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Introduction

C’est dans le prolongement de sa mission relatiaephomotion du pluralisme et a la prise
en compte de la diversité ethnoculturelle que laged des relations interculturelles (CRI)
se fait un devoir de présenter ce mémoire afinateager ses réflexions avec les dirigeants
du Mouvement Desjardins, dans le cadre des cotisalsaorganisées aupres de divers
groupes socio-économiques et communautaires.

Le Conseil des relations interculturelles est ugaorsme permanent et autonome qui a
comme fonction principale de conseiller le ministiess Relations avec les citoyens et de
'Immigration dans la planification, la coordinaticet la mise en ceuvre des politiques
gouvernementales relatives aux relations intercelles et a l'intégration des immigrés.
Lieu d’échange d’'idées et d’'informations entrepgescipaux secteurs de la société, le CRI
ceuvre afin que le pluralisme et la diversité ethittacelle soient pris en compte.

Au cours des derniéres années, le CRI s’est notamnpenché sur des questions telles
l'égalité a I'emploi et la représentation politiqukes minorités. Il a aussi déposé un
mémoire & la Commission des Etats généraux suitdatisn et I'avenir de la langue

francaise au Québec et fait connaitre son avistquanniveaux futurs de I'immigration.

Vous comprendrez donc que notre mémoire abordavanir du Mouvement Desjardins a
travers une lorgnette bien spécifique : celle de gue le Mouvement Desjardins pourrait
jouer dans le domaine de I'équité en emploi ets#egices a la clientéle ethnoculturelle.

Notre présentation rappellera d’abord les prin@patansformations vécues par la société
guébécoise au cours des quarante derniéres aangggjue la maniére dont le Mouvement

Desjardins a su s’'adapter a ces changements. Nppellerons notamment comment,

depuis la Révolution tranquille, le Québec a redé&fon identité et revu certains aspects de
son évolution, particulierement en ce qui concéermntrole de son immigration et la prise

en compte de la diversité qui en résulte. Puigsramalyserons les relations gu’entretient le
Mouvement Desjardins avec la diversité ethnoculiret nous proposerons gquelques

moyens pour en favoriser la prise en compte.

L’'approche du Conseil en cette matiére est celléadgestion de la diversité, vue comme
une stratégie globale en deux volets : un voletring (embauche et gestion du personnel) et
un volet externe (service a la clientéle), au s#nlaquelle la diversité ethnoculturelle
devient un aspect parmi d’autres de la diversité.



« Toute ['histoire du Mouvement Desjardins est unehistoire de
changement »

Cette phrase, prononcée par le président du Mouvebesjardins lors d’'un colloque en
novembre dernier, nous a semblé faire une bonméesah matiere.

Les caisses populaires sont nées dans le Quétsadébut du siecle et ont grandi sous
la houlette des institutions canadiennes francaises caisses portaient ainsi souvent le
nom de la paroisse ou elles étaient situées efrémiemment logé leurs guichets dans le
sous-sol des églises. Cette forme de maillage rdaribné a insérer le Mouvement

Desjardins au sein d’une tradition communautagsieadienne-francaise, ou la religion et

la langue étaient indissociablement liées.

Cependant, a compter des années 60, un fort mouwede démocratisation et de
modernisation s’amorce au Québec, amenant une h®wamception de la nation, congue
désormais comme une communauté d’appartenanceueivdg I'ensemble des citoyens
vivant sur un territoire commun. Le groupe majargafrancophone, en s’appuyant non
plus sur 'Eglise mais sur I'Etat pour assurer sevig, s'est peu a peu défini en fonction
d’une référence territoriale, politique et cultleel

Le Mouvement Desjardins a su s’adapter a cetteuéoal s'implantant en milieu urbain,
prenant peu a peu ses distances avec I'Eglise da@ssociété en voie de laicisation,
modernisant ses services, facilitant peu a pewdscau crédit a la consommation et
devenant cette force économique moderne et effigaed’on connait aujourd’hui.

Un pas supplémentaire dans I'affirmation natiortaleQuébec fut franchi en 1974, lorsque
le gouvernement adopta la Loi 22 donnant au franeastatut de langue officielle. Puis, en

1977, avec lI'adoption de la Charte de la langueciiegse, un tournant deécisif fut pris. En

effet, la Charte restreignait I'acces a I'écolelarsg aux seuls enfants y ayant droit, ce qui
a eu pour consequence d’obliger les enfants immigra fréquenter les écoles francaises.
Ce faisant, on s’est trouvé a accroitre, de fagoportante, I'apprentissage et 'usage du
francais au sein de la population immigrante.

Une autre dimension de cette évolution fut la cbdabon des pouvoirs du Québec en
matiere d'immigration. Une série d’ententes furammsi conclues avec le gouvernement
fédéral, amorcant graduellement une maitrise plartie Québec sur son immigration.



Cependant, inviter les immigrants a venir vivre Québec, était aussi les convier a
participer & son développement, a en faire pantiégrante, bref, & devenir Québécois. A
terme, cela implique qu'un Québécois peut avoiedivaccents, diverses origines, diverses
couleurs ... Terre d'immigration depuis ses originesQuéebec ne pouvait plus ignorer
gu’il était bel et bien devenu une société divegsif Il lui fallait maintenant prendre acte
de cette situation et la refléter dans ses pobget dans sa gestion.

Pour ce faire, les gouvernements du Québec orgawurs a des énonceés de politique, dont
le plus récent, en 1991, s'intitulaEnoncé de politique en matiére d’immigration et
d’'intégration On vy affirme le caractere pluraliste de la s@ciguébécoise et y présente
lintégration comme une responsabilité partagéereemes immigrants et la société

guébécoise, incluant I'ensemble de ses institutidide place aussi les institutions

guébécoises, publiques et privées, devant leuggomesbilités, proposant une série de
programmes et de mesures afin d’assurer I'accésigi I'équité des services.

A I'époque, le Mouvement Desjardins avait d'ailleudéposé un mémoire devant la
Commission parlementaire de la culture, dans ledquekprimait « son accord avec les

grands constats énumérés dans I'Enoncétsse réjouissaitc des intentions clairement

exprimées [...] de régionalisation de I'immigrationen ce qui concerne la promotion du
francais auprés des populations immigrantes».

Le Mouvement Desjardins concluait son mémoire dnnadint « sa volonté d’assumer sa
part du «contrat moral » proposé par 'Enoncé et de contribuer a l'accueil a
l'intégration des populations d’origine immigrante

Onze ans aprés 'Enoncé, la situation au Québemtncé d'évoluer dans le sens d’'une
diversité croissante de la population. Ainsi, erit96 et 2000, la moyenne annuelle des
arrivées était d’environ 29 000 personnes. Lescjpaux pays de provenance de ces
personnes sont la France, I'Algérie, la Chine,-K&RSS, I'ex-Yougoslavie, le Maroc, Haiti
et I'inde, dont 37,7 % d’entre eux connaissaierftdacais a leur arrivée et 25,5 % avaient
plus de 17 ans de scolarité. Par ailleurs, sa@smbnnées disponibles en 1996, 44 % de la
population immigrée vivant au Québec affirmait apgr@ir aux minorités visibles (Noirs,
Arabes, Latino-américains, Sud-asiatiques, etc.).

! L’Enoncé de politique en matiére d’immigratiordéntégration : Mémoire du Mouvement des caisses

Desjardins a la Commission parlementaire de laieiSommaire), 18 février 1991, p. 3.

2 |dem, p. 5.



Actuellement, la tres grande majorité des persommesigrantes choisissent de vivre a
Montréal. Cependant, le gouvernement du Québet fskésdes objectifs élevés en matiere
de régionalisation d'immigration. Il souhaite aiattirer 25 % des nouveaux arrivants dans
la région de Québec.

Actuellement, 9,4 % de la population du Québemeésta I'étranger. Cependant, lorsqu’on
regarde les origines ethniques de I'ensemble gepalation du Québec, 19 % déclare une
origine autre que canadienne, francaise ou britameni

Derriére ce dernier chiffre, une réalité commeneén&rger depuis quelques années : celle
des jeunes Québécois appartenant aux minoritéslessi Méme lorsqu’ils sont nés au
Québec, ils sont malgré tout percus systématiquenmmme des immigrants,
particulierement sur le marché du travail.

Ainsi, le taux de chémage des diplomés universisanles jeunes des minorités visibles
natifs du Québec est deux fois plus élevé que aaiautres diplomés du méme groupe
d’age. Dans leurs cas, c’est bien évident, oneng parler d’un processus d’intégration a
achever. lls ont été entierement scolarisés ergdiiaret détiennent des dipldmes reconnus,
ils sont bilingues, souvent trilingues et sont prats’investir. Comment expliquer leurs

difficultés, sinon par la discrimination systémidtie

Ces jeunes sont confrontés a des enjeux de juedtid@quité qui interpellent et concernent
I'ensemble de la société. Cette situation, encor@eu marginale a I'époque de 'Enoncé
de 1991, devient peu a peu l'un des enjeux fondtan&rdes relations interculturelles des
années 2002.

Le Mouvement Desjardins et la diversité

Si le Mouvement Desjardins a fait face avec sucaés divers défis posés par les
changements sociaux, ce virage de la diversitérafipgettement plus difficile a négocier.
Contrairement aux banques canadiennes, assujptiea loi fédérale a des politiques
d’équité en emploi, 'embauche de personnes issigefimmigration et des minorités
visibles ne semble pas avoir été au cceur de léégteadu Mouvement Desjardins ces
dernieres années.



Bien sdr, il y a eu quelques initiatives louablésrtaines caisses, comme celle du quartier
chinois, ont pris des mesures afin de mieux répadx besoins spécifiques de la clientéle
d’affaire asiatique. Ainsi, par exemple, des pragres de préts pour immigrants
investisseurs ont été développés.

Mentionnons aussi les diverses caisses d’éconoitgig dethniques» qui font maintenant
partie intégrante de la Fédération avec les auasses de groupes. Ces institutions, créées
dans les années 50 et 60, alors que des milli@mardgrants arrivaient massivement en
provenance d’Europe du sud et de I'Est, se sonhenatusement avérées inadéquates
lorsque cette immigration s’est pratiquement tdbie.plus, avec la diversification des pays
de provenance des immigrants, une approche augsiesg¢ée de la clientele n’est plus
viable.

Le Mouvement Desjardins a aussi fait partie dugretiat inter-entreprise sur les services a
la clientéle ethnoculturelle avec Bell, Hydro-Québle MRCI et la SAAQ. Il a contribué
notamment a l'organisation d’'un colloque sur la 9o des services a la clientéle
ethnoculturelle en 1996, ainsi qu'au développemdnh programme de formation a
l'intention du personnel de premiére ligne. Unastdtante a aussi travaillé a développer
un programme de formation pour les gestionnaires.

On demeure cependant avec l'impression que ceatitesd n’ont pas donné lieu a un
engagement corporatif et ne se sont jamais traglpde des actions d’envergure mobilisant
'ensemble de I'organisation. Elles sont demeudes initiatives timides, n’ayant jamais
trouvé l'espace pour se développer et rejoindreetoles composantes du Mouvement
Desjardins.

Le Mouvement Desjardins a sans doute considéreggsiefforts, surtout concentrés sur la
dimension du service a la clientele, n'ont pas gdes fruits attendus. |l faut peut-étre
chercher I'explication de cet insucces du coté dessage implicite renvoyé par la

composition générale de la main-d’ceuvre du MouverDesjardins. Si I'on désire obtenir

la clientele des personnes appartenant aux misoeténoculturelles, il importe de

démontrer que l'on souhaite aussi les inclure damsstructure interne. Dans le cas
contraire, le message destiné aux clients sembtdérent et peu crédible.

En fait, de loin on pourrait croire que I'enraciramh du Mouvement Desjardins dans
I'histoire du Québec, le fait que sa base soit ni@ajoement d’origine canadienne-
francaise, lui fait craindre de se prononcer eredawde la diversité. Serait-ce la un effet



pervers d’une fidélité trop grande aux origines spitraduirait, comme il est évoqué dans le
document de consultation, par « un héritage urfigéw ?

Sommes-nous devant ce qu’on pourrait appeler unanta de « I'effet Hygrade » ? Car le
tableau se présente ainsi : les dirigeants, cratgmeut-étre de se couper de la base, n’osent
pas entreprendre d’engagements fermes, ni d’actionsrétes en faveur de la diversité.
Les personnes appartenant aux minorités en coriciyem le Mouvement Desjardins
préfere continuer a s’identifier comme une insidtotethnique, ou seuls les Canadiens
francais se reconnaitraient. En retour, voyamgele d’intérét manifesté par les personnes
appartenant aux minorités, les dirigeants conclgeetles efforts pour recruter la clientéle
ou la main-d’ceuvre issue de I'immigration sont ilest et qu’il vaut mieux miser sur la

base traditionnelle.

En fait, le Conseil ne détient pas d’'informatiomnecernant les origines des membres du
Mouvement Desjardins. Il est possible que les nibesveréalités démographiques se
refletent directement sur la clientéle du Mouvenigesjardins, tout comme sur la clientéle
de leurs concurrents. Cependant, on doit consfaeeites efforts pour attirer et retenir cette
clientele demeurent encore modestes surtout layage’s compare aux efforts investis par
les grandes banques. De méme, si le membershijarsforme, on ne peut pas en dire
autant du personnel, ni des dirigeants des caisses.

En fait, le Mouvement Desjardins n’est pas la seulganisation d’envergure aux prises
avec cette problématique. A I'été 2001, le ministes Relations avec les citoyens et de
I'lmmigration demandait au Conseil de se pencher’attraction de la fonction publique
pour les personnes issues des minorités. En répprstte demande, le Conseil a produit
l'avis « Pour une fonction publique a I'image de la diveFsijuébécoise, dans lequel il
était démontré que le principal obstacle ne résigas dans le manque dintérét des
candidats potentiels mais davantage dans les nesssagplicites émis par la fonction
publiqgue. Malgré des déclarations de principesréssiltats trées mitigés obtenus au cours
des derniéres années laissent croire que la volowytéest pas, ce qui décourage les
candidats en provenance des minorités. Le Consalladleurs fait un ensemble de
recommandations au ministre visant a augmentedeapgnt et en nombre significatif, les
effectifs appartenant aux minorités visibles et groupes ethnoculturels.

Pourtant, plusieurs concurrents du Mouvement Déisjgront commencé a faire le virage

de la diversité et réalisé qu’il apporte plus diasteges que d’inconvénients. S’en priver
plus longtemps est un risque que le Mouvement Bdie@ne devrait pas courir.
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Une adaptation souhaitable et nécessaire

Plusieurs raisons militent pourtant pour que le Mouent Desjardins mise sur la diversité
de sa main-d’ceuvre et pour en faire une valeurté&oun peut les résumer ainsi :

L’efficacité
v' Pourquoi se priver de personnes bien formées, gassédes compétences
linguistiques plus développées que la majoritéadeslidats ? Lorsque I'on souhaite
prospecter les marchés internationaux ou facil#ercontacts avec les clienteles
guébécoises issues de I'immigration, ces compésedegiennent particulierement
précieuses.

v' Les personnes dont le bagage culturel est mixtevgmtuavoir des regards
innovateurs sur des problemes spécifiques. Diierse profil de la main d’ceuvre,
c'est aussi augmenter la variété des points detugter contre I'uniformisation de
la pensée qui guette parfois les milieux trop hoameg. Des études ont démontré
gue les équipes diversifiées trouvaient davantagesalutions créatives que les
égquipes homogenes.

La cohérence
v" Le Mouvement Desjardins met de I'avant, comme étérteedistinguant des autres
institutions, I'intégration des valeurs coopérasivaix pratigues commerciales. Ces
valeurs, telles qu'adoptées par les membres dédifde coopérative internationale
en 1995, sont notamment la démocratie, I'égaliéguité et la solidarité. Il serait
alors nécessaire de s’assurer que ces valeuragssitprésentes dans les pratiques
d’embauche et de gestion des ressources humaines.

Le positionnement sur le marché
v" Pourquoi le Mouvement Desjardins laisserait-il & @@ncurrents les avantages de la

diversité ? Plus le Mouvement Desjardins tardeti@duire la diversité au sein de
ses structures et de sa vision, plus il laissbdesues prendre le leadership dans ce
domaine et recruter ainsi les candidats les pligseéssants.
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v' La diversité fait aussi partie du visage actueQuiebec contemporain. En offrant a
ses clients et a la société québécoise une imagealginent homogéne, le
Mouvement Desjardins se place en marge de I'éwriuiu Québec d’aujourd’hui,
alors méme qu'il lutte pour se positionner comme entreprise d’avant-garde.

v' En diversifiant son personnel, le Mouvement Desjardiugmente I'efficacité et la
portée de ses efforts en vue de recruter des merdares ce segment de population
puisque son message devient plus cohérent et rimigdgeé a I'image corporative.

L’équité sociale

v' Alphonse Desjardins a créé la premiéere caisse popybour combattre I'exclusion
économique des familles canadiennes francaisesoufdihui, le Mouvement
Desjardins est devenu I'un des employeurs privéplies importants du Québec, les
Québécois d’origine canadienne francaise se sominéo tous les leviers
économiques pour assurer leur prospérité mais lliskan économique perdure.
Simplement, les personnes qui la subissent nepbosiexactement les mémes. On 'y
retrouve notamment des personnes des minoritéslesgsinatives ou immigrées,
confrontées a un taux de chdmage deux a troisg&we que dans la population
globale. Prendre les moyens nécessaires pour eassue le Mouvement
Desjardins ne contribue pas a cette exclusion pEr pratiques d’embauche
inadéquates va donc dans le sens des valeursituig®idu Mouvement Desjardins.

v' Vu le rble de premier plan que le Mouvement Desjgrda joué dans le
développement économique du Québec moderne, iladledre un leader en la
matiere, en se mettant a I'écoute des communantétes moins bien nanties et en
les aidant a se doter d’outils financiers leur pettemt d’améliorer leur situation.
Dailleurs, n’est-ce pas ce que fait le Mouvemergsjardins International en
exportant le savoir-faire des caisses dans lesgraysie de développement ?

En fait, les raisons objectives, les valeurs isgoues du Mouvement Desjardins, les

pratiques existantes, I'évolution des marchés, tauicourt a rendre cette adaptation a la
diversité du Québec moderne, souhaitable et ndoessa
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Une occasion qu’il faut saisir

Un autre élément s’ajoute aussi a cet argumentginmais la conjoncture n'a été aussi
favorable a la mise en chantier de tels changememtsffet, le Mouvement Desjardins

amorce présentement une réflexion majeure sursemraet sur ses valeurs. Pourquoi ne
pas profiter de ce contexte pour repenser compkieta positionnement de I'organisation

guant a la diversité ?

Les circonstances s’y prétent d’autant mieux quddevement Desjardins vient d’adopter
un Plan de Ressources humaines 2002-20D&ns ce plan, le Mouvement Desjardins
affrme quela poursuite d’'un réel partenariat entre les mensréentreprise et ses

employés, constitue selon nous un des principauvierte pour répondre aux enjeux
d’affaires des prochaines annéés.

Ce plan repose sur 6 principes directeurs, domgréenier indiqgue que e Mouvement
Desjardins considere le recrutement comme une ifamcfondamentale pour le
développement de I'entreprise’ ».Selon M. Jacques Dignard, premier vice-président
Ressources humaines et Opérations de la nouvellér&téon, le Mouvement Desjardins
entend étre tres actif sur les campus des cégepsseuniversités dans les prochaines
années. C’est une bonne nouvelle qui va dans Is dea travaux de la Commission
jeunesse mise sur pied par le Mouvement Desjardins.

C’est aussi une occasion d’amorcer une politiqumuité en emploi en s’assurant d’étre
présent sur les campus ou l'on retrouve des jeigses des minorités. Des partenariats
pourraient aussi se développer avec des regroupiereedes associations oeuvrant aupres
de ces jeunes afin de développer des projets idtioih au travail. L’Association des
banquiers canadiens mentionne dans son rapporQ@&, ldiverses initiatives de cette
nature mises sur pied par ses membres pour aecl®itecrutement de jeunes des minorités
et qui ont porté fruit.

Ce méme plan des ressources humaines prévoitdasssiesures particuliéres au niveau de
la dotation et de la promotion afin de favoriseictés des femmes aux postes supérieurs,

La Revue Desjardins, vol.68, Numéros 1, févrigd2 p.16.

Idem, p. 17.

L’Equité en matiére d’emploi dans les banquesng d’action, Association des banquiers canadjeims,
1994, p. 79 4 87.
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car ces dernieres, trés présentes au sein du petsoes caisses, sont largement
minoritaires dans les hautes spheres. Ce faisanmtjduvement Desjardins combat une
forme subtile de discrimination systémique qu’ompelfe « le plafond de verre »et qui
limite, de facon indirecte et souvent non-intentielte, la promotion des femmes a des
postes supérieurs.

En fait, avec cé’lan de ressources humaines 2002-2083Jouvement Desjardins se dote

d’un outil de pointe pour développer, gérer de fagwderne et efficace, ses employés. En
y apportant quelgues ajustements et surtout ungengent ferme de la haute direction, le
Mouvement Desjardins pourrait en faire un outil permettant de prendre le virage de la
diversité.

En effet, on retrouve dans ce plan I'essentiel pl@scipes de base de la gestion de la
diversité : la reconnaissance du role clé des eygpldans la performance de I'entreprise,
'accent mis sur la communication, la volonté divftles conditions de travail favorisant la
loyauté, la lutte a la discrimination systémiquantsautant d’éléments qui vont en ce sens.

La gestion de la diversité, c’est une approcherdssources humaines ou I'on choisit de
miser sur I'apport personnel de chaque employé’onttraite les employés en fonction de
leurs aptitudes et de leurs besoins propres. lfEsehces, qu'ils s’agissent des différences
d’origine, de langue, de sexe, d’age ou de croyasu@ vues non pas comme des obstacles
mais comme des richesses qu'il faut gérer adéquatepour en retirer le plein bénéfice.
Ce n’'est donc pas congu spécifiquement pour lesopees issues des minorités ; le
travailleur, pere de famille, peut y trouver la glesse dont il a besoin, tout comme les
femmes gestionnaires ou les employés qui chemirezatleur retraite.

L’entreprise qui gere la diversité s’assure d’abdel recruter des personnes de profils
variés et d’origines diverses, en révisant au lmeses pratiques de sélection. Elle forme
ses gestionnaires pour gu’ils soient conscienta d@leur de la diversité dés les premieres
étapes de la sélection puis, ensuite, dans I'engethbprocessus de gestion. Au besoin,
elle formera aussi les employés afin que chacumaisee et partage la vision de
I'entreprise. Elle fait, de sa diversité, une ®u’elle met ensuite au service de ses clients.
Ce faisant, elle augmente la satisfaction de sgdogms, qui se sentent davantage reconnus
et appréciés, elle s’assure de leur loyauté eedegroductivité. Cet état d’esprit ne peut
gue contribuer a la performance et a la produétidés employés, et ultimement, a la
satisfaction de la clientéle.
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Plusieurs entreprises ont adopté cette approcheedssurces humaines. Méme si elle a pu
a prime abord sembler exigeante, ces entreprisemiermapidement constaté les résultats
positifs. En fait, une fois qu’ils 'ont mis engirque, les gestionnaires constatent qu’elle
les conduit simplement a appliquer des principesbdse de la saine gestion, ce qui
bénéficient a toute I'entreprise. Nombreuses @ait sont les organisations qui en ont tiré
des résultats éloquents. Ainsi, par exemple, I'Asgon canadienne des banquiers a fait
état des mesures d’équité en emploi prises pagrisdes banques a charte, ces dernieres
années. Or, ses membres se classent en tétstaleds entreprises les plus rentables au
Canada.

Une volonté de consultation, une ouverture au obegt, un outil de gestion des
ressources humaines visionnaire, il nous semblecgusont la autant de circonstances
idéales pour mettre en oeuvre des actions concettedficaces d’équité en emploi et
d’adaptation des services a la clientele ethnorellau!

Cependant, toutes les expériences tentées antdrient dans les entreprises le démontrent,
il y a une condition préalable a la réussite d'poditigue de gestion de la diversité : un
engagement ferme et total de la haute directiom,pgsitionne cette question comme
centrale pour le développement de I'organisatiom diffuse ce message a tous les niveaux
de I'entreprise et qui assure le suivi nécessaire.

Pour le reste, de nombreuses recherches et étedeasdoroposent des moyens concrets,
des étapes a respecter, des facons de faire quiap permettre de baliser la mise en
ceuvre d’un tel programme.

Ces moyens, quels sont-ils ?

- La mise en ceuvre d’'un programme d’acces a I'ttgadivec une série de mesures
visant a analyser la composition actuelle de lannd&ieuvre, a établir des objectifs
d’embauche correspondant a I'ensemble de la pagulat réviser le processus de
sélection pour éliminer les sources de la discratidm systémique, a revoir les
lieux de recrutement et les stratégies publicisaibeassurer un suivi rigoureux des
objectifs établis, a préparer le personnel en placermer les nouvelles recrues,

etc.
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- L’ajustement du plan des ressources humaines-2002 afin qu’il devienne un
outil de gestion de la diversité et permette a ukagmployé, quels que soient son
origine, son sexe, sa situation personnelle oucseactéristiques propres, de se
sentir partie prenante de I'entreprise.

- Le développement de stratégies de liaison avemigeux, afin de faire connaitre
les positions du Mouvement Desjardins, publicigsr dffres d’emploi et mettre de
'avant I'intérét de I'entreprise pour la diversité

- Le développement d’'une stratégie interne de conication et de formation afin de
créer une perception positive de la diversité dl@nsemble du personnel .

- La mise en ceuvre de politiques claires contreetdarme de harcelement et de
discrimination

Une stratégie intégrée, pour mieux servir la cliemle, développer
le marché et jouer son réle social

En mettant en ceuvre ces moyens, le Mouvement Desggoourra a la fois diversifier son
personnel, amener I'ensemble de l'organisation eergédéquatement la diversité et
augmenter ainsi 'engagement de I'ensemble dersgtogés. Il ne s’agit cependant que de
la dimension interne de la stratégie visant a assla satisfaction des membres du
mouvement.

Une stratégie externe, misant sur le service &datele, doit nécessairement venir appuyer
et orienter les efforts investis a l'interne. @Grclientéle se caractérise de plus en plus par sa
diversité, diversité des modes de vie, des valalgs, groupes d’ages, des origines, des
croyances, etc., qui se traduit par des attenteéesquant aux services proposés par les
organisations. Pour répondre a cette diversiténdane approche misant sur I'individu et
sur ses besoins spécifiques devrait aussi s’appligux services a la clientéle.

En ce sens, les efforts pour rejoindre les persoisseies de 'immigration ou appartenant
aux communautés culturelles doivent étre mainteeusenforcés. La publicité du

Mouvement Desjardins, présente dans tous les mddiguébec, pourrait notamment nous
présenter des visages a l'image de cette clien@ds. efforts promotionnels doivent étre
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ensuite relayés par un service a la clientéle dapdé s’ajuster aux spécificités de ces
clients, tout comme il s’adapte aux spécificités dersonnes agées ou des jeunes ménages.

C’est en articulant les volets internes et extedesa stratégie, en y insufflant une méme
vision de la diversité que le Mouvement Desjardpmirra atteindre son objectif de
satisfaction de ses membres. Une approche pelg#®)aun cadre de gestion ouvert a la
diversité et une image corporative conforme augdsdu Québec contemporain, tels sont
les éléments gagnants de cette stratégie a deeksvolLe résultat : des clients satisfaits,
parce qu’ils recoivent un service accessible, épiet et de qualité, quelle que soit leur
origine.

Cependant, le Mouvement Desjardins n'est pas gtieuition financiere comme les autres.
Sa spécificité repose sur la participation demdaguatdes membres au fonctionnement des
caisses. Pour parachever le virage vers la digelgsitMouvement Desjardins doit amener
'ensemble de ses structures a adopter le méme kap.équipes dirigeantes des caisses
devront donc, elles aussi, refléter dans leur caitipa la diversité de la clientéle
desservie.

Cela implique des efforts particuliers afin de nejlve les membres issus des minorités
ethnoculturelles et de les amener a s'impliquersdas conseils d’administration et les
conseils de surveillance. Partenariat avec desanmes communautaires, approche
personnalisée auprés de certaines personnesiéctiveducation et d’'information, rien ne
devrait étre négligé pour permettre aux membregsistes minorités de participer au
développement du mouvement a titre de dirigeant.

Il nous semble d’ailleurs que les valeurs mémedMduvement Desjardins lui conférent
une responsabilité particuliere a cet égard. Het,ghour permettre aux membres issus de
limmigration ou appartenant aux minorités ethntwdlles d’adhérer pleinement aux
valeurs et aux idéaux du Mouvement, il incombe deraier de fournir I'effort d’éducation

et d’information requis pour que ces membres poisgmarticiper a part entiére au
développement du Mouvement Desjardins.

17



Conclusion

Le Mouvement Desjardins occupe une position biattigpe dans l'univers des services
financiers et, les éléments par lesquels il sendigse, mérite selon nous d’étre adaptes,
développés mais surtout maintenus.

Les valeurs qui animent le Mouvement Desjardinssngamblent correspondre aux
aspirations profondes de la société québécoisepieent en grande partie le succes qu’'a
connu le Mouvement Desjardins et qui ne se démast p

Cependant, nous sommes aussi convaincus que le ei@nt Desjardins a aussi un
rendez-vous avec la diversité, rendez-vous annenogporté déja a quelques occasions et
qui nous semble maintenant devenu incontournatdlela fois occasion d’affaire, enjeu
éthique et réalité contemporaine, I'adaptation a@ileersité doit faire partie des priorités
actuelles et futures du Mouvement Desjardins siia@lsouhaite poursuivre sa croissance.

Nous l'avons vu, la diversité fait dorénavant paititégrante de la réalité québécoise et
tous, nous devons prendre acte de cette realiiéporte maintenant de faire en sorte que
chaque citoyen puisse participer pleinement auldppement du Québec, quelle que soit
son origine, sa langue maternelle ou la couleusalpeau. Cela implique une volonté de
lutter contre toute forme d’exclusion ou de diséniation, particulierement celle qui touche

les jeunes des minorités visibles.

C’est un défi de taille qui ne pourra étre releuéagec I'implication de tous les secteurs de
la société. Les entreprises, a cause de leurd’élmployeur, seront, n'en doutons pas,
parmi les premiers acteurs appelés a se mobiliser.

A cause de sa mission et de ses valeurs, le MouweDesjardins bénéficie d’une position
privilégiée pour devenir un chef de file en ce doreaCette occasion privilégiée de jouer
pleinement son réle de « bon citoyen corporatiipermettrait de se positionner de plein
pied dans les réalités démographiques du®X¥cle, en continuité de I'esprit d’Alphonse
Desjardins.
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