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INTRODUCTION

Le présent guide est un outil de référence pour
le maintien des femmes en milieux de travail a
prédominance masculine. |l s’adresse a toute
organisation, peu importe sa taille ou son
domaine d’activités qui souhaite améliorer
ses pratiqgues de gestion de la mixite.
Ce processus peut étre la responsabilite a la fois
d’un comité mixte, des ressources humaines,
du ou de la gestionnaire, ou du syndicat, s'il y en
aun en place.

CE GUIDE PERMET :

- d’évaluer vos pratiques actuelles et leur potentiel
pour créer un milieu de travail inclusif

- d’entreprendre ou de poursuivre une démarche
cohérente, alignée sur les défis et les orientations
de votre organisation

- d’intégrer et de personnaliser les exemples de
bonnes pratiques pour vous démarquer en tant
gu’employeur-e de choix, particulierement aupres
des femmes.

LE GUIDE PRESENTE :

- les obstacles au maintien des femmes dans les
milieux a préedominance masculine

-une demarche pour faire votre autodiagnostic,
planifier, mettre en ceuvre et évaluer des actions
favarisant le maintien des femmes dans votre
milieu de travail

- des fiches thematiques qui vous aideront dans la
planification et la mise en ceuvre de vos actions.

Nows rna/ons Pas élaboré ce 34(/4@ comme
wne recelte, mas pldSl comme tn

oudil d qpprenz‘/ssage et de réflexion.

En vous Souhalart des discussions
profondes ot fructuerses, et de belles
réussites dans vos démarches de ruxité!

——
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L'intégration des femmes
touche aux politiques de
travail, a I'organisation du
travail, aux procédures, ala
composition des equipes,
etc. Mais au lieu de voir ces
changements comme
dérangeants, il faut
les concevoir comme
une source de
dynamisme et d’innovation.



POURQUOI UN GUIDE FAVORISANT
LE MAINTIEN DES FEMMES?

LES FEMMES ET L'EMPLOI

Malgré une présence toujours grandissante des
femmes sur le marché du travail dans les dernieres
decennies, il subsiste des inegalités de revenu
importantes et une segrégation professionnelle
dans la mesure ou les femmes continuent de se
concentrer dans quelgues secteurs d’emploi.
« En 2010, la majorité des femmes, 57 %, se
retrouvaient dans des emplois a prédominance
féminine (comptant au moins 60 % de femmes] [...]
seulement 19 % des femmes travaillaient dans des
emplois a prédominance masculine » [Comite
consultatif femmes en développement de la
main-d’'ceuvre, 2016, p.14). De plus, parmi les
10 catégories professionnelles les mieux rémunérées
au Quebec, seulement 2 sont considérées mixtes, ce
qui n'empéche pas les femmes d’y avoir des salaires
inférieurs aux hommes.

- pour le méme emplai, les femmes sont mains payées
en moyenne

- les femmes ont toujours de la difficulté a accéder
aux emplois a prédominance masculine les mieux
rémunéres, surtout dans les metiers de cals bleus,
les postes de cadres supeérieurs et les professions en
genie et en informatique (Comite consultatif femmes
en développement de la main-d'eeuvre, 2016, p.9).

DES OBSTACLES BIEN REELS (RGF-CN, 2016)

Pour les femmes, les emblches sont nombreuses tout
au long du cheminement de carriere dans un domaine
a prédominance masculine. C'est pourquoi il faut vaoir
au-dela de I'embauche, se pencher sur le maintien et
I'avancement professionnels des femmes et avoir une
approche globale. « Le maintien en emploi des femmes
ayantintégre des domaines majoritairement masculins
est un enjeu fondamental compte tenu des etudes
qui rapportent qu'une proportion importante de ces
femmes quitte leur domaine de formation moins de cing
adixans apres leur embauche » [Conseil d'intervention
pour I'acces au travail des femmes, 2011, p. 79].

Pourquoi dit-on d’'une femme qui choisit d'aller vers un
domaine a prédominance masculine doit étre
bien décidée? Ou pourquoiles milieux a préedominance
masculine ne « retiennent » pas les femmes? Parce
gu’il s’agit véritablement d’'un parcours de la
combattante. Pour s’intégrer, les travailleuses
changent leurs attitudes, gestes et comportements.
Certaines tentent de se fondre dans le groupe
avec une bonne dose d’humour voire de déni. Ces
stratégies individuelles fonctionnent peu si elles ne sont
pas accompagnées d’une approche collective dans les
milieux de travail.

La notion d’emplois a prédominance masculine englobe tous les corps d’emploi ou les femmes

représentent moins de 33 % de la main-d’ceuvre.
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LES OBSTACLES RENCONTRES PAR LES FEMMES DANS LES MILIEUX A PREDOMINANCE
MASCULINE SONT :

*méconnus : Les personnes en position de minorité, ici - multiplesetinterreliés: Tous contribuent a la stigmatisation
les femmes, doivent surmonter des obstacles qui ne  de cette minorité femme.
s'imposent pas aux personnes majoritaires, les hommes.
Ces dernieres ont tendance a ignorer ces obstacles ou a
les sous-estimer.

Mangque de soutien,
de reconnaissance

Préjugés et et de confiance
discrimination

systemique

Statut Harceliment SIEXISte
minoritaire et sexue
et isolement

Santé, securité

et valorisation

Division sexuelle de la force physique
du travail

Faible progression
dans les échelons Responsabilités

familiales

L'effet de contraste : tout ce qui contraste ressort plus. Ainsi, la présence d’une personne différente se fait remarquer
davantage gue celle d’'une personne plus typique. On aura tendance a observer davantage ses comportements et a
généraliser a outrance leur portée.

« J'ai travaillé avec une femme, une fois, et elle ne pouvait pas faire la job. Ce n’est pas un milieu pour les femmes. »

Combhien d’hommes n'ont pu faire cette job? L'histoire ne le dit pas. Il ne nous viendrait pourtant pas a 'esprit d’en
déduire que ce n'est pas un milieu pour les hommes.
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Tarie-Anarée

Electricienne

o0 %

c’est le taux de maintien
des femmes dans des milieux
a préedominance masculine ou
il N’y a pas eu d’ajustements lors
de leur arrivée et ou les femmes
portent seules le fardeau
de I'intégration.

(Conseil d’intervention pour I'acces
des femmes au travail, 2011)

Les hommes font rarement
face aux mémes problémes
quand ils integrent des

emplois majoritairement
féminins >>
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PREJUGES ET DISCRIMINATION SYSTEMIQUE

Le premier facteur d’abandon des femmes occupant un
metier ou une profession a prédominance masculine est
la discrimination parce qu’elles doivent composer
avec les préjugés, souvent inconscients, de leurs
collegues et de leurs employeur-e-s. Les femmes doivent
valider leur crédibilité et leur réputation davantage
que les hommes. C'est d’autant plus difficile pour
les nouvelles diplémées. Les jeunes femmes témoignent
de leur difficulté a se faire accepter par leurs collegues.
Elles vivent une double discrimination basee sur leur sexe
et leur age. Un paradoxe est apparent : elles doivent faire
leurs preuves, mais risquent les critiques si elles travaillent
plus fort.

Les travailleuses font souvent elles-mémes une analyse trés
personnelle de leur réussite - oude leur échec - a s’intégrer
dans leur milieu, alors que les structures fonctionnent de
fagon a les exclure.

MANQUE DE SOUTIEN,
DE RECONNAISSANCE ET DE CONFIANCE

Le soutien social [des proches, mais aussi des collegues et des
supérieurs] serait le facteur influengant le plus I'adaptation
chez les femmes dans les secteurs a predominance masculine
(GINGRAS, SAVARD et ROBIDOUX, 2006, p. 6).

« La competition est trop féroce envers
les femmes. Si une femme a plus d’atouts
professionnels que les hommes, ceux-ci
se ligueront contre elle. »
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Les comportements sexistes sont parfois associés a une
génération et le discours défend I'idée que le temps changera
la situation. Or, sans volonté de changement, les modeles
se perpetuent et les femmes continuent de subir des
comportements sexistes (Conseil d’intervention pour I'acces
des femmes au travail, 2012, p. 33]. Malgré I'interdiction,
en vertu de la Charte des droits et libertés de la personne,
de discriminer une personne en raison d’une grossesse, la
Commission des normes, de I'équité, de la santé et de la
securité au travail a enregistre une hausse de 41 % des
plaintes pour représailles ou congédiements liés a la maternite
de 2006 a 2016 [Duval, 2016).

« La discrimination systémique est une forme de
discrimination qui releve d’'un systeme plutot que
d’actions individuelles. Dans le domaine de I'emploi,
cette discrimination trouve son origine dans un systeme
de gestion des ressources humaines qui semble, en
apparence, accorder un traitement égal, mais qui, en
pratique, exclut ou désavantage un ou plusieurs groupes
d’individus » [Action Travail des Femmes, 2013, p.13).

« Souvent méme les femmes dans
les milieux non traditionnels quand elles
finissent par bien passer ne veulent pas[...]
faire de vague. Ga va hien, elles ne
veulent pas se faire achaler. »

STATUT MINORITAIRE ET ISOLEMENT

Le statut minaritaire des femmes se reflete par unisolement
souvent lourd a porter au quotidien puisque certaines
relatent que leur travail est constamment observe par leurs
collegues. Qu'il s’agisse de simple curiosité ou de méfiance,
ces comportements ont un impact sur la santé physique
et psychologique des travailleuses. Le sentiment d’avoir a
gagner sa place et a se demarquer existe dans plusieurs
milieux, tant pour les nouvelles arrivées que pour celles qui
veulent gravir les echelons.



HARCELEMENT SEXISTE ET SEXUEL

Les milieux de travail a prédominance masculine ne sont pas
des milieux neutres, il s'agit de terrains marqués par une culture
éminemment masculine qui a pour effet de rendre difficile
I'adaptation des travailleuses. A leur arrivée dans une
formation ou un emploi dans un secteur a predominance
masculine, les femmes usent de différentes strategies
relationnelles pour s’adapter et y rester : miser
sur leur motivation, travailler sur leur confiance et leur
estime d’elles-mémes, adopter une attitude conciliante
avec leurs collégues, miser sur le sens de I'humour, se forger
une carapace, etc. Mais trouver la bonne attitude demeure
souvent un casse-téte.

Les « jokes plates », les propos déplaceés, les affiches
parnographiques, etc. font parfois partie de cultures
d'organisations a préedominance masculine.

DIVISION SEXUELLE DU TRAVAIL

EXCLUSION

Les employeur-e-s, par leur action ou leur inaction, se situent
sur un spectre allant de I'exclusion a la surprotection des
travailleuses. Lorsque les taches sont réparties selon les
gualités présupposées de chaque sexe, on parle d’exclusion.

Les taches lourdes sont attribuées prioritairement
aux hommes, alors que celles qui exigent une grande
minutie sont spontanément confiées aux femmes
(Legault, 2001].

« J’ai une amie qui travaille pour un bureau
d’architecture et c’est fou pareil, mais leur

patron ne veut pas envoyer les filles sur
les chantiers pour éviter I'intimidation.
Alors, seuls les hommes y vont! »

De plus, lorsgu’il s’agit de harcélement sexuel, le processus
de plainte s’avere souvent complexe et long. Les cas de
harcelement demeurent souvent sans intervention
(Conseil d'intervention pour I'accés des femmes au travail, 2011).

« J’ai eu des gros cas de harcélement dans
mon ancien travail a cause de ma grandeur.
Personne n’a osé rien faire, jusqu’a temps
que le monsieur parte a la retraite. On m’avait
mis en congé de maladie pour six mois,
jusqu’a ce que le monsieur parte a la retraite.
Le monsieur était dangereux,
il m’attaquait physiquement. »

SURPROTECTION

On parle de surprotection si par exemple un-e employeur-e
anticipe les comportements misogynes et seépare les femmes,
leur donne des taches particulieres ou évite de leur donner
certaines taches.

Méme avec de bonnes intentions une telle surprotection
ne rend pas service aux femmes puisqu’elle crée des sen-
timents d'injustice chez les collegues masculins, alimente
les préjugés et contribue a isoler la femme ou les femmes
dans I'équipe. Dans certains milieux, on assiste a des
« ghettos d’emplois féminins a I'intérieur des métiers »
(Conseil d’intervention pour I'accés des femmes au travail,
2012].

MAIS QU’EST-CE QU’UN STEREOTYPE DE GENRE?

« Les stéréotypes de genre sont des généralisations de ce que I'on attend des hommes et des femmes dans un
contexte social spécifique. Il s’agit d’idées trés simplifiées sur les différences entre les hommes et les femmes, leurs
compétences, leurs attitudes psychologiques, leurs ambitions et leurs comportements » [Centre international de
formation de I'Organisation internationale du Travail, 2008].
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FAIBLE PROGRESSION DANS LES ECHELONS

Les femmes sont peu nombreuses dans les postes decisionnels
des organisations a predominance masculine. Cet acces
inférieur aux promotions est lié au mangue de reconnaissance
de leurs compeétences et au faible soutien de leurs pairs.
Encore beaucoup d’employeur-e-s considerent les femmes
comme mains capables de gérer le stress ou les conflits que
les hommes, alors qu’il s’agit d’'un stéréotype, et tendent a
leur octrayer peu de responsabilités. De plus, dans les secteurs
les plus compétitifs ol I'engagement envers I'organisation se
mesure en temps investi, les congés de maternite disqualifient
les femmes dans l'accés aux primes et promotions
(Action travail des femmes, 2015, p. 67].

RESPONSABILITES FAMILIALES

Certain-e-semployeur-e-s sont plus frileux a engager des femmes
enraison de leur potentiel role parental : embaucher une femme
« c’est compliqué » puisqu’elle risque de s’absenter
plus souvent si elle a des enfants. Difficulté réelle ou
percue? Encore aujourd’hui, la conciliation entre le travail
salarié et le travail domestique incombe plus souvent aux
femmes. Chez les couples ayant des enfants de quatre
ans ou moins, les femmes consacrent quotidiennement
1,2 heure de plus que les hommes aux taches ménageres et aux
soins donnes aux enfants (Conseil du Statut de la Femme, 2017,
p.28). Pourtant, la parentalité n’est pas exclusive aux femmes.
De plus en plus d’hommes bénéficient du Régime quéhécois
d’assurance parentale.

Une mauvaise gestion des « absences » peut décourager les
personnes qui ont ou veulent des enfants en plus de générer
des tensions au sein des équipes de travail si les charges de
travail retombent toujours sur les mémes personnes.

SANTE, SECURITE ET VALORISATION DE LA
FORCE PHYSIQUE

Les femmes doivent souvent composer avec le préjuge
voulant que leur moins grande capacité physique les empéche
de performer adequatement dans la plupart des emplois
traditionnellement masculins. Un mythe s’est construit
autour de la nécessité de la force physique méme pour les
professions qui n’en exigent pas. Au quotidien, cela peut étre
un veéritable dilemme : risquer de se hlesser ou ohtenir de
I'aide d’un collegue et étre percues comme incompétentes.
De plus, dansles emplois ou la force physique est nécessaire,
on observe que certaines demonstrations de force des
travailleurs et travailleuses sont incompatibles avec les normes
de sante et securite au travail.

« Plusieurs femmes pour qui ¢a allait bien
quittent aprés avoir fondé leur famille, car la
conciliation travail-famille est impossible.
Beaucoup d’heures par semaine; heures non
flexibles; pas de congé de maladie; chantiers
éloignés de la maison, etc. »

« Siturentres a 7 h 10, peu importe pourquoi
t’es en retard, on va couper ta paye. Tout était vraiment
désagréable. [...] Y’a méme un collégue de travail,
un gars séparé, il travaillait a I'usine, il n’avait pas été capabhle

d’avoir la garde partagée en raison de son horaire,

il essayait d’avoir un compromis par exemple pour rentrer
a7 h 30, la semaine ou il avait ses enfants. L'usine a refusé.
Il n’a pas été capable d’avoir la garde partagée de son enfant 2
cause de I’horaire trop strict. »
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Catherine
D. Foster

Brasseuse

Ala lumiére de tous ces obstacles qui sont structurels et non individuels,
il n’est pas étonnant que les stratégies individuelles des femmes et
les démarches au compte-goutte ou au cas par cas aient des limites.
Lorsqu’il est question de pratiques de gestion ou de climat de travail :
un privilege accordé a une femme, suffira a la stigmatiser encore
davantage. Les milieux de travail doivent et gagnent a devenir plus
inclusifs et adopter des changements organisationnels.
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Veronigue

Opératrice

<< Les études rapportent que

les effets hénéfiques de la

mixité en emploi se font
sentirentre 15 % et 35 %

de présence de femmes >>

(Conseil d’intervention pour I'acces
des femmes au travail, 2011, p.50)

LES AVANTAGES D’ENTREPRENDRE
UNE DEMARCHE DE MIXITE

En plus d’étre un modele d’organisation soucieuse
de justice sociale, inspirante pour lacommunauteg, vous
positionner comme une organisation a I'avant-garde
des meilleures pratiques en gestion et comme un-e
employeur-e de choix pour la main-d’'ceuvre féminine,
vous permettra :

Les coiits de la cessation d’emploi,
de remplacement et de formation associés

-d’accroitre 'attraction de personnel qualifié et motivé a un départ volontaire représente entre
o . 93 % et 200 % du salaire annuel d’un-e
- de favaoriser 'engagement a long terme du personnel employé-e.

~d’améliorer le climat de travail

~de diminuer les taux de roulement et d’absentéisme

~d’améliorer la gestion du stress et la santé
psychologique
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LES AVANTAGES DE MODIFIER SES PRATIQUES ET D’AGIR SUR LA CULTURE
ORGANISATIONNELLE DE L'ENTREPRISE SE MESURENT TANT A L'INTERNE QU’A
L'EXTERNE ET SE REPERCUTENT POSITIVEMENT LES UNS SUR LES AUTRES :

Elargissement du bassin
de main-d’ceuvre
potentielle et qualifiee

Attraction des
travailleuses / Ameélioration

Ameélioration de la réputation

du climat de I'entreprise
de travail
Maodification
ﬁ de la culture

NQUY8||93 organisationnelle
idees

Attraction
/ de nouvelles
Augmentation de clientéles
I'ergonomie et Rétention
de la sécurite et \J

de la santé
au travail
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COMMENT ALLER DANS LA BONNE

DIRECTION?

1. MISEZ SUR UN LEADERSHIP FORT.

Chague organisation est différente et doit trouver sa
propre approche. Cependant, il y a un ingrédient de
base essentiel : la volonté claire, forte et manifeste de
la direction d’investir dans le processus en y accordant
temps et ressources.

Une faible participation des membres du personnel peut
étre une manifestation de résistance au changement.
Les femmes pourraient elles-mémes dire ne pas vivre
de probleme pour ne pas étre stigmatisées. Un premier
pas pourrait donc étre d'informer et sensibiliser votre
personnel. Il faut garantir que le point de vue et les
besoins des femmes ne seront pas marginalisés lors
du processus en mettant en place un cadre sécuritaire
et respectueux.

2. DONNEZ-VOUS DU TEMPS!

Prenez le temps de réfléchir a ce que vous voulez
faire et d'impliquer les gens au sein de |'organisation.
Les différentes étapes nécessitent du temps de la
part du personnel. Il faut que cela soit hien compris et
accepté. Les avantages a long terme de la participation
accrue sont indéniables: le personnel s’appropriera
le processus de changement et celui-ci sera mis en
application plus rapidement.

Le maintien des femmes en milieux a prédominance
masculine est une problématique complexe et
relativement invisible. Il est important de bien saisir
la pertinence du changement proposé et qu'un
dialogue soit initié avant de mettre en ceuvre de
nouvelles pratiques. Modifier la culture organisationnelle
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peut paraitre compliqué. Il faut prendre le changement
par étapes et par petites avancées. En modifiant vos
pratiques une a une en collaboration avec les membres
du personnel, la culture organisationnelle de I'entreprise
va s’en trouver modifiée.

3. COMMUNIQUEZ PENDANT
TOUT LE PROCESSUS.

Lensemble du personnel doit étre tenu au courant et
avoir I'occasion d’étre entendu. Un climat de confiance
mutuelle est donc essentiel. Le changement amene
les gens hors de leur zone de confort. Comprendre et
anticiper les réactions des hommes face aux
changements dans I'organisation vous permettra
de mettre de I'avant les avantages potentiels du
changement ainsi que les inconveénients a ne pas
changer. Soyez aux aguets relativement au climat de
travail qui regne au sein de votre organisation. Prévoyez
plusieurs types de rétroaction etimpliquez le syndicat,
s'il y a lieu.

4. CONCENTREZ VOS EFFORTS.

Vous serez amene-e:s a réfléchir a des actions
pour ameliorer le maintien des femmes dans
votre milieu de travail. Vous ne pourrez pas tout
faire d'un coup. Concentrez vos efforts sur des
actions qui ressortent comme des besoins du
personnel.



Le MA'NT'EN des femmes dansles
METIERS traditionnellement MASCULINS :

PLANIFICATION

DIAGNOSTIC

elevony le deli!

FORCES

Structures, manieres de
faire, valeurs, etc.

Par exemple, une
arganisation qui
valarise I'équilibre

travail-vie personnelle peut

choisir de miser sur cette
force et
lui donner encore
plus de place dans
'organisation du travail.

POINTS A
AMELIORER

Structures, manieres
de faire, valeurs, etc.

Par exemple,
la collaboration
et la répartition

des taches
dans les équipes.

ACTIONS
A REALISER

Vos actions doivent étre
specifiques et liges aux
forces et points a améliorer
identifiés.

Par exemple :
Donner une formation
sur les avantages et les
defis de la mixite

Se doter
d’un programme
d’acces a I'égalité

Revair les pratiques
de recrutement
et d’accueil

Se doter d’une politique de
conciliation
travail-famille

Se doter d’une palitique
contre le harcélement
au travail

Faire une analyse
ergonomique des postes et
des outils de travail

Se doter d’un plan
d‘affectation en cas
de grassesse et

d’allaitement

RESULTATS
ATTENDUS

Il peut y avoir plusieurs
résultats a une action.
Vos résultats doivent étre
specifiques
et mesurables.

Par exemple :
Un atelier de discussion
sur le harcelement a éte
organisé par I'équipe

Les affichages de postes
sont exempts de
biais sexistes

Un manuel d’accueil pour le
personnel est élabare

L’haoraire flexible est adopté
par le personnel

Une structure de plainte est
mise en place pour contrer
le harcelement

Les postes et les outils
de travail sont évalués
et adaptes

Un plan d’affectation
est élaboreé

PROGRES

Résultats constatés
ou difficultés
rencontrées.

ECHEANCE

Un echeancier tres
eloigne peut indiquer
que votre résultat n'est
pas suffisamment
specifique.

RESSOURCES

Responsahilisez
les gens au sein de
I'organisation pour

gviter I'inaction.

CORRECTIFS

Changements a
apporter, actions
prealahles ou
complémentaires.

BUDGET

Donnez-vous les
maoyens de vos
ambitions!

NOTE SUR LES ETAPES ET EXERCICES

- Lensemble des exercices de diagnostic et de planification prend environ 5 heures a réaliser.
- Il vous appartient de choisir comment repartir le temps et planifier le processus.

+ Il est conseillé d'inclure dans les discussions la direction, mais aussi les cadres intermédiaires ou chef-fe:s
d’équipes, ainsi que des travailleurs et travailleuses.

- Lanimateur ou I'animatrice devrait avoir lu d’avance les consignes des exercices et assurer la gestion du temps.

 Chaque exercice vous amene a vous poser une liste de questions qui vous aideront a remplir votre tableau-plan
d’action.

- Vous trouverez une version a remplir du tableau a la fin du guide.

- Dans le tahleau, contentez-vous d’inscrire les éléments les plus significatifs et des mots-clés.

- Le but est de susciter la discussion et non de vous amener a répondre a chague question une a une.
- Vous pouvez également vous inspirer des fiches thematiques, elles sont |a pour ¢al!

Gardez en téte que le cheminement et la réflexion sont aussi importants gue le résultat, puisgu’ils sont
eux-meémes vecteurs de changement.
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Le MA'NT'EN des femmes dans les
METIERS traditionnellement MASCULINS :

Relewony le defi!
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Opeératrice
de zamboni

1. DIAGNOSTIC

Pour examiner vos politiques et procédures existantes pour créer un milieu de
travail inclusif
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OBJECTIFS:

« S’entendre sur les principales forces et points a améliorer
de votre organisation en termes de maintien des femmes
et de mixité

- Comprendre et anticiper les réactions des hommes face
aux changements dans |'organisation

L'étape du diagnostic est au cceur de tout le processus. C'est probablement aussi la plus difficile, car elle vous demandera un
certain travail d’introspection et soulévera des points sensibles. Le but est de mettre en lumigre les atouts d’une organisation
ainsi que ses difficultés ou problemes pour le maintien des femmes qui, jusque-la, n‘ont pas été cernés ou bien compris
et qui n‘ont, par conséquent, pas été résolus ou abordés. On part du principe que les gens sont préts a parler ouvertement
et examiner les points forts et les lacunes de I'organisation en termes de mixité. |l sera important de s’assurer gue les
différentes voix soient entendues, pour gerer les desaccords et pour créer des occasions de progresser vers un consensus.

Le diagnostic permet I'adéquation entre la situation propre a I'organisation et les actions les mieux adaptées pour elle. Pour
que votre diagnostic soit fidéle, impliquer le plus de gens paossible. De plus, le fait d’aider les gens a voir plus clairement la
situation dans laquelle ils se trouvent leur permet d’accepter le type de changement auquel ils feront face et ce gu’il faut
faire a cet égard. Soyez a I'écoute! Cette étape permet également de sensihiliser les employé-e's aux obstacles quotidiens
vécus par les femmes et au fait que c’est la responsahilité de tou-tes.

POUR VOUS AIDER A COMPLETER VOTRE DIAGNOSTIC, PLUSIEURS OPTIONS S’OFFRENT
AVOUS:

+Vous doter de données sur la présence des femmes dans votre organisation dans le temps [taux de roulement)
pour commencer la demarche.

+ Sonder votre personnel sur leur satisfaction au travail.

- Sonder vos anciennes employées, afin d’obtenir leur point de vue et comprendre les raisons de leur départ.
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DIAGNOSTIC

EXERCICE :

Un premier tour
d’horizon

OBJECTIF:

- Identifier I'information connue et celle que vous devriez
aller récolter aupres de votre équipe pour réaliser le
diagnostic

. Cet exercice s’adresse a la direction
de I'entreprise

- Temps nécessaire : moins d’une heure

Des acquis sont reconnus par toutes les personnes gravitant autour d’une organisation : son personnel, sa clientéle, ses
partenaires. lls témoignent de la « culture organisationnelle ... soit] un consensus a travers toute I'organisation, consensus
gravitant autour de valeurs partagées par les individus. Elle définit en partie qui postule dans I'entreprise et qui y reste »
(Emploi-Quebec Mauricie, 2012, p.17-18].

Cochez les énances ci-dessous qui correspondent a des acquis dans votre organisation.

[] L'égalité est une valeur au sein de I'entreprise

O O O o o O OO0 O 00 OO0

000

Le personnel s’identifie aux valeurs de I'organisation

L'organisation cherche des moyens de renforcer I'esprit
d’équipe et I'engagement chez les employé-e-s

Des mécanismes de résolution de problemes sont en place

La reconnaissance des problemes est considéree comme
une occasion de s’améliorer

Les salaires et les avantages sociaux sont équitables au
sein de I'organisation

Un exercice d'équité salariale a été réalisé dans I'entreprise

Les personnes a des postes de responsabilités ont regu
une formation en gestion de la mixité

Les femmes ont la possibilité de progresser dans
I'entreprise

Les processus d’embauche sont réguliers, formalisés et
ouverts aux femmes

Les offres d’emploi sont rédigées en incluant le féminin
et le masculin

L'organisation affiche clairement son ouverture a la
main-d’ceuvre féminine

Lentreprise encourage le personnel a référer des femmes
pour les postes a pourvoir

Les femmes sont encouragées a postuler lorsqu’il y a un
poste de responsahilités a pourvoir

Il'y a un manuel du personnel
Il'y a des formations en santé et securite

Une personne est disponible pour arienter les nouveaux
membres du personnel

O

O

O
O
O

O O 0O 0O

O OO O 0O O

Le personnel en place est formé pour assurer les
remplacements

[y a une flexibilité dans 'aménagement du temps de travail

Des mesures d’équilibre travail-famille sont en place et
accessihles a tout le personnel

Les personnes qui se prévalent des mesures d’équilibre
travail-famille ne sont pas pénalisées

Les hommes sont encouragés a se préevaloir des mesures
d’équilibre travail-famille

Des outils et appareils sont utilisés pour réduire les taches
ou une force excessive est exigee

Une évaluation ergonomigque des postes de travail/taches
a ete realisée et est revisee au besoin

Les vétements de travail et les equipements sont adaptes
a la morphologie des femmes

Une salle de bain et, si applicable des vestiaires, sont
disponibles pour les femmes

[ly a une tolérance zéro pour tout geste ou propos déplace
envers les femmes?

Un mécanisme de plaintes est en place et une personne
en est responsable

Des mesures speécifiques sont préevues en cas de
harcelement psychologique et sexuel en milieu de travail

[l'y a un systeme d’évaluation du personnel

Les membres des équipes sont consultés lors de
I'évaluation de leurs collegues

Des entrevues de départ sont réalisées aupres des
personnes qui quittent I'entreprise
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DIAGNOSTIC

EXERCICE :

Trouver
vos forces

Vos forces sont les éléments qu'il faut garder, bonifier et
valariser. Pour chaque force soulevée, il faut se demander
lesquelles pourraient devenir des atouts pour le maintien
des femmes dans votre milieu?

1. Mise en situation:

OBJECTIF:

« S’entendre sur les principaux atouts de votre organisation
en termes de maintien des femmes

- Cet exercice vous aidera a remplir la colonne
Diagnostic : Forces

- Temps nécessaire : environ 1 heure

- Matériel nécessaire : tableau blanc ou feuilles,
feutres, papier caollant, tahleau a remplir

 Qui impliguer : des représentants de la direction,
des cadres intermédiaires et des travailleurs
et travailleuses

Vous étes directeur-trice général-e, on vous a parlé d’une perle rare pour pourvoir un poste vacant important. En quittant le
bureau pour une réunion ou des clients vous attendent, vous croisez LA candidate idéale. Vous avez deux minutes pour la

convaincre de venir travailler dans votre organisation.

Que lui dites-vous?

2. En vous inspirant de la liste de domaines clés ci-dessous, répondez aux questions qui suivent :

« Leadership
+ Systemes de mesures d’incitation et de récompenses
- Politique en matiére de ressources humaines

. Gestion de carriere

- Mécanismes de planification
- Résolution de problemes et prise de décisions

- Reputation

Quels sont les domaines dans lesquels votre organisation est forte? Pourquoi?

Quels sont les facteurs d’attraction de votre organisation?

Quel(s) domaine(s) clé(s) pourrai(en]t étre un/des atout(s) pour le maintien des femmes dans votre organisation?
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Trouver
vos forces

SUITE

3. Identifiez les principales valeurs de votre organisation et répondez aux questions suivantes:
Exemples de valeurs qui attirent les femmes en milieux de travail :

- Respect . Ethique . Transparence
- Equilibre travail-famille  Reconnaissance « Entraide
Equité . Engagement - Collaboration
+ Ouverture - Confiance - Autonomie

Quels comportements reflétent vos valeurs? Comment les exploiter dans le contexte d’'un changement organisationnel vers
plus de mixité?

Est-ce que les valeurs de I’entreprise correspondent au profil de la main-d’ceuvre féminine?

Les valeurs sont-elles mises de I’avant dans les processus d’embauche et d’intégration?

Quelles(s) valeur(s) pourrai(en]t étre un/des atout(s) pour le maintien des femmes?

4. vérifiez dans votre tableau s’il manque une force qui n’a pas été mentionnée.
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DIAGNOSTIC

EXERCICE :

Cibler les points
a ameliorer

L'analyse de problemes offre une image de synthese des points
a améliorer. Lidentification des causes et les effets permet
de formuler des actions a réaliser qui s’attaquent aux causes
et nan seulement aux symptomes des problemes identifies.
[l n'y a pas de schéma parfait - le but est d’avoir une bonne
comprehension des paoints a améliorer et de leurs relations
afin d'identifier les actions a réaliser.

1. Reflechissez a environ 10 problemes ou enjeux
souleveés par les femmes en emploi dans votre
milieu ou qui ont quitté. Ecrivez chacun d’entre eux sur
une fiche ou un post-it. Chaque personne peut aussi
écrire un probléme individuellement et on procede
au partage.

Chague énoncé ou post-it ne devrait comporter qu’une
seule idée.

OBJECTIF:

- S’entendre sur les points a améliorer de votre organisation
en termes de maintien des femmes

- Cet exercice vous aidera a remplir la colonne
Diagnostic : Paints a améliorer

- Temps nécessaire : environ 1 heure

- Matériel nécessaire : post-it, tableau blanc ou
feuilles, feutres, papier collant, tableau a remplir

« Qui impliguer : des représentants de la direction,
des cadres intermédiaires et des travailleurs et
travailleuses

Vous pouvez vous
référer aux OBSTACLES
au maintien des
femmes identifiés
alapaged.

. Ensuite, en groupe, sélectionnez I'un des problemes comme point de départ. Lequel vous semble le plus
important pour le maintien des femmes dans votre milieu de travail?

Il se peut que ce ne soit pas le probleme le plus important, mais cela vous permet d’avoir un point autour duquel vous
pouvez développer votre compréhension des relations entre les problemes.

. Placez les autres problemes sur un mur ou une table autour du probleme de départ. Pour chaque probleme,
il faut vous demander : « est-ce que c’est lié au probleme de départ? Pourquoi? » C’est ainsi que vous pourrez
commencer a etablir une hiérarchie des causes et des effets.

Pour lier deux prohlemes, il se peut que vous ayez besoin d'ajouter un probléme entre les deux. Vous pouvez donc ajouter
des éléments a volonté, mais n’en éliminez tout de suite.

S’il existe plusieurs causes comhinées produisant un effet, il faut les placer au méme niveau.

. Vérifiez avec tous les participants s’il n’existe pas de probleme important qui n’aurait pas encore été
mentionné. Un élément reste séparé des autres? Pourquoi? Est-ce qu’il y a un lien a faire ou pas du tout?

Vérifiez dans votre tableau s’il manque un point a améliorer qui n’a pas été mentionné.

5. Vous avez maintenant une meilleure idée des problémes que vivent les femmes au sein de votre organisation
ou ce qui freine leur présence. Quels problemes sont symptomatiques et seraient réglés par des actions sur
d’autres prohblemes plus profonds?
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Haie

Ingénieure

2. PLANIFICATION

Pour entreprendre ou poursuivre une démarche cohérente, alignée sur les défis
et les orientations de votre organisation
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PLANIFICATION

OBJECTIFS:

+ S’entendre sur des actions concretes

« Fixer des objectifs spécifiques et mesurables

Ce sont les premiers changements les plus difficiles, d’'ot la nécessité de bien les préparer.

La planification consiste a prioriser les forces et points a améliorer pour déterminer les meilleurs moyens de rendre le milieu
de travail inclusif.

Faites attention de ne pas trop en faire. Si tout le monde est prét et enthousiaste tant mieux! Mais parfois trop de changement
peut s’avérer stressant, c’est ce qu’on appelle la fatigue du changement.

Testez les éléments prioritaires d’abord et renforcez ce que vous avez déja. Encouragez un esprit d’expérimentation.

Planifier ne signifie pas nécessairement que tout va fonctionner comme vous I'avez prévu. Mais si vous avez planifié
carrectement, votre capacite a vous adapter, sans compromettre votre objectif général, sera bien plus importante.

GARDEZEN TETE QUE:
- Vos actions a poser doivent étre cohérentes avec vos forces et vos points a ameliorer.
+ Il est recommandé de commencer par des mesures simples qui pourront évoluer avec le temps.

+ [l vaut mieux concentrer vos efforts sur quelques mesures efficaces et cohérentes que sur un plan d’action trop
ambitieux.

- Les gens s’attachent plus a suivre les plans lorsqu’ils ont participé a leur développement.

Une bonne planification avec des échéances claires va influencer grandement le succes de vos demarches.
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PLANIFICATION

EXERCICE :

Déeterminer les
actions a réaliser

Les actions a realiser dépendent du diagnostic de vos forces
et points a améliorer. Chaque organisation a toutefois des
priorités et ambitions propres.

1. Mise en situation:

OBJECTIF:

» S’entendre sur des actions concretes a realiser pour plus
de mixité dans 'organisation

- Cet exercice vous aidera a remplir la colonne
Planification : Actions a réaliser

+ Temps nécessaire : environ 1 heure

- Matériel nécessaire : tableau blanc ou feuilles,
feutres, papier collant, tableau a remplir

+ Qui impliguer : des représentants de la direction,
des cadres intermédiaires et des travailleurs
et travailleuses

Projetez-vous dans 10 ans. Il faut que vous choisissiez la période qui vous semble |a plus appropriée - éloignée du present
mais sans pour autant étre complétement perdue dans les brumes du futur. Vous revenez d’un congé sabbatique prolongé
et vous observez des changements de tous cotés - tous des changements positifs. Cette organisation est maintenant un

milieu inclusif par excellence.

Qu’est-ce qui a changé? Laissez aller votre imagination!

2. En vous inspirant des FICHES THEMATIQUES, répondez aux questions qui suivent:

- Que pouvons-nous faire pour maximiser nos forces actuelles pour plus de mixité?

 Que devons-nous mettre en place ou développer pour surmonter nos points a améliorer?

- Qu’est-ce qui est trop sérieux pour gue nous ne puissions I'ignarer pour favariser le maintien des femmes?
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Déterminer

les actions
aréaliser
SUITE

3. Il vous reste a décider de ce qui est le plus important. Vous pouvez réfléchir aux questions suivantes pour
vous aider dans la priorisation des actions :

- Par ou devons-nous commencer?

+ Sur quoi devans-nous concentrer plus d’efforts? Sur quoi devons-nous concentrer moins d’efforts?
- Quels sont les pour et les contre d’une telle intervention?

- Peut-on s’y prendre autrement pour atteindre un impact semblable?

+ Peut-on diviser cette action en deux ou plusieurs actions?

Attention, il sera peut-étre difficile de trouver un consensus.

Limportant est d’identifier les actions qui sont les plus pertinentes et forment un ensemble cohérent, et les distinguer
d’actions pouvant étre élaborées dans un second temps.

Un ohjectif devrait vous faire travailler, mais ne pas vous decourager avant méme gque vous ne commenciez. Si vos actions
a réaliser sont ciblées, il sera plus facile de vous entendre sur leur portée, de bien les communiguer avec I'ensemble du
personnel et de les mettre en ceuvre.

26 | GUIDE POUR DES MILIEUX DE TRAVAIL INCLUSIFS - RGF-CN



PLANIFICATION

EXERCICE :

Fixer les résultats
attendus

OBJECTIF:

- Se fixer des objectifs spécifiques et mesurables

- Cet exercice vous aidera a remplir la colonne
Planification : Résultats attendus

- Temps nécessaire : environ 1 heure

- Matériel nécessaire : post-it, tahleau blanc ou

Pour constater vos progres, vous aurez hesoin de cibles. feuilles, feutres, papier callant, tableau a remplir
Vos actions doivent étre mesurables pour que vous sachiez - Qui impliguer : des représentants de la direction,
si vous avez atteint vos buts. Dans votre tableau, la colonne des cadres intermédiaires et des travailleurs
Résultats attendus devrait donc contenir ce que vous comptez et travailleuses

réaliser comme progrés sous forme d’indicateurs :

- spécifiques afin que n'importe quelle personne qui lit I'énoncé
puisse comprendre exactement ce qui doit étre fait et I'objectif visé

- quantifiables afin que vos progres puissent étre mesures.

1. Pour chaque action a poser, élaborez entre un et trois indicateurs de résultats qui devraient étre utilisés.

Il peut étre utile de demander aux gens d’élaborer individuellement des indicateurs et de partager leurs idées avec le
reste de I'équipe.

2. Procédez au tri : n’oubliez pas d’étre spécifique et quantifiable.

Etre « meilleur » est trop ambigu. Comment savez-vous guand vous étes « meilleur »? Quand avez-vous fini de vous
améliorer?

Gardez en téte comment vous allez vérifier 'atteinte de vos résultats attendus. Votre organisation peut-elle se procurer
les renseignements nécessaires pour mesurer 'atteinte cet indicateur? Sinon, quelles mesures faudrait-il prendre pour
pouvoir collecter cette information — et serait-ce possible?

Par exemple, si une de vas actions a réaliser est de recruter davantage de femmes, les résultats attendus peuvent étre :

1 - une évaluation ergonomique des postes est faite et

FICHEL FICHE3.

2 - les descriptions de postes sont revues pour éliminer les biais sexistes

et féminiser le texte [ et |
} ) equpEVERaIA M| i ik e
Les FICHES THEMATIQUES vous aideront grandement a fixer des ) onesuNrorTmA ExuE =
résultats attendus réalistes. [

conTENy &
PRATIQUE

3. Associez une échéance, un budget, des ressources (ex. : une personne responsable) pour chaque résultat
attendu dans votre tableau.
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dtéphanie

Peintre-contre-maitre

3. MISE EN (EUVRE

Pour implanter des nouvelles maniéres de faire et viser I’amélioration continue
de vos actions
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OBJECTIFS:

+ Se mettre en action UNE priorité a la fois

« Prendre le pouls et effectuer des rétroactions

La mise en ceuvre consiste a partager et réaliser votre plan d’action.

Aidez les membres de votre personnel a comprendre la nécessité du changement et soutenir les actions a realiser.
Obtenez I'engagement de tou-te-s pour y parvenir.

Restez motivé, stimulé et engagé tout au long du processus. La mise en ceuvre n'est pas toujours rapide et facile.

GARDEZEN TETE QUE:
+Votre plan d’action est votre guide. Affichez-le.
+ La communication est gage de succes.

+ Une certaine flexibilité peut étre nécessaire en termes d’échéances pour susciter I'adhésion de tou-tes,
mais 'inaction peut démobiliser le personnel.

Selon les actions choisies comme prioritaires, c’est ici que les fiches thématiques vous seront utiles. Elles couvrent
11 themes qui correspondent a des actions que vous pouvez réaliser dans votre organisation dans une perspective de
changement pour plus de mixité. Chaque fiche vous guide dans les étapes de mise en ceuvre pour I'atteinte de vos résultats
attendus.

- Sensibiliser et mobiliser I'équipe vers la mixité en emploi + Mettre en place un programme de mentorat
+ Dresser un portrait sexué du personnel + Favariser I'équilibre travail-famille
. Evaluer et prévoir les besoins en personnel qualifié « Favoriser un climat de travail sain

. Eviter les biais sexistes dans les processus : Recrutement - Organiser les postes de travail de maniére ergonomique et

. o . securitaire
- Eviter les hiais sexistes dans les processus : Embauche

) ' . _ + Penser I'organisation du travail pour les méres
+ Mettre en place des mesures d’accueil et d'intégration

30 | GUIDF POUR DES MILIEUX DF TRAVAIL INCIUSIFS = RGF-CN



Yanema

Technicienne en laboratoire

4. SUIVI

Pour se remettre en question, évaluer vos progres, apporter des correctifs et
péerenniser les résultats atteints
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OBJECTIFS:

- Identifier les progres réalisés
- Identifier les défis dans I'atteinte des résultats attendus

« Identifier des correctifs a apporter pour surmonter ces
defis

 Revoir les résultats attendus et les actions au besoin

Cette etape devrait étre réalisée une premiere fois au bout de 6 meis de mise en ceuvre, puis sur une base annuelle.

Aucun plan d’action ne vit de lui-méme. Il doit demeurer dynamique. C’'est pourquoi il doit faire I'objet d’'un suivi, voire de
revisions.

L'idée du suivi n’est pas de vous attribuer une mention réussite ou échec, mais plut6t de voir ot vous en étes et comment
vous améliorer. Par ailleurs, attention de ne pas faire trop de suivis rapprochés! Laissez-vous le temps d’expérimenter les
actions mises en place. Le changement prend du temps.

Ala fin de cette étape, si tous vos résultats sont atteints, félicitations! L'avantage de ce processus est qu'il n’est pas linéaire
et vous pouvez vous aventurer vers des actions plus ambitieuses pour rendre votre milieu de travail encore plus inclusif.
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SuUlvi

EXERCICE :

Constater les progres et
apporter des correctifs OBJECTIF:

- Identifier les progres réalises, les défis dans I'atteinte des
résultats attendus et des correctifs pour surmonter ces défis

- Cet exercice vous aidera a remplir les colonnes
Progres et Correctifs

- Temps nécessaire : environ 1 heure
- Matériel nécessaire : tahleau a remplir

+ Qui impliguer : des représentants de la direction,
des cadres intermédiaires et des travailleurs
et travailleuses

1. Dans votre tableau, vous pouvez choisir un code pour I’atteinte de vos résultats.

Par exemple : terming, en cours, etc.

2. Repondez aux questions ci-dessous pour identifier les correctifs a apporter.

- Comment pourriez-vous qualifier les résultats atteints a present?

- Diriez-vous que les résultats atteints vont se prolonger dans le temps?

- Les actions posées répondent-elles de maniere appropriée aux obstacles au maintien des femmes?

- Les actions ont-elles été bien accueillies par les hommes dans I'organisation? Par les femmes?
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Constater les

progrés et apporter
des correctifs
SUITE

+ Quels etaient les facteurs favorables a ce changement?

- Quels facteurs favorables pourraient étre utiles pour la suite?

- Quels étaient les facteurs défavorables qui expliquent les résultats non atteints?

- Comment mobiliser davantage les gens autour de cette action?

- Quelles sont les prochaines étapes?
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ET MAINTENANT?

Les changements organisationnels mis en ceuvre et les resultats que vous avez atteints sont des acquis
importants a partager et faire connaitre.

Votre milieu de travail est inclusif et c’est un pas considérable pour plus de mixité en emplaoi.

Merci de contribuer a la transformation sociale avec nous pour I'égalité entre les femmes et les hommes.

Veronigue

Opératrice

Le maintien des femmes
dans les métiers
traditionnellement
masculins

Relevons le défi!
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Le Regroupement des groupes
de femmes de la région

de la Capitale-Nationale
(Portneuf-Québec-Charlevoix)

rgfcn.org




