierement utile lors des premiéres inspections. Les personnes
bénéficient aussi d’'un cadre d’intervention balisé et bien documenté qui
permet d’étre outillé sur les différents sites. Cela favorise aussi I'intégration
des personnes immigrantes dans ce travail.

Au quotidien, il y a une flexibilité dans les horaires de travail, une
autonomie dans la réalisation des taches, de bonnes conditions de travail telles
qu’'une rémunération satisfaisante, des vacances, du temps accumulé
reconnu, un compte de dépenses pour se déplacer dans les différentes
régions, des mesures de soutien entourant le congé parental, etc. Cette
latitude se refléete également dans le traitement des cas urgents qui peuvent

survenir la fin de semaine, par exemple un accident de travail dans une usine.



L’organisation a mis en place un systeme selon lequel les personnes appelées
sont vraiment libres d’accepter ou non le mandat. De facon plus structurée,
une équipe mobile a été créée pour assurer, en tout temps et dans toutes les
régions du Québec, le remplacement lors d’'un congé parental ou de maladie.
Ainsi, plutét que d’étre pris au dépourvu, les gestionnaires sont outillés pour
assurer la continuité du travail pendant I'absence et lors du retour des
personnes. Cette agilité organisationnelle! générée par I'équipe mobile
constitue une fagcon d’amorcer sa carriere dans I'organisation tout en prenant
en compte la mobilité des personnes.

Les inspectrices et inspecteurs vivent au quotidien les réactions parfois
fortes de certains clients mécontents, sexistes ou tout simplement
irrespectueux. Dans ce contexte, l'organisation applique le principe
« tolérance zeéro », soit un processus qui permet aux inspectrices et
inspecteurs, dés qu’une parole inappropriée ou un comportement intimidant
survient, d’initier une réaction organisationnelle adéquate pour corriger la
situation, telle qu'une lettre de la haute direction, une nouvelle visite
accompagnée d’un collegue, d’'un gestionnaire ou des policiers, une mise en

demeure, etc. Un cellulaire est a la disposition des inspectrices et inspecteurs

1 Ce terme est surtout associé aux approches agiles en gestion de projets. En
opposition aux approches traditionnelles qui mettent I'accent sur la planification et la
réalisation séquentielle des activités, l'approche agile permet plus facilement
d’'intégrer de maniére itérative et incrémentale les changements et besoins qui
peuvent survenir en cours de réalisation.



dans le cadre de leur travail. Des procédures formelles contre le harcélement
sont également en place a lI'interne entre collegues.

Finalement, I'entraide entre les colléegues dans le traitement des dossiers
est aussi cruciale. Bien que les personnes réalisent les inspections
généralement seules, des mécanismes de communication sont en place pour
favoriser la collaboration et briser I'isolement. Ces liens organisationnels sont
essentiels, et pourraient méme étre renforcés de l'avis de plusieurs, car ils
permettent le travail en équipe et le soutien des chefs d’équipe et
gestionnaires dans toutes les régions. Une proportion non négligeable de
femmes occupe le réle de chef d’équipe, soit 42 %. Elles apprécient ce travail
qui permet d’avoir une premiere expérience de gestion tout en étant prés du
terrain et tout en continuant a participer au travail des collégues. Cette
premiére étape est souvent le début d’'une progression vers d’autres postes
de décision au sein de I'organisation.

PARTIE E - PISTES DE RECHERCHE

Les travaux de recherche menés jusqu’a maintenant permettent de
déegager plusieurs pistes de recherche utiles a ces secteurs et a dautres.
Premiérement, il est pertinent de poursuivre ou consolider la collecte de
données dans les professions actuelles. Pour certaines professions,
notamment celles en sciences de la santé et en sciences et génie, des enjeux
ont été soulevés, mais la recension des éléments présentés dans la démarche

doit étre poursuivie et approfondie. Dans d’autres professions, comme les



avocates et les policieres, davantage de données devraient étre collectées sur
les résistances et démarches de changements. Dans les professions en vert,
il 'y a plusieurs éléments/bonnes pratiques qui devraient étre mieux
documentés tels que les mécanismes pour lutter contre le harcélement et
I'intimidation, les processus de parrainage et de mentorat ou encore le
processus ayant mené comme tel a I'intégration des femmes.
Deuxiéemement, les outils développés (par exemple le cadre d’analyse
et la démarche) dans I'action concertée devraient étre utilisés et testés dans
des organisations d’autres secteurs. A titre d’illustration, un projet de
recherche financé par le CRSH en partenariat avec Sport Canada démarrera
en janvier 2018 et mettra a profit I'expertise développée dans ce projet pour
collecter les données de recherche. Des contacts ont également été faits avec
le College Montmorency dans la formation des pompiers et pompieres, et avec
la Commission de la construction du Québec. D’autres outils seront
également développés dans la perspective de la démarche proposée. A titre
d’exemple, un questionnaire portant spécifiquement sur le harcélement sexuel
et les difféerentes formes de soutien organisationnel est actuellement en
développement avec le Barreau du Québec. Dans la méme veine, il est
possible que plusieurs des résultats identifiés comme freins ou obstacles a la
rétention des femmes affectent aussi la rétention d’autres groupes, dont celle
des personnes immigrantes ou autochtones. Il serait tres pertinent de valider

cette hypothése dans des recherches ultérieures.



Troisiemement, il serait pertinent de consolider et d’élargir le réseau
de chercheures et chercheurs au sein d’autres universités pour les
différents secteurs et professions de méme que pour les différents themes de
la démarche proposée. Par exemple, il serait possible de développer des
activités de recherche en collaboration avec des professeures en sciences et
génie, notamment afin de mieux cibler les enjeux vécus par les femmes au
sein des différents programmes universitaires. Il serait intéressant de
poursuivre, avec des professeures spécialisées dans le domaine, des
recherches sur les pratiques de conciliation travail-famille. D’autres
chercheures et chercheurs spécialisés sur les stéréotypes de genre pourraient
apporter une contribution afin d’avoir davantage de données sur les pratiques
et le climat organisationnel.

Enfin, il était prévu que la recherche se déroule dans un premier temps
au Québec, mais qu’elle puisse par la suite ouvrir sur des recherches
comparatives avec d’autres pays. |l serait ainsi pertinent de réaliser
d’autres recherches qui permettent de partager les difféerentes données et
expériences sur des professions similaires. Les bonnes pratiques recensées
ailleurs contribueront a alimenter les expériences des différents acteurs et
organisations au Québec.
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Annexe 1 : Démarche dynamique pour la progression des femmes et de la diversité dans
les organisations
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Annexe 2 — Tableau des professions étudiées
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Ingénieures

Agentes
correction-
nelles

Gestion-
naires au
collégial

Inspectrices

Compétences
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(sauf chantier),
Sexisme,
comportement
neutre
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projets, Enjeu lié a
la mobilité
internationale
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Sexisme

Enjeu de la force
physique, Appui
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Rétention élevée,
Résistance a aller en
gestion (avoir deux filieres),
Spécialisation domaines
(eaux/hio)

Variétés dossiers/
secteurs

Au départ : acquérir compétences en gestion, charge et
rythme de travail élevés, bonnes conditions emploi (travail
décent), gestion d'équipe, réseautage, CTF, impact et
préoccupations des coupures, certains stéréotypes de genre
évoqués.
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Annexe 3 — Présentations lors de I’'Université féministe

tenue a I’'Université Laval en mai 2017

DIVERSES FORMES DE VIOLENCES
VECUES PAR LES FEMMES EN MILIEU DE
TRAVAIL : DES EXPERIENCES ISSUES
D'UNE RECHERCHE SUR LES
PROFESSIONS ET METIERS
HISTORIQUEMENT MASCULINS

UNIVERSITE FEMINISTE D’ETE
23 MAI 2017

Quelques détails sur le projet de recherche

* Appel Action concertée sous le theme «Etude sur la progression et la
rétention des femmes dans les professions et métiers ayant été réservés
aux hommes»

* Porteurs de I'Action concertée :

Fonds de recherche du Québec - Société et Culture
Fonds de recherche du Québec - Nature et Technologie
Secrétariat a la condition féminine

* Criteres:

Meétiers et professions on1 les femmes ont connu une progression
Rémunération supérieure a la moyenne pour le niveau d’études

Analyser les enjeux de progression et de rétention dans les
organisations

Projet de 2 ans

o)

M



Quelques détails sur le projet de recherche

«Les femmes dans les métiers et professions
traditionnellement masculins : une réalité teintée de
stéréotypes de genre nécessitant une analyse critique,

systemique, comparative et multidisciplinaire»

*Collaboration entre plusieurs unités
* CLE Femmes et organisations
* Chaire Claire Bonenfant — Femmes, Savoirs et Sociétés

* Centre de recherche et d'intervention sur l'éducation

et la vie au travail (CRIEVAT)

EQUIPE MULTIDISCIPLINAIRE - UNIVERSITE LAVAL | |

Sophie Briére (CLE Femmes et organisations);

Direction Dominique Tanguay (PPR)
) ; ) AnneMarie Laflamme (Faculté de droit); Antoine
Diroit et sécurité pub].ique Pellerin (ductorat an l:l’l.‘DitJ
. Hélene LeeGoszelin (Chaire Claire-Bonenfant);
Finances Carol-Anne Gauthier (PFR)

Liette Goyer et Lucie Héon (Faculté des sciences de
I'éducation); Genevigve Fournier (CRIEVAT),
Adelle Simo (maitrise sciences de ['orientation)

Gestion d’établissements
d’éducation postsecondaire

Pierre-Sébastien Fournier (Département de

Inspection management}; Antoine Pellerin

[sabelle Auclair (Départemmt de maﬂagemmt}; Sylw.l'ie
Sants Dodin (Faculté de médecine); Amélie Descheneau-
Guay (maitrise sciences de |'orientation)
. o Claire Deschénes (Département de génie mécanique);
Sciences et génie Carol-Anne Gauthier



Quelques constats sur la problématique

* Seulement 18% des diplémeées en génie sont des femmes, et
elles ne sont que 14% des membres de 'Ordre des ingénieurs

du Québec

* Elles forment 62,2% des inscrites dans les facultés de
meédecine, mais les femmes médecins représentent 36,8% des
médecins spécialistes et 48 % des omnipraticiens et médecins
de famille (chirurgie cardiaque, 8 %; neurochirurgie, 10 %;
chirurgie orthopédique, 11 %; urologie, 13 %;
cardiologie, 15%)

* Les femmes sont trois fois plus nombreuses parmi les salariés
dans les pharmacies communautaires et les établissements de
santé

Quelques constats (suite)

Les avocates constituent 65% des diplémées de 'Ecole du
Barreau, mais le pourcentage des avocates en pratique privée
décline et un écart persiste dans les taux horaire médians des
avocats (entre 2015 et 250%) et des avocates (entre 1015 et 1505).

Les policieres représentent 25% des effectifs, alors que la
proportion d’étudiantes en techniques policiéres en 2008-2009
était 32,2% et que les inscriptions a2 'ENP déclinent.

Les femmes sont peu présentes en finances, et peu y font
carriere, malgré qu'elles soient majoritaires dans les facultés des
sciences de I'administration depuis longtemps (FSA = 1989)

Parmi les gestionnaires d’etablissements collegiaux, la parité est
observée (environ 50%), mais certaines niches demeurent
masculines




Quelques éléments de la recension des écrits

Cultures oreanisationnelles empreintes de discrimination et de
biais sexistes dans le cheminement de carriére (début de
carriére, promotion, rémunération, coaching, participation a des
conseils scientifiques, évaluation de la performance, etc.)

Les femmes sont moins satisfaites de leur carriére et de leur
développement professionnel

L'enjeu de l'articulation travailtamille continue d’étre une
responsabilité davantage assignée aux femmes

Les femmes sont plus susceptibles de vivre de I'épuisement
professionnel

Les femmes doivent s’ appuver sur différentes sources de soutien
PPuy

pour en atténuer les risques et réduire la probabilité de quitter

I'emploi

Recension des écrits (suite)

Les principales études réalisées portent généralement sur

un métier ou une profession specifique

Majoritairement des études réalisées a partir de données

statistiques globales, utilisant des méthodes quantitatives

Les recherches scientifiques recensées ont été réalisées

principalement en Europe et aux Etats-Unis

Peu d’études ont réalisé un véritable état des lieux liés au
cheminement de carriére des femmes et des pratiques
émergentes qui favorisent la progression et la rétention des
femmes dans ces métiers et professions




Quelques questions de recherche

Quels sont les défis et enjeux liés a la progression des femmes et
a leur rétention dans ces métiers et professions depuis les 25
derniéres années!

Dans la trajectoire de carriére des femmes, quels sont les motits
qui peuvent expliquer la progression, ainsi que les principaux
obstacles a la progression et 4 la rétention des femmes!?

Quelles sont les causes (individuelles, structurelles,
organisationnelles, institutionnelles et contextuelles) permettant
de mieux comprendre la situation!

Quelles sont les pratiques organisationnelles qui favorisent la
progression et la rétention des femmes dans ces métiers et
professions!

Quelles sont les pistes d’action pouvant éclairer la prise de
décision et l'intervention!

Cadre théorique et variables de recherche

Approche dlr#nrﬂmnr de carriere
Contexie Mmes IEE&
Cadre politique et Togal en Aspirations el molivalons Mission, valeurs, culture et

matiére d'égalité personnelles stérbolypes
Rapports sociaux de sexes Caracténistiques et attnibuts Plan stratégique, politigues e
el stérdotypes personnels stractures
Caractenstiques du Compétences, tormation ¢t Sysieme de GRH (recs
marché du travail et type activitis de développement stlection, évaluation, mobilité,
de métiers et professions horaine de travail, carmiére,
traditionnellement mentorat, elc.)
réservis aux hommes
Carclenstiques du Types d'emploss occupes et Rales des dingeants; diversate

aystéme d'éducation parcours professionnels (décisions, dans I'équipe de direction;
métiers ¢f professions actions prises, stratégies déployées | message par rapport & 1"Squiné

traditionnellement e}
réservis aux hommes
Organsations de support | Siuateon familiale et mermaption Frogets innovanis el gestion du
aux femmes et & la famille de camidre changement
Rdle des parents Gestion budgétaire et analyse
différenciée
Modéles prolessionnels Cohérence entre le discours el

I'imervention en faveur de
I"égalité; reconnaissance de

Piniquité
Type de réscan ¢f mécanismes Sitwation de beur main & @uvre :
d'appui (mentor) pénuries actuelles ou anticipées
Rémunération Facteurs de discrimination
Politigues et pratiques de
Discrimination conciliation travail-famille

Samié et étal psychologique




Syntheése de la collecte de données

Entretiens
individuels

Entretiens de groupe Totaux

Secteur Nombre Personnes Nombre

Personnes

Drait et sécurité

publique

Sciences et génie 23 7 31 30 54
Finances 17 9 39 26 56
Gestion au

collégial 15 3 3 20 a4
Santé 35 - - 35 35
Inspection 1 11 61 12 62
Totaux

Méme sans étre abordées directement dans
les questions de recherche, les violences de
genre se manifestent dans les propos des
femmes de ces divers secteurs d’activité




LA MULTIPLICATION ET 'ENTRECROISEMENT DES
VIOLENCES : LA CREATION D'UN CONTINUUM

Les violences basées sur le genre ne sont pas des phénoménes
isolés, mais des manifestations qui s’entrecroisent le long
d’un continuum au cours duquel elles se supportent, se
nourrissent mutuellement (Morgan et Bjorkert, 2006 : 444) et
parfois se fusionnent pour se transformer (Menjivar 2008).

CONTINUUM DES VIOLEMCES GENREES

Lasse soai®

Adapté de Auclair 2016




Quelques illustrations dans le vécu des femmes
occupant des métiers et professions
historiquement masculins ...

LES VIOLENCES SYMBOLIQUES

La violence symbolique est le pouvoir que le groupe social en situation
de privilege ou de domination a d'imposer son systéme de pensées
comme étant objectif et collectif;

n'est pas reconnue pour ce qu elle est vraiment (absence de visibilité et
légitimisation);

les personnes qui v sont exposées vont méme jusqu’ a douter d'elles-
mémes et de la nature violente de leur expérience;

la normalisation des inégalités découlant de la hi¢rarchisation sociale
a comme résultat la non prise en compte des besoins spécifiques des
oroupes historiquement non privilégiés, renforce leur marginalisation,

favorise |'exacerbation des discriminations et, éventuellement, des
autres formes de violences.

Se manifeste notamment dans les effets de la socialisation
différenciée, la perpétuation de stéréotypes, la pression de la

pﬂrfctmance, dnute, culpab{]ité, etc.




Awvant, je vous aurais dit: « Il n’y a pas de plafond de
verre » Une des affaires qui me sautent au visage, c’est
@ quel point on se permet d’étre paternaliste avec les
cadres femmes, d’aller plus loin dans la critique, d’aller
questionner davantage les décisions. (GC)

Je pense qu'il y a du bon @ avoir plus de femmes dans
une organisation, mais si d la base les femmes ne

ressentent pas la confiance d'appliquer sur les
postes et le gars qui n'a pas d'expérience applique... (A)




Tun'as pas le droit a lerrevr (D)

Il faut étre préte. Il faut étre vraiment préte. Il faut savoir exactement ce
qu’'on dit, il ne faut pas avoir d'hésitation, il faut avoir un discours clair,
il ne faut pas s’enfarger dans ses mots. Il faut savoir de quoi on parle. Il
faut étre beaucoup plus préparée qu'un homme. Cest certain. (SG)

Clest vraiment ce que j'ai trouvé difficile en rentrant, le gars peut étre
fier de ses coups, mais pas la fille. J'ai trouvé difficile de ne pas savoir
oit me placer. Clest la culture qui nous pousse a nous sentir comme ca
et aussi les autres collégues. Aujourd'hui j'ai fait ma place, mais méme
encore maintenant j'ai l'impression d'avoir quelque chose a prouver. (P)

VIOLENCES STRUCTURELLES ET
INSTITUTIONNELLES

* Toute forme de violence provoquée par les structures ou
institutions d'une société donnée, qui empéche les individus de
se réaliser.

* Les différents systémes et structures de subordination que sont
le SEXISME, le colonialisme, le racisme, le capacitisme, le
classisme et 'AGISME sont des formes de violences
structurelles qui, comme le souléve Farmer, « (...) référent aux
processus par lesquels s'opérent la discrimination et 'injustice
sociale envers certains groupes de population » (2004 dans

Lessard et coll. 2015 : 9).

* Les PRATIQUES DISCRIMINANTES (exclusion, isolement
exigences différenciées, pressions liée 2 'ATF, intimidation,
pressions liées aux diktats de I'apparence, commentaires sexistes,
non reconnaissance des compétences, etc.)




Quand tes asiatique et jeune, il n’y a personne qui
técoute (SG)

Moi je peux dive que j'ai eu des examens de plus, car j'étais une
femme sur le concours. Clest réel. (Sectewr volontairement omis)

Il n'y a absolument rien de
dimension sexuelle a aller
prendre un petit déjeuner de 7 h
a 8 h le matin avec ton mentor
pour discuter. Maintenant, si tu
dis : «faisons-le dans un format 5
@ 7», tout dépend de la facon
dont c'est géré, au mentorat
comme dans les équipes de
travail. Et si tu n'es pas a l'aise,
tu peux simplement dive : «e
préfére un déjeuner, un lunchs. Je
fais affaire avec mes clients,

99 % sont des hommes, alors

vaisje souper avec eux! Non. (F)




On a beaucoup de pression sur lapparence. Un gars porte un veston et cest tout.
Uhe fille doit étre belle, avoir la bonne robe et les bons souliers. Si on a une

petite chose de travers, on est mal percues (4)

La tenue vestimentaire, puis le
regard des hommes, moi ca me
dérange encore des fois. Je ne suis
pas stire qu’on dirait & mon
collégue « Hé! T'as des beaux
yeux » des commentaires
encore sexistes ld un pei...
T'aime ca m’habiller féminine, ca
fait en sorte que je fais attention
a comment je m'habille, parce
qu'il ne faut pas que j'aie U'air
trop déshabillée. (GC)

Commentaires, «blagues», intimidation

Oui, des commentaires

sexistes, il y en a encore, et de Jarrive dans une ferme

la part des collégues, et de la laitiere. C'était trés tét le
rt des batients des fois. matin, il devait étre
v pater . 7h45 — 8 heures et le
producteur me dit :

« Qui'est-ce que vous faite
ici, vous n'étes pas en
train de faire a déjeuner
a votre mari vous »! (1)




Jai une de mes collégues qui a 4
enfants et qui s'est fait dire par
un plus vieux patron, alors
qu'elleeméme était patron, elle
n’était plus résidente, « va-t'en
donc t'occuper de tes 4
enfants a la maison. De toute
facon, tu n’as rien a faire ici ».
Clétait il y a 2 ans. (M)

Je me suis fait dire par un supérieur: « les femmes dans la
police c'est comme trop de tournevis dans un coffre a
outils, ca ne sert a rien ». Ca part mal. (P)

Il n’aimait pas les femmes (...) Oui. C'a été un peu difficile de
travailler avec lui. Dés les premiéres vencontres, il a décidé qu'il allait
construire une image oit j'étais soit nulle ou niaiseuse. Cela m'a suivi
pendant 3 ans et il m'a rendu la vie difficile alors que j'étais
beaucoup plus forte que mon [collégue] (Secteur volontairement

ﬂm'llt' I

Comment est-ce que je peux prouver comme
(professionnelle) que pendant que j'étais (a I'intérieur),
quelqu’un a dégonflé mes pneus. Ils m'ont dit: « Arrange-
toi avec tes problémes. » (Secteur volontairement omis)




VIOLENCES DIRECTES

La violence directe: dont la définition fait généralement
mention des aspects physiques qui la caractérisent et de son
caractére agentiel, de latteinte wvolontaire a lintégrité
corporelle ou a la liberté individuelle des personnes qui en
sont victimes, est le type de violence le plus souvent identifié
dans la littérature (souvent physiques et sexuelles)

VIOLENCES SEXUELLES

«Les violences sexuelles sont des agressions en rapport avec la
sexualité de I'agresseur et de 'agressé (...) Ce sont quelques fois
des mots — des attitudes dans le cas du harcélement sexuel -, mais
surtout des actes, des pratiques sexuelles, infligées 4 une personne

qui les refuses (Jaspard, 2005 : 63)

Se manifeste dans:
Les regards, commentaires et avances non-désirés;
Lobjectification des femmes;

-Le harcélement, la coercition, les agressions sexuelles, etc.




Par rapport a mes collégues vétérinaires
masculins, ce que j'endure dans les abattoirs,

c'est les jokes de cul poches. (I)

J'ai été agressée quand je travaillais dans le bois, @ moment donné pour
un stage d'été. Le garcon m'a sautée dessus, mais je ne me suis pas laissée
faire. I'ai dit : «eille toi» et je suis partie & crier aprés. Je lui ai dit : sva-t'en
dans ton coins. En plus, il me raméne en bas, j'étais dans le bois. Clest lui
qui chauffait. Il a dit : OK». J’étais toute petite. C'a marché. Parfois, c’est
une question d attitude. Pas toujours. (SG)




||
Dans les partys de Noél, c'était lui le patron, et il demandait aux filles de
venir s'asseoir sur ses genoux, ce que jai refusé de faire & maintes reprises.
Vous pouvez imaginer comment il m'aimait. Viaiment une attitude
dégradante face aux femmes et surtout avec les filles avec qui il était en
position d'autorité.

Mon patvon de l'épogue souhaitait avoir une relation autre que professionnelle
avec moi et que j'avais déclinée assex rapidement. (...) Voyant que je
refusais, il avait décidé de me planter dans mon évaluation de
rendement pour couper mon bonus.

(secteurs volantairement omis)

VIOLENCES PHYSIQUIES et EFFETS DE
LCACCUMUIATION DES VIOLENCES

Je me suis déja fait
menacer de me faire
trancher la gorge. Clest
arrivé une fois (dans ma
carriére).

Elle est en congé de maladie et en arrét de travail
pour une durée indéterminée parce qu'elle
s'est fait courir aprés par (un client).

(secteurs volontairement omis)




Certaines stratégies mobilisées

* Utiliser 'humour;

* Se créer une carapace;

* Eviter les situations de
vulnérabiliteé;

* Surperformer;

* Miser sur les sources de
pouvoir conférées par

I'emploi;

* Dénoncer;

Ce n'est vraiment pas évident
quand tu travailles avec les
pédophiles, les agresseurs, les
gangs de rue. J'ai done forgé une
carapdce asseg dure pour passer
au travers de mon quotidien

(AC)




Merci !
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Annexe 4 — Présentations lors du colloque de I’ACFAS, tenu a
I’'Université McGill en mai 2017

COLLOQUE de ’'ACFAS no 623

LA PROGRESSION DES FEMMES DANS DES PROFESSIONS ET METIERS
TRADITIONNELLEMENT OCCUPES PAR DES HOMMES

Mercredi 10 mai 2017
Edifice Burnside Hall, local 1B23

La progression des femmes dans des métiers
et professions historiguement occupés par des
hommes
Présentation par Sophie Briere (Université Laval)

8h30-9h

Les métiers et professions associés aux
sciences et génie

e Anne Roy et Audrey Groleau (UQTR), Eve
Langelier (U. Sherbrooke) & Anne-Marie
Laroche (U. Moncton) — Nouvelles pratiques
enseignantes au secondaire pour promouvoir
les STIM (sciences, technologie, ingénierie,
mathématiques) chez les filles

e Vincent Belletéte & Eve Langelier (U.
Sherbrooke) — Les stages coopératifs vécus
par les étudiantes en sciences et génie a

9h-12h l'université : quelles motivations et quels
défis ?

e Donatille Mujawamariya & Catherine Mavriplis
(U. Ottawa) — Du génie pour les femmes ?
Voix d'ingénieurEs et de futurEs ingénieurEs

e Mélissa Lemaire — Les Scientifines : un
programme d’orientation des filles vers les
domaines des sciences et nouvelles
technologies

e Claire Deschénes, Carol-Anne Gauthier,
Sophie Briere & Dominique Tanguay (U.
Laval) — Avancées sur la réalité des femmes
en sciences et génie au Québec

12h-13h Diner

Les femmes dans les secteurs de |I'économie et
de la finance

e Héléne Lee-Gosselin, Carol-Anne Gauthier &
Maude Villeneuve (U. Laval) — Les femmes
dans les industries des finances et des TIC

e Virginie Gaquiere (Association québécoise
des technologies) — La progression des

13h-14h30




femmes cadres et présidentes dans un milieu
traditionnellement masculin : les technologies
de l'information et des communications

e |[sabeau Four (College de Rosemont) &
Laurence Tain (U. Lyon 2) — L'entrepreneuriat
social féminin : reconfiguration ou
reproduction de la dynamique sociale de
genre?

14h45-16h30

Les professions et métiers du droit et de la
sécurité publique (avocates, policieres,
agentes correctionnelles)

Présentation d’Anne-Marie Laflamme, Antoine
Pellerin & Sophie Briere (U. Laval), suivi d'une
discussion avec Helen Dion (Service de police de
Repentigny), Lyne Benoit (Centre de détention de
Montréal), Fanie Pelletier (Barreau du Québec) &
Eric Beauchesne (Jolicoeur Lacasse)




Jeudi 11 mai 2017
Edifice Burnside Hall, local 1B23

Les professions et métiers dans le secteur de la santé
Isabelle Auclair, Sylvie Dodin, Amélie Descheneau-Guay (U. Laval) — Les femmes

8h30- dans les professions de la santé et historiquement occupées par des hommes :
10h enjeux et défis genrés
Jennie-Laure Sully (IRIS), Rémunération des médecins au Québec : un enjeu social
féministe
Les carrieres en gestion de I'éducation postsecondaire
Lucie Héon, Liette Goyer, Geneviéve Fournier, Adelle Simo (U. Laval) — Féminisation
de la profession de cadre dans les cégeps
10h30- Mélanie Cormier (Association des cadres des colleges du Québec) — Le portrait de la
12h progression des femmes cadres dans les cégeps : enjeux et défis
Regards croisés sur les pratiques organisationnelles — A la recherche de pistes
d’action en matiére de rétention et de soutien des femmes cadres dans le réseau
collégial
12h-13h Diner
Les métiers avec forte prédominance masculine de la main d'ceuvre
Caroline Leduc, Nathalie Houlfort & Francois-Albert Laurent (UQAM) — Quels facteurs
permettent d’expliquer I'intérét et 'engagement syndical des travailleuses de
l'industrie de la construction?
Audrey Murray (Commission de la construction du Québec) — L’industrie de la
13h- construction : Un monde en marche vers la mixité en chantier a travers un programme
14h55 d’accés a I'égalité novateur
Anik St-Pierre (College Montmorency) — Quand les filles ont le feu sacré, partenariat
entre les institutions d’enseignement et les services de sécurité incendie
Judy Coulombe (Regroupement des groupes de femmes de la Capitale-Nationale) —
Le maintien des femmes dans les métiers traditionnellement masculins : Relevons le
défi!
15h10 Le secteur de lI'inspection et de la santé et sécurité au travail
16h Présentation de Sophie Briere, Pierre-Sébastien Fournier, Antoine Pellerin & Maude
Villeneuve (U. Laval), suivie d’échanges avec Louise Cloutier (CNESST)
16h- Pléniére : Réflexions et synthése du colloque
16h30 Animation : Sophie Briére (Université Laval)
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* Bilan des entretiens realisés
* Constats généraux

* Résultats et échanges avec les acteurs du milieu
* Avocates
* Policieres

« Agentes de services correctionnels
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Bilan des entretiens réalisés

Entretiens Entretiens de groupe Totaux
FEEED individuels Nombre Personnes Nombre Personnes
2 12 57 14 39

AVOCATES

POLICIERES 1 3 20 4 21
ASC 4 10 35 14 43
Total 7 25 116 32 123

il UNIVERSITE
a5 LAVAL

Faculté de drait

Sommaire des résultats comparés
par profession ou métier

Métier ou Formation Motivation Recrute- Premiéres Carriére Diversifica Postesde
profession ment années (2) -tiondes  décision
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-8 UNIVERSITE

Faculté de droit



Avocates

Cabinets privés, secteur public,
contentieux d’entreprise

Mol UNIVERSITE

Faculté da droit

Statistiques sur la présence des
femmes en droit et leurs conditions

* Composition du Barreau:
— Proportion de F, entre 1990 et 2016: 31% 4 52 %
— Depuis 1990, progression constante d'environ 1%/année
— Augmentation du nombre de F: 230%; nombre d'H: 36%

* Finissants Ecole du Barreau en 2014: 65% F

* Pratique privée: 32 % F(Barreau-Metre 2015)

* Associés: 28 % F (Barreau-Metre 2015)

* Taux horaire inférieur chez F

* Revenu annuel inférieur chez F (30 % non explicable - CIRANO, 2008)

B UNIVERSITE
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Statistiques sur le taux de rétention

*  Taux de retrait durant les 10

premiéres années supérieur Démissions du Barreau du Québec en 2015-2016 (H/F)
chez les F (Barreau du Québec,
2011:. Nbr de demiszionnaires 2015-2016 selon le groupe dage -
- Hommes  Femmes Hhde groupe
*  Age moyen des F au moment Age 2u momen! de I démission (295) 21) Total femmes  sur526
de leur démission: 49 ans 23 ans et moing g 18 2] 8% 4 4%
30-34 ans. E] 18 i 6% 51%
versus 61 ans chez les H 35-30 ans 7 2z ] TE% 5 5%
. 40-44 ans. 17 24 a1 55% TA% 34% mains de 55 ans
(Barreau-Métre 2015) 1548 ans 7 3 b S 4%
. - bi I s 50-54 ans 13 Pl 4 B3% 6.5%
Couts subis par 'organisation SESans a5 T I T I T 53%
en raison du départ d'un.e 50-64 ans 53 46 105 hadid 200%
B 6560 ans. &1 % 107 4% 203%
avocat.e salarié.e; 315 000 & T ans et plus (3] 1w BB 2% 16,3%
(Catalyst, 2005) TOTAL [ 8zt %

UNIVERSITE

Faculté de drait

Principaux constats

+ Constat général
— Secteur peu favorable  |a rétention et la progression des femmes (pratique privée)
* Motivations
— Profession stimulante (défis, variété des mandats), aider son prochain, faire une différence, aspects
relationnels, historique familial
+ Enjeux, défis et obstacles
— Défi de la pratique en cabinet / attentes des clients
— Difficultés autour du congé de maternité (planification du départ et du retour)
— Problémes de conciliation travail-famille liés a la charge, aux horaires et aux échéances urgentes
— Enjeux liés au travail 3 distance (peu valorisé; temps de présence valorisé)
— Systéme de facturation/rémunération désavantage les femmes
— Progression de carriére plus difficile pour les femmes (postes d'associées notamment)
— Aspects liés a |a vente et aux relations publigues importants pour la progression
— Influence du « non dit » et pression de la culture informelle
—  Sentiment de culpabilité des femmes face 4 leur vie professionnelle/vie familiale

— Relation & I'argent: tendance & réduire le nombre d'heures facturées, hésitation & négocier le salaire,
investissement de temps dans des activités moins lucratives (mentorat, activités communautaires, etc.)

— Tabou du harcélement pour les femmes; instrumentalisation du corps et conformité de I"'apparence.

UNIVERSITE

LAVAL

Faculté de droit




Pratiques organisationnelles porteuses

*  Apgir sur la culture organisationnelle (politiques en place ne sont pas mises en ceuvre ou peu
valorisées)

*  Soutien important de I'ordre professionnel: Conseillére a I'equité, comités et initiatives

*  Mesures proposées par le Projet Justicia du Barreau en lien avec la CTF, le développement des
affaires, les horaires flexibles et le travail & distance

*  Ajouter des objectifs collectifs et des compétences relationnelles en ce qui a trait 4 I'évaluation du
rendement, la rémunération et les promotions (actuellement fondés sur le nombre d'heures et le
recrutement de clientéle)

*  Favoriser un véritable travail d’équipe

*  Mentorat (alliés neutres)

*  Déconstruire les biais sexistes notamment dans le cadre des relations entre collégues
*  Pratiques liées & la GRH (renforcement positif)

*  Gestes symboliques (nomination d'une associée lorsqu’elle était enceinte)

*  Volonté et adhésion démontrée des dirigeants aux valeurs d'égalité/d'inclusion

*  Sensibiliser les étudiant.e.s au travail d‘éguipe dans la formation et, plus généralement, aux enjeux
d'égalite/d'inclusion dans la pratique du droit

bl UNIVERSITE
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Présentation et
echanges avec les
ACTEURS DU MILIEV
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Policieres

Services de police municipaux

(sl LINIVERSITE

Faculté de droit
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Statistiques

Inscriptions & I'Eccle nationale de police du Québec

Effectifs policiers au .. .
Québec: | -
Tablenn 2 ; Evolution de "effoetif palicier permanent selon I'lge ¢t le seve, 2005 3 2014
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Statistiques

Progression des femmes parmi les effectifs de la SQ:

Tableau 1
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Principaux constats

*  Constat général
—  Secteur favorable & |a rétention des femmes, plus difficile quant & la progression (surtout pour les postes de haute
direction)
. Motivations
—  MNon monotonie, adrénaline, amour du terrain, prévention, sentiment d’utilité, forte solidarité du corps policier
*  Enjeux, défis et obstacles

—  Attitudes, comportements et exigences différenciges (interventions des femmes permettent de désamorcer les
situations tendues / perception que les fermmes veulent se mettre moins a risque)

—  Culture organisationnelle encore trés masculine (nouveaux policiers plus « intellectuels » finissent par se fondre dans
le moule macheo)

—  Dévalorisation des émations et non prise en compte de fagon systématique de la détresse psychologique des agents
suite & des cas lourds

—  Difficulté de concilier travail/famille compte tenu des horaires atypigues et rotatifs surtout pour les patrouilleuses

—  Perception de « vacances » pour les congés de maternité et perception de la « paternité d'été »

—  Taches de gestion (enquétes) comme voie pour concilier travail-famille

—  Enjeux ligs aux relations hommes/femmes entre collégues/patrouilleurs; jalousie des conjoints/conjointes surtout la
nuit

—  Formation de couples au travail (rend encore plus difficiles les enjeux de CTF et difficultés lors de la séparation)

—  Peu de femmes a des postes de haute direction (2 directrices de postes de police au Québec)

—  Pas de possibilité de mobilité entre les corps policiers au Québec (enjeux liés au fonds de pension et pas de réseau de
contacts entre les policiers/policiéres)

— Femmes partent 3 la retraite plus tit (usure physique — variété des intéréts)
—  Inguiétudes du métier se répercutent dans la vie familiale (surprotection des enfants)

-]
Pratiques organisationnelles porteuses

*  Pratiques en place:

— (Obligation de la part de certains gestionnaires que les personnes voient le psychologue aprés un événement
traumatisant

—  Possibilité de travailler @ temps partiel au retour d’un congé parental (plus difficile aux enguétes)

—  Faire du travail administratif lorsque les femmes sont en congé de maternité (enjeu du manque de travail
administratif si plusieurs femmes enceintes en méme temps — pertinence du retrait préventif)

—  Unités cherchent a se démarquer pour retenir les meilleurs talents parmi les effectifs
—  Humour; entraide pour dédramatiser
*  Pratiques a considérer
—  Awvoir des garderies spécifiques (24 heures) (revoir le modéle actuel)
—  Offrir possibilité de travailler @ temps partiel (enjeux liés aux places en garderie)
— Dépolitiser 'accés aux postes de décisions/examens (bonne performance des femmes)

— Changer les horaires (résistance des syndicats-ancienneté et plus difficile de mettre uniguement des jeunes
sur le quart de nuit)

—  Ameéliorer le processus d'évaluation du rendement (fréquence et paramétres — plus de qualitatif moins de
quantitatif)

— Implanter des outils de gestion de carrigre
—  Revaloriser le travail policier de proximité, plus de temps pour la prévention
—  Plus de renforcement positif
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Principaux constats

+  Constat général
—  Secteur trés favorable 3 la rétention et a la progression des femmes

* Motivations
— Conditions de travail et salaires (fonds de pension], faire une différence, aspects « communautaires » (relation d'aide),
stabilité, « Plan B » associgs a d'autres métiers (technigues policiéres, service social), non monotonie
*  Enjeux, défis et obhstacles
—  Aspects psychologigues et physigues lies au milieu de travail (stress et climat tendu)
—  Langage cru (avec détenus et entre collégues)
—  Sexisme (venant des détenus et des collégues)

—  Attitudes, comportements et exigences différenciées (accent sur le dialogue et la réhabilitation, enjeu des fouilles a nu,
enjeu de la « force physigue »)

—  Défide la féminité (uniforme asexug) et relations amoureuses avec les détenus

— Impact sur la vie personnelle (la « carapace » suit @ la maison, les inquigtudes aussi, surprotection)

— Intensité des deux premigres années pour la permanence (horaires variables, peu propice a la CTF)

—  Absence d'aide psychologique et psychiatrique pour les détenus (ASC doivent développer des expertises sans formation
préalable; budget)

— Mangue de formation continue sur les technigues d'intervention (budget)

—  Un monde moins solidaire et métier beaucoup moins valorisé que les policiers



Pratiques organisationnelles porteuses

* Pratiques en place:
— Développement d'outils dintervention faisant moins appel 4 la force physique
— Bassin de recrutement par la technique en service correctionnel et criminologie
— MNomination des femmes & des postes de décision (concours)
— Aménagements : prolonger un congé/maodifier I'horaire de travail

— Exercice de planification stratégique (communication et procédure sur le harcélement -
nomination de femmes a des postes de cadres)

— Club social et activités sociales sur les lieux de travail
— Réseau familial et ouverture du milieu aux familles (visites, activités)
* Pratiques a considérer
— Améliorer le processus d’évaluation du rendement (fréquence et paramétres)
— Déconstruire les biais sexistes (enjeu de la force physique)

— Utiliser la technologie (fouilles 4 nu)
— Offrir de I'aide psychologique aux détenus afin de décharger les ASC

Présentation et
échanges avec les
ACTEURS DU MILIEU

N

Mme Lyne Benoit




Conclusion

* Apports et limites du projet de recherche
* 'organisation comme levier
» S’inspirer des pratiques porteuses

* Pas de guide universel; passage oblige vers la
prise en compte, la réflexion, I'action
adaptee...

Sophie Briere
Sophie.Briere@fsa.ulaval.ca

Anne-Marie Laflamme
Anne-Marie.Laflamme@fd.ulaval.ca

Antoine Pellerin
Antoine.Pellerin@fd.ulaval.ca




LES FEMMES DANS LES PROFESSIONS DE
LA SANTE ET HISTORIQUEMENT OCCUPEES
PAR DES HOMMES : ENJEUX ET DEFIS
GENRES

La progression des femmes dans les
professions et métiers traditionnellement occupés par
des hommes

ACFAS - 2017
Isabelle Auclair, Dominique Tanguay, Sylvie Dodin et Amélie Descheneau-
Guay

Quelques éléments de la littérature

* Le processus quantitatif de la féminisation des professions
meédicales ne se traduit pas par une amélioration des carriéres de
femmes (Pastor et coll. 2012).

* Baisse de prestige de la profession’ Augmentation des discours
dépréciatifs (Cacouault-Biteaud 2001).

* Des analyses longitudinales montrent que 'écart salarial entre les
sexes chez les médecins est plus important en 2007 qu'en 1975
(Magnusson (2016)

* En dépit de leur représentation accrue dans la profession, les

femmes médecins restent concentrées dans quelques spécialités

(Ku 2011);




* Malgré I'augmentation de femmes en dentisterie :

* les différences entre les spécialisations sont toujours marquées (Rajeh
et coll. 2014) et il y a un difficile équilibre entre travail et vie
personnelle (Pallavi et Rajkumar 2011)

* Elles sont plus susceptibles de faire des pauses dans leur carriére ce

qui a un impact sur leur progression

* La perception des compétences nourrit également les stéréotypes

(Geibel et Meyres 2016; Newton et coll. 2001)
* Persistance des obstacles structurels dans 'avancement des femmes
pharmaciennes (Carvajal et coll. 2012 et 2016)

* Plus faible mobilité professionnelle, longues heures lorsque
propriétaires et salaires et avantages financiers moins élevés que les
hommes;

* Inégalités genrés présentes dans tous les groupes d’age
* Plus de pharmaciennes a temps partiel

* On parle d'une «ségrégation sexuelle professionnelle» (Rosende
2002) tant horizontale que verticale qui a un impact sur

l'attraction, la rétention et la progression des femmes.

% de femmes en médecine (UL)

ANNEE Nouvelles Temps plein Diplomes
inscriptions

2005 = = 69.7 = ?4.0 =
2011-2012 73.4 54.8 69.9 56.6 74.0 40.0
2016-2017 74.6 55.5 68.2 53.5 70.8 543

Collége des médecins :

*Femmes:
» Etudiantes : 62.29

Fédération des médecins

- Etudiantes postdoctorales: 56.2% sPemallStes; 10
» Médecins: 10 080 (dont 1582 entre 30- © F:4036(42%)
34 ans) * H: 4402 (58%)
*Hommes: 10 606 (dont 1587 entre 60-64
ans)

Sources: Registraire UL: https://www.reg ulaval.ca/cms/site/reg/page_accueil/stats
Collége des medecins: hittp://www.cmg.org/
Federation des medecins specialistes: https://www.fmsq.org/fr/profession,/ repartition-des-effectife-medicaux




Spécialité --E--

Anesthésiologie 688
Cardiologie 449 5 2 341 108
CCVT 57 51 52 5
Chirurgie 507 49 332 175
Chirurgie 355 50 289 66
orthopédique
Dermatologie 180 52 4 106
Gériatrie 81 47 31 50
Médecine d'urgence 137 49 107 30
Meédecine nucléaire 100 52 83 17
Neurochirurgie 13 51 59 14
Obstétricpue- 483 51 189 294
gynécologie
Pédiatrie 639 49 227 412
Pneumologie 252 50 163 89

% de femmes en médecine dentaire (UL)

ANNEE Nouvelles Temps plein Dipléomes
inscriptions

2005 = 68.4 46.4
2011-2012 78 8 68.0 702
2016-2017 62.5 63.0 66.7

Ordre des dentistes du Québec (www.odq.qc.ca):

*Nombre de dentistes au 27 octobre 2016 : 5 173 (femmes :
47,05 %; hommes : 52,95 %).

-~
*Age moyen : 46 ans (femmes : 41 ans; hommes : 51 ans).




% de femmes en pharmacie (UL)

Nouvelles

inscriptions
G D
2005 - -

61.5
57.1

2011-2012 649

2016-2017 610

G D G D

74.4 - 75.2 -
65.5 65.2 68.6 57.1
66.3 50.0 57.6 50.0

Ordre des pharmacien|nels du Québec

Tableau 7

Répartition par sexe selon le milieu de pratique

STATUT FEMMES % | HOMMES | %

Salariés

[pharmacies iz 69,3 1422 30,7 46N
communautaires]

Propriétaires 1016 49,2 1051 50,8 2067
Salariés

(établissements 1249 174 364 246 1613
de santé)

Autres 518 62,3 306 EIA 824
TOTAL é 000 £5.6 314 A 9143

Source: Rapport annuel 2015-2016 Ordre des Pharmaciens du Québec. En ligne:
http://www.opq.org/doc/media/2487_38_frca_0_rapport_annuel_opq_2015_2016_vf pdf



Collecte de données

35 entretiens individuels
18 (M)
10 (D)
7(P)
Profils :
Différentes étapes de la carriére
Différents milieux (hospitalier, clinique, académique)

Différents statuts (Salariées, propriétaires,
gestionnaires)

Différentes spécialités

Quelques constats

De facon générale:
*Milieux favorables pour les femmes

*Culture de la performance et compétition (formation et

profession);
*Charge de travail diversifiée et lourde (clinique, académie, etc.)
Motivations diverses:

*Performance scolaire, modéles dans I'entourage, impact social,

dimension artistique (D), etc.

Féminisation des professions :

*Processus quantitatif plutot que qualitatif;

*Persistance des stéréotypes, du sexisme et des exigences
différenciées;

*Ségrégation verticale et horizontale

Deétis liés aux regles et structures de gestion




Culture de la performance

* Valorisation de la
performance et de la
réussite individuelle

* Double intégration de
la culture de
performance

* du care

* du champs médical

» Dés la formation, on constate une ségrégation
horizontale (dans les choix de spécialisation) et verticale
(dans I'occupation de postes de gestion)

* Le fait que les femmes demeurent les premiéres
responsables du travail domestique et de soin est une

des explications




Impact sur le choix de spécialisation

Alors comme femmes il faut planifier sa vie. On

ne peut pas étudier ce que I'on veut. (D)

Quant a quelgu’un qui décide de se spécialiser a 35 ans, ce
sont souvent des hommes. Parce que ce sont des résidences
difficiles a réaliser avec une charge familiale. (...) Clest
peutétre moins agréable pour le papa, mais impossible
pour la meére. Nous avons un collegue qui a accouché de
son ler enfant lors de sa vésidence aux Etats Unis. Elle
avait le droit de prendre 6 semaines de congé. Le bébé est
allé a la garderie par la suite. Si ¢’était moi, j’allais

abandonner le programme. (D)

* Sous représentation
des femmes dans les
postes les plus élevés de
la hiérarchie médicale
et dans les spécialités
les plus prestigieuses;

» Notion de progression
a analyser
contextuellement

 Faible attrait et faible
préparation en gestion




Rythme difficile a tenir I

Mot je l'ai fait avoir le diplome, avoir la responsabilite, avoir la
clinique, avoir tout le kit. Honnétement, je trouve ca essoufflant.

(DG)
TS




La persistance des stéréotypes genrés

* Stéréotypes et
discriminations
identifiées

* Explications
intergénérationnelles
(et professionnelles)
plutdt que genrées

* Perception des
competences

* Harcéelement

Quand tu vas au niveau spécialité, tous ceux qui
donnent les grandes conférences de grandes salles
de 400 personnes ou plus, ce sont vraiment
souvent plus des hommes que des femmes. Clest
extrémement rare les femmes. (...). Une femme, 2,
dans tout le programme de 100 personnes, c’est
vraiment fréquent. (D)







La division sexuelle du travail et la ATF

Les trajectoires de
carriére différenciées
selon le genre sont en
partie expliquées par la
reproduction des
discriminations fondées
sur le genre et le fait que
les femmes demeurent
les premieéres
responsables du travail
domestique et de soin.

Mon chum est médecin
spécialiste aussi et c’est clair
que je fais plus de
sacrifices que lui, de mon
travail, pour les enfants (...)
S'il y a des rendezvous a
prendre pour les enfants...
j'allais dive presque toujours
mais c'est toujours moi qui
va annuler de la clinigue ou
qui va prendre ces congés-la.

M)

Je trouve que notre défi reste
encore le quotidien des enfants
et de la maison. Parce qu'il
n’est pas nécessairement
partagé comme on le
souhaiterait. D’un autre coté,
on ne le partage pas non plus.
On est encore trés définie dans
notre role de mére, c’est nous
autres qui allons aux
rencontres de parvents. (...) Je
dis souvent que le
fonctionnement d’une
famille repose sur le fait
que la maman s’oublie. (M)




Congé de maternité:
*Sentiment de pression

*Jugement (si tu restes
ou si tu pars)

*Peu de regles précises

(MD)

*Compétition et
maintien de la clientéle
(Dentistes)

[I'ai travaille] jusqit’a 39 semaines. Ma fille, elle était 1
semaine de retard, donc finalement j’ai en seulement 3
semaines de congé de maternité qui me vestait. Apreés cela, je
suis venue d temps partiel un peu, mais un accouchement c’'est
tout de méme épuisant. En quelque part, c'est une période de
ma vie que j'ai trouvé trés difficile, car méme les patients te
jugent. (...) Si je pars mot, il n'y a personne qui me remplace, je
perds mes référents, ils vont aller véférer ailleuss, ils ne vont pas
attendre que je vevienne de congé de maternité. Pour étre
enceinte, je devais presque me cacher, parce quie lorsque je
donnais des formations continues, il ne fallait pas que les gens
pensent qite je partais pour 3 mois ou 6 mois en congé de
maternité. On le disait le moins possible. (D)




LCenjeu des remplacements

On ne peut pas « caller
malade », il n'y a pas de
suppléants, il n'’y pas de
remplacants. On le compte sur
le bout des doigts les fois oit
nous ne rentrons pas (...) Tu as
Uair en burnout, tu pars 3 mois
et tu n’as personne pour te
remplacer. Les autres
ramassent tout ca comme

service. (M)

La conciliation travail-famille
est un enjei majeur. On le voit
avec les filles enceintes qui
rushent plus. Dans un milieu
plus gros, changer des chiffres
pour ces raisons, nous sommes
capables de géver. Mais dans un
tout petit milien, avec 3
pharmaciens dés gue 'on en
enléve 1 le chateau s'effondre.
(P)




Défis liés aux régles et structures de gestion

* Statut de travailleuse
autonome et faible
sentiment
d’appartenance a une
organisation (MD) et
isolement (D)

» Salariées vs
propriétaires (D et P)

* Manque de formation
en gestion et RH

T es laissée a toiméme.
T es un professionnel, tu
es un travailleur
autonome (...) Clest tout a
toi de géver ca. Parce que
les vessources humaines, a
’hopital, c’est fait pour les
syndiqués. Moi, je ne suis

pas syndiquée (M)

Il faut véaliser qu’on a des
gens qui sont de bons
gestionnaires mais on n’est
pas des gestionnaires. On n’a
pas été formé pour ca (M)

Pai pensé a étre
propriétaire, mais la
gestion d'une pharmacie,
c’est trop lourd (P)




Les stratégies sont essentiellement individuelles

* Soutien de 'entourage
(surtout féminin)

* Sous-traiter le travail
domestique et de soin

* Opter pour le travail de
salarié (D et P) et éviter
les postes de gestion

* Opter pour le travail
académique

* Négociations avec les

collégues (CTF)

Stratégies organisationnelles:

* Valorisation de
I'équilibre travail et
vie personnelle

* Mentorat

* Regroupement de
profesionnelle-s

* Répartition du travail
de gestion,

* travail en équipe,

* négociation des
horaires et congés,
etc.)




Quelques pistes a explorer

» Réflexion sur la formation (culture de performance et
de compétition; formation en gestion et RH, etc.)

» Réflexion sur 'organisation du travail:
Travail en équipe, partage de dossiers, systéme de
remplacement, etc,.
Réflexion sur le systéme de rémunération (particuliérement
chez les médecins)

» Réflexion sur les rapports sociaux de sexe, les
pratiques de ATF et de proche aidance
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Quelques données statistiques ﬂ
Finances TIC
= es femmes représentent = Les femmes représentent 20% des
o . professionnel.le.s. du milieu des Tl en
51,8% des directeurs 2015 (recul de 1.9% entre 2006 et 2011)
(directrices) financiers au au Québec. ]
. = Dans le secteur privé aux Etats-Unis, les
Que bec en 2006. femmes représentent 2,9 % des CIO et 3 %
=Flles détiennent 25% des des haut.e.s dirigeant.e.s dans le secteur
i . des Tl (vs. 14,6 % des postes exécutifs au
postes de haute direction sein des entreprises du Fortune 500)
dans I'industrie financiere
internationale.




Présentation du secteur finance d

=17 entretiens individuels

=9 entretiens de groupe (39 personnes)
= Surtout des grandes organisations

= Surtout Montréal et Québec

Présentation du projet Femmes et TIC C

= Objectif: Documenter les facteurs et les
dynamiques personnelles, organisationnelles et
sociales qui influencent la place faite aux
femmes dans les postes de cadres et les postes-
clé de trois grandes organisations qui ceuvrent
dans différents secteurs du domaine des TIC au
Québec.




Présentation du projet Femmes et TIC
(suite)

= Méthodologie qualitative — entretiens avec

=des personnes, hommes et femmes, actuellement
impliguées dans les mesures et les politiques sur
I’équité ou la promotion des femmes dans
I’organisation ou qui I'ont été dans le passé;

»des femmes ayant atteint les plus hauts niveaux de leur
secteur et

=des plus jeunes femmes, pour explorer leurs
aspirations et leur conception de ce qu’il faut a une
femme pour réussir dans cette organisation.

Présentation du projet Femmes et
TIC (suite)

= Mai 2015 — avril 2017

= Organisation A: production de logiciels : 14F, 5H
= Organisation B: consultation : 18F, 4H
= Organisation C: jeux vidéo : 12 F, 7H




Constats généraux - Finance '3

= Secteur peu favorable a la rétention et a la progression des
femmmes — écart discours et réalités variable selon le
supérieur

= Motivations : aimer les mathématiques, vouloir bien
gagner sa vie.

= Constats Généraux :

® Culture masculine, parfois machiste, et impunité face aux inégalités.
» Répondre aux critéres du milieu : apparence, statut, performance, conformité.

* « Avantage » d’étre une femme : rapport de séduction, ou « atout » d’étre en
relation (écoute, communication).

Constats généraux — Finance (suite) ‘

= Progression :

» Secteur axé sur la haute performance, disponibilité; forte intensité en
début de carriére pour « étre dans la course » 10-15 ans plus tard = CTF
difficile si I'on veut progresser.

» Création de réseaux un atout; permet d’augmenter le pouvoir de
négociation pour augmenter sa valeur sur le marché. Enjeu: limitées dans
les activités sociales / de réseautage (commérage, jalousie).

= Rétention:

» Surtout abordé: la rétention au sein des organisations (vs. au sein du
secteur) : mobilité inter-organisationnelle fréquente; permet de saisir des
opportunités de progression de carriére.




Constats généraux - TIC '

= Motivations: étre bonne en mathématiques, aimer l'idée de crééer
des choses / résoudre des problémes, avoir eu des « bons »
professeurs

® Climat de travail généralement positif, collaboration, engagement,
développement, respect.

* Peu de sexisme — parfois clientele difficile
" Progression :

* Processus formels d'évaluation de la performance — mais les
ambitions ne sont pas nécessairement abordées.

= Contribution des clients au processus d’évaluation

= Reconnaissance des employé.e.s qui s'investissent dans le
succes de I'organisation — culture entre/intra-preneuriale.

Investissement personnel important sur le plan professionne
identité professionnelle forte L

Scolarité
= Universitaire obligatoire

= 1 ou 2%me cycle: Finances corporative
= 1 ou 2#me cycle: Ingénierie
= 1 ou 2= cycle: Conseil en gestion
= 3ieme cvele pour les chercheuses

* Universitaire non-obligatoire
= | pgiciel et jeux vidéo

= Aspirations élevées

* Personnelles
* Apprendre, se développer
» Accroitre sa marge d'autonomie

= Sociales
* Etre reconnue dans ses compétences, ses réalisations et son potentiel
= Ayoir un statut d'expert




- 4
Points de convergence '_:

= Flexibilité des horaires permet ATF
* Exception: conseillers Tl en clientéle

* En contrepartie d’une culture de la performance axée sur les
résultats (ce qui implique travailler le soir, les fin de semaine, etc.)

® Coaching et mentorat accessibles a certains — pas de processus
formel

= Formations encouragées — développement de carriére valorisé
(informel et 4 l'initiative des employé.e.s)

* Modeles féminins limités — celles qui occupent des postes de décision
sont percues comme ayant un profil « masculin »

* Les femmmes attendent d’étre totalement compétentes avant de
chercher I’'avancement vs. le hommes qui appliquent sur des
postes avec moins de compétences.

Bonnes pratiques et pistes d’actior':

® Horaires flexibles permettant I'’ATF en theorie, mais constante disponibilité en
pratique (le client est roi; culture axée sur les résultats; rythme de I'équipe).

= Salaires élevés qui permettent I'achat d'aide extérieure (soins des enfants;
meénage).

® Activités spécifiques pour les femmes (ex. participation a « I'effet A »)

= Nuance: plusieurs femmes inconfortables face aux initiatives percues
comme étant de la « discrimination positive ».

* Programme de mentorat (formaliser)
= Nuance: peu de modeles féminins disponibles.
= Adapter les activités de réseautage (ex. déjeuner et diner vs. cocktail/souper).

® Engagement de la haute direction — avoir un « champion » des femmes/équité
influent (une organisation).

= Former les cadres qui évaluent a repérer et réduire les biais lors du processus
d’'évaluation de la performance




UNE CARRIERE EN PLUSIEURS
PHASES
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Enjeux majeurs de la phase 1 n

*  Elles veulent découvrir les normes sociales, se conformer aux attentes — et s'intégrer
*  Le modéle dominant d'investissement dans la carriére est peu questionné — elles souhaitent s'intégrer au
milieu tel qu'il est
*  Peude « modéles » de femmes de carriére, sont présents pour s'inspirer, pour développer une représentation
concréte et « incarnée » de I'articulation travail-famille
#  Elles pergoivent I'attente sociale & I'effet que le défi de I'articulation travail-famille est un enjeu de femmes et
de couple — peu un enjeu professionnel; pire, elles percoivent que révéler leurs « défis » CTF est risqué
#  Elles priorisent temporairement la carriére
o Elles reconnaissent la dimension compétition du milieu de travail — compétition pour I'estime, la
reconnaissance et les opportunités de développement
o Elles décodent que pour gravir les échelons, il faut performer au-dela des attentes
— o Elles « installent » leur carriére ... avant de passer au défi de l'articulation
Le modéle de vie adulte qui domine, et de loin, est le couple avec enfant(s)
Leur conception du réle de « mére » est généralement plus exigeante que celle de rile de « pére »
*  Intériorisation de I'injonction & étre « une bonne mére » avec des standards externes élevés
+ Domaine ol on ne peut que perdre

Résumé: Conformité aux attentes de roles professionnels et personnels

o Rares sont celles qui reconnaissent les attentes sociales des rapports sociaux de sexe
comme problématiques
Idéologie du « choix personnel » - et du « qui veux — peut » largement partagée
Confiance en la méritocratie

Q

Q

Enjeux majeurs phase 2 — perspective
individuelle

= Congé1an
® |ntériorisation par la majorité du congé de maternité d’'un an comme un « droit »
de la femme et de son enfant

= Expérimentation de nouvelles normes sociales sur la « bonne mére » et ce
qu’elle doit a son enfant

» Expérimentation de nouvelles relations sociales — les jeunes méres comme
nouveau groupe social et d'appartenance

® Ont mis leur carriere « en veilleuse »: c'est désormais un travail
= Certaines cherchent des « fonctions / cheminement » moins conflictuels ATF

= Congé court

= Souci de maintenir son réseau, ses compétences, sa visibilité: restent
« branchées »

» Maintenir sa position dans la course
® Responsabilité envers les tiers: équipe, patron, clients, mandats, ...etc.

= L e ménage assume la responsabilité de ATF ( back-up) — peu de demandes faites
a l'entreprise; elles doivent avoir un caractére exceptionnel




Enjeux majeurs phase 2 -
perspective organisationnelle

= ATF est un enjeu privé
= | 'acceptabilité de 'accommodement dépend du patron
®» Politiques institutionnels ont peu de poids

= Préalable a satisfaire: Il faut « avoir donné » pour se permettre de
« demander/réclamer » un accommodement d’ATF

= Sa réputation comme « excellent employé », « dépasse les attentes » est une
condition pour obtenir I'accommodement et « rester dans la course »

= Systéme réputationnel basé sur les « résultats professionnels passés »
= ¢ je suis aussi bonne que mon dernier deal » ou « mon dernier bon coup »

= Résultats « récents » contribuent davantage a « ma valeur » que les résultats
antérieurs

= Systeme de Gestion des RH et de la carriére peu présent —role déterminant du
patron pour recruter/choisir/assigner les mandats intéressants
(développementaux)

® Le client, son besoin, sa demande = priorité;
® Justification intégrée : la concurrence externe impose cette priorité

Enjeux majeurs — Phase 3 ']

= Celles ayant eu un congé initial court: 2 choix

A.  Prennent un congé long — « pour en profiter cette fois » ... et se ranger sur la
« voie lente »

B. Prennent un congé court — pour rester dans la course
® Elles connaissent le risque et elles tentent de le minimiser

= Celles ayant eu un congé initial long
= Demeurent sur la voie lente
= Cherchent un « autre cheminement » pour me développer autrement

® Représentation du niveau d’exigences des postes de plus haut niveau =
incompatibilité avec d’autres roles sociaux;

= Dédié pleinement a la carriére et a l'organisation
" ¢ prix a payer trop élevé »
= Elles valorisent une « vie multidimentionnelle »
= Connaissent peu les « marges de liberté » et les avantages de ces postes




Conclusion B 2

* Intégration par les femmes et les organisations
= Normes de genre assignant aux femmes une lourde responsabilité comme
« mere » et de hauts standards
* Domaine de « performance »
= ATF est du domaine privé — et la culture n’évolue pas au rythme des
politiques: décalage
= | es femmes paient un « lourd prix » personnel et professionnel

® Perte d opportunités de développement; développement de cheminement
alternatifs

* Reprendre « le train en marche » ou « sa place dans la course » est trés exigeant et
une responsabilité de I'individu

* Les postes supérieurs sont caractérisés par tous comme exigeant des
personnes « dédiées totalement au travail/organisation »
® Les femmes s'auto excluent ... mais le milieu les exclue aussi sur la base des
« normes de sexe » vs responsabilités familiales
® Les superviseurs / patrons ont un role déterminant ... et certains sont plus
ouverts que d’autres: la « chance » joue un role important
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Cette communication présente les résuitats préliminaires d'une recherche subventionnée
par le FQRSC (20152017) et réalisée en collaboration avec I'ACCQ.

Plan de la période CRIEVAT

10h30 Féeminisation de la profession de cadres dans les
cegeps Heon, Goyer, Fournier, Simo

11h00 Le portrait de la progression des femmes cadres
dans les cégeps : défis et enjeux Cormier

11h30 Regards croisés sur les pratiques
organisationnelles : A la recherche de pistes
d'action en matiere de rétention et de soutien des
femmes cadres dans le réseau collégial

Héon, Goyer, Fournier, Simo et Cormier




Féminisation de la profession de cadres dans
les cégeps

Héon, L., Goyer, L. Fournier, G. et A. Simo

10h30 a 11h00

Plan de la communication

» Contexte du travail des femmes cadres au collégial

» Objectifs de la communication

» Profil des participantes (femmes cadres et cadres organisationnels-les)
* Principaux résultats concernant:

« MOTIVATION et MOBILITE

« ENJEUX et DEFIS

+ OBSTACLES

« STRATEGIES DE MAINTIEN

- ROLE DES ORGANISATIONS

» Conclusion

Féminisation fulgurante de |'effectif cadre dans les
cegeps de 1985 a 2016

Cette profession,
traditionnellement masculineg,
se compose aujourd’hui

de 50% de femmes.

(ACCQ, 2016).

session des nouveaux gestionnaires ACCQ 2017
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Autres éléments du contexte /’

» Milieu de vie stimulant et attractif : socioeducatif, jeunes
» Conditions de vie au travail : pratiques progressives de gestion

» Charge et rythme du travail : élevés, conséquences observees (stress,
coupures qui accentuent la pression, vigilance constante).

» Responsabilisation individuelle de la qualite du travail; souci du travail
bien fait, perfectionnisme

» Réglementation institutionnelle pese lourd
* Soutien organisationnel au changement : appui ressenti.

- Stratégies individuelles et collectives : surperformer, peu de droit a
I'erreur; complémentarité des forces avec les collegues, travailler en
eéquipe; authenticité et discernement

Objectifs de la communication

« Examiner les facteurs de MOTIVATION et de MOBILITE
professionnelles

« Analyser les ENJEUX, les DEFIS et les OBSTACLES
«Relever les STRATEGIES DE MAINTIEN
- Dégager le ROLE DES ORGANISATIONS




Qui sont ces femmes cadres et
cadres organisationnels-les rencontrés ?

Gestion au collégial

]
Profil des participant(e)s /1/
(femmes cadres et cadres organisationnels-les) cRiEvAT
Sites FC co Dernier poste occupé
Montreéal 10 2
- n FC CoO n
Regions 12 0
Québec = 9 8 Direction Directeur général 4
Total 29 11 , , — :
11 Direction adjointe | Directeur des 3
Age FC co aux études etudes
39 ans et moins 4 0 8 Coordination Autres org. 4
40 a 49 ans 13 4 2 Gérance
50 a 60 ans et plus | 11 6 59 | Total Total 11
Total 28 10

Personne a charge (FC et CO) entre 1 et 3 enfants  Statut: FC: 19/29 CO: 9/11




Résultats et analyses préliminaires

i T
MOTIVATION et MOBILITE /c:um

« MOTIVATION apres insertion en emploi pour les femmes cadres et cadres
organisationnels-les

- Autonomie et flexibilite de I'emploi de cadre
- Milieu de travail (cegep) :

« Faire la différence

+ Aider et développer son milieu

« Non monotonie du travail

« Aimer le travail/taches a réaliser

- MOBILITE PROFESSIONNELLE pour les femmes cadres et cadres
organisationnels-les

« Rétention individuelle

ENJEUX ET DEFIS

« ENJEUX ET DEFIS -1 pour les femmes cadres et cadres
organisationnels-les

- Conciliation travail famille
- Responsabilité familiale
- Garde des enfants et surcharge de travail
» Sentiment de surcharge




ENJEUX ET DEFIS

» ENJEUX ET DEFIS -2 pour les femmes cadres et cadres
organisationnels-les

« Sexisme

- Attitudes , comportements et exigences différenciées

- Stéréotypes

» Non reconnaissance de la compétences en raison du sexe
- Répondre aux critéres du milieu

* Pression a performer
- Perception de la compétence

» Des autres femmes dans son milieu par la participant-e

OBSTACLES
pour les femmes cadres et cadres organisationnels-les

« OBSTACLES individuels

 Responsabilité hors du travail

» Manque de formation compétences

- Energie requise pour démontrer sa compétence
« Manque de confiance en soi

OBSTACLES
pour les femmes cadres et cadres organisationnels-les

- OBSTACLES organisationnels (et organisation du travail)
+ Climat et contexte de travail
« Restriction financiere et alourdissement des taches
- Répartition des taches

« OBSTACLES institutionnels
- Réglements et fagcons de faire propre au secteur

« OBSTACLES contextuels
« Aucun obstacle
« Manque de modeles féminins
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SRATEGIES de maintien A~
pour les femmes cadres et cadres organisationnels-les CRIEVAT

- Stratégies individuelles

» Surperformer ne pas se donner le droit a |'erreur

- S'adapter
« Savoir composer avec l'inattendu;  «Je vais étre plus intelligente en le mettant

de mon bord>»

« Faire preuve de jugement; discernement pour gérer la complexite
+ Gestion de I'émotivité
« La majorité décident de se maintenir

« Plan B : certaines quittent aprés deux ans et elles reviennent & leur ancien poste
(enseignement) syndiqué

- Stratégies collectives
« Travailler en collégialiteé
« Travailler en équipe

« Utiliser la complémentarité des forces «Je n'ai pas a avoir des qualités
masculines»

=
ROLE DES ORGANISATIONS A
pour les femmes cadres et cadres organisationnels-les CRIEVAT

- Role et comportement des gestionnaires et hauts dirigeants
volonté organisationnelle d’équité
activités de |I'organisation
« Formation lié a I'emploi
« Activités sociales et développement d’équipes/réseautage

- Programme d’aide, accompagnement et politiques
» Politique de conciliation travail famille

« Programme de mentorat

- Evaluations de la présence des femmes




Sommaire des résultats pour le secteur de |'éducation

7’,7

CRIEVAT

Recrute- | Premiéres Diversifica | Postes de Constat
Formation ment années Carriere -tion des décision géneral
(2) choix
Enseignan-
tes au Au départ acquérir competences en 50% sauf
collegial/ Concours gestion, Charge et rythme de travail r
conseil- pour élevés, Bonnes conditions d'emploi, (:Efpt(:iJn s Trés
léres et recrute- Gestion d'équipe, Réseautage, CTF, niches favorable
parfois ment Impact et préoccupations des coupures d'emploi
ressources successives
externes

En guise de conclusion

Assistons-nous a une gouvernance au feminin
dans un contexte de mixité ?

Voyons maintenant comment une organisation
comme I'ACCQ a mis en place des stratégies et des
pratiques pour accompagner leurs membres a la
progression des femmes dans les cégeps.

INTERVENTION DE Mélanie Cormier

dans les cégeps : défis et enjeux Cormier

11h00 Le portrait de la progression des femmes cadres




11h30 Regards croisés sur les pratiques organisationnelles :

A la recherche de pistes d'action en matiére de rétention et de
soutien des femmes cadres dans le réseau collégial

Héon, Goyer, Fournier, Simo et Cormier

Présentation des pratiques organisationnelles

« Existantes favorables
« Existantes defavorables
« Souhaitables

Pratiques organisationnelles

- Existantes Favorables : Conditions de travail satisfaisantes, milieu de
vie intéressant, protections, assurances, vacances, congés pour raisons
familiales. Services complémentaires offerts au cégep (garderie,
ressources documentaires, sportives, bilans de santg). Activités et
rencontres annuelles de partage de la vision de I'organisation. Souplesse
dans les conditions et les modalités de travail (CTF). Soutien de
I'organisation pour compléter une formation universitaire pour cadre en
exercice. Programme de mentorat formel et informel. Proposer des
accommodements réalistes pour soutenir la CTF (télétravail par choix,
flexibilité de I'horaire).

SN Y

Pratiques organisationnelles

Existantes Défavorables : La pratique du virtuel ne permet pas toujours le
réseautage, les échanges entre collégues et les conversations informelles sur le
metier. Les heures supplémentaires de travail ne sont pas reprises en vacances,
congé compte tenu de la charge et du type de responsabilité.




AN

Pratiques organisationnelles

» Souhaitables : Reconnaitre les heures travaillées, prévoir la reléve et veiller au
transfert des connaissances de ceux et celles qui quittent leur poste assurant le
transfert, le legs. Développer une communauté de pratique. Avoir accés a un
réseau pour se parler et favoriser les échanges entre cadres de chacune des
catégories d'emploi. Avoir plus de budgets pour soutenir le perfectionnement.
Réviser les pratiques relatives & la charge de travail.

Consignes de l'atelier : 30 minutes

5 minutes : présenter les pratiques

Distribuer les feuilles aux participants
12 minutes pour faire |'exercice (compléter es feuilles)

13 minutes : dégager et partager les ressemblances et
les différences en grand groupe.

« MERCI




Femmes dans les métiers et professions
traditionnellement masculins:
Secteur Sciences et génie

Claire Deschénes
Carol-Anne Gauthier

Sophie Briere
Dominique Tanguay

Universite Laval

M LIMIVERSITE

Quelques données statistiques

» Selon Ingénieurs Canada (Initiative 30 en 30), le % de diplomation F
au Qc en 2015 est de 18%

» OIQ (rapports annuels) : augmentation 0,3% par an
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Quelques données statistiques

. MTQ (2015-2016) :
» 28% des ingénieurs sont des femmes, 23,8% du personnel
d'encadrement sont des femmes
» retention : 16 demissions sur 875 ingénieurs; 8 sont des
femmes
- Usine de fabrication : 28% de femmes; Aucune
démission depuis 2012
« Enquétes salariales du Réseau des ingénieurs du Qc,
2016 (4025 répondants):

» Salaires moyens : F $ 84 805, H $ 97 782

« Comparaisons H-F : années d'expéerience, nature de la fonction,
spécialité du bacc., données longitudinales

Portrait des personnes rencontrées

- 23 entretiens individuels
» 7 entretiens de groupe (31 personnes)

- Secteur public : 1 organisation; ingénieures,
techniciennes, gestionnaires.

- Secteur Privé : 3 organisations; ingénieures,
techniciennes, gestionnaires.

» Professeures d'université : 6 universités;
professeures, professeures ayant postes de
gestion (direction de programme, de
département, haute-direction), gestionnaires
(RH).




Constats globaux - ingénieures

- Motivations :
« Intérét marqué pour le secteur et les sciences

* Vouloir contribuer a la sociéte / aider les gens /
environnement

+ Modéles dans I'entourage

+ N'ont pas fait médecine pour diverses raisons (nature du
travail/notes scolaires)

» Sexisme de moins en moins présent au travail:
+ Quasi-inexistant entre collegues sauf pour certains collegues
plus &gés
+ Présent dans certaines situations particulieres (ex.

chantiers, certains clients) sans apparemment affecter Ia
rétention

Constats globaux - ingénieures

- Constats globaux :

- Milieux de travail percus comme favorables aux
femmes ingénieures : nature du travail

» Mandats intéressants
» Le travail en équipe vs la compétition
- Compeétences rarement remises en question, sauf
chantiers : crédibilité a faire
- Conditions de travail et possibilités ATF varient selon
secteurs / type d'organisation :
- Meilleure ATF au public qu’au privé

» Au privé les attentes quand a la réalisation des
mandats passent avant les conditions de travail




Constats globaux - ingénieures

» La rétention au sein des organisations
semble en général élevée :

» Moins de parcours avec des emplois dans
plusieurs organisations : l'intérét pour le
travail plus important que le salaire / la
progression

» Certaines F migrent du prive vers le
public pour une meilleure ATF, méme si
moins de possibilités de progression, et
certaines migrent de l'ingénierie vers la
carriere académique.

Bonnes pratiques émergentes et/ou
souhaitables

- Politiques facilitant I’ATF: Horaires flexibles; Congés
maladie pour soi mais aussi pour enfants (secteur public
et privé); Semaine de travail condensée (32h/4jours)
(secteur public))

- Initiatives organisationnelles pour la diversité (secteur
prive):

« Former les gestionnaires a reconnaitre les biais potentiels

« Inciter les gestionnaires a cibler femmes a haut potentiel et
les inclure dans les candidatures pour des mandats
importants/promotions

+ Incitatif plus informel: devenir champions de la diversité




Ingénieures - Secteur priveé

- La progression:

» Mobilité geographigue : un atout pour mandats
intéressants - parfois gestionnaires ne
demandent pas aux femmes pour ne pas mettre
de pression sur ATF.

» Pas de probleme specifique a |'avancement et
formation dans I'entreprise (30 hres/an OIQ).

* Progression = souvent gestion. Plusieurs femmes
ne veulent pas de ces postes, car 1) ne veulent
pas laisser le technique et 2) considerent qu’elles
n‘ont pas été formées.

« « Loyauté » pour |‘organisation, travail exigent
mais valorisant- peu de parcours

Ingénieures - Secteur priveé

» Horaires exigeants mais les ingénieures sont

organiseées, aussi bien au travail qu’a la maison :

« Division des tédches (conjoint), réseau familial, aide
externe rémunéree

» Avantage femmes

+ Mixité appréciée (milieu plus naturel, vision élargie)

+ Vues positivement comme plus minutieuses, organisees,

mieux préparees

+ Envoyées rencontrer client lorsque situation délicates ou

tendues




Ingénieures civiles - Secteur public
* Progression

» Plusieurs femmes ne veulent pas des postes de
gestion car : 1) ne veulent pas laisser le technigue;
2) considerent qu’elles n‘ont pas été formées pour
cela; 3) difficile de concilier pressions politiques et
code d’ethique.

- Mobilité géographique nécessaire pour progression
(peu d’opportunités en region)

- Perception de la compétence par elles-mémes:
nécessite de travailler plus fort en début de carriere
pour s‘assurer de la qualité du travail, le travail est
souvent tres exigent et il faut assoir sa crédibilite
(ingénieur = patron) ( = ralentit la progression?)

Ingénieures civiles - Secteur public

» Bon ATF sauf si chantiers (horaire imposé) et pas
de congé pour enfants malades

 Surveillance de chantiers, potentiel lieu de sexisme
(aussi chantier au prive):

» Stratégies individuelles : s'adapter; humour; se
montrer professionnelle et neutre, utiliser les
sources de pouvoir conférees par I'emploi (statut
ingénieure et/ou donneur d'ordres/client); puis
patron si probleme.

rrrrrr

bienvenues, surveilance percue comme plus
facile que pour les hommes.




Professeures d’'universite

« Motivations :

« Intérét marqué pour le secteur et les sciences
+ Vouloir contribuer a la société / aider les gens

- Trajectoire professionnelle: plusieurs ont été
ingénieures dans le secteur privé - et continuent de
garder des liens.

- Mobilité géographique : stratégie familiale
» Sexisme présent et connu en milieu académique

Professeures d’'universite

» Secteur a haute performance - sentiment de surcharge
— fatigue accumulée
» Grande énergie requise pour montrer compétence vs
compétition
» Effet sur le choix ou concentrer ses énergies
» Pour certaines: facteurs de (non-)rétention

» Plus difficile que pour les hommes d'obtenir chaires et
reconnaissance

» ATF : parfois plus exigeant que pour colléegues masculins
(selon maternités et partage des taches)

» Avantage d'un horaire trés flexible
» Conagres internationaux problématique




Professeures d'universite

» Lien entre augmentation du nombre de femmes dans
les postes de pouvoir et changements
organisationnels pas clair (peu d'impact sur les
pratiques).

» Bonnes pratiques émergentes et/ou souhaitables

« Embauches et chaires :

+Viser la parité a 'embauche ou mettre en place
d’autres bonnes pratiques

» Chaires du Canada et chaires d’excellence avec
consigne de favoriser les groupes-cibles (incluant les
femmes)

+ Horaires flexibles, téle-travail.

Professeures d'universite

 Insertion et progression (analyse des CVs) :

» Former les professeurs pour la diversité des taches a
accomplir : enseignement, encadrement, participation,
recherche de financement

» Retour progressif aprés congé maternité (ex. réduire
charge de cours)

» Revoir les criteres d’excellence de |la recherche /
Financement de la recherche (organismes
subventionnaires)

» Valorisation des autres taches que la recherche
- Mentorat informel par les professeures établies

« Mesures facilitantes existantes mais un impact sur
dossier académique a long terme




La mobilité géographique

La vie en métallurgie, on doit travailler au Moyen-Orient, en Amérique latine, il y a
un certain type de vie qui attire moins les femmes. Elles ne voient pas de
possibilité. Si tu regardes dans l'organisation un gestionnaire, si tu veux que ¢a soit
femme, t'es plus limité. Est-ce qu'a travers les années, on n'a pas offert des
opportunités de croissance a ces femmes ? C'est possible. Est-ce quon n'a pas été
capable de les retenir et elles sont parties ailleurs ? C'est possible. Les causes
peuvent étre assez importantes et grandes. (Gestionnaire H, firme de consultation)

Vous avez mentionné la question des hiais inconscients. En avez-vous dé&ja repére ?

Il y en a beaucoup. C'est de penser qu'il y a des femmes qui ne veulent pas de
postes. Ca va étre trop dur pour elle. Elle a des enfants donc elle ne voudra jamais
le prendre. Méme moi, j'ai été frappée a ce biais la, de ne pas me faire offrir ce
poste 1 car des gens avaient assumé. (...) ca m'avait vraiment surprise une fois
qu’il n‘ait méme pas pensé me le demander. Tu le ferais, mais j'aimerais au moins
étre capable de te dire non. C'était comme ok. (Gestionnaire F, firme de
consultation)

La progression - la nature du travail

C'est sar qu'il faut faire un deuil, parce que moi, j'étais
quelgu’un qui aimait super le terrain, les chantiers, ces choses-
la, donc un moment donné, il faut faire un deuil de cela un peu.
(...) Je me dis tout le temps, un moment donné, je vais peut-
étre faire un retour chez un entrepreneur par exemple, dans
quelgues années, je ne sais pas. Cela dépend comment cela
évolue. Je pense que j'aime beaucoup cela le terrain et les
chantiers donc en tout cas, c'est peut-étre une avenue
éventuelle pour moi, pour retourner m'amuser un peu.
(Coordonatrice, Quehec)




La progression : mobilité (public)

Il y a un poste qu’on appelle coordonnateur et un peu plus haut,
il y a tous les postes de gestionnaires. (a, c’est possible, mais
parce que je suis en région, ils n‘en offrent pas. Un poste de
coordonnateur m’avait été offert, mais jaurais da aller a Trois-
Riviéres. (...) Jaurais aimé ca, mais je n'étais pas préte a
voyager deux heures par jour, pour ca. Ca ne me tente pas
assez pour cela. (...) Je vois beaucoup, beaucoup, beaucoup de
postes passer a Quéebec, qui mintéresserait beaucoup,
beaucoup, mais c’est a Quebec. (Ingenieure civile, région)

ATF privé vs. public

Ca m‘a pris 6 ans et 4 enfants pour me rendre compte que
javais une limite. C'est pour ¢ca que je suis maintenant rendue
au gouvernement, pour ne plus faire 50-60 heures par semaine,
rentrer @ 11 h, minuit, le soir. (Ingénieure civile, région)

Apreés, je suis tombée enceinte, mon chum s‘est trouvé un
emploi en région, donc on a démeénagé (...) et la, je me suis
trouveé un emploi au ministére des Transports. Je me suis dit : «
eétant donné que jai une famille maintenant, je vais me ranger
et ¢ca va étre un peu plus tranquille ». Donc, je suis rentrée aux
projets, au ministére des Transports (Ingénieure civile, région)




Chantier: sexisme et strategies individuelles

J'étais arrivée sur le chantier a la pause des hommes. Ils étaient tous assis le long
du mur. J'ai regardeé ca, j'ai dit : « Sois jattends dans mon auto et qu’ls rentrent ou
je fonce dans le tas et je vais voir pour le probleme », parce qu’l y avait un
probleme urgent a régler. J'ai dit : «je vais mettre mes petites bottes roses et je
vais m'en aller ». C'était la deuxiéme ou la troisiéme fois que je me faisais
siffler sur ce chantier. Pour moi, c’est une ligne a ne pas franchir et me
faire siffler aprés, c’est nettement un manque de respect total. C'était la
troisiéme fois que ¢ca m'arrivait sur ce chantier, alors jai dit : « on va régler le
probléme =, I'étais ingenieure-conseil, donc je disais a ces hommes-la ; «fais ¢a, ne
fais pas ca ». Je faisais reprendre le travail, je devais rétablir le réle d'ingénieure
versus exécutant. Quand la personne m'a sifflée, je I'ai regardé, je l'ai enlignég, je
suis allée le voir, je lui ai dit : « Monsieur, je vais vous faire une mise en situation.
Si vous arrivez chez vous ce soir et votre fille gui a 8 peu prés mon age, vous dit :
"P'pa, aujourd’hui, je me suis fait siffler sur le chantier”, vous le traiteriez
certainement d'épais. Vous venez de faire la méme affaire avec moi, alors je vous
demanderais le méme respect que vous donnez a votre fille ». Pas un son, ce fut
terminé, mais il faut prendre le taureau par les cornes et il faut étre
capable d’appuyer son autorité quand c’est le temps de le faire, parce

u’on a un travail en autorité sur certaines personnes. (Gérante de projet
ipécialisé en genie civil, Quebec)

Chantiers: credibilite a faire

La-bas, j'ai eu ma premiére expérience de gestion d’équipes sur des
sites de construction, aux Etats-Unis, (...) C’est une dynamique
complétement différente, mais j'ai adoré cela. La petite jeune blonde
canadienne qui dirige des éguipes d’hommes américains, c'était
magnifique. Au début, ils étaient reticents, mais dés que tu réussis a
gagner leur confiance, ce sont les plus grands protecteurs, défenseur,
personne n'avait intérét 8 nous toucher. J'étais la seule fille aussi.

(Ingénieure du secteur privé devenue consultante, Quebec).




Professeures

Tout le monde fait des choix. Je regarde mon CV et je vois clairement que la
recherche est ce que j'ai mis le plus de cété, parce que jai continué a
mimpliquer beaucoup dans le programme (...). Je n’ai jamais négligé ce
coté-la et j'ai toujours essayé d’étre un bon professeur dans mes cours. Je
suis gatee, j'ai toujours eu des prix en enseignement. Je me dis : «Bon je ne
suis pas encore trop a cété de la traque», mais je regarde mon nombre de
publications par rapport a celui de mes collégues, qui ne font que ca, qui
sont beaucoup moins impliqués et ils ont clairement plus de publications. Moi
c’est un peu maigre je le sais.

Retour

Ce qui était trés dur plus jeune, et encore aujourd’hui, c’est de revenir. Je
rentrais le dimanche de voyage et javais une grosse activité de recherche. Je
devais toujours planifier les voyages la semaine ou les enfants n'étaient pas
la. Je faisais le voyage, je rentrais le dimanche et les enfants m’attendaient.
J'étais sur un décalage, il fallait faire I'épicerie, faire les devoirs. C'était trés
difficile. Je me souviens de ces moments-la, c'était fatiguant.

Professeures

Vous connaissez bien le monde de la recherche. Le genre de
discours qui m'a deéja été rapporté et qui me fait sortir la fumée
par les oreilles, c’est par exemple, une jeune professeure
engagée qui se fait dire : « Oublie ¢a les enfants dans tes 5
premiéres années, sinon tu n‘auras jamais ta permanence ».




LE SECTEUR DE L:INSPECTION Mme Sophie Briére

Professeure agrégée, FSA, titulaire de la CLE

ET DE LA SANTE ET DE LA Femmes et organisations, Université Laval

M. Pierre-Séhastien Fournier

S Ec U RITE D U TRAVAI L Professeur titulaire, FSA, Chaire en gestion de

la santé et de la sécurité du travail dans les
organisations

Mme Maude Villeneuve
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Cong res d e I AC FAS; 1 1 mal 201 7 de la sécurité du travail dans les organisations
623 - La progression des femmes dans des professions et~ Mme Katherine-Ann Dubé

métiers historiquement occupés par des hommes Conselllére santé et sécurité / Inspectrice,

M= Antoine Pellerin

Doctorant en droit et auxiliaire de recherche,
Université Laval

Bilan des entretiens réalisés

Entretiens Entretiens de groupe Totaux
individuels Nombre Personnes Nombre Personnes
1 11 61 12 62

Inspection

Sommaire des résultats
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Inspection

CNESST / MAPAQ

Principaux constats

* Constat général
* Secteur favorable a la retention et la progression des femmes

* Motivations

* Mission de I'organisation (sante publique), étre des agentes de changement, travail non
routinier, conditions de travail

* Enjeux, défis et obstacles

+ Episodes d'intimidation, de menaces et de sexisme de la part de la clientéle, beaucoup
d’inquietude par rapport a la sécurité (réseaux sociaux)*

* Facteur « age » jumelé au genre influence la crédibilité percue*
* Plusieurs heures de route, sites a inspecter parfois tres éloignés (surtout en région)

* Pressions politiques et médiatiques et procédures bureaucratiques (taux de roulement des
gestionnaires)*

* Perception des hommes sur les compétences differenciées des femmes (moins portées ou
competentes a inspecter des machines, championne dans la redaction des rapports!)

+ Temps supplémentaire et horaires parfois atypique

Pratiques organisationnelles porteuses

« Statut valorisé et soutien de la loi (pouveir coercitif dévolu aux inspectrices)

» Evolution de la profession et émergence d’inspections plus balisées et bien
documentées (cadre d’intervention)

* Flexibilité dans les horaires de travail et autonomie dans la réalisation des taches*

* Pratiques facilitant le retour d’un congé parental formalisé dans les conventions
collectives (2 ans aprés la naissance)*

* Entraide entre collegues dans le traitement des dossiers (processus informel qui
pourrait étre davantage optimiser)

* Pas de compétition entre collegues pour obtenir des dossiers ou « réussir » sa carriére
» Développement des services et carriére en région

* Possibilité d’un postes de gestion dans I'organisation (chef d’équipe pres du terrain et
participatif, avant le central)

* Ouverture (féminisation du recrutement) a une variété de formations et d’expertise
(sciences sociales)




Pratiques organisationnelles porteuses

Réactions immeédiates envers un client problématique (mises en demeure, visite de
gestionnaires, etc.)*

Tolérance zéro envers un collegue problematique*

Plan de lutte a I'intimidation

Amelioration continue des procédures a la suite d’incidents
Formation continue (a développer davantage)

Evaluation du rendement et gestion de carriére

Institutionnalisation d’un mécanisme de remplacement (ex: equipes « SWAT » a la
CNESST)

Gestion flexible du temps supplémentaires (rotation et volontariat)*
Systeme de tutorat (lors de I'intégration au travail)

Outils de travail (cellulaire, repas, voitures, temps accumulé reconnu)

Présentation et
eéchanges avec les
ACTEURS DU MILIEU

Mme Louise Cloutier,
CNESST

M. Jean-Simon Deslauriers,
MAPAQ




Conclusion

* Apports et limites du projet de recherche
* L'organisation comme levier
* S'inspirer des pratiques porteuses

* Pas de guide universel; passage obligé vers la prise en compte, la
réflexion, I'action adaptée...

Sophie Briere
Sophie.Briere@fsa.ulaval.ca

Pierre-Sébastien Fournier
Pierre-Sebastien.Fournier@fsa.ulaval.ca

Antoine Pellerin
Antoine.Pellerin@fd.ulaval.ca




Annexe 5 — Présentations lors des 13e Rencontres
internationales de la diversité, tenues a I’'Université Laval en
octobre 2017

Colloque : Femmes dans des secteurs d’emploi historiquement masculins
5 octobre 2017, Pavillon Desjardins de I'Université Laval

Communication 1

Avancées sur la réalité des femmes en sciences et génie au Québec

Claire Deschénes, ing., Ph.D. professeure au Département de génie mécanique,
Université Laval; Carol-Anne Gauthier, Ph.D., professionnelle de recherche, Université
Laval; Sophie Briére, Ph. D., professeure au Département de management, Université
Laval; Dominique Tanguay, Ph. D., professionnelle de recherche, Université Laval

Cette présentation s’appuie sur les travaux de I’Action Concertée « Les femmes dans les
métiers et professions traditionnellement masculins : une réalité teintée de stéréotypes
de genre nécessitant une analyse critique, systémique, comparative et multidisciplinaire »
dans le secteur Sciences et génie, menés en collaboration avec I’AFFESTIM. S’appuyant
sur une approche multidisciplinaire mixte, nous mettrons en lumiére les facteurs liés a la
trajectoire des femmes en S&G au Québec, aux rapports sociaux de sexe dans les
entreprises ou elles travaillent et sur les pratiques organisationnelles de ces entreprises.
Nous présenterons plus particuliérement I'analyse des entrevues semi-dirigées ou
groupes nominaux qui ont eu lieu avec des professionnelles de ce secteur, entre juin et
décembre 2016. Les analyses montrent que les expériences concernant la progression et
la rétention des femmes dans ce domaine varient grandement selon le secteur d’activité
ainsi que la culture organisationnelle, et que la conciliation entre la vie professionnelle et
la vie personnelle demeure un enjeu important pour certaines.

Communication 2

Les stages coopératifs vécus par les étudiantes en sciences et en génie a 'université :
quelles motivations et quels défis ?

Vincent Belletéte, Professionnel de recherche, & Eve Langelier, Professeure agrégée et
titulaire de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec, Université de
Sherbrooke

Méme si les Québécoises sont aujourd’hui considérées comme majoritaires dans I'effectif
étudiant au secondaire, au cégep et au baccalauréat, elles demeurent minoritaires dans
plusieurs programmes en sciences et en génie (SG). Cette communication présentera les
résultats d'une pré-étude sur les impacts des stages coopératifs vécus par des étudiantes
dans certains domaines en SG a I'université. Dans le cadre d'une collaboration avecl’équipe
de la Chaire de leadership en enseignement Femmes et organisations (U. Laval), 'équipe
de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie (Université de Sherbrooke) a rencontré
des étudiantes a la fin de leur parcours dans des programmes de baccalauréat en SG dans
des entretiens de groupe afin de partager leurs expériences vécues pendant leurs stages
coopératifs et a l'université. L’analyse a permis de faire ressortir des sources de motivation
qui expliquent la persévérance et 'engagement des étudiantes dans ces domaines ainsi que
différents défis et obstacles qu’elles peuvent vivre pendant leurs études.




Communication 3

Les femmes dans les secteurs de la finance et de I'informatique

Héléne Lee-Gosselin, directrice de I'Institut Femmes, Sociétés, Egalité, Equité (Université
Laval); Dominique Tanguay, Carol-Anne Gauthier & Maude Villeneuve,
professionnelles de recherche

Les professions des finances et des TIC ont longtemps été dominées par les hommes.
Depuis quelques décennies, les femmes y sont de plus en plus nombreuses. Cependant,
I'insertion ne se traduit pas nécessairement par la progression et la rétention des femmes
au sein de ces industries. En effet, au Canada, si les femmes représentent plus de 50% des
directrices financieres et 20% des effectifs dans I'industrie des TIC, elles ne représentent
respectivement que 23% et10% de la haute direction dans les organisations de ces
secteurs. Ces écarts s’expliquent notamment par des facteurs connus tels que : la faible
représentation des femmes diplomé.e.s dans ces secteurs, la culture masculine qui perdure
dans certaines unités et les enjeux d’articulation travail-famille. Cette communication a
pour objectif de présenter des résultats préliminaires de deux enquétes aupres de femmes
et de gestionnaires ceuvrant dans des entreprises financieres et des technologies de
moyenne et de grande taille au Québec. Les résultats des entrevues témoignent de la
variabilité des contraintes et des leviers selon les services et les niveaux organisationnels.
IIs révelent des sous-cultures « locales » qui coexistent dans les organisations étudiées et
dont les effets sont opposés sur la carriére des femmes. Nous explorons ces configurations
de contraintes et les leviers organisationnels en lien avec la carriére des femmes, de méme
que les stratégies d’articulation travail-famille de ces femmes.

Communication 4

Les professions et métiers du droit et de la sécurité publique (avocates, policiéres,
agentes de services correctionnels)

Anne-Marie Laflamme, avocate et professeure titulaire, Faculté de droit de I'Université
Laval; Antoine Pellerin, avocat et doctorant, Faculté de droit; Sophie Briere, titulaire de
la Chaire de leadership en enseignement - Femmes et organisations, Université Laval

Une proportion croissante de femmes occupe des emplois dans les secteurs du droit et de
la sécurité publique. Pourtant, ces milieux posent encore de nombreux défis pour les
femmes qui y ceuvrent. Le taux horaire médian des avocates demeure inférieur a celui de
leurs conféres (Barreau du Québec, 2015). Bien qu’elles représentent une part de plus en
plus importante des effectifs policiers, les femmes parviennent encore difficilement a
occuper des postes de cadres supérieurs (Commission des droits de la personne et des
droits de la jeunesse du Québec, 2015). On dénote aussi un certain roulement chez les
agentes de services correctionnels en raison des conditions de travail qui peuvent étre
stressantes ou contraignantes liées notamment a leur interaction avec les personnes
détenues, aux mesures de sécurité, aux quarts de travail et au travail les fins de semaine
(Service Canada, 2013). Une recherche menée récemment dans le cadre d'un projet FRQSC
Action concertée a permis de dégager, a partir d’entrevues individuelles et de groupe, des
constats quant a I'intégration et a la rétention des avocates, des policieres et des agentes
correctionnelles, ainsi que des mesures a préconiser pour favoriser leur rétention et leur
progression de carriére.




Communication 5
Les professions dans le secteur de la santé

Isabelle Auclair, professeure au Département de management; Sylvie Dodin,
professeure a la Faculté de médecine; Dominique Tanguay, professionnelle de
recherche

La « féminisation » de la profession médicale et des professions de la santé (dentisterie,
pharmacie) n’est pas synonyme de diminution des inégalités de genre. On observe en effet
une « ségrégation sexuelle professionnelle » a la fois horizontale (par spécialité) et
verticale (sur le plan de la progression de carriere), qui a des répercussions sur l'attraction,
la rétention et la progression des femmes. En termes de progression, les femmes sont
encore sous-représentées dans les postes les plus élevés dans la hiérarchie médicale. En
effet,'augmentation des femmes parmi les cohortes étudiantes et chez les professionnelles
de la santé n’a pas été accompagnée d'une croissance proportionnelle des femmes dans les
postes de gestion et de leadership. Un des facteurs qui sous-tendent ces différentes
trajectoires de carriere de genre est que les femmes conservent la responsabilité principale
de I'organisation du travail domestique et de soins. Cette présentation, s’appuyant sur les
résultats d'une recherche qualitative menée aupres de professionnelles et de gestionnaires
des domaines de la médecine de la dentisterie et de la pharmacie, vise a approfondir la
réflexion sur les enjeux individuels, structurels et organisationnels qui ont un impact sur
I'insertion, la progression et la rétention des femmes dans certaines professions de la santé
au Québec.

Communication 6 - Les carriéres en gestion d’établissements d’enseignement

postsecondaire
Liette Goyer, Lucie Héon, Geneviéve Fournier, professeures a la Faculté des sciences
de I'’éducation; Adelle Simo, auxiliaire de recherche

L'acces des femmes aux postes de cadres et de hors cadres dans les cégeps a connu une
forte progression depuis leur création. Cette profession, traditionnellement masculine,
s'est féminisée au cours des vingt-cinq années. Elles occupent actuellement prés de 50%
de ces postes. (ACCQ, 2016). Cette communication présente les résultats préliminaires
d’une recherche subventionnée par le FQRSC (20152017) et réalisée en collaboration avec
I'ACCQ. L'analyse des entretiens réalisés aupres de femmes occupant différents postes de
cadres dans des cégeps a permis de dégager leur perception des principaux facteurs qui les
ont motivées a s’investir dans leur profession, jusqu’a trés récemment traditionnellement
masculins, et des facteurs qui ont favorisé leur maintien. Sont aussi examinés plusieurs
enjeux, défis et obstacles spécifiques relevés par ces gestionnaires au collégial et par leur
association (ACCQ). Enfin des stratégies et pratiques organisationnelles susceptibles
d'avoir une incidence sur leur décision de devenir cadre et de poursuivre leur carriére
comme gestionnaire sont présentées.

Communication 7 - Le secteur de I'inspection et de la santé et sécurité au travail
Sophie Briére, titulaire de la CLE Femmes et organisations; Antoine Pellerin, doctorant
en droit; Pierre-Sébastien Fournier, professeur au Département de management,
Université Laval

La réalité des femmes qui ceuvrent dans le secteur de I'inspection demeure méconnue.
Celles-ci sont pourtant appelées a intervenir dans une panoplie de secteurs de I'’économie.




L’'impact de leur travail sur la santé publique et sur la sécurité au travail est considérable.
Il s’agit d’'un métier pour lequel subsiste plusieurs a priori et stéréotypes liés au genre.
L’étude de la progression et de la rétention des femmes inspectrices a permis de mieux
cerner les enjeux et défis liés a ce métier et de faire des découvertes intéressantes sur les
stratégies et pratiques mises en place afin de permettre aux femmes de se maintenir dans
ce domaine et d’apprécier dans I'ensemble la carriere qu’elles réalisent dans ce secteur.
Cette communication présentera les principaux constats qui se dégagent des entrevues
menées aupres d'une cinquantaine de femmes travaillant dans le secteur de I'inspection,
ainsi que les mesures a préconiser pour favoriser leur rétention et leur progression.

Communication 8 - Le secteur du développement international et de I'action humanitaire
Isabelle Auclair et Sophie Briéere, professeures a la Faculté des sciences de
I'administration; Dominique Tanguay, professionnelle de recherche, Université Laval

Alors que les programmes universitaires de formation en développement international et
action humanitaire (DIAH) observent une féminisation de leurs cohortes étudiantes, les
suivis effectués aupres des étudiantes de retour de stage montrent qu'une proportion non
négligeable d’entre elles percoivent des obstacles sérieux a entreprendre ou mener une
carriere dans ce domaine. Une recension d’écrits a aussi montré que malgré la féminisation
du bassin des professionnels en DIAH, les femmes vivent toujours des enjeux particuliers,
associés notamment a la question de la conciliation travail-famille. Une recherche
exploratoire menée aupres d’organisations de DIAH au Québec a permis de dégager les
éléments qui marquent la carriére des femmes dans ce secteur et d'identifier des mesures
organisationnelles qui pourraient favoriser la rétention des femmes dans une carriere en
DIAH.




Enjeux et defis genrés: I'expérience des femmes
occupant des professions historiquement
masculines dans le milieu de la sante

Isabelle Auclair, Ph. D. professeure adjointe
Dominigue Tanguay, Ph. D.

Congrés International sur I'lmmigration et I'lnclusion
Université Laval
5 octobre 2017

Quelques détails sur le projet de recherche

* Action concertee

Les femmes dans les métiers et professions traditionnellement
masculins : une réalité teintée de stéréotypes de genre
nécessitant une analyse critique, systémique, comparative et
multidisciplinaire»

* Porteurs de ’Action concertée :

Fonds de recherche du Québec - Société et Culture
Fonds de recherche du Québec - Nature et Technologie

Secrétariat a la condition féminine

* Approche multidisciplinaire abordant 6 secteurs




Quelques éléments de la littérature

Le processus quantitatif de la féminisation des professions
médicales ne se traduit pas par une amélioration des carriéres
de femmes (Pastor et coll. 2012).

Baisse de prestige de la profession? Augmentation des discours
dépréciatifs (Cacouault-Biteaud 2001).

Des analyses longitudinales montrent que 'écart salarial entre
les sexes chez les médecins est plus important en 2007 qu'en

1975 (Magnusson (2016)

En dépit de leur représentation accrue dans la profession, les
femmes médecins restent concentrées dans quelques spécialités

(Ku 2011).

Malgré 'augmentation de femmes en dentisterie :
les différences entre les spécialisations sont toujours marquées (Rajeh
et coll. 2014) et il v a un difficile équilibre entre travail et vie
personnelle (Pallavi et Rajkumar 2011)
Elles sont plus susceptibles de faire des pauses dans leur carriére ce
qui a un impact sur leur progression
La perception des compétences nourrit ézalement les stéréotypes
(Geibel et Meyres 2016; Newton et coll. 2001)
Persistance des obstacles structurels dans I'avancement des femmes
pharmaciennes (Carvajal et coll. 2012 et 2016)
Plus faible mobilité professionnelle, longues heures lorsque

propriétaires et salaires et avantages financiers moins élevés que les
hommes;

Inégalités genrés présentes dans tous les groupes d'age

Plus de pharmaciennes 4 temps partiel
On parle d'une «ségrégation sexuelle professionnelles (Rosende
2002) tant horizontale que verticale qui a un impact sur
['attraction, la rétention et la progression des femmes.




% de femmes en médecine (UL)

ANNEE Nouvelles Temps plein Diplémes
inscriptions

- - 69 7 - ?4 Q -
2[}11 2012 734 543 699 56.0 740 40.0
2016-2017 74.6 555 68.2 53.5 0.8 543
Colléege des médecins :
‘Femmes: Fedération des médecins
- Etudiantes : 61.2% spécialistes:
» Etudiantes postdoctorales: 36.2% . F: 4036 (429%)
» Meédecins: 10 080 (dont 1582 entre 30 :
34 ans) * H: 4402 (58%)
*Hommes: 10 606 (dont 1587 entre 60-64
ans)

Sources: Registraire UL: hitps://wwwreg ulsval.ca/oms/site/reg/page_scoueil/stats
Collégs des médecins: http:/www.cme.org’
Fédération des medecins spécialistes: httpsyAwww fmag.org fr/ profeszion/repartition-des-effectifs-medicaux

I T T

ﬁnesthesmlcgie
Cardiologie 449 5 2 34 108
C.CVL 57 57 52 5
Chirurgie 507 49 332 175
Chirurgie 355 50 289 66
orthopédique
Dermatologie 130 52 4 106
Gériatrie 81 47 31 50
Médecine d'urgence 137 49 107 30
Meédecine nucléaire 100 52 83 17
Neurochirurgie 73 51 59 14
Obstétrique- 483 51 189 204
synécologie
Pediatrie 639 49 227 412

Pneumologie 252 50 163 89




% de femmes en médecine dentaire (UL)

ANNEE Nouvelles Temps plein Dipléomes
inscriptions
2005 -

68.4 46.4
2011-2012 78.8 68.0 70.2
2016-2017 62.5 63.0 66.7

Ordre des dentistes du Québec (www.odq.qc.ca):

*Nombre de dentistes au 27 octobre 2016 : 5 173 (femmes :
47,05 %; hommes : 52,95 %).

'Age moyen : 46 ans (femmes : 41 ans; hommes : 51 ans).

% de femmes en pharmacie (UL)

ANNEE Nouvelles Temps plein Diplomes
inscriptions
G D G D G D

2005 - - 74.4 - 75.2 =
2011-2012 649 61.5 635.5 65.2 68.6 57.1

2016-2017 61.0 57.1 066.3 50.0 57.6 50.0




Ordre des pharmacien[nels du Québec

Tableau 7
Répartition par sexe selon le milieu de pratique

fswr— roois | % | |5 |

Salariés

[phml:'!s iny 69,3 1422 0,7 4439
communautaires)

Propriétaires 1016 49,2 1051 50,8 2067
Salariés

[Etablissements 1249 174 384 22,6 1413
de santé)

Autres 518 62,3 304 an 824
TOTAL 6 000 65,6 314 4 9143

Source: Rapport annuel 2015-2016 Ordre des Pharmaciens du Québec. En ligne:
hitp:/ Awww opg.org/doc/media/ 248738 froca_0_rapport_annuel_opg 2015 2015 v pdf

Quelques questions de recherche

* Quels sont les défis et enjeux liés 4 la propression des femmes et
3 leur rétention dans ces métiers et professions depuis les 25
derniéres années!

* Dans la trajectoire de carriére des femmes, quels sont les motifs
qui peuvent expliquer la progression, ainsi que les principaux
obstacles 4 la progression et 4 la rétention des femmes!?

* Quelles sont les causes (individuelles, structurelles,
organisationnelles, institutionnelles et contextuelles) permettant
de mieux comprendre la situation!

* Quelles sont les pratiques organisationnelles qui favorisent la
progression et la rétention des femmes dans ces métiers et
professions!

* Quelles sont les pistes d’action pouvant éclairer la prise de
décision et l'intervention?




Collecte de données

* 35 entretiens individuels
18 (M)
10 (D)
7(P)
* Profils :
Différentes étapes de la carriére
Différents milieux (hospitalier, clinique, académique)
Différents statuts (Salariées, propriétaires,
gestionnaires)

Différentes spécialités

Quelques constats généraux

De facon générale:
*Milieux favorables pour les femmes

*Culture de la performance et compétition (formation et
profession);

*Charge de travail diversifiée et lourde (clinique, académie, etc.)
Motivations diverses:

*Performance scolaire, modéles dans I'entourage, impact social,
dimension artistique (D), etc.

Féminisation des professions :

*Processus quantitatif plutét que qualitatif;

*Persistance des stéréotypes, du sexisme et des exigences
différenciées;

*Ségrégation verticale et horizontale

Detis liés aux regles et structures de gestion




Formation et motivations

Féminisation des cohortes :

*Forte présence de femmes dans
les facultés
Motivations diverses:
*Performance scolaire, modeéles
dans 'entourage, impact social,
dimension artistique (D), etc.
Deés la formation:
*Culture de la performance

« Performance et

responsabilisation
individuelle

* Double intégration de la
culture de performance (du
care et du champs médical

Recrutement et début de carriére

= Ségrégation horizontale
(dans les choix de
spécialisation)

* Impact sur les

spécialisations, stages,
mobilité a 'étranger, etc.

* Le fait que les femmes
demeurent les premiéres
responsables du travail
domestique et de soin est
une des explications




Consolidation de la carriére (1)

* Sous représentation
des femmes dans les
postes les plus élevés

de la hiérarchie

médicale et dans les
spécialités les plus
prestigieuses;

» Renforcement de la
culture de

performance
(compétition) et des

PﬂjF“I‘IY dA’ATE

Consolidation de la carriére (2)

* Diversification des choix
(salari¢e, propriétaires,
travail académique, etc.)
jumelée a la lourdeur des

multiples tiches

* Persistance de stéréotypes

* Explications
intergénérationnelles
(et professionnelles)
plutdt que genrées

* Perception des
compeétences

* Harcélement




Postes de décision et structure organisationnelle (1)

* L'ampleur des défis et en Quand on veut prendre, des postes
corrélation avec le de gestion, les réunions sont
continuum souvent tot le matin. Alors que le
individualisation- matin, il faut souvent amener les
organisationnel enfants a la garderie. C'est durant

les heures du diner et il faut
manger ou faire des choses que tu
n’as pas eu le temps de faire le
matin pour partir plus tét et aller

En lien avec les rapports chercher les enfants. Donc, tu
sociaux de sexe et

* Résistances et barriéres a
I'occupation de postes de
gestion

gardes ce tempsla durant le midi.

] ' . .
I'organisation du travail Sinon, il y a aussi en fin de
journée. Il faut souvent aller

chercher les enfants. (MG)

Postes de décision et structure organisationnelle (2)

Défis liés aux regles et structures de gestion

*Statut de travailleuse autonome et faible sentiment
d’appartenance a une organisation (MD) et isolement
(D) et culpabilité

=Salariées vs propriétaires (D et P)

*Manque de formation en gestion et RH




Il faut réaliser qu'on a des

gens qui sont de bons
gestonnaies mais Nt gt s
25 - gesmjnnm'res. (M)n a gestion d'une pharmacie,
bas ete | pour ¢a c’est trop lourd (P)

Jai pensé a étre

Les stratégies sont essentiellement individuelles

* Soutien de 'entourage
(surtout féminin)

* Sous-traiter le travail
domestique et de soin

* Opter pour le travail de
salarié (D et P) et éviter
les postes de gestion

* Opter pour le travail
académique

» Négociations avec les

collegues (ATF)




Stratégies organisationnelles:

* Valorisation de
I'équilibre travail et
vie personnelle

* Mentorat

» Regroupement de
profesionnelle-s
* Répartition du travail
de gestion,
* travail en équipe,

* négociation des
horaires et congés,
etc.)

Quelques pistes a explorer

« Réflexion sur la formation (culture de performance et
de compétition; formation en gestion et RH, etc.)

« Réflexion sur I"organisation du travail:
* Travail en équipe, partage de dossiers, systéme de
remplacement, etc,.
« Rétlexion sur le systéme de rémunération (particuliérement
chez les médecins)

» Réflexion sur les rapports sociaux de sexe, les
pratiques de ATF et de proche aidance sur ['ensemble
de la carriére et dans "organisation du travail.
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Quelques données statistiques

= Selon Ingénieurs Canada (Initiative 30 en 30), le % de dipldmation F

au Qc en 2015 est de 18%;

= OIQ (rapports annuels) : augmentation 0,3% par an
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Quelques données statistiques

- MTQ (2015-2016) :

= 28% des ingénieurs sont des femmes, 23,8% du personnel
d'encadrement sont des femmes

» rétention : 16 démissions sur 875 ingénieurs; 8 sont des
fermnmes
» Usine de fabrication : 28% de femmes; Aucune
démission depuis 2012

» Enquétes salariales du Réseau des ingénieurs du Qc,
2016 (4025 répondants):
= Salaires moyens : F$ 84 805, H $ 97 782

 Comparaisons H-F : années d'expérience, nature de la fonction,
specialité du bacc., donnees longitudinales

Portrait des personnes rencontrées

« 23 entretiens individuels
« 7 entretiens de groupe (31 personnes)

» Secteur public : 1 organisation; ingénieures,
techniciennes, gestionnaires.

» Secteur Prive : 3 organisations; ingénieures,
techniciennes, gestionnaires.

» Professeures d'université : 6 universités;
professeures, professeures ayant postes de
gestion (direction de programme, de
departement, haute-direction), gestionnaires
(RH).




Constats globaux - ingénieures

« Motivations :
« Intérét marqué pour le secteur et les sciences

» Vouloir contribuer a la société / aider les gens /
environnement

» Modéles dans |'entourage

« N'ont pas fait médecine pour diverses raisons (nature du
travail/notes scolaires)

» Sexisme de moins en moins présent au travail:

» Quasi-inexistant entre collegues sauf pour certains collegues
plus dges

» Présent dans certaines situations particulieres (ex.

chantiers, certains clients) sans apparemment affecter la
retention

Constats globaux - ingénieures

» Constats globaux :

» Milieux de travail percus comme favorables aux
femmes ingénieures : nature du travail

» Mandats intéressants
» Le travail en équipe vs la compétition
- Compeétences rarement remises en question, sauf
chantiers : crédibilité a faire
« Conditions de travail et possibilites ATF varient selon
secteurs / type d’organisation :
» Meilleure ATF au public gu'au prive

» Au privé les attentes quand a la réalisation des
mandats passent avant les conditions de travail




Constats globaux - ingénieures

* La retention au sein des organisations
semble en général élevée :

» Moins de parcours avec des emplois dans
plusieurs organisations : l'intérét pour le
travail plus important que le salaire / la
progression

» Certaines F migrent du prive vers le
public pour une meilleure ATF, méme si
moins de possibilités de progression, et
certaines migrent de l'ingénierie vers la
carriere académique.

Bonnes pratiques émergentes et/ou
souhaitables

» Politiques facilitant I'ATF: Horaires flexibles; Congés
maladie pour soi mais aussi pour enfants (secteur public
et privé); Semaine de travail condensée (32h/4jours)
(secteur public))

» Initiatives organisationnelles pour la diversite (secteur
privé):

» Former les gestionnaires a reconnaltre les biais potentiels

+ Inciter les gestionnaires a cibler femmes a haut potentiel et
les inclure dans les candidatures pour des mandats
importants/promotions

» Incitatif plus informel: devenir champions de la diversité




Ingénieures - Secteur prive

* La progression:

« Mobilite geographigue : un atout pour mandats
intéressants — parfois gestionnaires ne
demandent pas aux femmes pour ne pas mettre
de pression sur ATF.

» Pas de probleme spécifique a l'avancement et
formation dans I'entreprise (30 hres/an OIQ).

» Progression = souvent la gestion et plusieurs
femmes ne veulent pas de ces postes, car 1) ne
veulent pas laisser le technique et 2) considérent
qu’elles n‘ont pas été formees.

» « Loyauteé » pour l'organisation, travail exigent
mais valorisant— pas de parcours

Ingénieures - Secteur prive

» Horaires exigeants mais les ingénieures sont
organisées, aussi bien au travail qu’a la maison :
» Division des tadches (conjoint), réseau familial, aide
externe remuneree
= Avantage femmes
+ Mixité appréeciee (milieu plus naturel, vision &largie)
» Vues positivement comme plus minutieuses, organisées,
mieux preparees
» Envoyees rencontrer client lorsque situation délicates ou
tendues




Ingeénieures civiles - Secteur public
* Progression

« Plusieurs femmes ne veulent pas des postes de
gestion car : 1) ne veulent pas laisser le technique;
2) considerent qu'elles n‘ont pas eté formees pour
cela; 3) difficile de concilier pressions politiques et
code d'ethique.

« Mobilité géographique exigée pour progression (peu
d'opportunités en reagion)

* Perception de |la compétence par elles-mémes:
necessite de travailler plus fort en début de carriéere
pour s'assurer de la qualité du travail, le travail est
souvent trés exigent et il faut assoir sa crédibilité
(ingénieur = patron) ( = ralentit la progression?)

Ingénieures civiles - Secteur public

» Bon ATF sauf si chantiers (horaire imposé) et pas
de congé pour enfants malades

« Surveillance de chantiers, potentiel lieu de sexisme
(aussi chantier au privé):

» Stratégies individuelles : s’adapter; humour; se
montrer professionnelle et neutre, utiliser les
sources de pouvoir conférées par I'emploi (statut
ingénieure et/ou donneur d’ordres/client); puis
patron si probléme.

-----

» Une fois la crédibilité établie, les femmes sont
bienvenues, surveilance percue comme plus facile
que pour les hommes




Merci!

Professeures d'universite

« Motivations :
« Intérét margque pour le secteur et les sciences
« Youloir contribuer a la société [ aider les gens

* Trajectoire professionnelle: plusieurs ont été ingénieuraes dans le
secteur privé — et continuent de garder des liens.

= Mobilité géographique :
= Insertion, stratégie familiale

* Sexisme présent et connu en milieu académique
* Congrés internationaux problématique

* Plus difficile que pour les hommes d'obtenir chaires et
reconnaissance

« ATF : parfois plus exigeant que pour collégues masculins (selon
maternités et partage des tiches)

Professeures d'universite

» Secteur a haute performance — sentiment de surcharge
- fatigue accumulée
« Grande énergie requise pour montrer compéetence vs
compétition
« Effet sur le choix ou concentrer ses energies
» Pour certaines: facteurs de (non-)rétention
» Avantage d'un horaire tres flexible




Professeures d'universite

* Lien entre augmentation du nombre de femmes dans
les postes de pouvoir et changements
organisationnels pas clair (peu d'impact sur les
pratiques).

» Bonnes pratiques eémergentes et/ou souhaitables

» Embauches et chaires :

« Viser la parité a I'embauche ou mettre en place
d‘autres bonnes pratiques

+» Chaires du Canada et chaires d'excellence avec
consigne de favoriser les groupes-cibles (incluant les
femmes)

» Horaires flexibles, téle-travail.

Professeures d'universite

» Insertion et progression (analyse des CVs) :

« Former les professeurs pour la diversite des taches a
accomplir : enseignement, encadrement, participation,
recherche de financement

« Retour progressif aprés congé maternité (ex. réduire
charge de cours)

» Financement de la recherche vs organismes
subventionnaires : compétitions pour obtenir les
subventions, importance (démesurée?) accordée au
nombre de publications, mesure de la performance

» Valorisation des autres tiches gue la recherche
» Mentorat informel par les professeures établies

» Mesures facilitantes existantes mais un impact sur
dossier academique a long terme




La mobilité géographique

La vie en metallurgie, on doit travailler au Moyen-Orient, en Amérique latine, if v a
un certain type de vie qui attire moins les femmes. Elles ne vaient pas de
possibilité. Si tu regardes dans l'organisation un gestionnaire, si tu veux gue ¢a soit
femme, t'es plus limité, Est-ce qu'a travers les années, on n'a pas offert des
opportunités de croissance a8 ces femmes ? C'est possible. Est-ce qu'on n'a pas été
capable de les retenir et elles sont parties ailleurs ? C'est possible. Les causes
peuvent étre 3s5ez importantes et grandes. (Gestionnaire H, firme de consultation)

Vous avez mentionne la question des biais inconscients. En avez-vous d&ja repérs ?

Il v en 3 beaucoup. C'est de penser qu'il v a des femmes qui ne veulent pas de
postes. Ca va étre trop dur pour elle. Elle a des enfants donc elle ne voudra jamais
e prendre. Méme moi, J'ai éte frappée 3 ce biais la, de ne pas me faire offrir ce
poste 13 car des gens avaient assumé. (..} ¢a m'avait viraiment surprise une fois
gu'il n'ait méme pas pensé me le demander. Tu le ferais, mais j'simerais au moins
Etre capable de te dire non. C'était comime ok. [Gestionnaire F, firme de
consultation)

La progression - la nature du travail

Clest siir qu'il faut faire un deuil, parce que moi, J'étals
guelgu'un gui aimait super le terrain, les chantiers, ces choses-
1a, donc un moment donné, il faut faire un deuil de cela un peu.
{...) Je me dis tout fe temps, un moment donné, je vais peut-
&tre faire un retour chez un entrepreneur par exemple, dans
quelgues années, je ne sais pas. Cela dépend comment cela
evolue. Je pense que j'aime beaucoup cela le terrain et les
chantiers donc en tout cas, c'est peut-étre une svenue
eventuelle pour moi, pour retourner m'amuser un pedu.
(Coordonatrice, Quebec)

ATF prive vs. public

Ca m'a pris 6 ans et 4 enfants pour me rendre compte que
Jj'avais une limite. C'est pour ¢a que je suis maintenant rendue
au gouvernement, pour ne plus faire 50-60 heures par semaine,
rentrer a 11 h, minuit, le soir. (Ingenieure civile, région)

Aprés, je suis tombée enceinte, mon chum s'est trouve un
emplol en région, donc on a déménagé (...) et I3, je me suis
trouve un emplol au ministére (XXX). Je me suis dit : « 8tant
donne gue j'3i une famille maintenant, je vais me ranger et ¢ca
va étre un peu plus tranguille ». Donc, je suis rentrée aux
projets, au ministére (Ingenieure civile, région)




Chantier: sexisme et stratégies individuelles

J'étals arrivée sur le chantier a la pause des hommes. Ils étaient tous assis le long
du mur. J'al regarde ¢a, j'ai dit ; « Sois Jattends dans mon auto et qu'lils rentrent ou
je fonce dans le tas et je vais voir pour le probléme », parce quil y avait un
probléme urgent 3 régler. J'ai dit @ « je vais mettre mes petites bottes roses et je
vais m'en aller ». C'était la deuxiéme ou la troisiéme fois que je me faisais
siffler sur ce chantier. Pour moi, c'est une ligne a ne pas franchir et me
faire siffler aprés, c'est nettement un manque de respect total. C'gtait I3
troisieme fois que ¢a m'arrivait sur ce chantier, alors j'ai dit : «on va regler le
probléme ». J'6tais ingénieure-consell, donc je disais 3 ces hommes-la | «fais ca, ne
fais pas ca ». Je faisais reprendre le travail, je devais rétablir le réle dingénieure
versus exécutant, Quand la personne m’a sifflée, je I'al regardg, je I'ai enligné, je
suis aliée le voir, je lui ai dit : « Monsieur, je vais vous faire une mise en situation.
Si vous arrivez chez vous ce soir et votre fille qui a3 & peu prés mon 3ge, vous dit :
"P'pa, aujourdhul, je me suis fait siffler sur le chantier”, vous le traiteriez
certainement d'épais. Vous venez de faire la méme affaire avec moi, alors je vous
gemanderais le méme respect que vous donnez 3 votre fille ». Pas un son, ce fut
terminé, mais il faut prendre le taureau par les cornes et il faut étre
capable d'appuyer son autorité quand c’est le temps de le faire, parce

u'on a un travail en autorité sur certaines personnes. (Geérante de projet

pécialisé en genie civil, Québec)

Ll i e

Chantiers: credibilite a faire

La-bas, 7'ai eu ma premiére expérience de gestion d'equipes sur des
sites de construction, aux Etats-Unis, {..) C'est une dynamigue
complétement différente, mais j'al adoré cela. La petite jeune
canadienne qui dirige des équipes d'hommes ameéricains, c'était
magnifigue. Au debut, ils etaient réticents, mais des gue tu réussis 3
gagner leur confiance, ce sont les plus grands protecteurs, defenseur,
personne n'avait intérét 8 nous toucher, J'étais I3 seule fille aussi,
(Ingénieure, Québec).

Professeures

Tout fe monde fait des choix. Je regarde mon CV et je vois clairement que la
recherche est ce que jai mis le plus de cot8, parce que j'ai continue a
mimpliguer beaucoup dans le programme (... Je n'ai jamais neglige ce
coté-la et jai toujours essayé détre un bon professeur dans mes cours. (...}
Je me dis ; «Bon je ne suis pas encore trop 4 cBte de la tragque», mais je
regarde mon nombre de publications par rapport 5 celui de mes collégues,
gui ne font que ¢a, qui sont beaucoup moins impliqgués et ils ont clairement
plus de publications. Moi c'est un peu maigre je le sais.

Retour
Ce qui était trés dur plus jeune, et encore aujourd'hui, c'est de revenir, Je
rentrais le dimanche de voyage et Javals une grosse activiteé de recherche. Je
devais toujours planifier les voyages la semaine ol les enfants n'étaient pas
la. Je faisais le voyage, je rentrais le dimanche et les enfants m’attendaient.
J'étais sur un décalage, il fallait faire 'épicerie, faire les devoirs. C'8tait tres
difficile. Je me souviens de ces moments-ia, c'était fatiguant.
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Quelques données statistiques ‘

Finances

= Les femmes représentent 51,8% des directions
financiers au Québec en 2006.

= Elles détiennent 25% des postes de haute direction
dans l'industrie financiére internationale.




Présentation du projet Femmes et ‘
finances —

= Méthodologie qualitative — entretiens individuels et de
groupe avec

=des personnes, hommes et femmes, actuellement
impliquées dans les mesures et les politiques sur
I’équité ou la promotion des femmes dans
I'organisation ou qui I'ont été dans le passé;

=des femmes ayant atteint les plus hauts niveaux de leur
secteur;

=des plus jeunes femmes, pour explorer leurs
aspirations et leur conception de ce qu’il faut a une
femme pour réussir dans cette organisation.

Présentation du secteur finance c‘

=17 entretiens individuels
=9 entretiens de groupe (39 personnes)

=Surtout des grandes organisations, en finance
corporative, intéressées par les enjeux d’équité

= Surtout Montréal et Québec




Constats généraux l__

= Formation : femmes demeurent peu présentes en finances
= Motivations :

= Aimer les mathématiques

= Vouloir bien gagner sa vie

» Confort avec 'argent

= Sociales

= Etre reconnue dans ses compétences, ses réalisations et son
potentiel

= Avoir un statut d’expert

= tranche avec d’autres secteurs ol I'on met de I'avant des traits
associés a la socialisation des filles (ex. aider les autres).

Constats généraux ﬂ

= COMPETITION: Répondre aux critéres du milieu

= Dés le recrutement : concurrence et réseautage pour faire
sa place

= Pour s’intégrer et se maintenir dans le milieu :
" Dimension personnelle : apparence, statut/roles

» Dimension professionnelle: performance, conformité,
concurrence

=Charge de travail lourde, longues heures de travail

"La compétence des femmes est testée réguliérement




Constats généraux l

= DURANT LA CARRIERE
= Travail de représentation exigeant et « risqué » pour les femmes
= e client est roil
= La compétition est externe... et interne!

= Stratégies individuelles pour limiter les risques d'ambiguité de
contexte

= Préférer les petits déjeuners et les lunch d'affaires plutdt que les
souper et les 5-7
= Eviter I'alcool

= Culture masculine du milieu, parfois machiste
= Impunité face aux inégalités
= ¢ Avantages » d'étre une femme :
= Rapport de séduction (utilisé exceptionnellement)
= ¢ Atout » d’étre en relation (écoute, communication)

Constats généraux

= Progression :

= Secteur axé sur la haute performance, disponibilité; forte intensité en début
de carrieére pour « &tre dans la course » 10-15 ans plus tard...

= ... CTF difficile si I'on veut progresser.

= Création de réseaux un atout : permet d’augmenter le pouvoir de
négociation pour augmenter sa valeur sur le marche.

= Enjeu : limitées dans les activités sociales, de réseautage (commérage,
jalousie).
= Rétention:

= Surtout abordé: la rétention au sein des organisations (vs. au sein du
secteur)
= La mobilité inter-organisationnelle est fréquente:
= Saisir des opportunités de progression de carriére

= Fuir des milieux toxigues.




Constats impliquant les
organisations g

= Flexibilité des horaires permet en théorie la CTF...

® En contrepartie d’'une culture de la performance axée sur les
résultats (ce qui implique travailler le soir, les fins de semaine,
selon les besoins des clients)

= 35 heures par semaine théoriguement

= Logique organisationnelle basée sur le don...
= .. favorise les stratégies individuelles!
= Salaires eélevés : achat de I'aide externe necessaire
= Maternité = hauts standards

= Ma valeur est celle de ‘mon dernier deal’!

= Coaching et mentorat accessibles a certains — pas de processus
formel...

» Bespin d’établir solidement son réseau

® Importance critique du supérieur

Constats impliquant les
organisations

= Formations encouragées — developpement de carriére valorisé
* Informel
- Fe  wmgw . x
= A l'initiative des emplové.e.s, sur son temps personnel (don)

= Modeéles féminins limités — celles qui occupent des postes de décision_
sont percues comme avant un profil « masculin »

" Les femmes attendent d'étre totalement compétentes avant de
chercher I'avancement (vs. le hommes qui appliquent sur des
postes avec moins de compétences).

» Femmes dans les postes de pouvoir demeurent des « exceptions »

» Reproduction du modéle existant — changement de culture
organisationnel?




Bilan ‘

=Secteur peu favorable a la rétention et a la
progression des femmes au-dela des cadres
intermédiaires

mEcart entre les discours et les réalités varient, selon
le supérieur

= Autres possibilités de carriére:
=Gestion de projet

=Gestion en grande entreprise

Bonnes pratiques
et pistes d’action

= Activités spécifiques pour les femmes (ex. participation a « 'effet A »)

» Nuance: plusieurs femmes inconfortables face aux initiatives
percues comme étant de la « discrimination positive »

= Programme de mentorat (formaliser)
* Nuance: peu de modeles féminins disponibles.

= Adapter les activités de réseautage (ex. déjeuner et diner vs.
cocktail/souper).

» Engagement de la haute direction — avoir un « champion » des
femmes/équité influent (une organisation).

* Former les cadres qui évaluent a repérer et réduire les biais lors du
processus d'evaluation de la performance

UNE CARRIERE EN PLUSIEURS
PHASES




Des parcours différenciés
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Enjeux majeurs de la phase 1 -

®»  Elles veulent découvrir les normes sociales, se confarmer aux attentes — et s'intégrar
milieu tel qu'il est

concréte et « incarnée = de I'articulation travail-famille

®  Elles priorisent temporzirement la carrigre

reconnaissance et les opportunités de développement
o Elles décodent que pour gravir l2s échelons, il faut performer au-dela des attentes
~— o Elles « installent = leur carriére ... avant de passar au défi de Farticulation
L= modéle de vie adulte qui damine, et de loin, 25t |2 couple avec enfantis)
Leur conception du rile de & mére » est généralement plus exigeante gue celle de rdle da « pére »
*  |ntériorisation de I'injonction 8 &tre « une bonne mére = avec des standards externes glavés
*  Domaine ol an ne peut que perdre

Résumé: Conformité aux attentes de rdles professionnels et personnels

o Rares sont celles qui reconnaissent les attentes sociales des rapports sociaux de sexe

comme problématigues
o ldéaolegie du « choix personnel » - et du « gui veux — peut » largement partagée
o Confiance en la méritocratie

» e modéle dominant d'investissement dans la carriére est peu questionné — elles souhaitent s'intégrer au
*  Peuds« modéles » de femmes de carriére, sont présents pour s'inspirer, pour développer une représentation

| = Elles pergoivent attente sodiale & 'effet que le d&fi de Marticulation travail-famille est un enjeu de femmes et
de couple — pew un enjeu professionnel; pire, elles percoivent gue réveler leurs « céfis = CTF est risqué

o Elles reconnaissent la dimension compétition du milieu de travail — compétition pour Pestime, la




Enjeux majeurs phase 2 — perspective
individuelle

= Congé 1 an
= Intériorisation par la majorité du congé de maternité d'un an comme un « droit »
de la femme et de son enfant

= Expérimentation de nouvelles normes sociales sur la « bonne mére » et ce
gu'elle deoit & son enfant

= Expérimentation de nouvelles relations sociales — les jeunes méres comme
nouveau groupe social et d’appartenance

= Ont mis leur carrigre « en veilleuse »: c’est désormais un travail
= Certaines cherchent des « fonctions / cheminement » moins conflictuels ATF
= Congé court
= Souci de maintenir son réseau, ses compétences, sa visibilité: restent
« branchées »

= Maintenir sa position dans la course
= Responsabilité envers les tiers: équipe, patron, clients, ...etc.

= Le meénage assume la responsabilité de ATF | back-up) — peu de demandes faites
a I'entreprise; elles doivent avoir un caractére exceptionnel

Enjeux majeurs phase 2 -
perspective organisationnelle

du

= ATF est un enjeu privé

= | 'acceptabilité de I'accommodement dépend du patron
= Politiques institutionnelles ont peu de poids

= Préalable a satisfaire: Il faut « avoir donné » pour se permettre de
« demander/réclamer » un accommodement d’ATF

= 53 réputation comme « excellent employeé.e », & dépasse les attentes » est une
condition pour obtenir I'accommodement et « rester dans la course »

= Systéme réputationnel basé sur les « résultats professionnels passés »
= & Je suis aussi bonne que mon dernier deal » ou « mon dernier bon coup »

= Résultats « récents » contribuent davantage 3 « ma valeur » que les résultats
antérieurs

= Systéme de gestion des RH et de la carriére peu présent — rdle déterminant du
patron pour recruter/choisir/assigner les mandats intéressants
(développementaux)

= L e client, son besoin, sa demande = priorité;

= Justification intégrée : la concurrence externe impose cette priorité




Enjeux majeurs — Phase 3

= Celles ayant eu un congé initial court : 2 choix
A.  Prennent un congé long — « pour en profiter cette fois » ... et se ranger sur la
« voie lente »
B. Prennent un congé court — pour rester dans la course
= Elles connaissent le risque et elles tentent de le minimiser
= Celles ayant eu un conge initial long
= Demeurent sur la voie lente
= Cherchent un « autre cheminement » pour se développer autrement

= Représentation du niveau d'exigences des postes de plus haut niveau =
incompatibilité avec d'autres riles sociaux;

= Dedié.e pleinement a la carriére et & 'organisation
= & prix & payer trop élevé »
= Elles valorisent une « vie multidimensionnelle »

= Connaissent peu les « marges de liberté » et les avantages de ces postes

Conclusion

= Intégration par les femmes et les organisations
= Normes de genre assignant aux femmes une lourde responsabilité comme
« mére » et de hauts standards
= Domaine de « performance »
= ATF est du domaine privé — et la culture n'évolue pas au rythme des
politiques: décalage
= Les femmes paient un « lourd prix » personnel et professionnel

® Perte d'opportunités de développement; développement de cheminement
alternatifs

= Reprendre « le train en marche » ou « sa place dans |a course » est trés exigeant et
une responsabilité de I'individu

= | es postes supérieurs sont caractérisés par tous et toutes comme
exigeant des personnes « dédiées totalement au travail/organisation »
= Les femmes s'auto excluent ... mais le milieu les exclue aussi sur la base des
« normes de sexe » vs responsabilités familiales
= Les superviseurs / patrons ont un réle déterminant ... et certains sont plus
ouverts que d'autres: la « chance » joue un role important
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Elements de la communication

- Contexte et evolution de |'effectif cadre
« FéEminisation de |'effectif cadre

. Examiner: les facteurs de MOTIVATION et de
MOBILITE professionnelles

- Analyser les ENJEUX, les DEFIS et les
OBSTACLES

- Relever les STRATEGIES DE MAINTIEN
- Dégager le ROLE DES ORGANISATIONS
- Présenter les PRATIQUES




CONTEXTE
L'enseignement post secondaire au Québec

- Etablissements & 'ordre collégial
. Etablissements a |'ordre universitaire

Le réseau collégial

48 cegeps, dont 5 anglophones

48 centres collégiaux de transfert de
technologie (CCTT) tous réunis au sein
du Réseau Trans-tech

5 ecoles nationales, rattachées chacune
a un cégep, et spécialisées dans un
domaine dont elles ont "'exclusivite

25 colléges privés subventionnés (22
francais et 3 anaglais)

Spource : hitpeiE0ansdeseege ps. bicsn. orgihistoiratsujourdhui-le-raseau-oollegia-cest’ 5 1 ‘
Image © hipuimeatsopoliique comiFiches'sducation/Histore 134 6= 197541 jpg

CONTEXTE de 1968 a 1985

* De 1968 (date de création des cégeps) a
1980 |a représentation des femmes aux
postes de direction des cégeps est passeée de

289% a 5%.

» Cette éviction des femmes s’explique
partiellement par la disparition brusque du
personnel religieux entre 1968 et 1972.

+ Cette décroissance s'acceléere des 1972 et
se poursuivie jusqu’en 1985




m CONTEXTE de 1985 a 2016

Féminisation fulgurante de |'effectif cadre
dans les cégeps

Cette profession,
traditionnellement masculine,
se compose aujourd’hui

de 50% de femmes.

(ACCQ, 2016).

ACCO session des nouvesux gestionnaires 2017

m Effectif cadre
CONTEXTE 1985-2016 ACCQ 2016
M total 280
H 47 %
F 53 %
Moyenne d'age 48,72

Repartition de I'effectif cadre au collégial =slon le sexe

(1985,1995,2002 & 2016)
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Les secteurs d’activité de |'effectif cadres
dans un cégep

Agente d'administration a la direction pénérale

Répartition de
CONTEXTE suite I'effectif 2016 | Hoy, | F o
24 % Direction 55 45
19 % Direction 46 54
adjointe des etude
32 % Coordination 44 56
25 % Gérance 44 56

R epartition de I'effectif cadre féminin au collégial par catégorie
d'emploi (comparaison 1985, 1995, 2002 a 201 6)
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Source : Rapport annuel de I'ACCQ 1985, 1995, 2002 a 2016.




d’activités (2017)

La représentation des femmes par secteur
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PN sowse: communication Melavie Cormier de I ACCQ ACFAS 2017

+ Trop faible présence de F:
encore des niches de
secteur, par ex. ressources
matérielles, services
informatiques, hors cadre
(DG)

+ Trop forte présence de F:
hommes en situation
minoritaire, niches:
ressources humaines;
secrétariat général; affaires
corporatives, formation
continue, direction adjointe
des études

La représentation des femmes par
categorie de personnel dans le réseau
collégial — un portrait (2017)

Personnel de direction : 1 174
» 50 % ont moins de 50 ans
* 48 % sont des hommes et
» 52 2%, des femmes
Personnel enseignant : 16 992
« 54 % ont moins de 50 ans
= 45 % sont des hommes et
= 55 %, des femmes
= 41 % ont plus de dix ans d’anciennsté
Personnel professionnel : 1 805

+ 66 % ont moins de 50 ans et 3 %, moins
de 30 ans

= 268 % sont des hommes et
= 74 %%, des femmes
Personnel de soutien : 6 440

« 61 % ont moins de 50 ans et 14 %,
moins de 30 ans

» 39 % sont des hommes et
*» 61 %%, des femmes

Bourae : hitp:VElansdescegeps. besg.ogihistoieiEuourdhui-le-reseau-collegial-cest’

Pour I'ensemble du
réseau collégial, on
note que :

*» 63 % du personnel est
4gé de moins de 50
ans

« 58 % sont des femmes




Compréhension de cette féminisation
par des cadres au collégial

» «0ui, les milieux ont change, autrefois, il y avait beaucoup
d’hommes qui étaient des gestionnaires, la tendance est
inversée, maintenant c’est les femmes qui occupent
davantage les poste cadres, nous en régie des études, les
gens en parlent parce que il y a 5 6 ans, ce n'étaient que les
hommes qui occupaient les fonctions de cadre. Maintenant
nous sommes que des femmes, nous n'avons qu’un seul
homme; ce qui donne l'impression de c'est toutes les
femmes gui sont la.» Cadre femme région

+ «Je pense qu'on peut déja dire gque parce que la profession
enseignante au collégial et en enseignement supérieur s'est
beaucoup féminisée au fil des ans, c'est sir que ca a hyper collé au
niveau de professionnels, et ultimement le personnel
d’encadrement dans les colléges» Cadre organisationnel région

Source : recherche en cours

Féminisation de la fonction de gestion -
" par I’ACCQ

EEJL.CD'.J;: dC chemin parcouru
Progression moins rapide chez les cadres qu’au sein des categories d'emploi de soutien, professionnel

et enieign ant”

Pr:;rc:::on pl-_:l rapide pour les EAd.‘I’.‘: gueé pourtes hort-cadre

Progression du bas vers le haut

= Spurce : communication Mélanie Cormier de I ACCG ACFAS 2017




Vision de la feminisation des foncions de
gestions - ACCQ

Milieu de travail stimulant
+ Réseau collégial reconnu pour son ouverture, sa collégialite, sa mission vouee a lenseignement supérieur
= Grande adhésion des femmes cadres aux valeurs dducatives
= Recrutement inteme valorisé

* Miliey de travail fortement syndiqué (influence sur les conditions de travall du personnel d'encadrement)

Conditions de travail interessantes

+ Certaines prévues par Réglement [notamment les salaires, régime de retraite, assurance, stabilité d'emploi,
mesures de mobilité, stc.)

= Plusieurs autres conditions prévues dans les politiques locales de pestion (vacances, congés, régles de
promotion, etc.)

+ Exercice d'équité salariale réalisde

Soutien de 'ACCQ en matiere de relations du travail et de développement professionnel o

Bilan des entretiens realises — 1 mai 2017

Entretiens Entretiens Totawmx

individuels de groupe

Hombre Personnes | Nombre Personnes

Gestion au

collégial = z = — B




Fernme Cadre — Région

Un beau milieu les cégeps !

+ «]'aurai le go(t de vous dire que je trouve le contexte
relativement facilitant, par le fait qu’en Education, il y a
déja beaucoup de femmes, méme dans 'enseignement
supérieur. (...) Moi je le considéere facilitant si je le
compare aux autres domaines (ex. la santg, l'ingénierie, le
monde du droit); j'en connais des femmes, qui, pour
toutes sortes de raisons me disent « le monde des
associés dans un bureau d’'avocats, c'est bien trop «
macho » puis, on demande des heures, la conciliation
travail/famille est impossible, je ne m'en irais pas
m'associer dans un bureau d'avocats. » Mais, pour ma
part, je trouve que dans les milieux d"éducation, ce n'est
pas quelque chose que j'entends chez les femmes. »

Sommaire des résultats secteur éducation -
gestionnaires au collégial

Prés de la
moitié
(41,5%)
détiennent
un bacc.

Plus de la
moitié un
dipléme
d'etudes
SUpErieures
(DESS
20,7%; MA
27,6%; FhD
10,3%).

Avant I'TP
Intérét pour
le secteur;
vocation
suscitée.

Faire la
différence;
aider et
développer
son milieu,
etc.

Aprés I'TP ;

Le poste est
affiche :

a l'interne
dans le cégep,
dans le réseau
collégial et

en dehors du
réseau
collégial;

CONCoUrs.

Au départ : acquérnir
compétences en gestion,
charge et rythme de travail
glevés, bonnes conditions
emploi (travail décent),
gestion d'équipe,
réseautage, CTF, impact et
préoccupations des
coupures, certains
stéréotypes de genre
EVOgUuEs.

Progression continue.

Effectif cadre (2016) :

Direction 24%6-455%:F
Direction adj. 19%-545%F
Coordination  32%-56%F
Geérance 25%-565%F

50%:F, sauf niches




MOTIVATION apres insertion en emploi

» Autonomie et flexibilite de I'emploi de cadre
» Milieu de travail (cegep) :

- Faire la différence

» Aider et développer son milieu

» Non monotonie du travail

» Aimer le travail/taches a reéaliser

» Qualité du milieu , les valeurs, la richesse des relations,
flexibilité du travail (TF)

» Travail en collaboration, en interdisciplinarité, pas seul,
interdependance, entraide, pas en silo, les jeunes du
cégep c’est du bonbon.

« Exercer plus qu’un pouvoir d'agir individuelle mais de
developper un pouvoir d'agir collectif et communautaire.

MOBILITE PROFESSIONNELLE

Elle demeure en poste car elle veut:
- maintenir son équilibre personnelle et familiale;

- afin de prouver sa compétence pour conserver la
stabilité d'emploi, parfaire ses compétences dans
le poste occupé, se développer dans le poste,
pour «faire |le tour du jardin», se réaliser dans ce
qu’elle fait, veut continuer et développer
différentes facettes qu’elle ne maitrise pas
encore comme elle le voudrait.

- Elle veut conserver la stabilité d’emploi,
maintenir son équilibre dans |le poste occupé.




ENJEUX ET DEFIS

» Conciliation travail famille
» Responsabilitée familiale
« Garde des enfants et surcharge de travail
« Sentiment de surcharge
» Sexisme
« Attitudes , comportements et exigences différenciées
- Stéréotypes

» Non reconnaissance de la compétences en raison du
sexe

- Repondre aux criteres du milieu
» Pression a performer
» Perception de la compétence

» Des autres femmes dans son milieu par la participant-e

OBSTACLES

- organisationnels (et organisation du travail)
- Climat et contexte de travail

» Restriction financiere et alourdissement des
taches

- Répartition des taches
- institutionnels

- Reglements et fagons de faire propre au secteur
- contextuels

- Aucun obstacle

» Manque de modeéles féminins




STRATEGIES

« individuelles
» Surperformer ne pas se donner le droit a I'erreur
» S'adapter
» Savoir composer avec l'inattendu; «Je vais étre plus
intelligente en le mettant de mon bord»

» Faire preuve de jugement; discernement pour gérer la
complexite

» Gestion de I'émotivité
» La majorité décide de se maintenir

* Plan B : certaines quittent apres deux ans et elles )
reviennent a leur ancien poste (enseignement) syndigue

 collectives
+ Travailler en collégialité
» Travailler en équipe

« Utiliser la complémentarité des forces «Je n'ai pas a
sverere @V0IT des qualites masculines»  www.ulsval.cs 21

s 0 ANIAD

ROLE DES ORGANISATIONS (1)

+ Réle et comportement des gestionnaires et hauts
dirigeants / volonté organisationnelle d’équité

/ activités de lI'organisation
- Formation lié a I'emploi
- Activités sociales et développement
d’équipes/réseautage

* Programme d’aide, accompagnement et politiques
- Politique de conciliation travail famille
» Programme de mentorat




Autres élements du contexte

» Milieu de vie stimulant et attractif : socioéducatif, jeunes
« Conditions de vie au travail : pratigues progressives de gestion
» Charge et rythme du travail : éleves, conséquences observees

(stress, coupures qui accentuent la pression, vigilance
constante).

+ Responsabilisation individuelle de la qualité du travail; souci du
travail bien fait, perfectionnisme

» Réglementation institutionnelle pése lourd

« Soutien organisationnel au changement : appui ressenti.

» Stratégies individuelles et collectives : surperformer, peu de droit
a l'erreur; complémentarité des forces avec les collegues,
travailler en équipe; authenticite et discernement

Pratiques organisationnelles

+ Existantes Favorables : Conditions de travail
satisfaisantes, milieu de vie intéressant, protections,
assurances, vacances, conges pour raisons familiales.
Services complémentaires offerts au cegep (garderie,
ressources documentaires, sportives, bilans de sante).
Activités et rencontres annuelles de partage de la vision
de l'organisation. Souplesse dans les conditions et les
modalités de travail (CTF). Soutien de 'organisation pour
compléter une formation universitaire pour cadre en
exercice. Programme de mentorat formel et informel.
Proposer des accommodements réalistes pour soutenir la

CTF (téléetravail par choix, flexibilité de I'horaire).




Pratiques organisationnelles

- Existantes Défavorables : La pratique du
virtuel ne permet pas toujours le réseautage,
les échanges entre collegues et les
conversations informelles sur le métier. Les
heures supplémentaires de travail ne sont pas
reprises en vacances, congeé compte tenu de la
charge et du type de responsabilité.

Pratiques organisationnelles

- Souhaitables : Reconnaitre les heures
travaillées, prévoir la releve et veiller au
transfert des connaissances de ceux et celles
qui quittent leur poste assurant le transfert, le
legs. Développer une communauté de
pratique. Avoir accés a un réseau pour se
parler et favoriser les échanges entre cadres
de chacune des catégories d’emploi. Avoir plus
de budgets pour soutenir le perfectionnement.

Reéviser les pratiques relatives a la charge de
travail.




Merci pour votre attention

» Lucie Heéon + Liette Goyer « Genevieve Fournier » Adelle Simo

Faculté des sciences de I’education
Universite Laval, Québec.

Centre de recherche et d’intervention ) -7
sur I'éducation et la vie au travail (CRIEVAT) /’/




LES PROFESSIONS ET METIERS
DU DROITET DE LA SECURITE
PUBLIQUE
LE SECTEUR DE L'INSPECTION
ET DE LA SANTE ET SECURITE
AU TRAVAIL

3% Congres International sur
Fimmigration, l'intégration et
Finclusion (C4i)
Octobre 2017

Mme Sophie Briére

Professeure agrégee, FSA, titulaire de
la CLE Femmes et organisations,
Université Laval

M. Pierre-Sébastien Fournier

Professeur titulaire, FSA, Chaire en
gestion de la santé et de la sécurité du
travail dans les organisations

M= Anne-Marie Laflamme

Professeure titulaire, Faculté de droit,
Universite Laval

M= Antoine Pellerin

Doctorant en droit et auxiliaire de
recherche, Université Laval

Plan de la presentation

« Bréve présentation du projet de recherche
« Les professions et métiers du droit et de la

sécurité publique
— Les avocates
— Les policieres

— Les agentes de services correctionnels (ASC)
« Le secteur de l'inspection et de |la sante et

securité au travail




Projet de recherche démarré en 2015

Quels sont les défis et enjeux liés a la progression des femmes et
a leur retention dans ces métiers et professions depuis les 25
derniéres années?

Dans la trajectoire de carriére des femmes, quels sont les motifs
qui peuvent expliquer la progression ainsi que les principaux
obstacles a la rétention des femmes?

Quelles sont les causes (individuelles, structurelles,
organisationnelles, institutionnelles et contextuelles) permettant de
mieux comprendre la situation?

Quelles sont les pratiques qui favorisent la progression et la
retention des femmes dans ces meétiers et professions permettant
d'alimenter a la fois le développement d'une expertise de recherche
et les interventions publiques et privées a entreprendre?

Quelles sont les pistes d’action pouvant éclairer la prise de
decision et lI'intervention

Frojet de recherche financé (Action concertée) par le FROSC/FRONT/Sacrétaniat 4 la condition

Méthodologie

« Approche mixte de recherche est privilegiéee;
qualitative et quantitative

« Recension des écrits

« Consultation des principaux acteurs concernés
par le phénoméne a I'étude; groupes nominaux
et entrevues individuelles en travaillant avec un
nombre restreint de cas

. Equipe multidisciplinaire/professeurs
spéecialistes du secteur etudie




Bilan des entretiens réalisés — 1 mai 2017

Entretiens Entretiens de Totaux
individuels groupe Nombre
Nombre Personnes
Personnes
Drcnt_ et sécurité 7 75 16 29 123
publigue
Sciences et génie 23 T 31 30 54
Finances 17 9 39 26 56
Gestion au
collégial 15 i 29 20 44
Santé 35 - - 35 35
Inspection 1 11 61 12 62

Totaux 98 57 276 155 -

Multidisciplinary theoritical approach

» Critical analysis of gender relations
Feminist + Go beyond individuals trajectories
theories Understanding systemic and contextual
factors

I + Intersectional analysis

* Organizations are socially constituted
Institutional  2and subject to external pressures that

theory influence their structures and practices
Three pilars : leqislation, structures and
practices and cultural aspects




Cadre théorique — variables de recherche

Régulateur

Mormatif

Cadre politigus et
l2gal en matiére
d'égalite

Mission, plan stratégique, politiquas,
structures, activités et projets

Systéme de quota

Systéme de gestion des ressources
humaines ; formation initiale/recrutement,
sélection,, remunération, mobilite, horaire
de travail formation continue, &valuation,

mentorat

Parcours de carmmiére (femmes/hommes);
motivations, formation, types d'emploi,
situation familiale, santé et stress, poste
de décision, etc.

Rdles des dirigeants; diversité dans
I'équipe de direction et du C&; discours
par rapport & I'égalité et a la diversite

Régles de fonctionnement et pratiques
organisationnelles
Fuolitigues et pratigues de conciliation
travail-famille
Fuolitiques sur le harcélement
psychologique et sexuel

Tableau integre des résultats™




Les avocates

% 4
| TP, I
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Avocates/constats

* Le Barreau du Quebec compte plus de
femmes que d’hommes

 Ecart salarial entre les hommes et les
femmes

— taux horaire médian des hommes entre 1519% et
200%

— taux médian des femmes entre 101% et 150%
« Age moyen au moment du départ de la

profession

— 61 ans chez les hommes

— 49 ans chez les femmes

(Source: Barreau-Metre 2015)




Avocates/constats

« Modele actuel de la pratique privee peu propice a
la conciliation travail-famille
— Objectifs élevés d'heures facturables des
cabinets/compétition entre les personnes

— Exigences en matiére de développement de la clientéle et |a
valorisation d'un dévouement total envers la pratique qui
forcent les employés a travailler de trés longues journees

— Des avocates peuvent perdre leurs dossiers lors d'un congé
de maternité et doivent repartir a zéro a leur retour

— Difficulté de devenir associée d'un cabinet, puisque la
structure de rémunération basée sur le nombre d’heures
facturables et le DDA

— Adaptation individuelle plutét qu'organisationnelle

= Avoir « une nounou » a la maison

+ Choix du conjoint qui peut rester a la maison et s‘'occuper des
enfants

Culture du meétier/profession

« Tu es la meilleure quand tu ne dis jamais non, tu es la
meilleure quand tu sauves la situation parce que tu
acceptes un dossier a la demiére minute. » Avocate

« Je travaillais vraiment vraiment vraiment fort et ce
n'était pas parce que le client me harcéle ou peu
importe, c'est qu'il faut que ['armve a produire. Dire non
a un dossier [.. ] c'est toujours la crainfe gu'aprés tu vas
avoir un creux, tu n'auras pas assez de dossiers. »
Associée

& Sion n'a pas de client, on n'a pas de travail. Il faut
gu'elles soient ici, qu'elles soient disponibles, qu'elles
soient compétentes. » Associée

« Tout est une question d'argent. [...] A I'heure actueile,
les propriétaires des cabinets sont des gens qui vivent
pour leurs comptes de banque. C'est facile de dire
gu'on a une belle paliique de diversité sur notre page
internet, mais quand vient le temps de partager les
dossiers, c'est différent. » Avocate




Pression a performer

« Mais la realité [.__] c'est que ca demeure un milieu

: , e extrémement exigent et que tu n'en fais jamais assez ol
(Leiper, 2006) les acolytes vers lesquels on se foumne pour fe_ comparer
ont des performances absolument extraordinaires, au
prix parfois de la santé. » Associée

« Au travail, je veux des gens qui ont la méme passion et
sur qui je peux compter, qu'ils soient homme ou femme.
Je veux le méme niveau de performance et de confiance.
Je ne le vois pas comme un probléme que les femmes
quittent la profession. » Avocate

« C'est un milieu ou tu n'as pas le droit 8 beaucoup
d'erreurs, dans le sens ou les gens sont formées pour étre
solides [.. JAlors si tu ne feels pas [._ ] {u sais que fu vas
fe faire dire «bon, elle se plaint encore» Associée

Gestion du retour au travall
aprés conge parental

« J'appréhende le refour. J'ai travaillé jusqu'a la dermigre jourmnée possible. La
derniére semaine, j'étais en procés, je renfrais au bureau a 6h et jen sortais a
22h. Les garderies ferment a 17h donc je ne sais pas encore ce que je vais
faire. » Avocate en congé de maternite

« C'est de refaire sa place aussi, parce que toute I'éguipe autour de toi 5'est
habituge a travailler avec d'autres personnes. C'est un long moment d'arréf. »
Associée

« Si on parle de ce probléme-ia, le retour du congé de maternité qui est un
traumatisme, puisque suite au retour, il faut aller quéter des dossiers aupres
des collégues et aller faire des événements pour avoir des clients. Alors
gu'avant votre carmiére était bien établie et vous aviez du succés. » Associée




Avocates/pratiques émergentes au
sein d'un cabinet

Amorcer une collecte de données sur la situation des
avocates au sein du cabinet

— Combien de femmes sont associées?

— Combien quittent et aprés combien de temps?

— Quels sont les écarts salariaux?

Des mesures concrétes sont expérimentées

— Miser sur le travail en equipe afin de partager la réalisation
des dossiers et le suivi auprés du client (une personne
peut partager le travail et joindre I'équipe a son retour de
conge)

— Revoir le mode de remunération/Valoriser dans les heures
facturables d'autres contributions (travail en équipe,
mentorat, publication d’articles juridigues, supervision de
stagiaires, préparation et animation de conférences, etc.)

Les policiéeres




Policieres/constats

» Une profession traditionnellement masculine qui a connu un
progression des femmes

« Progression plafonnée a 26%

» Baisse des inscriptions a LENPQ (25% 2014-2015)

» Peu de femmes dans des postes de décision
— 1 femmes directrice d'un service de police (moins de 1%)
— Surete du Québec (2013)
+ Personnel cadre supérieur - 0%
= (Cadre intermédiaire, 6.3%
+ Sergent 18.2%
» Problématique des horaires irréguliers (rotation jour/soir/nuit)
« Maternité: perception de « vacances » chez les femmes et
« paternité d'été » chez les hommes
» Pas réellement de changements au niveau de la culture
organisationnelle

Quelques extraits d’entrevue

« C'est vrai que c'est dur de travailler sur les horaires de la
patrouille. Les premieres années tu ne dors plus, apres tu
t'habitues. Tu prends des pilules pour dormir de jour et du café
pour rester éveillé la nuit. Plus on vieillit et plus c'est

difficile.» Policiére

« Je me suis fait dire par un supérieur: « les femmes dans la
police c'est comme trop de tournevis dans un coffre a outils, ca
ne sert a rien ». Ca part mal. Tu ne peux pas changer les
personnes qui ont cette mentalité. » Policiére

« Pendant 12 heures, avec mon partenaire, on était sur les lieux.
On est tout le temps dans les décés, mais on n'a pas de
psychologue. Il faut étre speciale pour passer a travers

ca. » Policiere




Policieres/pratiqgues suggeéerees

— Deépolitiser I'accés aux postes de décisions/examens
(bonne performance des femmes au concours mais
pas suffisant pour obtenir un poste de décision)

— Améliorer le processus d'évaluation du rendement
(plus de qualitatif et de renforcement positif)

— Revaoir le réle des dirigeant afin de permettre une
meilleure gestion des événements difficiles et
émotions liés au travail

« Ex: un gestionnaire a imposé a toutes les personnes
impliguées dans un événement difficile d'aller chez le
psychologue pour éviter que les personnes y allant soient
jugees par les autres collegues (signe de faiblesse)

— Revoir les horaires de travail jour/soir/nuit pour
faciliter la conciliation travail/famille

Du coté de la SQ

« La diminution en pourcentage des femmes au niveau
d'entrée AAHYV, ainsi que la tendance a la baisse des
femmmes diplémés de I'Ecole nationale de police
laissent présager que la situation des femmes
policieres a la SQ va se détériorer au cours des
prochaines années. (CDPDJ, 2015)

« Le bilan de la premiére période d’'implantation fait
clairement ressortir que la SQ n’'est pas encore
reellement préte a accueillir et a intégrer pleinement
les femmes, ni a les faire progresser dans la
hiérarchie policiére jusqu’aux échelons supérieurs et a
les y maintenir. (CDPDJ, 2015)




Litterature

Culture masculine détermine les critéres de progression (Savoie, 2015)

Ségrégation des postes, i.e. certaines domaines sont réservés aux femmes
(Jeunesse, violence conjugale communautaire, etc) alors que les secteurs

plus valorisés I:CFIIT‘IE: organisé, urgences importantes, etc. } sont occupés

Progression plus complexe pour les femmes car :

— aftitudes sexistes

— isolement

— manque de modéles et d'encouragement

— horaires de travail

Meilleure rétention lorsgue:

— horaires de travail flexibles permettant un bon équilibre en le travail et la famille.

— formations réservées aux femmes afin de les aider & avancer dans le domaine et
assurer une meilleure équité.

aaaaaaaaaaa

Agentes de services correctionnels

Centres de détention




Agentes de services
correctionnels/constats

Une profession traditionnellement
masculine/secteur particulierement difficile
compte tenu de la clientéle

Les agentes représentent maintenant 40% des
effectifs atteignant méme 48% dans les plus
grands centres composes uniquement d’hommes

Les femmes y font carriere avec un taux de
rétention d’environ 95%

Dans certains centres, les agentes et agents
rapresentalent une vingtaine de nationalités
différentes

Les femmes ont des postes de décision

Agentes de services
correctionnelles

Comment expliquer cette progression et

retention et quel en est I'impact au plan
organisationnel?

Des services correctionnels ayant fait
place a la mixité au travail




Conditions et répartition du travail

« Bassin de recrutement élargi et varié (technique en
service correctionnel, criminologie, services sociaux,
etc.)

Directive claire d'embauche

Formation adéquate sur place

Bonne rémunération et avantages sociaux

Intégration des femmes dans les équipes de travail afin

d'eftectuer les méme taches que leur collégues masculins

— Pas de differenciation puisque les équipes de travail sont
composees a partir des personnes présentes pour le quart de
travail.

— Seule exception est la foullle a nu des détenus masculins. Cette
exception représente un irrtant important pour lequel des
mesures alternatives devraient étre envisagées.

Quelques extraits d’entrevue

« Ensuite, Il y a eu les concours de
promotions. Encore une fois, il y avait des
politiques de discrimination positive envers
les femmes. Mon premier poste de gestion,
Je I'al occupe apres 5 ans d'emploi dans
I'etablissement. »




Enjeu de la « force physigque »

'-' d’une
capacite l]h}fSiElllrE, mais d'une

volonté mdnmptahle»
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Quelques extraits d’entrevue

«les femmes ont va peut-étre avorr premiérement le godt dintervenir avec les
mots pour calmer les détenus alors que les gars vont plus leur sauter dessus. »

« La force physique, sur 31 ans de fravail. ca a changé. Au début, quand J'ai
fait partie de I'équipe d'intervention, on s'entrainait. On n'avait rien a part des
boucliers et des PA24. Avec l'avenement de I'OC, le poivre de cayenne c'est
nettement plus sécuritaire. On a aussi des bombes. Il y a moins de nsques de
blessures, autant d'un cété que de l'autre. En ce qui a trait au surnombre de
femmes, je dois dire que je partage le constat. Effectivement, au niveau du
recrutement, les femmes performent plus, donc il y a plus de femmes. Les
jeunes commencent surtout en établissement et les plus vieux partent plutét a
l'exténieur, c'est-a-dire au ministere, donc il y a énarmeément de femmes. Ca
devient problématique parce gue ¢a ne refiete pas la société et 5l y a une
fouille & nu, c'est un probléeme. Aussi, les gars sont souvent des jeunes
délinguants donc guand ils voient gue ce sont surtout des jeunes filles qui
travaillent le soir, ils ont des idées. (a déseéquilibre les enjeux. »




Modifications aux protocoles
d’intervention

» Les protocoles d'intervention font davantage place au
dialogue qu’a la violence

« Pour certains, cela vient du fait que les femmes sont
moins aptes a utiliser la force physique alors que pour
d’autres, cela s’explique par le fait que les femmes sont
plus portées sur le dialogue

« Au dela des raisons ou stéréotypes qui peuvent
expliquer cette situation, cette mixité dans les
interventions profite a tout le monde, méme aux hommes
qui ont plutét envie de dialoguer pour régler un conflit ou
encore d'utiliser des outils a leur disposition (ex : poivre

» Permet d'exercer plus facilement un certain travail
communautaire auprés des détenus.

Conciliation travail-famille

» |l est plutdt rare d'entendre, de la part des femmes
notamment, qu’il n'y a pas vraiment de probléme avec
la conciliation travail famille.

» Défis de s'occuper des enfants avec des horaires de
travail atypiques montrant que davantage de
ressources devraient étre consacrées aux services de
garde ou au réseau de soutien

» Au dela des mesures prévues telles que le congé de
maternité/paternité et le retrait préventif, cette
conciliation est facilitée par

— La possibilité de choisir un quart de travail fixe en fonction
de sa situation familiale

— Des mesures d’'accommodements pour les parents,
surtout ceux qui n'ont pas encore leur permanence.




Quelques extraits d’entrevue

« Selon moi, les horaires de travails attirent les
femmes dans le milieu. On a 3 shifts : de 7 a
15h, ce qui est bien si on a des enfants et on
doit aller les chercher a I'école, faire les
devoirs, ... puis de 15h-23h puis de 23h a 7h.
On n'a jamais de difficulté avec le trafic !
Pendant 5 ans, on n'a pas nécessairement
d'horaires stables, mais apres il est possible de
travailler que le jour. »

Postes de décision

- Certains agents vous diront que les femmes
obtiennent des postes de décision parce qu'elle
performent mieux aux concours ou parce qu'elles
sont plus minutieuses dans les procédures de plus
en plus abondantes.

« Au dela de ces généralisations, des mécanismes
sont en place (concours) pour permettre a ceux et a

celles qui le souhaitent de fonder une famille, de
prendre des responsabilités et de diversifier leurs

taches
« Engagement de la haute direction et mentorat




Changement de comportements et
culture

» « Le vivre ensemble » demande beaucoup d'efforts et
d'ajustements de la part des femmes et aussi des
hommes dans ce milieu de surveillance plutét fermé ou
on passe parfois de longues heures de proximité avec
ses collégues.

+ Les personnes rencontrées ont parlé ouvertement des
difficultés et comportements parfois hostiles entre
collégues et des efforts qui sont mis a améliorer le climat
de travail. Cela se traduit notamment par:

— L'utilisation du langage plus convenable

— La tenue de réunion de débriefing a la suite d'événements
difficiles,

— Des directives claires concernant le harcélement sexuel
— Un programme d'aide aux employés
— L'organisation d'activités sociales incluant les familles.

Littérature

« Milieu propice a la détresse psychologique, au

« Développement de relations positives avec les
collégues peut influencer la rétention des femmes
ASC (Armstrong et Griffin, 2004)

intéressante avec la situation en 2017
— Femmes ne sont plus en minorité (visibilité)
— Polarisation, exagération des différences H/F

— Assimilation a la culture dominante (rupture en?endrée par
'arrivée massive des femmes — elles ne sont plus des
« token » qui se plient sans broncher a la culture

masculine dominante)




Inspectrices en sante et securité au travail et
en inspection alimentaire et animaliere

e =
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Inspectrices/constats

* Une profession traditionnellement
masculine/chantier de construction, abattoir,
etc.)

« Les inspectrice représentent maintenant un
proportion de 68% en santé et sécurité et 72%
en inspection alimentaire et animaliere

« Les femmes y font carriere

* Les femmes ont des postes de décision;
42.9% de femmes comme chefs d’équipe




Inspectrices

Comment expliquer cette progression et
rétention et quel en est I'impact au plan
organisationnel?

Une transformation organisationnelle

Valorisation et adaptation de la
profession

Elargissement du bassin de recrutement et
d'expertise (sciences sociales/« pas seulement
hommes dans la construction »)

Statut valorisé et soutien de la loi (pouvoir coercitif
dévolu aux inspectrices)

Emergence d’inspections plus balisées et bien
documentées (cadre d’intervention que les femmes
peuvent apprendre et appliquer)

Formation a I'emploi et systéme de tutorat/mentorat
lors de l'intégration au travalil

Entraide et travail en équipe dans le traitement des
dossiers




Strategies de maintien

STRATEGIES DE MAINTIEN
Distribution of keywords (Frequency)

Faire appel se réseaude collégees

Migaf fur $88 Sountes de powrdir coaférded par fampl
Sadapter
Faire appel au résedu Tamilial fpersonnd

rperformer - nepas se donner droit & lemew

Frequency
K

Maintenir de saines habitudes de ve

Awoirdes amies complioss

Sow-traiter letravad domesticus

Hiumaour

Conciliation travail famille

Flexibilité dans les horaires de travail et autonomie
dans la réalisation des taches (cellulaire, voiture,
compte de dépenses, temps accumulé reconnu. etc.)

Pratiques facilitant le retour d'un congé parental
formalisé dans les conventions collectives (2 ans
apres la naissance)

Institutionnalisation d’'un mécanisme de remplacement
(équipe de personnes qui peuvent faire un
remplacement d’'un congé de maternité/paternité dans
toutes les régions du Québec)

Gestion flexible du temps supplémentaires (rotation et
volontariat du personnel)




Quelques extraits d’entrevue

« [Le] congé de matemnité, c'est des droits prévus dans
la convention collective. Donc inévitablement, ¢a
fonctionne bien. C'est un droit [...] Souvent ils sont

dossiers reprennent. »

« C'est 2 ans de congé sans traitement, complet. Pour
tous les employés de la fonction publigue.

12 : 2 ans a partir de la naissance ?

P2 : Oui. 2 ans sans traitement. Elle peut faire moins. Si
elle revient exemple aprés 1 an, elle peut faire du 4 jours
par semaine, puis elle peut modifier une autre fois pour
avoir par exempfe du 3 jours par semaine. »

Obstacles

OBSTACLES RENCONTRES DANS LA CARRIERE
Distribution of keywords (Frequency)

Chmat/contexte detravail

Awtun abstade

Mangue de soutien

Avantage o Btre une Femme

Prassions p-oltiques

Froquency

Cultere sectoriebe

Reglements et Fagons defaire propres au secar

Pas depratigues de gedRion Sporopises

Sedgme et stirdotypes

Items




Harcelement et intimidation

Reéactions immédiates envers un client
problématique (mises en demeure, visite de
gestionnaires, etc.)

Tolérance zéro envers un collégue problématique
Développement d'un plan de lutte a I'intimidation

Ameélioration continue des procédures a la suite

d'incidents

« EX: une inspectrice a été enfermée dans un congélateur
par un client en crise...des modifications ont été

immediatement faites dans tous les congélateurs afin qu'on
puisse y sortir de l'intérieur!

Quelques extraits d’entrevue

« Au niveau des abattoirs, ca va tres bien. C'est un milieu de
travail difficile, mais il y a des abattoirs, de par les propriétaires,
c'est un peu plus « rock and roll », et je sais que les
gestionnaires essaient de ne pas exposer les gens aux abattoirs
plus difficiles, mais on essaie de faire une certaine rotation pour
ne pas 3u'ﬂ y a quelqu'un gur’ y soit 5 jours par semaine. On
essaie de donner un peu d'air dans ces milieux. »

« Mais, on a un systeme qui évalue quand il y a eu des
evenements de violence, et a ce moment, ces établissements
vont étre inscrits en rouge dans notre systéme informatique. Ca
fait que les visites vont etre effectuées a 2. Il y a aussi tout un
processus d'avis administratifs, de rencontres s'il y a lieu, pour
bien supporter le personnel inspecteur lorsque des évenements
de violence ont eu lieu. »




Postes de décision

Développement de services de gestion de
carriere dans toutes les régions du Québec

« Possibilité d'un poste de gestion dans
'organisation (prendre de 'expérience
comme chef d'équipe/pres du terrain et
participatif/avant le central)

« Concours généralement « apolitique »

« Evaluation du rendement et gestion de
carriere

Quelques extraits d’entrevue

« Pas tant coupé du terrain, tu es pas mal encore en lien direct.
Tu as vécu ce que les autres vivent, donc c'est un atout de plus.
Ce qu'ils vivent, tu les comprends trés bien. C'est sir qu'on ne
sort pas tous les jours, mais c'est un autre « challenge » que tu
fais, en tant que chef d'équipe ou en tant que gestionnaire. C'est
un autre cété. »

« Ce n'est pas routinier non plus. On est toujours dans le méme
objectif aussi, la protection du consommateur, mais a un autre
niveau. On a nos réles et responsabilités, mais on s'en va tous
vers le méme objectif, donc quand on parlait de la mission. Les
gens qui vont en inspection, c'est a cause de la mission. Je
pense que méme en tant que gestionnaire, c'est encore cette
continuiteé. »




Roéle des organisations

ROLE DES ORGANISATIONS
Distribution of keywords (Frequency)

Histarique dintégrati cn dans I'organissto

Historigue dintégration dans ke serher

Sougi du detailirigusurmixe

Formation e a l'emplot

Mo-dalitéshoraires de travad

Capacitd de 0o mmufig o

B Conséquences négatives de lapriésence des fammes
E Politiqus di congiliation travaifamils
'E Wisible eteonnu
Mouvelle culbeng organisatiomele

Evalaition de la peformants des amplips
Ethiquelrespact des righs

Iakelligence émoticnnde

Sowd des persomes

HNowwelles Fagoas de fare

| ittérature

Peu d’études sur le sujet de la progression et
de la rétention des inspectrices

Paralleles avec le secteur de la construction

— Clientéle et intervenants ont tendance a « tester »
la capacité des femmmes a porter un jugement sur

aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaa

— Structure et culture de I'organisation (taille, style
de management, politiques en place, type de
travail valorisé, R&D) influencent la progression

ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ




Conclusion

L'organisation comme levier

Beaucoup de résistances mais des changements sont
possibles

S'inspirer des pratiques porteuses

Pas de guide universel; passage obligé vers un état de
situation, la réflexion, I'action adaptée...

Blogue sur le sujet

hommes-femmes-apprennent-organisations/

Démarrage en janvier 2018 d’'un projet de recherche
similaire pour les organisations sportives au Canada
(CRSH/Sport Canada); Sophie Briére, Guylaine




Annexe 6 — Outils de collecte de données

Titre de la recherche : Les femmes dans les meters et professions raditionnellement masculins - une realite
teintée de stéréotypes de genre nécehsitant une analyse critigue, systémique, comparative et mmltidisciplinaire

FICHE SOCIODEMOGRAPHIQUE
pour les femmes occupant des emplois tradiionnellement masculins

Merci de prendre quelques minutes de votre temps powr répondre 4 ce questionnaire. Sovez
assurée que votre anonymat sera protége.

Code de la participante :

Groupe o Moins de 30 ans o45a49 ans

d*age: o 30 a 34 ans o 504 54 ans
035439 ans 0355459 ans
040 a44 ans o 60 ans et plus

Etes-vous citoyenne canadienne 7 O oui O anen

Comment décrivez-vous la structure de votre famulle 7
Celibataire zans enfant

Couple sans enfant

Biparentale {« nucléaire »)
Moenoparentale

Eeconstituée

Auntre :

oooooo

Avez-vous des personnes i charge (jennes enfants, parents, etc.)? 54 ou, combien et
leseuelles?

Quelles étatent les occupations de votre mére et de votre pére?

Meére -

Pére -

Quels sont vos principaux diplémes et les années d’cbtention de ces diplomes?

Ce projet a été approuve par le Comite d'éthique de la recherche de I'Université Laval : N* d’approbation 201 5-
271/11-12-15.
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Titre de la recherche: Les femmes dans les métiers et professions traditionnellement masculins - une réalité
teimtes de steréotypes de genre nécesartant une anabyse critique, systémique, comparative et multidisciphmaire¥

Quels sont, le-cas-achéant, les-3-derniers postes-que- vous-avez-oecupés, le-secteur-et-la-taille-

des-organisations, les-années-de-début-et-de-fin-de-ces-emplois™

;.mpm-lﬂ:q
Titre-du-poste®- 1
Secteur-de-] orgamsation: I
Nombre-d'employés®:- 1
Années-de-début-et-de-fin®- |
€
Emploi-22€
Titre du-poste® - 0
Secteur-de-] organisation- il
Nombre-d" employés®- .
Années-de-début-et-de-fin®-
q’
Emploi- 3¢
Titre-du-poste®- 1
Secteur-de- orgamsation 1
Nombre-d'employés®- |
Années-de-début-et-de-fin®- 1
ﬂ'
En-moyenne, combien-d heures-par-semaine consacrez-vous-avotre-emplod-actuellement 7 4

.

Ce-projet-a-été-approuve - par-le-Comité-d "athique-de- la-recherche-de 1 Université- Laval® -N*d approbation- 201 5

27111-12-15
-

INITIALES-_ 9



Titre-de la-recherche - Les femmes dans les metien o professons tradibonnellement mascubn - une realte
{parte-tda-stSranhypes da-penre nacsssitan Uns-amatyves eritious -Eysismique, comparstive of muktidiseipbve e

"
.«

FICHE-SOCTODEMOGRAPHIQUE S
pour-lesreprésentantes-ef-représentants-d organisations®
q’
.
Merci-de-prendre-deux-minutes-de-votre-temps-pour-répondre-3-ce -court-questionnaire. - Nous-
VOUS-GSSUrons que-votre-anonymat-sera protége f

1
1
|
Code-de-la paricipante-ou-du-participant™ - 1
1
Groupe: | oMoins-de 30-ans T o435 a49ansf =
d'igeto =230-2-34 ans g =-50-3-54-ansT
035239 -ansY o-55-4-59-ansY
o-40-a-44 ans= o-60-ans #i-plas=
1

Quel-est- le-poste-que- vous- occupez- actuellement, - le-type/'secteur- de- I organisation- o0- vous-
travaillez -&t-1" année-oli-vous-avesr-débuté cet-emploi™]

¥
Titre -du poste™-

Nombre-d emplovés®:

1’
Secteur-de 1 entreprise™- i |
1
Année-de début-dans -ce-poste- - ]

Cepropet a-bé-=pprowve par le Comite d athugoe e In recherche-de ["Unvermté Laval® N4 spprobation- 201 3-
27111-12-19Y



Titre de la recherche : Les femmes dans les métiers et professions traditionnellement maseulins : une réalité teintée de
stéréotypes de genre nécessitant une analyse critique, systémique, comparative et multidisciplinaire

Guide d’entretien de groupe avec
les travailleuses occupant un emploi traditionnellement masculin

1. Qu’est-ce qui vous a motivée a occuper cette profession/ce métier?
a. Au moment ou vous avez fait votre choix professionnel
b. Ces motivations sont-elles les mémes aujourd hui?
¢. Ont-elles change?

[R¥]

Quels sont les principaux motifs qui peuvent expliquer votre maintien/votre progression
dans cette profession/ce métier?

Motifs individuels

Motifs structurels

Motifs organisationnels

Motifs institutionnels

Motifs contextuels

poap oD

3. Selon vous, quels sont les principaux enjeux et défis pour les femmes dans le
métier/profession que vous occupez?

4. Quels sont les principaux obstacles rencontrés dans votre parcours professionnel?
a. Obstacles individuels
Obstacles structurels

¢. Obstacles organisationnels
d. Obstacles institutionnels
e. Obstacles contextuels

5. Quel est, selon vous, le role que joue votre organisation dans votre parcours professionnel?

6. Quelles sont les pratiques organisationnelles qui favorisent votre progression/maintien dans
cette profession/métier?
a. Mesures existantes
b. Mesures qui pourraient étre mises en place

7. Quelles sont les pratiques organisationnelles qui entravent votre maintien/progression dans
cette profession/métier?

a. Mesures existantes

8. Avez-vous d’autres commentaires, suggestions ou recommandations a faire sur le sujet?



Titre de la recherche : Les fermmes dans les métiers et professions traditionnellement masculins : une réalité
teintée de stéréotypes de genre nécessitant une analyse critique, systémique, comparative et multidisciplinaire

Guide d’entretien de groupe avec les organisations embauchant ou représentant
des travailleuses occupant un emploi traditionnellement masculin

1. Selon vous, quels sont les principaux enjeux et défis pour les femmes qui occupent les
professions/métiers dans votre secteur et/ou dans votre organisation?

b2

Selon vous, qu’est-ce qui motive des femmes a occuper cette profession/ce métier?

3. Quels sont, selon vous, les principaux motifs (individuels, structurels, organisationnels,
institutionnels et contextuels) qui peuvent expliquer ’augmentation et la rétention du
nombre de femmes dans cette profession/métier?

a. Motifs individuels
Motifs structurels

c. Motifs organisationnels
d. Motifs institutionnels
e. Motifs contextuels

4. Selon vous, quels sont les obstacles rencontrés par les femmes dans cette profession/ce
metier au sein de votre organisation?

Obstacles individuels

Obstacles structurels

Obstacles organisationnels

Obstacles institutionnels

Obstacles contextuels

o0 o

5. Quel est, selon vous, le role de votre organisation dans le déroulement du parcours
professionnel des femmes de cette profession/meétier?

6. Quelles sont, selon vous, les pratiques organisationnelles qui favorisent I'augmentation et
la rétention du nombre de femmes dans cette profession/métier?
a. Pratiques organisationnelles existantes
b. Pratiques organisationnelles qui pourraient étre mises en place

7. Quelles sont, selon vous. les pratiques organisationnelles qui entravent I'augmentation et la
rétention du nombre de femmes dans cette profession/métier?

8. Auriez-vous d’autres commentaires, suggestions ou recommandations a faire sur le sujet?



Annexe 7 — Certificat d’approbation du Comité d’éthique de la
recherche de I’'Université Laval

e o e B e LB T O oA ot ey e s Bt

[
UMIVERSITE i

mrﬂlhnﬂmmulllhu.hh
Cormit tithiqem da 1 racherhn
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Projet de recherche impliquant des étres humains ou
la consultation de renseignements personnels
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Ce projet de recherche a été examing en conformité avec les
Modalités de gestion de ['dthigue de la recherche sur des étres humains de 'Université Laval, /
par le Comité sectorlel plurifacultaire d'éthique de la recherche i

Projet intituls : Les fernmes dans fes metiers ef professions
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analyse critique, systémigue, comparative et
multidisciplinaine

Mom du chercheur : Madame Sophie Briére

e

Numéro d'approbation:  2015-271 / 11-12-2015

Date de décision : 11 décambre 2015
i Date d'expiration o
i de U'approbation : 1" janwier 2017

Aprés examen des informations et des documents qui lui ont 8té transmis, le Comite a constatéa
que ce projet respecte les principes d'éthigue de la recherche avec des étres humains. Il prend
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