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R ÉSUMÉ 

L' indi vidu franchit plusieurs étapes avant d ' arriver à la phase d ' embauche et par la 
suite fa ire carrière dans un métier. Pour ce qui est des métiers non traditi onnels (NT), 
deux défi s importants pour les femmes sont l' embauche et le maintien en emploi. 
Ainsi, nous avons commencé par comprendre et documenter ce qu ' il en est de la 
situation des femmes dans ces métiers en commençant par définir les express ions: 
traditionnels et non tradi tionnels. Par la suite, nous avons présenté la li ttérature 
scientifique ciblée en fonction des stratégies favo risant ou non le maintien des 
femmes à trois niveaux, so it les stratégies des femmes, les stratégies de 1 'entrepri se et 
les stratégies syndicales . 

Comme notre recherche s' inscrit dans un projet plus vaste qui porte sur les stratégies 
syndicales favo risant le mai ntien des femmes en NT, notre échantillon ainsi que nos 
résultats découlent de ce projet. Le but de notre proj et éta it de contribuer à 
documenter les stratégies d ' informat ion et de fo rm ation par une analyse de certains 
documents syndicaux et par l' analyse d ' entretiens ainsi que par l' analyse d ' une 
nouvelle format ion intitulé « Femmes et santé et sécur ité : mythes et défis 
synd icaux » qui semble être la première dest inée aux femmes dans les métiers non 
tradi tionnels. 

Les résultats de notre recherche révèlent que la centrale syndicale est très active sur la 
question des femmes dans les méti ers NT. Diverses stratégies d ' info rmation sont 
déployées afi n d ' influencer les in itiat ives locales pour changer la culture des milieux. 
Une nouve lle stratég ie de format ion s ' adressant aux militants syndicaux a été mise en 
place mais ce sont uniquement des femmes qui ont participé à ce lle que nous avons 
observée. L' approche pri vilégiée est de partir de l' expérience des participants. Nous 
avons repéré peu de stratégies de main tien des femmes dans les sections locales 
rencontrées sauf de la part de quelques co llègues. Les ini tiatives prov iennent surtout 
des femmes. Nous avons notamment constaté que l' imp lication syndicale des 
participantes a joué un rôle dans leur maintien en emploi. Cette dimension de 
maintien en emploi NT n'avait pas, à notre connaissance, été documentée dans le 
passé. De plus, l' analyse des résul tats de la recherche confirme ceux d'autres 
recherches à l' effet qu' il ex iste plusieurs facteurs qu i infl uencent le maintien des 
femmes dans les métiers NT. 
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INTRODUCTIO 

Avant de nous attarder à 1' introduction générale, nous aimerions partager quelques 

lignes avec le lecteur. 

Venant d'un mi 1 ieu conservateur, nous avons un intérêt personnel à travai lier sur 

la question des femmes en NT en nous outillant d' une approche de genre. Lorsque 

nous avons vu que notre directrice de recherche travaillait sur la quest ion, nous avons 

pensé qu ' il s ' agissa it d 'une belle opportunité pour conjuguer l'envie de faire changer 

la vie des femmes et de gagner plus de confiance en soi , en nous formant sur la prise 

en compte du genre dans la recherche ainsi que sur la s ituat ion des femmes dans un 

pays qui s' avère plus ouvert comparé au nôtre. Nous avons un grand désir de faire de 

ce projet une trace qui marquera notre émancipation, notre révo lte et notre gain de 

liberté. Pour certai ns et certaines, ce mémoire n' est qu ' une partie d' une ex igence afin 

d'achever un program me de maîtrise. Pour nous, c'est une conjugaison d'années de 

lutte pour les droits de la femme, de journées passées dans les rues à chercher et de 

journées de peur d' être déportée, ainsi que de journées de découverte d ' un nouveau 

monde qui nous a acceptée telle que nous sommes, des mois de rédaction sous un 

stress énorme de perdre notre chance de vivre libre. Si nous vous écrivons ce qui suit, 

c'est parce que nous voulons marquer par la force de l' expression écrite qu 'on peut 

changer nos réalités, qu ' on a le droit de choisir et que ce droit nous ex ige certes des 

sacrifices mais que c'est à nous de voir ce qu 'on veut chois ir. Ainsi , ce mémoire

pour nous- n'est qu ' un e affi rm at ion du pouvo ir de la persistance, de la volonté de 

choisir et de l' humanité dans les cœurs des gens qui pourront ne pas partager ni nos 

croyances religieuses, ni de race o u autre. Sans vous dire plus, nous espérons que ce 

su it vous inspire à forge r et à réa li ser vos rêves. 
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Concernant notre suj et de mémoire, il ne fa it aucun doute que d ' énormes progrès 

ont été accompli s dans l' atteinte de l'éga lité comme dro it fondamental pour les 

Canadiennes (Condition fé minine Ottawa, 2005). Depuis 2005, la s ituation a encore 

évo lué. Par exemple, au Conseil des ministres en 201 5, les femmes ont fina lement eu 

une pari té dans les pos itions du pouvo ir (S ite du Parti Li béral Canada, 20 15). 

Néanmoins, cinq des mini stres femmes sont des déléguées ministérielles qui sont 

attachées à des hommes ministres (La Presse, 20 16) . Ce progrès relati f peut inciter de 

nombreuses personn es à croire que l' égalité pour les femmes est atteinte au Canada. 

Or, cette par ité n' est pas atte inte à tous les niveaux de pouvo ir ni dans tous les 

secteurs d 'emploi. En outre, le Québec est le moins avancé des provinces canadiennes 

en matière d 'égali té entre les sexes. Des statistiques récentes de Faits-Saillants (20 15) 

montre qu 'au niveau provi ncial, les québéco ises se trouvent mo ins sur le marché du 

travail soit 57.6% que les canadiennes soit 6 1.6%. Le taux de chômage des 

québécoises est auss i plus élevé so it 6.4%. 

De plus, des analyses poussées de la situation économique font ressortir des 

écarts criants entre leur revenu moyen et celui des hommes (Rose, 201 3; Lehay, 

2005). Cette situation économique résulte de plusieurs obstacles et problèmes 

auxquels les femmes fo nt face sur le marché du travail. En outre, bien que la présence 

des femmes sur le marché du trava il soit considérablement forte (47.3% 1de la 

population active en 20 12; Statistique Canada, 20 12), il ex iste une di vision sexuelle 

du marché du travail. Par exemple, la présence des femmes dans les milieux de la 

constructi on, ingénierie, et technic iens ne dépasse pas les 2 .1 % (Stati stique Canada, 

20 15). On parle ic i de méti ers non traditionnels car le taux de féminité ou de 

1 Source : Femmes et santé et sécurité du travail : Mythes et dé fis syndicaux, FTQ, Montréal, 
20 15, p.8. 



3 

masculinité est infé ri eur à 33% (Emploi Québec, 20 13). L' intérêt de notre recherche 

concerne les emplois non traditionnels des femmes. 

Cet intérêt est directement lié à celui des syndicats, des intervenantes soc iales et 

des OSBL pour le mai nti en, l' intégration et l' accès des femmes dans les métiers non 

traditionnels, qui est élevé et demeure pertinent étant donné la faible évolution sociale 

de la situati on des femmes en emplois non traditionnels. 

Ainsi , la Fédérati on des travailleurs et travailleuses du Québec (FTQ) en 

co llaboration avec l' équipe de recherche« l' Invisible qui fait mal »2 et le service aux 

collectivités de l' Uni versité du Québec à Montréal a travaillé sur les stratégies 

d' intégration et de mainti en des femmes dans les milieux non traditionnels. Un projet 

en cours (Chatigny, Mess in g, Riel et Vézina, 20 14) avec le Service de la condition 

féminine de la FTQ, outillé par une approche ergonomique et la prise en compte du 

genre, porte sur l'analyse des stratégies d' info rmation et de fo rmation pour les 

membres, afin de favoriser l' intégration et le maintien des femmes dans ces milieux . 

Des entretiens auprès de représentants de la centrale, de travai lieuses et de délégués 

syndicaux ont été réalisés. Ce mémoire s' inscrit dans le cadre de ce projet financé 

par le Programme d 'aide financière à la recherche et à la création (PAFARC) de 

I' UQAM. 

Le but de ce mémoire est de contribuer à documenter les stratégies 

d' informat ion/ format ion de la FTQ ainsi que les besoins des femmes qui ont 

partic ipé à la recherche en cours (Charigny et co ll., 20 1 0). Cette formation est 

dest inée à des travailleuses déléguées syndicales et vise à de connaitre et valoriser 

2 Rregroupement de chercheuses rauaché à I" UQAM. qui travaillent sur la thématique du gen re et 
de la santé au travai 1. 
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leurs représentations - car elles ne sont pas toutes erronées et les outiller pour 

soutenir les femmes en contextes d 'emploi non traditionnels. 

L ' analyse portera sur des données existantes recueillies dans le cadre du projet 

PAFARC3, et plus particulièrement sur des données d ' entretiens et sur de la 

documentation fourni e par le partenaire. En complément, des données d'observation 

de la formation seront mises à contribution. Notre revue de littérature réfèrera à 

d'autres recherches scientifiques effectuées auprès de femmes afin d'identifier 

certains obstacles auxquels les femmes en non traditionnel font face. 

Cette recherche est de type exploratoire et se situe dans le champ de l' éducation; 

en particulier de la formation continue et plus précisément de la formation syndicale. 

Les retombées de cette recherche sont de deux types : 

1. Des connaissances sur le sujet; 

2. Des pistes de réfl ex ion pour le développement des stratégies d ' information et 

de formation de la FTQ. 

3 Le matériel des entrevue analysées dans cette recherche prov ient en totalité du projet 
PAFARC-2014. L"analyse et l "uti li sation du contenu des entrevues dans ce mémoire sïnscrivent dans 
la continuité du proj et. 
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CHAPITRE 1 

PROBLÉMATIQUE 

1.1 Introduction 

Le présent chapitre expose la perti nence soc ia le a ins i que scientifique de notre 

recherche. Nous commençons par brosser un portra it généra l de la situation des 

femmes sur le marché du trava il pour ensuite définir et explore r la di vision sexue lle 

de ce derni er. Nous expl orons a ins i les deux catégories d 'emplois : d ' abord les 

métiers ic i appe lés non traditionne ls aussi connus comme métie rs traditionne llement 

masculins pour les fe mmes. Pui s, nous présentons les di ffé rents obstac les que les 

femmes vivent dans ces métie rs non trad it ionne ls. Nous mettons en évidence les 

di ffé rentes stratégies d ' in tégrat ion et de mai ntien des femm es et la nécess ité, pour le 

partena ire demandeur, de fai re le po int sur ses stratégies de formation. Nous 

conc luons cette parti e par la présentati on de 1 ' obj ectif généra l de la recherche. 

1.2 Les femmes sur le marché de trava il : un chem in parsemé d ' embauches 

« La problématique des femmes sur le marché du trava il fait couler beaucoup 

d ' encre depuis quelques décenn ies (Dugré, 2005 : 5) ». Depui s une diza ine d ' années, 

il y a une mobilisat ion soc iale croissante pour l' inc lusion des femmes et l' éga li té 

entre les sexes sur le marché du travail. Et pourtant, il ex iste jusqu 'à nos jours, des 

problèmes li és à la di vis ion sexue lle du trava il et à la di scr imination du marché du 

travail se lon les stéréotypes de sexe. 

Nous présentons d ' abord la di str ibution des femm es et des homm es sur le marché 

du trava il puis, nous brossons un portra it généra l de la situation soc ioéconomique des 

femmes (pa r rapport à ce lle des hommes) a insi que de certa in es inéga lités qu 'elles 
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vivent en re lati on avec la discrim inat ion du marché du trava il et les stéréotypes 

d ' orig ine culturell e. 

1.2. 1 La di stri bution des femmes et des hommes sur le marché du trava il 

Le tableau 1 montre que l' écart de présence des Hommes et Femmes sur le 

marché du trava il est auj ourd ' hui sembl able mais, s i on pose ensuite le regard sur le 

taux de présence des fem mes dans les emplois traditionne llement masculin , on peut 

constater que l' écart devient énorm e et qu ' il est important de comprendre pourquo i. 

(en 

milliers) 

Population 

active 

Hommes 

Femmes 

Tableau l. 1 Population active et taux d'activité selon le sexe4 

2011 2012 2013 2014 2015 

18 6 19,6 18 809,5 19 037,8 J9 J24,5 J9 278,0 

9 803, 1 9 885.6 9 996,5 JO 07 J,8 JO J82 ,4 

8 8 16.5 8 923.9 9 04J ,3 9 052,7 9 095 ,6 

Le taux d ' activ ité des femmes comparé à ce lui des homm es n' est pas le fruit du 

hasa rd . Il dépend de plus ieurs facte urs notamment des stéréotypes sexuels et 

engendre auss i une s ituat ion économique di ffé rente de ce ll e des hommes. La section 

qui suit l' ex plique en déta il. 

4 ource: Stati stique a nada (20 J 5) CAN lM. tableaux 282-0002 . Derni ères modifications 
apportées : 20 16-0 1-08. 
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1.2 .2 La s ituat ion économique des femmes sur le marché du travail 

Malgré le di scours gouvernementa l prônant l' éga lité entre les sexes, et malgré la 

Loi sur l' équ ité salaria le adoptée en 1996, les Canad iennes ont encore un revenu 

infé rieur à celui des hommes, tout le long de leur vie (Forti er, 20 13). En outre, une 

recherche j uridique menée par Lehay (2005) explique que les femmes se trouvent 

généralement dans des emplo is atypiques (so it des emplo is à temps partie l ou moins 

rémunérés que ceux des homm es). L ' étude révèle le manque de vo lonté politique 

d ' adoption des mesures é liminant les préj udi ces qu ' imposent aux trava illeuses, les 

règles en matière d 'avantages soc iaux, d ' absence d ' adaptation des milieux de travail 

et de régime de retra ite. 

L ' enquête sur les fi nances des consommateurs et l'enquête sur la dynamique du 

travail et du revenu (Lehay, 2005) révè lent que l' inégalité de revenu était encore 

présente au Canada en 20 10. C i-dessous, un diagramm e qui présente le gain annuel 

des femmes et des hommes: 
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Entre 1997 et 20 1 1, le salaire horaire moyen des femmes travaillant à temps plein 

a augmenté de 48,9 %, passant de 14,42 $ à 2 1 ,4 7 $ alors que celui des hommes 

trava illant à temps plein à augmenté de 17,07 $ à 23 ,88 $, soit une augmentation de 

39,9 %. Malgré cette réduction de l'écart il reste donc encore du chemin à fa ire 

(Rose, 20 13). Pour ce qui est la lo i sur 1 ' équi té sa lariale, la s ituat ion est marquée par 

de modestes changements et selon la Commiss ion de l' équité salariale, le salaire a 

encore un sexe. À chaque doll ar payé à l' homme, la femme ne reço it que quatre-vingt 

sous (Commiss ion d' équité salariale, 20 16) . À la fi n de décembre 201 5, 84% des 

entreprises qui part icipent au program me d' équité salariale ont fait l' exercice avec un 

retard de 50%6 pour les entreprises de la Montérégie, de la Capi tale Nat ionale et les 

entreprises de secteurs en déta il , de la construction et des services de restauration 

(Commission d ' équité salariale, 20 16). 

5 Source : ti ré de l'Enquête sur les finances des consommateurs et de l' Enquête sur la dynamique 
du travail et du revenu (CA S IM, 20 10, tableau 202-0 102). 

6 Selon la co mmi ssion d'équité salaria le, ces régions ont été dans un retard de déclarati on et 
d' entrée du programm e avec un pourcentage de 50% comparé au reste des régions. 
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Les recherches de Fereo (20 1 0); Rose (20 13 ), Le hay (2005) et Du gré (2006) ont 

abordé plus ieurs ra isons qui peuvent expliquer cet écart. En effet, parmi les ra isons 

identifiées, on tro uve les sui vantes : les fe mm es sont mo ins représentées dans les 

métie rs bien rémunérés (qui sont des métie rs traditio nne lleme nt masculins), e lles 

s ' attachent mo ins aux effe ts pécunia ires des empl o is, les respo nsabilités familiales 

lourdes les poussent à chercher un emplo i à temps partie l, o u les stéréotypes de genre 

dans diverses pratiques o rganisat io nne lles en milieu du trava il te ndent à récompenser 

des tâches qui correspondent à ce ll es des hommes (Dugré, 2006, Plouffe , 2011 ). 

P ar a illeurs, il n 'est pas surprenant de savoir que les femmes sont les plus 

vulnérables aux s ituations de pa uvreté que les hommes. En effet, 56% des familles 

monoparenta les dirigées par une femme sont pa uvres, en regard de 24 % pour les 

famill es diri gées par un homme (Guide d ' info rmation po ur les femmes en non 

traditionnels, Act ion T rava il Fami Il e 20 13, p.5). De plus, se lo n la mê me source, 37 % 

des mères seul es trava ille nt po ur moins de 10 $ l' heure. 

La s itu atio n économique des femm es est en grande partie le résul tat d ' une 

discriminatio n et d ' une marg in a li sat ion du marché du trava il (Acti on Travail 

Femmes, 20 13; Dugré, 2009). Diverses ra isons contribuent à cette s ituation, dont le 

taux d'activ ité des fe mm es et les écarts soc iaux . L ' écart entre le ta ux d ' activ ité des 

femmes et celui des hommes varie se lon plus ie urs facteurs (niveau d 'études, âge, 

ethnicité , etc.) (S tati stique Canada, 20 16), do nt celui du g hetto du temps partie l 

(Lehay, 2005). En 2002, 28% des femmes trava illent à temps part ie l comparé à 11 % 

des hommes (Lehay, 2005). En 2 01 4, la proport ion de fe mmes employées à temps 

plein s'est acc rue, passant de 40 % à 57 %, tandi s que la proportio n d ' homm es qui 

travailla ient à temps ple in a diminué, pas a nt de 84% à 74% (Statistique Canada, 

201 5). 
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1.2.3 La divi sion sexue ll e des métiers du marché : métiers non traditionnels et 

métie rs traditionne ls 

Rappelons qu 'Empl o i Québec (20 13) dés igne comme non traditionnel un emploi 

dont le taux de fé minité ou de masculinité est in férieur à 33 %. Ainsi, les profess ions 

d ' ingéni eur, de soudeur et de cami onneur sont des exempl es de profess ions non 

traditionnelles pour les femmes, tout comme cell es d ' infirmière, d ' enseignante7 et de 

secrétaire sont non traditionne lles pour les hommes. Par a illeurs, plusieurs chercheurs 

et chercheuses, surtout des socio logues, ont aussi constaté la divi sion sexue lle du 

trava il (Kergoat, 1983; Armstrong & Arm strong, 1993; Hirata & Senotier, 1996 ; 

Gonik et coll. , 1998 ; Yogel, 1999; cités par Mess ing & Chatigny, 2004). 

Dans notre recherche, nous nous intéressons aux métiers non traditionnels pour 

les femmes et plus particulièrement aux stratégies qui soutie nnent les femmes qui 

pratiquent ces métiers. 

1.2 .4 La di stributi on des femmes dans les métiers non traditio nne ls 

Selon un reportage effectué par Radio-Canada sur les femmes dans les métiers 

non traditionnels (20 15), Emplo i-Québec a répertorié environ 253 métiers qui sont 

majoritairement masculins. De ce nombre, 150 métiers ont mo ins de 15% de femmes 

(ex : agent de pi ste aérien, sous-o ffi c ier des fo rces canadiennes etc.) et une centaine 

ont moins de 8% de femm es (Radio-Canada, 20 15). Nous verrons que d ' autres 

données confirm ent cette situation. 

7 Sauf pour les programmes de format ion professionnel le et technique où généralement, des 
femmes enseignent les métiers trad it ionnel lement féminins ct les hommes des métiers non 
traditionnels. 
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1.2.5 La di str ibuti on des femmes dans les programm es d ' études profess ionnelles 

La majorité des femmes tout comme des hommes semblent choisir leurs carrières 

selon les stéréotypes sexuels d 'or ig ine culturell e. Ainsi , comme on peut le constater à 

partir du tableau sui vant (Tab leau 2), au Québec, les femmes sont moins nombreuses 

dans les programmes d ' études pour les métiers de soudeuses, de mécanique 

automobile etc. En effet, le taux de féminité dans ces méti ers est faib le et ne dépasse 

pas les 15%. 

Tableau 1. 2. Les dix programmes d ' études les plus fréquentés en formation 

professionnell e (DEP, ASP), inscr iptions à temps ple in, se lon le sexe, Québec, 2008-

20098 

Programmes 
Hommes inscrits Femmes inscrites 

% de présence des 
d'études 

Dans le programme Dans le programme 
femmes 

Programmes à prédominance féminine 

Santé, assistance et 
soins infirmiers 

5 
Secrétariat et 

864 98,9% 

Comptabil ité 4 695 50 86,8% 

Assistance à la 659 793 81 ,9% 

personne en 2 342 516 81 ,3% 
établissement de 
santé 

Programmes mixtes 

Lancement 
2 693 1 696 61 ,4 % 

d'entreprise 

Cuisine 
976 1 130 46,3% 

Programmes à prédominance mascu line 

8 Source : Mi nistère de l'Éducati on, du Lo isir et du Sport (20 1 Oa) 
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Soudage-montage 2 5 18 
167 6,2% 

Mécanique 2 19 
automobile 149 4,4% 

Électricité 71 2,6% 

Charpenterie- 2664 
68 2,0% 

menuiserie 33 79 

Ainsi, le tableau montre qu 'on a un total de 43400 hommes inscrits dans les 

programmes de la formation professionnelle dont la majori té dans des programmes à 

prédominance masculines et 54 144 femmes inscrites dans les programmes de la 

formation profess ionnelle dans la majori té dans des programmes traditionnellement 

féminins. 

1.2.6 Les exigences d' un métier traditi onnellement masculin pour les femmes 

Les femmes qui choisissent un métier non traditionnel se trouvent seules face à 

un ensemble de préjugés, de di scriminations et de situations du trava il parfois 

pénibles. Chaque milieu a ses part iculari tés et ses attentes mais un métier non 

traditionnel exige un double effort de la part des femmes (Chatigny, 2007, Mess ing et 

coll. , 2010, Messing, 2010, Couture et co ll. , 20 12) où les environnements sont conçus 

pour des hommes et où des collègues attendent une faute de leur part pour les 

considérer non qualifiées. Nous allons revenir à ce point dans le cadre théorique. 

Tl existe d'autres raisons qui font en sorte que cette situat ion so it di ffi cile. À titre 

d'exemple, l'embauche est sui vie par du harcèlement sexiste de la part des collègues 

(Legault, 2005) . Év idemment, chaque milieu de trava il est part icul ier. Par contre, il 

est bien documenté que les femmes dans les métiers non traditionnels font face à des 

diffi cultés particulières qui affectent leur maintien en emploi (Conseil d' intervention 

pour l' accès des femmes en emploi, 20 Il ; CCQ, 20 15; Couture et co ll. , 2005; 

Chatigny, 20 12). 
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La plupatt des femmes déc ident bi en év idemment de ne pas rester dans un métier 

NT avec toutes les difficultés vécues. Ainsi, le nombre de femmes en emploi non 

traditionnel se rédui t comme « peau de chagrin » d ' une ann ée à une autre : le taux 

d' abandon moyen des travai lleuses est de 27% après un an, et de 62% après cinq ans, 

soit un taux de 40% plus élevé que celu i de leurs co llègues masculins (CLAFT, 20 11 ). 

Dans le secteur de la constructi on, il me semble que c' est encore plus élevé (CCQ, 

201 5) . C' est pour ce la qu ' il ex iste au Québec des stratégies de maintien et 

d ' in tégration qui sont mi ses en place par di fférents acteurs poli tiques, centrales 

syndicales et organ ismes à but non lucrati f. Par exemple, la Commiss ion de la 

construction du Québec vient de renouveler le Programme d'accès à l' égalité (PAE) 

dans le mil ieu de la construct ion afi n d' encourager l' intégration et le maintien des 

femmes dans ce milieu où leur représentation n' est que de 1% 9 (CCQ, 201 5). Nous 

nous penchons maintenant plus attentivement sur les di ffé rents obstacles auxquels les 

femmes font face au Québec se lon le secteur d ' emploi ainsi que leurs stratégies, 

parfo is -in exprès- afi n de se mainten ir dans un emploi . 

1.2.7 La di scrimination systématique dans les métiers non tradi tionnels 

La question de la ségrégation sexuelle est récurrente dans la plupart des 

recherches qui portent sur les femmes dans les milieux de trava il NT. Une recherche 

portant sur la ségrégation sexuelle est celle de Dugré (2006). Sa recherche explore 

l' inserti on et le maintien en emploi des femmes travaill ant dans l' industrie de la 

constructi on et essaie de comprendre la réalité au travail de ces femmes en termes 

d' intégrat ion ou d' exclusion. E lle affi rme que le chantier de construction est un 

milieu masculin où la femme est considérée comme une ennemi e. Tl s ' agit d ' un 

9 1% en co mparaiso n de 2 .3% au gouvern ement fédéra l. Le Québec es t considérée la derni ère en 
mat ière d ' inc lusio n des femm es sur les chant iers de la construction (Source : statistique Canada, 20 15) 

- --- ---------



environnement hostil e où l' intégrati on des femm es nécess ite une identité résiliente et 

où une discrimination systémique s 'exerce. 

La ségrégation sexuell e en milieu du trava il selon Peitchinis (1998 dans Dugré 

2006) prend quatre formes : verticale, horizontale, vertica le-horizonta le et intra 

occupationnell e. Le concept de la ségrégation verti cal e concerne la dynamique 

d ' accès au pouvoir dans les organi sations. Cette dynamique est problématique, car les 

femmes ne sont présentes que dans 3 % des emplo is hié rarchiques (gestionnaire, 

exécuti fs, etc.) (Statistiques Canada, 2006). Dans plusieurs organisations, les femmes 

sont verticalement ségrégées (Fo rtier, 2002, Legault, 2005 , Dugré, 2006 et Grant, 

1998). Quant à la ségrégation horizonta le, il s'agit de l' access ion aux métiers. C'est 

d ' ailleurs le propos de la recherche de Dugré (2006). En effet, cette auteure constate 

que les femmes travaillant au sein de métiers traditionnellement masculins éprouvent 

des difficultés d ' embauche, d ' intégrati on et d ' inserti on. Une des raisons qui 

expliquent la ségrégation horizonta le est ce lle de la structure organisationnelle 

marg inale. En effet, la structure de 1' industrie de la construction fa it en sorte que 

plusieurs aspects du métier sont dominés par les hommes (Meyrson et co ll. , 2000; 

Dugré, 2006; et Messing, 20 12) . Par exemple, la femme est di scriminée dans un 

chantier car sa phys iologie l' empêche parfois de manipul er des objets lourds mais, 

cette condition ne l'empêche pas d 'effectuer ce travail malgré les ri sques que cela 

pourrait entra iner. (Messing et co ll. , 1999). Une autre fo rme de ségrégati on sexuelle 

est ce lle de verticale-horizonta le. Cette dernière combine les deux formes 

précédentes. Enfin, la forme intra-occupati onne ll e est ce lle qui engendre la disparité 

salariale. Comme nous l' avons déjà menti onné, jusqu 'à main tenant les femmes sont 

moins payées que les hommes dans plus ieurs emplois. Outre la ségrégation sexuelle, 

les femm es qui s'i ntègrent dans les métiers non traditi onnels v ivent d ' autres 

obstacles. 
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Parmi les femmes qui parv iennent à accéder et à se mainteni r dans un poste au 

sein d'emplois majoritairement masculins, plusieurs ont en effet un parcours marqué 

par des di ffi cultés. Le harcèlement psychologique et sexuel est un des obstacles. 

Legault affirm e que les rapports au se in de la co llecti vité du travail sont basés sur le 

sexe de la travailleuse. De plus, des hommes se mettent ensemble pour exclure la 

femme du milieu (Legaul t, 2005). Même avec l'appari tion des programmes d ' accès à 

l'égalité afin de combattre la di scriminati on systémique, l'acceptation du co llègue 

féminin n' est pas touj ours fac il e et mène plutôt parfo is à des stratégies d' exclusion 

qui prennent la fo rm e de harcèlement sexuel (Legault, 2005, Lagabrielle, 2009, 

Chicha et Charest, 20 12). En matière de di scrimination systémique, Legault confirme 

qu ' il s'agit de : « Cell e qui n'est ni expli cite, ni volontaire, ni même consciente ou 

intentionnelle, mais qui relève le plus souvent d ' un système de gestion (ou 

d ' attribution de certain s avantages) fond é sur un certain nombre de présupposés 

implicites quant aux caractéri stiques des divers groupes et comprenant un ensemble 

de pratiques et de coutumes qui perpétuent une situation d ' inégali té à l'égard des 

membres des groupes cibles . » (Legault, 2005) 

Les améli orati ons apportées aux conditions d'accès et d ' in sertion des femmes 

dans les milieux majoritairement masculins ne semblent pas suffi santes pour assurer 

le mainti en en emploi. Selon Dugré (2006), la mixité en emploi dans le secteur de la 

construction, n' élimine pas les inéga lités et ne change pas les représentations liées à 

la présence de femmes occupant des emplois majorita irement masculins. 

Par ailleurs, 1 'en sem ble de la situation tel que décrite ci-haut explique le beso in 

de la FTQ de poursui vre le trava il pour améli orer la situation des femmes en non 

traditionnels. 
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1.3 Le projet syndical de la FTQ 

La demande de la FTQ a été adressée aux chercheures de l' équipe de « 

l' Inv isible qui fa it mal » en raison de leur experti se et de leur co ll aboration antérieure 

sur la santé des femm es au trava il , notamment des femmes en contextes non 

traditionnels (Couture et coll. . 2005 ; Chati gny et coll. , 20 12) . 

La nécess ité de trava ill er sur les femm es en emplo is non traditionnels n' est pas 

apparue directement. Elle a commencé par plus ieurs recherches effectuées par 

l' équipe de « l' Inv isibl e qui fait mal » dans les années 90 et suivi s par d ' autres 

recherches effectuées sur les lés ions professionne lles (Cox, 20 12; Cox et coll., 2007), 

la santé menta le et phys ique des travailleuses, et auss i des travailleurs (Mess ing et 

coll. , 201 0; Couture et coll. , 20 12; Chati gny, 2001 ; 2007 et 2008), l'adaptation du 

milieu du trava il et l' aménagement des postes de travail. Un constat de ces recherches 

a été la relation entre le type du métie r et les obstac les rencontrés en matière de santé. 

C'est à partir des enj eux de santé et sécurité que l' équipe a comm encé à creuser 

progressivement la question des s ituations des femmes en emplo is NT. 

En considérant le genre et les situations du travai 1, le projet de la FTQ en 

collaborati on avec des chercheures et chercheurs de la C INBIOS E ont été orientés 

vers la questi on des femm es en emplois NT. Avant d ' expliquer le projet pilote, nous 

commençons ici par présenter certains enjeux de santé et sécurité au trava il en NT 

puis, nous établi ssons notre obj ecti f général qui découle du projet pilote. 

1.4 Objecti f général de la recherche 

Rappe lons que cette recherche fa it parti e du projet PAF A RC mentionné plus tôt, 

qui examine les pratiques d ' inform ation et de fo rmati on pouvant favo riser 

l' intégration et le mainti en des femm es dans les mili eux non traditi onn els afin de 



17 

développer des repères pour la formation/information destinée aux délégués 

syndicaux. 

Le proj et PAF ARC vise tro is obj ecti fs qut sont extra its du document de la 

présentation du projet (Chatigny, 20 14, p. 4) et présenté comme suit: 

• Objectif 1. Recenser les documents, les pratiques et les perspectives de 

fo rmati on et d ' info rmati on de la FTQ et d ' autres organisations qui 

trava illent à l' intégrati on et au mainti en des femm es en emplois 

traditionne llement masculins; 

• Objectif 2. Recenser les connaissances sc ientifiques et pratiques 

pertinentes pour développer les contenus de form ati on et d ' inform ati on; 

• Objectif 3. Préparer un document synthèse et des pistes de 

développement des contenus pour l' inform ation et la fo rmation syndicale 

(par exempl e des blocs de contenus à intégrer dans des formations 

ex istantes ou pouvant serv ir lors d 'activ ités de sensibili sation). 

Pour ce mémoire, nous ana lysons des outil s de fo rmation/ information développés 

par la FTQ ain si que les beso in s des femm es concernées afin d ' alimenter les 

recherches et les interventions qui visent à soutenir leur intégration et leur maintien 

en emploi, en re lati on avec les s ituations rencontrées par les trava illeuses. 

Notre but est de contr ibuer à docum enter et à ana lyser certaines stratégies 

d ' info rmation et de fo rm ati on mises en pl ace pour les intervenants syndicaux, en 

re lation avec les s ituations de travai 1 des femm es dans les mi 1 ieux non tradi tionne ls. 

Cette recherche est de type explorato ire et se s itue dans le champ de l' éducat ion, en 

particulier de la fo rmation continue et plu s précisément de la formation syndicale. 



- 00 
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CHAPITRE 2 

CA DRE THÉORIQU E 

2.1 Introduction 

Afin de mi eux comprendre les s ituations vécues par les femmes en emplo is 

majoritairement masculins, nous avons répertorié des recherches québécoises, 

canadiennes et françaises sur le suj et. Ensuite, nous avons regroupé les facteurs de 

réussite ainsi que les obstac les en lien avec les questions d ' accès, d ' intégration et de 

maintien des femmes, tro is é léments qui ressortent recherches consultées. 

Par a illeurs, nous avons défini le concept de « stratégie » selon plusieurs 

disciplines telles que l' éducation, la socio logie et l' ergonomi e de l' activité, pour 

final ement ne garder qu ' une seul e définiti on pour notre recherche et ana lyse. 

Par la suite, nous présentons le rô le des syndicats a ins i que des organi smes à but 

non lucrati f dans le maintien des femmes en empl ois non traditio nne ls. Ensuite, nous 

traitons de la question du genre, et de la considération de ce dernier lors de l' analyse 

de nos données. Enfin, nous nous atta rdons à nos objecti fs spécifiques. 

2.2 Le genre dans notre recherche 

Étant donn é l' inégalité actue lle des chances, la sous-représentation des femmes 

dans les milieux NT, l' importance des rapports sociaux de sexe (Kergoat, 1984 Dans 

Messing et Chatigny, 2004) et de la margina lisat ion des femmes dans les milieux NT, 

nous a llons prendre en considérati on le concept du genre dans notre recherche. 

Selon le soc io logue Skinner (20 12, p.235) : « le genre fait référence aux 

opportunités et attri buts soc iaux assoc iés au fa it d 'être un homm e ou un e femme et 
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aux re lations entre les femmes, les hommes, entre les fill es et les garçons ainsi qu ' aux 

relations entre femmes et entre hommes. Ces attributs, opportun ités et relations sont 

des constructions sociales. Cela s ignifie que ce sont des constructions et des produits 

de la société et, en ce la, il s peuvent être modifi és et transformés». 

Le genre est donc abordé ici comme « sexe social » ou « construction soc iale ». 

Comme Skinner (20 12) le déta ille. Il est di ffé rent du « sexe » qui est de « la conditi on 

chromosomique» (Mess ing et Chati gny, 2004) . Tl constitue un élément influençant à 

la fo is la position de l'individu « quant à son intégrati on et son cheminement 

profess ionnel» (Bourdon et Cleaver, 2000; Eckert, 20 1 0; Baudoux et No ircent, 1998, 

Dans Fortier, 20 13, p.67). 

Autrement dit, nous ne fa isons pas référence au sexe biologique ici mais au genre 

qui est une création soc iale limi tant le rôle ainsi que la pos ition de la femme se lon les 

stéréotypes du genre. La recherche PAFARC dans laquelle s' inscri t la nôtre repose 

sur l' analyse de cette construction socia le des stéréotypes de genre. Nous verrons 

dans la section suivante, que c' est auss i le choix que nous avons fa it, en organisant 

les résultats des recherches consultés, se lon des catégories de facteurs sociaux. 

2.3 Ce qui disent les recherches sur les situations de trava il des femmes en NT 

Afi n de mieux comprendre les situat ions vécues par les femmes dans les emplois 

majoritairement masculins, nous avons répertorié di fférentes recherches québéco ises, 

canadiennes et françaises sur le sujet. Ensui te, nous avons regroupé les facteurs 10 de 

réussite ainsi que les obstac les selon les éléments qui su ivent: les facteurs liés à la 

culture organisationnelle, les pratiques organi sationnell es notamment la conciliation 

travail-famill e, les obstacles au déve loppement des compétences, les facteurs liés à la 

1° Facteur est ici entend u co mme stratégie (q ue ce so it une stratégie bloquant ou fa vori sant le 
maintien). 
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SST dans les métiers NT et les stratégies liés au maintien des femmes dans les 

métiers NT. 

2.3. 1 Les facteurs liés à la culture organi sationnelle 

Plusieurs recherches qui se basent sur l' analyse ergonomique de l'activité ont 

démontré que les femmes qui entrent dans un emplo i majoritairement masculin ne se 

trouvent pas dans un terrain neutre (Chatigny et Messing, 2006). En effet, cette 

situation se traduit par des équipements organisés phys iquement en fonction des 

hommes. À titre d 'exemple (Couture et co ll. , 2005) constatent que les di fférences 

phys iologiques ainsi que phys iques entre les hommes et les femmes peuvent avoir des 

répercussions sur la santé et la sécurité des travailleuses. Dans leur recherche, les 

chercheures ont remarqué que les di ffé rences au ni veau de la poitrine, de 

l'arti culation de la hanche, de la force ph ysique et de la taille ont un impact sur la 

réalisation du trava il qui implique la manipulation et le déplacement d'objets et 

d 'outil s, le port des cein tures d 'outil s ou de sécurité, et l' aménagement du poste de 

travail. En outre, le manque d' aménagement vo ire d 'adaptati on des outil s de travail 

indique que les diffi cultés rencontrées ne sont pas principalement liées à la capacité 

des femmes, ni à leurs compétences à réa li ser la tâche du travail, mais plutôt au 

manque d'aménagements et d ' équipements adaptés aux caractéristiques des 

personnes de taille et fo rce moindres que la moyenne des hommes. En effet, il semble 

qu ' il y ait une tendance à j uger l' incompétence des femmes dans les milieux 

majoritairement masculins par leur manque de fo rce phys ique (Calvet et coll. , 201 2) 

ou leur di ffi culté à manipuler des objets lourds (Bryant et Jaworski , 20 Il ; Aker, 

2006) Par a illeurs, le rapport sur la mixité au trava il publié en 201 3 par Action 

Travail des Femmes (ATF), encourage la reconnaissance de l' utili sation et 

l' adaptation des milieux de trava il , pour le travailleurs, et des changements apportés 

pour soutenir et encourager les travaill euses. En outre, avec l'analyse ergonomique 
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dans certa ins secteurs (Chatigny et Mess ing, 201 0; Couture et co ll. , 2005 ; Riel , 

2014), nous constatons que la questi on du manque de fo rce phys ique n' est pas un 

argument réel vu que ces recherches ont montré que c ' est le manque d 'adaptation des 

outils ou des équipements qui nuit à la réa li sation adéquate de l' activité du travail et 

qui engendre la perception d ' incompétence des femmes dans certains secteurs qui 

nécess itent une manipul ation d ' obj ets lourd s. En plus, plus ieurs études montrent 

comment peu de milieux de travail encouragent un am énagement de l' organisation 

phys ique du poste de trava il ain s i qu 'une description de tâches qui prend en compte 

les beso ins des indi vidus en fonction de leur genre (Lagabrie lle et co ll. , 2009) . À titre 

d 'exempl e, ces auteurs expliquent que: « les organisations aménagent plus ou moins 

les environnements professionne ls afin de les adapter davantage aux caractéri stiques 

des femmes qu ' e ll es emploient » p.l 9. 

En négli geant la santé et sécurité, le manque d ' adaptation des équipements 

(Couture et co ll. , 2006; Chatigny et Mess ing, 201 1; Mess ing et coll. , 20 12) a insi que 

la prise de conscience de l' importance d ' adapter le mili eu de travail pour l'être 

humain ; la situati on ne s ' amé li ore pas . 

Nous constatons que les aménagements sont nécessa ires pour réduire les 

exigences du trava il et pour perm ettre aux femm es de maintenir un me illeur équilibre 

entre leur santé et leur trava il , ce qui implique des stratégies mo ins couteuses pour se 

maintenir en emploi. li ne suffit pas seul ement d 'ass igner les postes requérant une 

force phys ique importante ou comportant des ri sques pour la santé (émanation 

toxique, blessures, sa letés) aux hommes par défaut (Messing, 201 0). Les femmes bien 

évidemment ne sont pas fa ibl es, mais une pri se de consc ience et une prévention à la 

source engendrent une meilleure inc lus ion des trava illeuses dans les milieux 

majorita irement masculin s. De plus, l' aménagement du poste de travail fait gagner du 

temps et conju gue mieux la v ie profess ionne ll e avec la v ie personne lle des 



23 

travailleuses (Lagabri ell e et co ll .. 2009) . Ainsi, le fait d' aménager le poste du travail 

peut réduire les doul eurs, les demandes d 'aide de la part des travailleuses et faire 

gagner du temps. 

En outre, il semble que la question de l' adaptati on des milieux de travail n'est 

pas le seul facteur qui nuit à une intégration ainsi qu 'au maintien à long terme des 

femmes dans les emplois majoritai rement masculins; la qu estion de la conciliation 

travail-famille semble elle aussi engendrer beaucoup de souci s chez les travailleuses 

elles-mêmes, tel que nous le verrons ci-dessous. 

2.3.2 Les pratiques organi sationne ll es 

Les méti ers sont organi sés se lon un modèle traditionnel où l' homme a comme 

rôle principal de travailler à l' extéri eur et la femme de s' occuper de la mai son ainsi 

que des enfants. Les horaires de trava il dans ce type d ' emploi ne permettent pas une 

flex ibilité et une stab ilité d' hora ire (Aifed, Eccles et Barber, 2006). Ceci nécessite 

une adaptat ion vo ire des sacrifices que les femmes font afin de conci lier travail

famille. Par exemple, les heures suppl émentaires sans préav is constituent des 

obstacles majeurs pour les femmes qui ont des enfants (Legault, 2009). En outre, 

Gingras, Savard et Robidoux (2006) affirment que les femmes qui prennent des 

congés de maladie ou des congés pour des so ins familiaux sont négativement perçues. 

En plus, ce type de congés est vu comme une dist inct ion « anormale » qui pourra 

mener dans certain s cas, à des congéd iements illégaux ou à l' abandon de l' emploi par 

les travailleuses (C IAFT, 201 1; Rapport sur la mi xité au travail , 20 13). Même avec le 

moderni sme, il semble que les co ll ègues masculins perçoivent la revendication des 

droits de la femme sur le marché du travail comme une menace aux pratiques et à la 

culture masculine (Tremblay, 2004). Dans d' autres cas, il ex iste des difficultés pour 

les parents trava ill eurs d' assum er les responsabilités famili ales et professionnelles à 

la fois (Chrétien, 2005). En outre, les femmes travailleuses, préoccupées par leur sens 
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de la maternité ne demeurent pas longtemps dans un métier non traditi onnel (Couture 

et coll., 2005, A TF, 20 1 1) et certaines travailleuses envisagent en effet la possibilité 

de quitter l'emploi lorsqu ' ell es seront ence intes, en raison des obstacles phys iques. 

Par ailleurs, l'abandon du métier est invo lontaire lorsque l'organi sme décide de 

se débarrasser du personnel. C' est auss i ce genre de pratiques organisationnelles qui 

nuit au maintien des femmes dans les métiers non traditi onnels. À titre d'exemple, 

dans les métiers du col bleu (A TF, 201 1 ), 10 % du choix du changement de métier 

fa it suite à ce genre de pratique. 

Les employeurs ne prennent pas une grande part de responsabilités dans la 

question de l'accès et du maintien des femmes en emplois maj oritairement masculins. 

En effet, il s sont parfois rét icents à l' idée de changer leurs pratiques ou politiques afin 

de fac iliter le maintien des femmes dans leurs entrepri ses. En outre, avec le 

Programme d'accès à l' éga lité mi s en pl ace au Québec dans le secteur de la 

construction (CCQ, 20 15) afin de réduire la di scrimination systémique envers les 

femmes en emplois non traditionnels, certaines entreprises et employeurs se trouvent 

dans la situation de recru ter une femme sans réali ser toutes les exigences, que ce soit 

en termes de form ation, de préparation du milieu ou d ' autres aspects identifiés dans 

les fondements du PAE (CCQ, 2015 ; CIAFT, 201 3; Clerc, 2007) et Legault, 2001 ). 

Or, la Commission de la construction du Québec encourage la sollicitation par 

l'employeur des organi smes qui pourront l' info rmer sur le programme ou des 

organismes spécia lisées en matière de mainti en des femmes en emplois 

traditionnellement masculins afin de créer un environnement plus ouvert. En outre, il 

semble qu ' une co ll aborat ion entre le syndi cat, l' employeur et les organismes est une 

pratique gagnante afin de favo ri ser le maintien des femmes en NT (Messing et co ll. , 

201 1 ). Ainsi, Messing et Chatigny (2004, p.233) précisent que : « le type de 

formation reçue et le rapport à la formation des travailleurs et des travailleuses » 
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font augmenter les chances de mainti en des femmes en NT. En outre, et pour mieux 

combattre« la di vision sexuelle» (Mess ing et Chatigny, 2004), les modes opératoires 

qui ne favorisent pas 1' interacti on entre le trava il et la vie hors travail , et les 

conséquences néfastes sur la santé et l' activité de travail (Mess in g et Chati gny, 2004) ; 

la collaboration entre 1 ' employeur, le syndicat et les co llègues encouragent une 

meilleure intégration des femmes dans les NT. 

2.3.3 Les obstacles au développement des compétences 

Sur le marché du trava il , les femmes se trouvent devant des exigences souvent 

plus élevées afin de prouver leurs compétences et de gagner leur place dans leurs 

milieux de trava il (Chatigny, 20 13). Plusieurs recherches (Messing et co ll. , 20 Il ; 

Couture et co ll. , 2005; Mollinier, 201 2; Legault et Ouellette, 201 3; Riel , 2014; 

Chamberland et Paquin, 2008 ; Asselin, 2003 et Gallioz, 2006) dans plusieurs 

domaines ont révélé ce fait. Nous allons dans cette secti on vo ir quelques cas dans 

différents secteurs qui illustrent cette situation. En premier li eu, nous allons prendre 

des exemples des recherches effectuées puis nous allons nous attarder aux enjeux de 

formati on pour les femmes dans les milieux majoritairement masculins. 

La questi on du développement des compétences commence par la formation 

initia le. Une recherche menée par Pratte (2009) auprès de femmes dans des 

programmes d ' études NT révèle que les femmes ont du mal à trouver des stages 

d'études et que les milieux qui les accueill ent ont tendance à leur faire des tâches 

ménagères par exemple au lieu de leur fa ire pratiquer les tâches liées à leurs 

programmes d ' études. Ainsi. dans sa recherche. Pratte, montre que les stagiaires qui 

se trouvent sur les chantiers de la constructi on se trouvent dans une situation où le 

milieu leur impose des tâches connexes, ce qui rev ient à les pri ver de leurs 

compétences. De son côté Chat igny et co ll. (20 12) dans une recherche en centre de 

formati on professionnelle, constate que les élèves féminines n 'ont pas accès aux 
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mêmes types de compétences en SST et que ce la est dû entre autres à un tra itement 

di fférent de la santé et de la sécurité dans les programm es d ' études. 

En milieu de trava il , les fe mmes se trouvent face à deux obstac les dans le 

développement de leurs compétences pour trava iller dans un m ili eu NT soit l'accès 

aux savoirs et savo ir-fa ire pertinents pour leur insertion dans l' emplo i e t le fait que 

les formati ons fo rme lles soient ma l adaptées à leurs beso ins (Chatigny, 20 14). 

L'auteure explique que suite à un e recherche effectuée dans l' entreprise de 

té lécommunicati on dont nous avons déjà parlé (Couture et co ll. , 2005), il était 

documenté que la rés istance des collègues se ma nifesta it no tamment par la rétention 

d ' info rm ati ons ou le refus de partager des savo irs d ' expérience pour rendre 

1 'exécuti on de la tâche di ffi c i le et pour les décourager. A ins i, les savo ir-faire 

info rme ls pa1tagés avec les femmes dans les s ituations qui l'exigent « pourra ient être 

des vecteurs du déve loppement, ma is il s pé na li sent plutôt les femmes (Solar (1998), 

dans Chatigny, p.3 , 20 14) ». Cette recherche a auss i permi s de constater que la 

fo rmat ion à la manutent ion des échelles avait été conçue pour des hommes de grande 

ta ill e et que les trava ille uses se blessaient par conséquent deux fo is plus que leurs 

collègues masculins. 

La présence des fe mmes dans les mili eux non traditionne ls fa it tourner touj ours 

l' argument du manque de compétence et de fo rce pour trava iller vu que généralement 

les métiers NT exigent une fo rce phys ique (Couture et co ll. , 2005 , Go ll iaz, 2006). Or, 

dans ce qui précède on vo it bien que les femm es en NT peuvent être désavantagées 

sur le plan phys ique lorsque la fo rmation fo rm e lle et info rm e lle ne répond à leurs 

beso ins. 

Par a illeurs, le stéréotype bien connu , celui de la fa ible ph ys io logie de la femme, 

inc ite ces derniè res à souvent prouver leurs compétences et trava iller en double 
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(Legault, 2009) afin de gagner le même respect qu ' un homme (Riel, 20 14; Mess ing 

et coll. , 20 12). Elles déve loppent ainsi davantage leur maitrise de certaines situations 

et sont parfo is considérées comme plus compétentes par leur employeur. 

2.3.4 La santé et sécurité au travail des femmes dans les métiers NT 

Les femmes qui se trouvent dans un milieu non traditionnel font face à plusieurs 

types de traitements qui affectent leur santé menta le ainsi que phys ique (Legault, 

2009, 2003, 2005, Calvet et coll. , 201 2, Bryant et Jaworski , 20 Il ). Ainsi, les femmes 

subissent dans certains cas du harcè lement psychologique et sexuel. À ce propos, 

Dugré (2006) affirme que ce1iains trava illeurs exploitent le pouvoir de leur sexe 

masculin dominant, ce qui peut mener parfo is à la division du co ll ectif du trava il et à 

l' abandon du travail. En outre, la main d'œuvre embauchée à la faveur des 

programmes d ' accès à l'éga li té ne se trouve pas devant un accueil de la part des 

co llègues masculins, mais plutôt face à une exclusion info rmelle à travers un 

comportement impul sif (Lagabrie lle, 2009, Dugré, 2006). Outre le harcèlement, les 

femmes se trouvent devant une culture de di scrimination systémique qui est parfois ni 

explicite, ni intenti onnelle, mais qui révè le d' un système de gestion fondé sur des 

stéréotypes et préj ugés qui présum ent de la fa iblesse et de l' incompétence de la 

femme dans un milieu non traditionnel (Legault, 2005 ). 

Face à ces obstacles, les fe mmes qui se trouvent dans ce milieu essayent de 

persévérer et de garder leur emplo i en recourant à un certa in nombre de stratégies qui 

semblent selon ell es efficaces pour la s ituat ion vécue. Or, à la lumière de ce que nous 

avons identifié dans la li tté rature, il nous semble important de comprendre les 

diverses stratégies relat ives au maintien des femmes en NT, so it la triangulation des 

stratégies, c' est-à-dire ce lles des mili eux de travai l, les stratégies syndi cales et les 

stratégies des femmes ainsi que leurs beso ins. 
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2.4 Les stratégies rela ti ves au ma intien des femm es en non traditionne ls 

Il est important ic i d 'aborder le concept de stratégie dans notre proj et afin 

d 'examiner les stratégies dépl oyées par les femm es pour se maintenir en empl ois et 

les stratégies syndi ca les afin de changer les représentations sur le trava il de ces 

dernières en emplois non traditi o nne ls. Ainsi, nous a ll ons en premier lieu examiner 

notre compréhension du concept de stratégie et le pourquoi derrière la pri se en 

compte de l' aspect ergonomique et de l' éducati on dan s notre définiti on. 

2.4.1 Les concepts stratégiques 

• Des définitions générales 

D ' une mani ère généra le, se lon le Dictionna ire actuel de l'éducati on de 

Legendre (2005, p.l 260), un e stratégie : « c ' est une manière de procéder 

pour atte indre un but spécifique. Ensemble de moyens mi s en œuv re et 

des actions engagées par un agent sur un terra in donné en vue d 'y 

atte indre un obj ect if spécifique ». Plus spéc ifi quement, une stratégie est 

un « pl an général et bi en établi , composé d ' un ensemble d ' opérations 

ingénieuses et agencées habilement en vue de favoriser au mieux 

l' atte inte d ' un but compte tenu d ' une s ituati on dont les princ ipaux 

paramètres sont connus ». Selon la s ituation, il ex iste plusieurs types de 

stratégies en éducation : connective, rationne lle, pédagogique, de 

changement, etc. 

En éducati on, le te rm e « stratégie d 'ense ignement» est courant. Selon 

Legendre (2005 , p. l26 1 ), il s ' agit d ' un « ensembl e d ' opérations et de 

ressources pédagogiques, plani fié par l'éducateur pour un Sujet autre que 

lui-même dans le but de favo riser au mi eux. Plus globa lement, la « 

stratégie pédagogique » renvo ie à un plan o ù la nature et les inte rrelations 
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des é léments du Suj et, de l' Objet, de l' Agent et du milieu sont précisées 

en vue de favoriser les adéq uati ons les plus harmonieuses entre ces quatre 

composantes d ' un e situation pédagogique ». Se lon Bruner (dans 

Legendre, 2005 , p.1263) il s ' agit d' « un ensembl e de méthodes et de 

techniques pour apprendre, pour penser et pour résoudre un problème ». 

En complément, nous nous intéressons à la stratégie du changement, 

qui est une perspect ive de la recherche PAF ARC. Dans les curriculums et 

en recherche, c ' est un « ensemble de procédures et de techniques que des 

indi vidus et des groupes utili sent afin d ' atte indre des objectifs de 

changement » (Savo ie Zajc, 1993 , dans Legendre, 2005 , p. 1262). Le 

concept de « stratégie des o rganisatio ns » nous apporte un é lément car i 1 

s' ag it de « réponse et pl an d ' action que les admini strateurs d ' une 

organi sation apportent aux grandes questions qui se posent au regard des 

orientat ions fondamentales que 1 'organisati on entend poursuivre 

(Brassard, 1996 dans Legendre, 2005 , p. 1262). 

En raison de notre suj et de mémo ire, les définitions précédentes seront 

utiles . E lles aideront à identifier les stratégies syndicales d ' information et 

de formation , et les stratégies des o rganisations concernées. 

La stratégie en ergonomie de l'activité 

Le concept ou terme « stratégie ». en ergonomi e de l'activité, découle 

du processus de régulation. Ce dernier consiste en l' aj ustement des 

éléments de l' activité et à l' évo luti on ou la transformation du système (St

Yincent et coll. , 20 10). Le processus de régul ation de l' individu et du 

co ll ectif a pour object if la conservat ion d ' un éq uilibre entre la santé et les 

objectifs li és aux tâches. Dans ce processus, les travailleuses, pour ce qui 



30 

concerne notre étude, développent des stratégies pour équi librer leur état 

interne et 1 ' exigence de la tâche. Le développement de la stratégie peut se 

faire co ll ect ivement. À titre d ' exemple, « les travailleuses sur les tables 

de parage, le développement de la fat igue au niveau de l' épaule qui saisit 

les morceaux sur le convoyeur, les a amenées à utili ser une stratégie 

d ' échange de tables afin d ' utiliser l' autre bras pour sais ir les morceaux 

(St-Vincent et coll. , 20 10, p.55) ».Cela peut aussi se fa ire d ' une manière 

individuelle et inconsciente. Lorsqu ' on observe un individu en activité, « 

devant son ordi nateur par exemp le » (St-Vincent et coll. , 20 1 0) on 

remarque le changement constant de posture à cause des maux de tête, de 

dos, des douleurs ou d ' autres rai sons en lien avec la santé . En effet, 

l' indi vidu en activité cherche, par la stratégie de changement, 

consciemment ou inconsciemment, à s ' adapter au poste du travail et à 

effectuer ses tâches). Parfois, les stratégies développées ne suffi sent pas 

pour maintenir l' équ ilibre. L ' individu doit alors fa ire des compromis 

parfois couteux pour la santé. Ces derniers sont une « concession faite à 

l' équ ilibre entre le maintien de la santé et l' atte inte des objectifs du 

travail (St. Vincent et co ll. , p.56, 20 1 0). Le comprom is parfois, peut 

devenir un danger pour la santé de l' individu. Ce sont les stratégies de 

régulation des travailleuses que cette définition peut permettre 

d ' appréhender, et peut-être auss i ce lles de leurs col lègues. 

• La« stratégie » tel qu'entendue dans notre recherche 
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Notre compréhension de la stratégie est tout outil , technique et 

procédure utili sés afin de changer les s ituati ons et ou de sensibiliser les 

indi vidus et les organi sati ons pour changer une s ituation. La stratégie ici 

est tout moyen déployé par le syndicat, les femmes en NT et leurs milieux 

afin de favo ri ser l' intégrati on des femm es en empl ois non traditionnel s. 

Cependant, nous déta illons ic i ce que nous connaissons sur les 

stratégies favo risant ou non le ma intien des femmes ainsi que les 

obstac les et le vécu des femmes sur le marché du travail qui menons une 

intervention directe afin de ma intenir les femm es en non traditionne l. 

2 .4 .2 Les stratégies syndi cales 

Les stratégies des syndi cats identifiées dans la littérature touchent surtout la 

formation et l' inform ati on offerte par les centra les syndica les. Ce sont ce ll es que nous 

traiterons dans cette secti on. Les stratégies syndicales pourra ient aussi porter sur des 

interventions en milieu de trava il , par les syndicats locaux ma is nous avons trouvé 

peu de choses dans notre recens ion. Couture et coll., en 2005, s ignala ient toutefo is 

que les travaill euses font peu appe l à leur syndicat car e lles n ' y trouvent pas le 

soutien . Certain es souhaita ient leur souti en pour l'accue il , l' obtention d ' équipements 

et l'a ide en s ituation de harcèlement. 

• La formation syndicale 

L' essence du mouvement syndi cal est de garantir le droit au trava il et à 

des conditi ons justes et équitabl es (Éducati on FTQ, 1980). L ' éducation 

est un outil pour transmettre les stratégies de négociation, de militantisme 

et de déve loppement d ' autres compétences, afin de favori ser la ve ille et la 

lutte contre toute injustice dans le mili eu du trava il. 
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L' attitude des syndicats envers la fo rmation vane mats il y a un 

consensus sur son importance à fo rm er la main d 'œuvre et à changer les 

mili eux du travail (Charest, 2003). La formation n' est pas seulement une 

stratégie pour fo rm er la main d 'œuvre mais auss i une occasion d ' élargir 

le pouvoir, en contribuant à l' expansion des sociétés industrielles (Gagné, 

2004) . À titre d ' exemple, la FTQ ainsi que d ' autres centrales syndicales 

sont connues pour leur vo lonté d' élaborer des formations basées sur une 

stratégie qui représente les membres et qui se transforme en retombées 

pos itives pour les milieux et pour la société. C' est aussi l' intérêt de notre 

partenaire (FTQ) à titre de complément ·aux stratégies d' information 

visant 1' intégration des femmes en NT et comme moyen pour influencer 

la culture des milieux de trava il car il s 'ag it d ' un enjeu crucial. 

Dans notre recherche, nous nous intéressons à ce que les femmes 

vivent dans la fo rmati on comme stratégie utili sée par la condition 

féminine de la FTQ afin d'outiller ses déléguées syndicales pour une 

meill eur intervention auprès des femm es dans les milieux non 

traditionnels. Ce qui suit est une présentation générale des modalités 

pédagogiques de la formation syndi cale, utili sée par la suite afin 

d' analyser la form ation observée et anal ysée dans le cadre de cette 

recherche. Nous nous limitons à une form ation, « femmes et SST » étant 

donn é que c ' est la nouve ll e fo rm ati on que la central e vient de mettre en 

place. Toutefo is, la centrale syndica le réali se auss i des in terventions dans 

le cadre d ' autres fo rm ations et acti vités qui s' adressent à des mi 1 itants 

syndicaux afin de transformer leur représentation sur la place des femmes 

dans les métiers NT. 

Le modèle pédagogique syndical de la FTQ 
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Le guide pédagogique de la FTQ (20 1 0) constitue la base de tout type 

de fo rmation au se in de la centrale, que ce soit par le conseil régional de 

la FTQ ou d' autres syndi cats affili és. Il se situe dans le courant de la 

form at ion des adultes . Parmi les cinq principes d ' apprentissage identifi és 

dans le guide (p.3), on cite les suivants : 

- « L'apprenti ssage est une expérience qui se passe à l' intérieur de 

l' adulte. Cependant, l' expérience est vue d' une manière purement 

subj ective et indi viduelle. Le contenu de la form ation entre autre est 

fondé par l' expéri ence de l' adulte. Le contenu vient appuyer cette 

expéri ence ou l' approfondir. 

- L' adulte ne retient généralement que ce qui lui servira dans son travail. 

L' apprenti ssage est une œuvre de collaboration. Cependant, les 

interact ions entre les adultes stimulent leur curiosité et poussent les 

apprenants à trouver des so lutions. Lors de ces interactions, 1 ' adulte est 

dans un appel direct à son expéri ence comparée avec l' autre et dans un 

processus de compréhension ». 

Les deux autres principes, complémentaires, réfèrent au fait que 

l'adulte doit se sentir concerné et que c' est à lui de décider ce qui est 

important, et que chacun a sa propre mani ère d'apprendre et de résoudre 

des problèmes. 

Par conséquent, les conditi ons d ' apprentissage doivent être planifiées 

afin d'avoir une ambiance favo rable à la parti cipat ion et de développer un 

sentiment de confiance et de respect, de permettre aux participants de 

trouver un sens aux apprenti ssages et d ' avo ir le droit de se tromper et de 
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confronter leurs idées. Les méthodes pédagogiques qui sont proposées 

dan s le guide sont le tour de table, le trava il en ateli ers, la di scussion, le 

questi onnement, le j eu de rô le et l' étude de cas. Les outil s pédagogiques 

sont le tableau, la co-anim ation et 1 ' évaluation. 

Le guide (p.3) réfère à des approches de fo rmation qui se démarquent 

de 1 ' ense ignement magistral dans une perspective de pédagogie de la 

so lidari té et du changement. On réfère aux courants d ' animati on de 

groupe, de 1 ' approche conscienti sant de Frei re, et surtout au modèle de 

l' approche expérientie lle de Kolb ( 1994; et 199 8 Dans Chevrier et coll. , 

2000). Cette modèle, adapté pa r la FTQ (fi gure 3), met en pratique le 

princ ipe directeur : « partir du connu pour a ller vers l' inconnu »,« partir 

de la réa lité et de l' expérience des apprenantes pour aller vers la théorie 

ou le complément. 

Il est important de noter ic i que ce modèle adapté de 1 ' approche de 

Ko lb s ' inspire des quatre étapes de la démarche pour illustrer ce princ ipe 

en modifiant certa ins termes . A insi, nous remarquons que la FTQ a aj outé 

le complément théorique et le transfert dans l'action et a enlevé la 

conceptuali sati on abstraite et la généra li sati on (Petit, 2009). 
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Figure 2. 1 Modèle pédagogique de Ko lb, adapté et modi fié par la FTQ, 2010 

Ce schéma est le modè le utili sé dans toutes les fo rmati ons de la FTQ. 

L'approche expér ientiell e est un choix stratégique pour la formation 

syndicale. Ce modè le permet une meilleure compréhension sur comment 

la FTQ utili se la fo rm ation pour mi eux servir une adaptation avec la 

réa lité de la personne. A insi, la fo rmation est une stratégie basée sur le 

vécu de la personne en s ituation du trava il ou dans son milieu pour 

l' enri chir avec ce qui es t docum enté dans la théorie (Gagné, 2004 dans 

FTQ, 201 0). Autrement dit, la form ati on n 'est qu 'un outil qui v ient 

renfo rcer ce qui s'est passé dans le mili eu du trava il et outiller les 

partic ipants avec d ' autres moyens identifiés dans la littérature. 

Gagné (2004) tiré de FTQ (20 1 0) affirme que la stratégie syndicale de 

formati on est une arme pu issante pour la réa lisation du changement des 

représentati ons du trava il s i e ll e est bien or ientée. Sur leur site web, la 

Confédération syndicale internationale (20 1 0) mentionne que la 

fo rmation syndicale est une des stratégies les p lus importantes afi n de 

renfo rcer la co llect ivité du trava il. 
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Ces repères nous a ideront à ana lyser la formation syndicale que nous 

avons observée . 

• Les stratégies de l ' information 

La condition féminine de la FTQ travaille depuis les années 80 sur des 

documents de sens ibi 1 isation sur la place de la femme dans le milieu du 

trava il et des rappo tts de recherches ou d ' info rmati on sont publi és 

annue llement. Les do nnées publiées sur les femmes se présentées sous 

fo rme de brochures présentant des données, des hi storiques, des profil s de 

femmes militantes qui ont changé le monde syndical, de bons coups 

syndicaux pour soutenir les femmes en NT (FTQ, 201 5) . 

Par a illeurs, la réfl exion syndicale sur les pratiques in ternes, les 

structures et la diffus ion de l' info rm ati on sont nécessaires (Lindsay, et 

co ll. , 2007; Laufe r, 2003 ; Cornet, 2002). De plus, la contribution 

part iculière des syndi cats pour ce qui est de la di ffus ion de l' info rmation 

auprès de ses membres peut transformer la rés istance des mili eux du 

trava il et les positions défens ives (Ponchut et Barth, 20 12) . A insi, 

Lindsay et co ll. , (2007) affi rment que : « pour transfonner les milieux, il 

faut que tous les groupes, même ceux qui ne subi ssent pas la 

discrimination, réfl échissent à leurs pratiques. Se questionner sur les 

stratégies et la professionnalisation des rôles des responsables de faire 

appliquer l' équ ité est nécessa ire.» (p.28). 

• L'école des femm es 

Lors du congrès de 20 13, une décision im portante qui a été pri se est 

ce lle de la réa li sation d ' un e éco le pour les femm es afin de trava ill er sur 
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les trois compétences sui vantes : le leadeurship, la santé et sécurité au 

trava il et la relève syndica le (S ite Web FTQ, 20 15). 

La création de l' éco le est une stratégie innovatrice qui a pris une forme 

de lutte pour les droits de la femme en préparant des femmes militantes à 

mani fester leurs beso ins dans plusieurs domaines et surtout celui de la 

santé et sécurité au travail. La FTQ semble adopter la théorie de la masse 

critique (ATF, 201 3), autrement dit, de réunir les femmes et les faire 

parler sur ce qu ' ell es vivent, les alimenter avec des moyens et des outil s 

qui pourront aider à renforcer le mainti en dans les métiers non 

traditionnels. 

Cette activité semble donc viser à la fo is l' inform ati on et la formati on, 

afin d' aider les femmes à développer leurs stratégies de maintien en 

emploi. 

2.4 .3 Les stratégies des travailleuses 

Les femmes qui choisissent un métier non traditionnel se trouvent généralement 

seules face à un ensemble de préjugés, de discriminations et de situations du travail 

parfo is pénibles. Chaque milieu a ses particularités et ses attentes mais un métier non 

traditionnel exige beaucoup de la part des femmes. Elles do ivent donc trouver 

diverses stratégies pour se protéger et pour se maintenir en emploi. C'est ce que nous 

explorons maintenant. 

• Diverses stratégies qui ont des limites 

Un certain nombre de recherches (Couture, et co ll. , 2006; Legault, 

2001 , 2005, 2009; Riel, 20 14) ont relevé des stratégies déployées par les 

femmes en emplois non tradi tionnels afin de se maintenir ou de se 
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mainteni r dans leur milieu de travail. Lorsq ue certa ines travailleuses, par 

exempl e, subissent du harcè lement, e ll es utilisent l' humour pour 

apprendre à se défendre, ou la dénonciation d ' un e s ituation ou encore 

elles développent une carapace. Certa ines portent le fa rdeau de 

l' adaptation et ne fo nt rien face à des blagues inappropriées (Legault, 

2009). Ains i, « fa ire comme si de ri en n' était » c'est une des stratégies 

utili sée par les femmes dans le milieu du trava il. Des femmes se sentent « 

sous surve illance » constante et ne peuvent pas demander de l'aide des 

co ll ègues. En effet, toute demande d 'a ide ou questi on peut être 

considérée comm e une fa iblesse vo ire une incompétence et donc, ces 

femmes se trouvent iso lées dans une s ituati on parfo is stressante pour 

constamment prouver leurs compétences. L' iso lement survi ent lorsque les 

femmes constatent que les autres stratégies ne foncti onnement (Couture et 

co ll. , 2005) . L' iso lement est donc un cho ix forcé sur les travai lieuses qui 

se trouvent généra lement mo ins nombreuses dans leurs milieux (Legault, 

2008) . 

Dans leur rapport de recherche sur la santé et sécurité au travail auprès 

de techni c iennes en té lécommunication, Couture et coll., (2005) déta illent 

les stratégies utilisées par des femmes en NT afin de surmonter les 

obstac les auxq uels e lles fo nt face. Elles ident ifi ent sept stratégies ainsi 

que leurs apports et leurs inconvénients. 

• Faire ses preuves, démontrer ses compétences, c ' est-à-dire en fa ire 

plus et le fa ire mi eux. Ce la a ide à la reconnaissance mais implique une 

charge de trava il supplémenta ire. 
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• Faire du déni des o bstac les et de ses di fférences. Cette stratégie permet 

de se fondre dans le groupe mais fa it en sorte que les femmes masquent 

leurs caractéri stiques phys iques et leurs beso ins. 

• Répliquer aux homm es lorsqu ' il s ont des comportements inadéquats, 

permet de tenter de les faire cesser mais ce la peut heurter la fi erté des 

co llègues et empirer la situation. 

• Revendiquer un statut spécial, permet d ' obtenir des accommodem ents 

mais amène des co llègues à penser que les femm es ne sont pas capables 

de fa ire le travai 1. 

• S ' a li ier à des co ll ègues peut perm ettre de se faire aider et se protéger 

mais cette stratégie est diffic ile à réa li ser parce que les hommes concernés 

ri squent d ' être mi s de côté par leurs co llègues. 

• S ' isoler, dresser « un mu r » (p.54) entre so i e t les co llègues permet de 

se mettre à l' abri 

S ' alli er ou ne pas s ' a lli er aux autres fe mm es. La solidarité féminine 

est très importante pour partager les difficultés et les stratégies mais attire 

l' attenti on sur leurs di fférences . 

En effet, les femmes interv iewées ont exprimé que la présence d ' autres 

femmes dans le milieu pourrait les a ider. A insi, la présence de plusieurs 

fill es a ide à s ' affi rm er, à répondre et à avo ir confi ance (Couture et co ll. , 

2005) Or, il arri ve qu ' il n ' y a it pas d ' autres femm es. 

En ce qui concerne les stratégies de déni , on peut fa ire le pont avec ce 

que la soc io logue Ke rgoat (20 12) défini t comme le « rapport soc ia l du 
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sexe » et comme les femmes adaptent des comportements masculins afin 

de s'adapter avec le mili eu ou auss i être accepté . Gallioz (2006) a bien 

expliqué en se basant sur le modèle de Kergoat sur les rapports de sexe 

comment certaines femmes réagissent dans les chantiers de construction 

d' une façon masculine soit dans leur tenue vestimenta ires ou leur 

comportement. Ell es sont d' aill eurs considérées comme « le garçon 

manqué» par les coll ègues masculins. 

Ces stratégies ne sont pas utili sées séparément mais sont combinées et 

ne sont pas effi caces dans toutes les situations, ni auprès de tous les 

hommes, ni à long terme, car elles ne reposent que sur les stratégies des 

trava illeuses et non pas des milieux. En effet, s i la situation continue à 

reposer sur les femmes seul es et que les milieux concernés n' agissent pas, 

les ri sques de déni grement ne vont pas di spara itre. 

L'exclusion systémique des femmes en non traditionnel, qui perdure 

depuis longtemps, nous incite à travailler sur les stratégies des femmes 

dans leurs environnements de travail. 

• Stratégies des milieux : Représentation du travail masculin et 

féminin 

Le terme « trava il » est largement investi par des structures influencées 

par des concepts masculins (Lehay, 2005). En d' autres term es dit l' auteur, 

le trava il établit des attentes di ffé rentes selon le sexe, les hommes étant 

vus comme des « soutiens de famille » alors qu' il est justifi able que les 

femmes s'adonnent au bénévolat, aux emplois irréguliers et/ou à des 

emplois à sa laire. 
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Dans une publi cati on de la Condition féminine de l' Ontario (2005 , 

p.8), Lehay affi rme que : « la c ul ture canadienne c lo itre les femmes à un 

rô le de dépendance, et les va leurs culture lles étayent cette vis ion ». 

Dans la pensée po pula ire, « les so ins donnés aux enfants ains i que le 

trava il ménager des femmes renvo ient à du trava il « privé » et « sont le 

fruit d ' un choix, et les fe mm es qui tentent de conc ilier travail rémunéré et 

trava il non rémunéré fo nt face à des réactions mitigées al ors que la 

plupart des homm es j oui ssent d ' un appui non équivoque » (Fre iler et 

co ll. , 2001 , p.66). 

On pourra it penser que cette s ituati on a changé ma1s l' entrée des 

femmes en NT, en pa rticulier sur les chantiers, ne va pas de soi. En effet, 

au-de là de sa main d 'œ uvre constituée à 90% d ' hommes, les femmes 

représentent à pe ine 1% dans les fonct ions de chantier, et le rn ilieu est 

donc imprégné d ' une culture masculine (Dugré, 2005, Gallioz, 2008). 

Dans certa ins pays tels que la France, la fémini sation du milieu de la 

constructi on n'était qu ' un e décis ion forcée vu le manque de main 

d'œuvre à l'époque (Galli oz, 2008). Cette recherche de nature 

socio logique a cherché à étudier ce que cette minorité de femmes vivent 

et les résultats éta ient parl ants. Les données empiriques ont été co llectées 

entre 2002 et 2004 auprès d ' hommes et de femmes de tout niveau 

hié rarchique, de toute fo nction et de tout métier trava illant dans les 

entrepri ses du bâtim ent, et d ' autre part de responsables syndicaux et 

d ' organi smes de fo rm ati on. Plus de cent vingt entre tiens ont été réalisés 

afin d ' identi fie r les di ffic ultés que les fe mm es v ivent dans ce mili eu. 

Ga llioz constate que la présence des femm es dans ces milieux est perçue 
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comme une transgress ion de nonnes socia les (du côté des hommes) mais, 

pour les fe mmes ça fa it partie des stratégies émanc ipatrices et de la 

recherche d ' une exception na! ité. 

Ce que no us retenons de cette recherche (Gallioz, 2006), c ' est la façon 

dont les hommes voient les femm es dans ce milieu. En effet, se lon les 

homm es interrogés dans la recherche,« l' effet de la nature» fai t en sorte 

qu ' une femme n 'est pas née pour la construction. Depuis Aristote, dit 

Ga llioz, il ex iste un e di fférence ontologique entre les femmes et les 

homm es. L' homm e est par exempl e défini par sa force phys ique alors que 

la femme l' est pa r sa douceur et ce la suffit à justifier certa ines 

discriminati ons ou ferm etures des secteurs d ' activité (Ga lli oz, 2006; 

Legault, 2008; Co llin et co ll., 2000). Touj ours se lon Gallioz (2006) c ' est 

dans un e logique essenti a liste que les femm es n' apparaissent pas dans le 

bâtim ent vo ire sont di scriminé lorsqu 'e ll es sont présentes. Autrement dit, 

les femmes ont une place bien définie selon la « nature humaine ». Or 

cette nature et l' idée de la di fférence entre les sexes et des rô les des 

femmes et des hommes sont défini s par la société comm e le souligne 

Geneviève Fraisse ( 1994, p.65) : « c ' est la soc iété qui fai t dire à la nature 

ce qu ' e lle veut». Cependant, se lon Guillaumin, cette différence se 

construit dans un rapport où il y a un point fi xe, un centre qui ordonne 

autour de lui et auque l les choses se mesurent. La significat ion 

idéo logique de la di fférence, se lon Guillaumin , est « la distance au 

référent ( 1992, p.97) ». Par conséquent, pour remédier à « la peur de la 

confusion des sexes » de la société, l' être féminin est touj ours présenté 

di ffé rent de l' être masculin , où ce derni er est le centre de référence. De 

plus, comm e l' exp lique Guill aumin , la femm e étant di ffé rente et « 
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naturell ement moins fo rte », e ll e n ' est pas la bi envenue dans un milieu 

d ' homme « fo rt ». C'est la raison même pour laquelle les hommes 

justifient tout acte di scriminato ire (que ce so it des posters 

pornographiques ou autre) (Gallioz, 2006, Legault, 2008). Car fina lement, 

pour eux ce n ' est qu ' une « instauration de la normalité socia le» (Legault, 

2008). Ainsi, les femm es se trouvent devant un rej et affirmé dès leur 

entrée dans le chantier. 

Pour certa ins hommes, le fa it d ' accepter une fe mme nécessite de la 

vo ir sous un autre ang le. En effet, une femme de chantier est vue comme 

un « garçon manqué» (Galerand et coll. , 201 3, Galliaz, 2006). A insi, ce 

modèle considère la femm e de chantier comm e une entité qui essaye de 

copier le sty le masculin et de fa ire comme un homme. E lles sont des 

femmes qui se sont détachées de leur féminité et qui ont adopté un mode 

masculin sauf qu 'e lles ne le sont pas et donc, ell es sont assoc iées au 

modèle d ' un garçon manqué. En effet, les femmes qui travaillent au 

chantier et qui suivent ce modèle sont des femmes déplacées voire 

inconvenantes. L'express ion du ' garçon manqué' a des origines 

onto logiques selon Guillaumin . Dans la recherche de Gallioz, les 

interlocuteurs qui utili sent le terme du « garçon manqué» ont un modèle 

unique et uni ficateur de la femme malgré la di vers ité de ces dernières. 

Les hommes ne parle nt pas des femmes ma is des stéréotypes féminins, et 

en particuli er du manque de pui ssance phys ique et de la femme 

minutieuse, fine et so ucieuse du travail (Gallioz, 2006, Legault, 2008). E t 

puisque l' univers du bâtim ent est majoritairement masculin , les femmes 

qui s ' y trouvent ne sont que des garçons manqués . Le term e « manqué» 

est lourd de sens. Il renvo ie à un e défaillance, un ratage. Être un garçon 
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manqué est comme le dit Guillaumin, « un homme inachevé » (1992, 

p.95) . C'est donc pourquoi les hommes traitent souvent les femmes qui se 

trouvent dans le chanti er d ' une manière irrespectueuse. C ' est devenu une 

affirm ation pour eux que si elles veulent se trouver dans un milieu 

naturellement non fait pour elles, qu ' ell es doivent s' ajuster et s'adapter en 

conséquence. Entre autre, il fa ut avoir du caractère pour survivre à toutes 

sortes de discriminati on et de harcè lement sur le chantier. Les femmes qui 

se trouvent iso lées dans le milieu de la construction ne vivent pas une 

intégration plaisante. Elles doivent faire preuve de force de caractère, 

d' adaptati on qui les amènent à transform er leurs personnalités et à 

s' ajuster à toute autre « contrainte logistique » (Plonffe, 201 1, p. l8). En 

effet, par « contrainte logistique », Plonffe parle de l' ajustement à 

l' équipement moins adapté voire non adapté, aux horaires hebdomadaires 

etc. Il semble que c' est à ell es de déve lopper leurs stratégies 

d' intégration. 

Selon l' étude de Gallioz (2006), les femmes qui se trouvent sur le 

chanti er semblent avo ir commencé leur « dés intégrati on » dès leurs choix 

de carrière. Cependant, ce choix dev ient dangereux et pri s au sérieux dès 

que ça commence à devenir « du long term e ». À titre d' exemple, des 

femmes interviewées ont affirm é que leurs parents expriment qu ' il s' agit 

que d' un e « crise d ' adolescence » (Élodi e, chef d ' équipe peintre, 35 ans), 

avant un retour « à la normale ». Tout le « j eu » après est de démontrer 

aux femmes qu ' ell es ne sont pas à leur place. Sur le chantier, les hommes 

qui se trouvent autour de ces femmes n' arrêtent pas de rappeler que « sa 

place est pour servir le café », « le devo ir de la femme c' est d' être dans la 

cuis ine », voire qu ' ell e ne peut être que la femme de ménage »; 
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expressions d'autant violentes pour ces fe mmes, qu ' elles cumulent deux 

fo rmes de stigmatisat ion/discrimination : sexisme et racisme (quand elles 

sont d ' origine di ffé rente) (Ga llioz, 2006, Legault, 20 13). Certaines 

femmes vont de l' avant et construi sent un e personnalité libératrice alors 

que certa ines décident de retourner à la normalité face à tous ces types de 

relat ions de tensions. 

2.5 En résumé 

Nous avons commencé par la quest ion suivante : « Quelles sont les stratégies de 

fo rmation-informat ion syndica les mises en places pour les femmes en emplois NT 

selon les intervenantes syndica les? » nous avons répertorié des recherches antérieures 

qui portaient sur les aspects des stratégies des travaill euses, des travailleurs et des 

entreprises. Nous avons en premier lieu identifi é ce que les femmes généralement 

vivent dans les milieux de trava il à prédominance masculine et nous avons constaté 

que leurs situati ons consistent à fa ire des efforts pour s ' intégrer. Ensuite, nous avons 

ciblé en particulier le rôle du syndi cat dans le maintien des femmes en emplois non 

traditionnels et nous avons retenu que la fo rmation syndi cale en particulier s'appuie 

sur le vécu de la personne pour après être illustré avec la théorie. li existe donc une 

relation fo rte entre la fo rmat ion syndi cale et les situati ons de travail , dans ce cas -ci 

des femmes en emplois. Afin de mieux comprendre cette relation, nous avons ciblé 

les beso ins des femmes concernées. 

Par ailleurs, nous avons remarqué dans la li ttérature qui potte sur les situations 

des femmes dans les milieux NT, que ceux-ci semblent di ffic iles et parfo is mènent les 

femmes à l' abandon de l' emploi. Di fférentes causes ressortent au cours des phases 

d' insertion dans le milieu du trava il : le manque d ' adaptation du milieu ou parfo is des 

lacunes du côté du soutien au développement des compétences (form ation in itiale 
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dans le centre de la fo rm ation professionne ll e, dans les stages de fin d 'études, dans le 

réseautage et dans la fo rm ati on offerte par l' entrepri se). 

On remarqu e auss i que ces phases sont influencées par le genre car dans 

plusieurs cas, les arguments pour éliminer une femme ou fa ire du milieu de travail un 

milieu non accueill ant sont en relation avec le genre soc ial. Au cours de nos lectures, 

nous avons trouvé que les concepts de genre et de stratégie sont fo rtement reliés aux 

situations vécues par les femmes dans mes milieux NT. 

De surcroit, nous avons remarqué à partir de nos lectures que 1' intervention dans 

les milieux que ce so it par le syndicat ou les intervenants sont plutôt limitées et 

dépendent des particularités du secteur, du milieu de trava il , des co llègues, des 

travailleuses. La situati on est complexe et il est donc diffic ile de dire qu ' une stratégie 

est plus gagnante qu ' une autre. Nous souhaitons donc contribuer à mieux comprendre 

ces situations. Vu que nous nous intéressons à la form ation continue et plus 

particulièrement syndicale, il apparaît donc nécessa ire de porter une attention 

particulière aux stratégies des syndicats qui visent à favori ser l' insertion et le 

maintien des femmes en NT. 

En complément, il apparaît nécessaire de mieux comprendre les stratégies des 

travailleuses et de leurs mili eux afin d ' améli orer leur s ituation. 

Ces constats nous amènent à proposer trois so us-objecti fs que nous présentons 

dans ce qui suit. 

2.6 Les objecti fs spéc ifi ques de la recherche 

Rappelons que notre recherche traite de l' analyse de stratégies syndicales de 

fo rmation / in fo rmation de la FTQ pour le mainti en des femmes en emplois non 

traditionnel en relation avec les besoins des femmes concernées. 
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Afin de répondre à cette question, en fonction de ce que nous avons repéré dans 

la littérature, nous all ons essayer de répondre aux trois objecti fs spécifiques suivants: 

1. Identifier les stratégies de formation-information dans la documentation 

fournie par la FTQ et dans la nouvelle formation intitulée « Les femmes et la santé et 

sécurité » offerte par le Conse il régional FTQ. 

2. Identifier les situations de travail rencontrées par les femmes en emplois non 

traditionnels ainsi que leurs stratégies, à la lumière de la documentati on syndica le et 

des entretiens avec les intervenan tes syndicales. 

3. Identifier les stratégies des milieux, à l' aide de la documentation syndicale et 

des entret iens avec les intervenantes syndicaux. 

Nous présentons maintenant les méthodes qui nous ont permis d ' atteindre ces 

objectifs. 

------- - - - ----------
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CHAP ITRE 3 

M ÉTHODOLOG IE 

3. 1 Introduction 

Dans ce chapitre, nous déta illons l'approche méthodologique a insi que l'analyse des 

données. Nous expliquons auss i dès le départ la di stinction entre la méthodologie dans le 

proj et PAFA RC et dans notre projet de mémo ire. Nous expliquons auss i quelques 

considérations éthiques. 

3.2 Approche méthodo logique 

3.2. 1 Approche globa le 

Notre reche rche se s itue dans le champ de 1 'éducati on et plus spécifiquement de la 

formation spécia lisée. Ce mémoire fa it partie d ' un proj et PAFARC qui s'agit d ' une 

recherche explorato ire basée princ ipa lement sur une ana lyse e rgonomique descriptive . 

Notre recherche partage l'aspect exploratoire de ce dernier. A insi, l'aspect exploratoire 

de notre recherche part de l' idée que ce ll e-ci est la première qui porte directement sur les 

stratégies . Cependant, nous dressons un portrait partie l de la s ituation des femmes en 

empl ois non traditi onne ls car notre but est essenti ell ement de comprendre, d 'analyser et 

de documenter les stratégies de maintien des fe mmes en emplo is non tradit ionne ls. En 

effet, ce volet est peu docum enté et les informations que les recherches nous apportent 

sur les stratégies sont moins avancées en comparaison avec le vécu des femm es dans les 

empl ois non traditionne ls. Le but de l'ana lyse exploratoire est de fo rmuler des questi ons 

pour des recherches fu tures, d 'en générer de nouve ll es et de devenir famili er avec des 

s ituations ou des fa its (Paillé, 20 12). À ce titre, nous pensons que la combina ison de la 

reche rche explorato ire/descript ive va nous fo urnir un premi er portra it des stratégies de 

form ation et d ' inform ation favo ri sant 1' in tégrati on ainsi qu ' une docum entation des 
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s ituations courantes a fin de les transformer (Dufour, 20 15 ; Trudel , 2007; Van Der Maren, 

1996). Dans notre cas, nous n' irons pas jusqu ' à la transform ation des s ituations mais 

tenterons plutôt de fournir des pistes de travail pour le développement des stratégies 

syndicales ainsi que des idées de projets de recherches pour poursuivre le travail sur la 

question . La recherche exp loratoire a une double tangente: celle de nous familiariser 

avec des s ituations a in si qu ' avec les stratég ies déployées pour l' intégration des femmes 

en emplois non traditionnels selon les intervenantes syndicales. Parfo is, dans les 

entretiens, les participantes vont à la fois décrire une situation de travail et une stratégie 

utili sée afin de se ma intenir dans leurs empl ois. En nous basant sur la littérature 

scientifique et les documents de la FTQ, nous a llons exp lorer les stratégies déployées 

(stratégies syndi cales de formation et d' informat ion ou stratégies développées par les 

femmes ou leurs milieux) afin de c ibler les besoi ns, des pistes de travail pour les 

prochaines formations-informations syndica les et des pistes de recherches (Trudel et 

co ll. , 2007), et ai ns i, de mieux cerner l' angle que pourrait favoriser notre partenaire pour 

ses prochaines interventi ons. 

3.2.2 Analyse des données secondaires 

Notre recherche se base sur des données seconda ires qui proviennent du projet pilote 

intitulé : «Intégration et maintien des travailleuses en emplois traditionnellement 

masculins : initiatives de formation sy ndicale et aspects à développer en fonction des 

connaissances actuelles ». Nous avons participé, à titre d ' observatr ice, aux trois des 

entretiens que nous ana lyse rons et à titre d ' ass istante de recherche nous avons réalisé la 

transcription des don nées audio de ces trois entretiens. Dans le cadre de ce mémoire, nous 

effectuerons la cod ifi cation et l' analyse des données de ces entretiens à l'aide de la 

méthode d ' analyse thématique de Pa ille (20 12). Cependant, nous n' avons pas sélectionné 

l' échantillon ni la population dont le choix a été effectué par l' éq uipe de recherche du 

projet. Notre recherche n' est qu ' une partie de ce dernier, qui lui implique un plus grand 

nombre d ' entretiens. Nous avons pris en charge le volet de la formation, de la 

documentation et de l' identification des besoi ns des intervenantes synd icales pour c ibler 
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les stratégies favorisant le maintien et l' intégration des femmes en em ploi s non 

traditi onne ls. 

Dans ce qui suit, nous a ll ons d ' abord détaill er la populati on ai nsi que l'échantillon 

concerné par les entreti ens que nous avons analysés, pui s les méthodes que nous avons 

utili sées, afi n d ' anal yser les sept entretiens effectués. 

3.3 Population et échantillon 

3.3.1 Population 

La populat ion étudiée dans cette recherche est majoritairement des femmes dans des 

emplois non traditionnels. Ces dernières sont so it des femmes militantes, des 

travai lieuses, des représentantes syndicales, des déléguées syndicales et/ou patronales. 

Parfois les participantes pourront avo ir un double rôle (travailleur et délégué syndical). 

3.3.3 Échantillon et méthodes 

L 'échantillon de la recherche co nduite par Céline C hat igny est constitué de c inq 

groupes réparti s se lon l'objectif du projet pilote. Le recrutement réalisé dans le cadre de 

la recherche a été élaboré et préparé par l'équipe du projet PAF ARC. Les chercheures se 

sont assuré que la participation so it vo lonta ire et éclairée. Il s ' agissait d ' un recrutem ent 

de participants et partic ipantes se lon la méthode de la boul e de ne ige, c ' est-à-dire que les 

personnes étaient référées par d 'autres qui ava ient entendu parler du projet et qui sont 

déjà participé à ce projet. 

Dans le tableau 3 ci-après, nous présentons les groupes d ' entretiens dans la recherche 

PAF ARC, dans le tableau 4 les entreti ens que nous avons analysés dans notre recherche, 

et finalement dans le tabl eau 5 le détail des méthodes. 



Tableau 3. 1. Présentation des groupes de participantes aux entretiens pour la 

recherche PAFARC 

Croupe A. 3 représentantes de la FTQ concernés par le Organi sé par la FTQ 
dossiers de condition féminine, d ' éducati on et de santé et 
sécurité. 

Croupe B. 3 travailleuses en emplois à prédominance Via le comité de suivi avec 
masculine, militantes de Comités de femmes des sy ndi ca ts partenaires sociaux 
affili és et qui connaissent bien la problématique des femmes en 
emplois traditi onnell ement masculins. So lli citées par la 

Recrutement par les chercheures . responsable de la conditi on féminine, en coll aborati on avec les 
syndicats affili és concernés et avec les chercheuses qui 
s'assurent que la participati on so it vo lonta ire et éc lairée 

Croupe C . 3 représentantes et représentants d'organi sati ons les 
plus pertinentes pour repérer des initi ati ves de lo rmatio n Recrutement par les chercheures 
pertinentes (ex . re ponsables des fo rmations. parti cipantes et 
parti cipants à des fo rmati ons, organi sati ons sans but 1 ucrati f qui 
oftl·ent des services aux trava ill euses en emplois à 
prédominance masculine). 
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Tableau 3. 2. Caractéristiques des entretiens et des participants dans notre mémoire 

Nombre et type Du rée No mbre et sexe des Responsabilités 

d'entreti en parti cipants 

1 entretien collecti f 11-1 35 2 remmes dossiers éducati on, SST, et 
1 homme condition féminine 

3 entreti ens ind ividuels 11-1 40 3 femmes Trava ill euse et militante 
11-1 Conse ill ère dans une OSBL 
11-11 9 Responsab le de la formation 

Tableau 3. 3. Méthodes utilisées dans notre projet 

Type Tâches réalisées comme assistante de 
recherche 

Entreti ens individuels et co ll ectifs semi-di ri gés Enregistrement et transcri pti on des données 
(verbatim) 

Observation d 'une form ati on « Santé et sécurité et Observati on de la to rmati on (déroul ement, 
femmes» contenu . outil s) . 

Entretien semi-dirigé informel avec la formatrice. 
Pri se de photos du matériel uti 1 isé. 

Analyse documenta ire Début d'analyse de contenu de certains 
documents. 
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3.4 Analyse documenta ire 

Le but de l'ana lyse documenta ire effectuée dans le cadre de notre recherche est de 

tracer la contribution de la FTQ au til des années sur le suj et des femmes en emplo is non 

traditionne ls, les obstac les vécus par ce ll es-ci et les stratégies déployées. 

N ous avons obtenu sept docum ents d ' inform ation pertinents pour notre recherche. La 

documentation cibl ée visa it à perm ettre de vo ir les stratégies de formatio n-information . 

N ous avons aussi consulté le s ite web de la FTQ où une bibliothèque virtuelle inc lut les 

documents d ' inform ati on de la FTQ. N ous avons notamment inclus les documents 

produits pour l'Éco le des femm es; éco le qui travaille sur tout ce qui est en li en avec la 

santé et sécurité des femm es en mili eu de trava il , la solidarité féminine a insi que la 

mobilisation vers une culture contre le ha rcèlement en milieu de travail (S ite Web FTQ, 

consulté en 20 16). Cette éco le du re une semaine et est destinée aux militantes de la FTQ. 

Nous avons ana lysé les docum ents par thématique. Ic i, il faut noter que les 

documents des années 1980 jusqu 'à 1 'an 2000 traitaient exclus ivement des emplo is non 

traditionne ls. Ce n' est qu ' à part ir de 2005 que les documents d ' information commencent 

à tra iter de harcèlement, du manque de représentation des femmes et de la santé et 

sécurité au trava il. Cela ne nous a pas surpris étant donné que le Québec a connu à cette 

époque un mouvement de fo rtes mobili sati ons sur la questi on de 1 ' équité sa lari a le, de 

l'égalité entre les sexes et de la place des femmes. D 'ailleurs, durant cette période, 

plusieurs féministes et chercheuses ont écrit sur le sujet te l que (Foster & Meinhard , 

2005 ; Rebick, 2005; Condi tion Féminine Canada, 2005). 

3.5 Entretiens 

Tel que préc isé plus haut, deux types d ' entretiens ont été menés lors de cette 

recherche: l' entreti en individue l semi-diri gé et l' entretien co ll ecti f. Dans les deux cas, les 

obj ecti fs du canevas d ' entreti ens pour tous les groupes sans exception se tradui sent 

comme suit : 
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1. recenser les initiati ves d ' inform ati on et de fo rm ati on passées et prévues 

concernant la présence des femmes en emplois à prédominance masculine et 

la gestion de la di versité de la main d 'œuvre; 

2. identifier les connaissances, les représentations et les expériences concernant 

la situati on de ces trava ill euses et la formation syndica le; 

3. explorer les pi stes de développement, les approches, les obstac les, les 

ressources nécessa ires pour contrer les préjugés et st imuler 1 'améliorati on de 

la situati on des femmes; 

4. identifier les thèmes à explorer avec les militants syndicaux (Groupe C) 

travailleuses (Groupe 8 ). 

Tous les canevas d' entretiens comportent quatre blocs. Chaque bloc nous fournit des 

info rmations sur des points di fférents. 

Le schéma d 'entret ien se tradui t com me sui t: 

• Bloc 1 

• Données sociodémographiques et socioprofess ionne lles; sexe et âge. 

• Formation initiale et continue. 

• Parcours d ' emploi. 

• Fonction dans l' organi sat ion et depuis quand . 

• Responsabili tés et dossiers et depuis quand . 
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• Bloc 2 

• Connaissances, représentations et expériences concernant la santé des 

travailleuses et ce lle des femmes en emplois à prédominance masculine. 

• Liens et expériences antérieures avec les dossiers de la santé des 

travailleuses, notamment en emplois non traditionnel s. 

• Perception de la situation et des besoins des travailleuses et des acteurs 

c lés concernés. 

• Recension des initiatives d ' information, de formation et d'intervention 

passées concernant la présence des femmes en emplo is non traditionnels. 

• Approches d ' information et de formation valorisées et raisons. 

• Bloc 3 

• Pistes de travail pour contrer les préjugés et stimuler des améliorat ions. 

• Identification des projets, intérêts et besoins en lien avec la présence des 

femmes en emp lois à prédominance masculine. 

• Exp lorat ion de la pertinence ou non de développer des formations 

spécifiques sur la s ituation des travailleuses et des publics cibles. 

• Explorer l' importance du développent des compétences des femmes à 

travers des format ions dans les emp lois non traditionne ls. 

• Bloc 4 

• Questions à explorer avec les particpantes des groupes A, B etC. 

• Identification des enjeux à considérer dans la recherche et le développent 

de connaissances et de stratégies syndicales favori sant 1 'amélioration de 
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la s ituati on des trava ill euses a ins i que leur maintien dans les empl o is non 

tradi tionne ls. (Le Canevas d 'entretien est ajouté en annexe.) 

Lors des entretiens, nous avons noté manue llement certa ins propos dans un cahier 

que nous avons appe lé « agenda PAF ARC; réfl ex ions ». Ensuite, no us avons uti lisé des 

mots c lés afin de mi eux cerner nos objectifs spéc ifiq ues. Les mots c lés que nous avons 

cib lés en lien avec nos o bj ecti fs et que no us déta illons ensuite dans la section : « ana lyse 

de données » sont les sui vants : enj eux de la form ation, stratégies syndica les 

(formation/ information) ; femmes et obstacles dans les métiers non traditionne ls et 

solutions favorisant le maintien. 

Les entreti ens nous ont aidés à approfondir les conna issances sur des suj ets te ls que 

ce lui des stratégies syndicales (fo rmation/ information) moins explorées. Comme Long 

(20 12, p.3) le définit dans son arti cle sur les techniques de recherche : « les entretiens 

visent à établir des fa its par rappo1i à un sujet, ma is auss i à comprendre ce que 

représentent ces fa its pour les indiv idus interrogés ». L 'obj ectif de l' entreti en est de 

trouver des traits communs (Long, 20 12), mais auss i d ' en tirer plus d ' info rmations sur le 

sujet (Pa illé, 201 2). 

3.6 Observations et ana lyse de la formation 

Pour la premi ère fo is en santé et sécurité et femm es, la FTQ offre une format ion de 

deux journées, pour une durée de 12 heures, sur le sujet pour les représentantes 

syndicales. 

Tableau 3. 4. Caractéri stique des partic ipantes à la fo rm ati on observée 

Durée Nombre de Caractéristiq ues des participantes 
participantes 

12h 14 femmes M ili tantes et travai l ieuses dans des mili eux non 
traditionnels avec une expérience de travai l qui vari e 
entre 7 ans et 3 0 ans. 
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L'observati on est une technique favo ri sée afin de comprendre le milieu qu ' il s 

étudient. Nous avons noté manuellement nos observations dans un cahier. Nous avons 

commencé par répertori er trois aspects à observer : le ton des participantes, leur 

comportement et leurs réacti ons à chaque questi on posée par la chercheuse. C'était par 

conséquent une observat ion désengagée (Long, 20 12) et spontanée. Nous avons aussi 

effectué une deuxième observation lors de la formation offerte. Le but était d ' illustrer le 

contenu de la formation ainsi que l' approche utili sée afin d'engager les partici pantes. 

Nous avons essayé de mieux comprendre par l' observation le rôle de la form atrice et 

l' environnement de formati on ainsi que la pl ace de l'expérience dans le modèle 

pédagogique. En 1 ien avec nos objectifs spéc ifiques, nous avons concentré nos 

observati ons lors de cette formation sur les stratég ies pédagogiques . Cette formation étant 

la seul e à laquell e nous ayons ass isté, e lle servira dans le cadre de la présente recherche, à 

illustrer une stratégie de fo rmation syndi cale visant le maintien en emploi non 

traditionnel. 

Les observations ont été réa lisées sur deux journées en hi ver 201 6 pour un total de 

12 heures. 

3.7 Analyses des donn ées : l'analyse thématique et l' analyse du contenu 

Notre recherche est de type qualitatif descripti f. Elle repose sur l'analyse thématique, 

qui est une analyse favori sée pour un échantillon de petite ou moyenne taille (Paillé, 

20 12). Nous avons regroupé les propos par thèmes représentati fs qui découlent de notre 

cadre conceptuel en essayant de répondre à nos objecti fs spéc ifiques (Paillé, 20 12). 

Cependant, afin de mieux cibler la re lati on qui ex iste entre les situati ons du trava il des 

femmes et les stratégies déployées, que ce so it ce ll es d ' info rmation, de fo rmation, par les 

femmes e lles-mêmes ou par les milieux, nous avons dans un premier temps recouru au 

décodage des verbatims (Savo ie-Zajc, 2004) se lon trois grands thèmes : obstacles vécus 

en situation du trava il , stratégies déployées par les femmes, par le syndi cat (formation ou 

information) et par le milieu (co llègues et/ou entreprise) et les beso ins exprimés. Après 

cette phase, nous avons créé des sous-thèmes. C ' est la deuxième étape dans le processus 
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d 'ana lyse thématique (Pai lié, 20 12). Les aspects sui vants que nous avons identifiés dans 

notre cadre théorique seront ana lysés au sein des thèmes que les entretiens ont couverts : 

• Données sociodémographiques et soc ioprofess ionne lles 

• Contextes d 'embauche, d ' insertion et de maintien en emploi des travailleuses 

• Formation fo rmelle et inform e lle au fil du parcours; offres et demandes 

• Approche et conna issances des acteurs clés dans l' entreprise et dans le 

syndicat 

• Participati on à la vie syndicale 

• Demandes et interventions antérieures en lien avec leur travail , leur santé au 

travail 

• Beso ins et attentes pour contrer les préjugés et pour favo ri ser 1' intégration et 

le maintien en emplo i des trava illeuses en emplo is no n traditionnels 

• Pertinence ou non de déve lopper des fo rmations spécifiques sur la s ituation 

de ces travailleuses et des publics c ibles. 

Plus précisément, vo ic i comment les aspects de notre cadre théorique seront 

anal ysés. Dans les stratégies de form ati on et d ' informati on, nous avon s examiné une 

fo rmation en particulier, so it ce lle de la santé et sécurité des femmes. Auss i, pour les 

stratégies d ' information nous avons examiné les documents recue illis auprès de la FTQ et 

leur contenu (ex . info rmation sur la conc iliation trava il-famill e, sur la santé et sécurité, 

sur l' équipement, sur les lo is et droits des femmes dans les mili eux non traditionnels, 

etc .) . Nous avons aussi répertorié les stratégies des milieux (les représentations du travail 

des femmes, la culture organi sationnell e et la co llaborati on des co llègues et/ou des 

entreprises) . Nous avons également cons idéré les stratégies déployées par les femmes 

afin de s' intégrer et de se maintenir en empl oi, en portant attenti on à celles qui sont 
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présentes dans les recherches consul tées et à ce lles que les entret iens avec les femmes 

vont peut-être fa ire ressortir. 

Nous avons auss i reco uru à une analyse qui tient compte du genre et du modèle des 

rapports sociaux de sexe. Ce modèle, emprunté à la sociologue Kergoat (20 12) et utili sé 

dans notre recherche, nous aide à rn ieux répetto rier les di fférences créées par la société 

lors de l'entrée en foncti on ainsi que du traitement d ' une femme dans un milieu masculin . 

L ' utilisati on du genre ici, n' exc lu t pas l' homme, mais questionne la relation de trava il 

entre homme/femme dans un mili eu dominé par le sexe masculin . Le but de l' utilisation 

de ce modèle est de mieux comprend re le milieu de trava il masculin, afin de pouvo ir 

illustrer les stratégies de maintien, qu ' e lles so ient réa li sées par le syndicat ou les femmes 

e lles-mêmes. 

Afin de mieux couvrir toutes les info rmations utiles pour nos object ifs spécifiques, 

nous avons analysé les entret iens selon l' analyse thémat ique (Paillé, 20 12). Ce tableau 

traduit notre démarche ain si que les niveaux d 'analyse : 



60 

Tableau 3. S. Ana lyse thématiques des entretiens 

Niveaux 
d'analyse Catégories de stratégies 

Niveau 1 Stratégies des travai li euses Stratégies des mili eux Stratégies syndi cales 

Thème 
(entreprises et co ll ègues) 

N iveau 2 Ex. isolement Ex. Adhérer aux Ex. fo rmation destinée aux 

(Catégories) Ex. Prouver ses 
programmes d' accès à travai lie uses 

compétences 
l' égalité 

Ex. info rmation destinée 

Ex . Modèle du « garço n 
Ex. Type de co ll ègues trop aux délégués sy ndicaux 

manqué» 
protectifs 

Ex . Éco le des femmes 

Ex. La masse critique 
Ex. é liminer les femmes du 
terra in en utili sant to ute 

Ex. Trava iller do uble sorte de type du 
e ffort ct parfois se mettre harcèlement 
devant des laissions 

Ex. Di scriminati on 
pro fessionnell es 

systémique 

Niveau 3 Ex. ne plus prendre sa Ex. Ne pas aménager les Ex. formation concernant 

(Sous-
pause avec les co ll ègues mili e ux pour les fe mmes les stratégies des femmes 

catégori es) Ex. T rava iller deux fo is Ex. Ne pas changer 
dont l' isolement 

plus que so n co ll ègue 1 'équipement Ex. Formation sur le 
masculin 

Ex. Sïnformer auprès des 
harcè lement 

Ex. Se mettre avec des o rgani smes à bu t non Ex. La mobili sation 
femm es si y 'en a a lin de lucrati f sur les procédures 

Ex. Passage d ' informati on 
suiv re le proverbe : d ' accue il et d ' intégrati on 
« l' uni on la it la lo rce ». des femmes dans les Ex . Mo ntrer des modèles de 

Ex. Faire sembl ant de vo ir 
mili eux NT. femmes dans le domaine 

et d'écouter ce qui se passe Ex. Trava ill e r avec le Ex . « Empowerment » ou 
dans le mili eu de trava il sy ndi cat pour réduire encourager 

Ex . c pas demander de 
1 ' harcèlement dans les 1" autono m isati on chez les 

l'aide et soufli"ir des 
milie ux de trava il s . femmes. 

blessures en s il ence par lo is Ex. Prendre tous les tâches 
toxiques et dangereuses et 
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Niveau x 
d 'analyse Ca tégories de stratégies 

les fa ire. 

Ex. Des posters obscènes 

Ex . .Juger les co ll ègues 
f·e mm es quand ell es 
demandenL de l' a ide 

Nous avons ensui te recouru à l' ana lyse de contenu (en lien avec les documents 

récupérés de la FTQ) . 

3.7 Considération éthique 

U n certificat d ' éthique pour le proj et de recherche initi al a été accordé par le Comité 

d ' éthique de la recherche à l'U nivers ité du Québec à M ontréal depuis septembre 2014 

(N/Réf: 201 4_ S_704582_e_6 1_ 12 1). Dans le cadre de cette recherche les mesures 

suivantes ont été appliquées : 

Tous les participants ont reçu le fo rmula ire de contentement à l' avance et la chercheure 

responsable a lu le fo rmul a ire lo rs de l ' entretien afin d ' avo ir un consentement écla iré des 

participants. Les mesures sui vantes ont été ex pliquées : 

• le dro it de retra it à tout moment; 

• la confidentia li té (dont les lieux de tenue des entretiens, de conservation 

des données et l' utili sat ion de noms fi cti fs) afin de garder l' anonymat de la 

personne parti c ipante à la recherche; 

• la conservati on sécurita ire des données et l' usage exc lusif aux chercheures 

concernées. 
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CHAPITRE 4 

RÉSU LTATS 

4. 1 Introduct ion 

Dans ce chapitre, nous présenton s les résultats de nos ana lyses. Dans un premier 

temps, nous présenton s l' ana lyse documentaire. Ensuite, nous abordons l' ana lyse de la 

formation et enfi n l' ana lyse des entretiens. La dernière sect ion est une discussion et 

synthèse des résultats. 

4.2 Analyse documentaire 

Parmi les sept documents fo urni s par la FTQ, nous avons décidé d ' analyser le 

contenu des quatre documents présentés dans le tableau ci -dessous. Nous les avons 

chois is parce qu ' ils sont en lien direct avec nos objectifs spécifiques. Ainsi , ils p01tent en 

part iculier sur les femm es en NT et ils sont tou s des outil s synd icaux de référence à la 

FTQ sur le sujet. 

Tableau 4. 1. Caractéristiq ues des documents ana lysés 

Type de document Objectifs Utilisation 

Emplois Bi lan de ce que la FTQ ou les syndicats Di stri bué aux membres 
traditionnellement ani li és ont fa it pour les femmes en NT. 
mascul ins; nos bons Vers la lin du document, il y a un appel à 
coups! (20 13). Service la mobi lisation et à sui vre les pas de ces 
de l ' éducation syndicats qui ont réa lisé un avancement à 
syndicale de la FTQ ce suj et. ; « des bonnes pratiques dans les 

rangs de la FTQ pour inspirer le travai l des 
syndicats. P. I » 

Construire ensemble, Un document d'informati on sur les Pour les membres dans les 
une nouvelle trad ition situat ions des femmes en T. Il s' agit milieux T, et en particulier 
en emploi. Outil d ' une brochure qui propose des outil s pour pour les femmes en NT. 
syndical pour le rompre avec la tradition qui confine les 
maintien des femmes femmes dans les emplois qu i leur été 

-7 Ce document est considéré dans les emplois 
une référence à la FTQ puisqu ' il traditionnellement 



Type de document 

masculins, Service de 
la condition féminine 
de la FTQ. 2006,24p. 

G uide des méthodes 
pédagogiques utili sées 
par la FTQ, ses 
syndi cats affi lés et ses 
conseils régionaux, 
20 10, Service de 
l' éducation régionale 
de la FTQ 

Service de 1 'éducation 
de la FTQ, 20 16. 
Femmes et SST : 
Mythes et défis 
syndicaux 

Objectifs 

ass ignés hi storiquement. 

Une approche co ll ecti ve po ur mieux unir 
les forces afi n d 'améliorer !"intégrat ion et 
des avenues de so lu tions po ur resserrer les 
liens entre les femmes dans le milieux NT 
et les trava ill eurs e t rapprocher les femmes 
de leur sy ndi cat. 

C'est un outil de forma tion qui détai ll e la 
pédagogie util isée par la FTQ afi n de 
fo rmer leurs membres. Il est inspiré par le 
modèle de Kolb mai s aussi d 'autres 
princ ipes te ls que les parti cula rités de 
1 'apprenti ssage des ad ul tes. « favori ser un 
processus au co urs duquel un savo ir est 
créé grâce à la transformati on de 
l'expérience » (p. l , 20 10). 

Cest le matérie l po ur la formation 
« Femmes et SST : Mythes et défi s 
synd icaux ».où se trouvent les activi tés 
a insi que le matéri e l théorique sur les 
situations de femmes en NT. Il sert aussi 
d"outil argum entatifpour les 
représentantes sy ndi ca les qui défendent les 
droits de leurs membres. 
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Utilisation 

est le premi er à être desti né aux 
femmes en NT. Il a été réali sé à 
la suite d 'études terra ins 
réa li sées par des chercheures du 
CINB IOSE de l' UQA M dans 
des mili eux NT. 

Po ur les formateu rs et 
formatr ices de la FTQ 

Po ur les participantes à la 
formation seul ement et qui sont 
des représentan tes syndi cales 

Dans cette sect ion, nous a llons prendre le contenu de chaq ue document présenté ci

haut et le déta iller. Afi n de mi eux exp liquer l' util ité de chaque document avec nos 

objectifs spécifiques, nous les avons c lassés selon deux catégories, comme suit : les outils 

d ' information, les outil s de format ion. 

4.2.1 Outils d ' inform ation 

Nous présentons dans cette secti on les brochures d ' information utili sées par les 

syndicats affi liés afi n de partager toute information et nou veauté ou parfois une victoire 

concernant les s ituations des femmes en NT. 
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Ainsi, le premier document «Emplo is traditionne llement masculins; nos bons 

coups! » (201 3) est une brochure qui présente les bons coups dans les rangs de la FTQ en 

matière d 'emploi des fe mmes en NT. Le document inclut quatre parties réparties comme 

suit : 

• S 'organi ser (accueil , inform ation et sensibili sation) : deux exemples sont 

présentés, soit le modèle de syndi cat affilié 1, qui a mis en place une rencontre 

des nouvell es membres et une trousse d ' information, ainsi que celui du syndicat 

affilié 2, qui a fa it un travail de négoc iation plus facil e. 

• Les Activités informell es d' échanges entre travai li euses « parce qu ' elles sont 

minorita ires ou isolées dans leurs mili eux de trava il , les travailleuses de métiers 

éprouvent souvent le beso in d ' échanger avec d ' autres femmes vivant des réal ités 

semblables » (p.2) Par exemple, une activité a été réa lisée pour les femmes 

électriciennes afin de mieux se connaître, créer un réseau, et s ' informer. Une autre 

activité mentionnée est ce ll e de la créati on d' un comité syndical « femmes». Il y 

a auss i un rappel des poli tiques syndi cales pour é liminer les violences et le 

harcèlement (Syndicat affili é 3). Il y a une identification de risques de blessures 

ou d' acc idents liés aux condi tions de trava il des femmes (syndicat affili é 2). Un 

autre élément mentionn é est celui de l' adaptati on d' équipement chez deux 

exemples de syndicats (syndicat 1 : « modification mineure mais importante, 

apportée à l' équipement d' aiguill age des vo ies ferrées .. . » p.5, et syndicat affilié 

4: « modificati on de charriot-élévateur pour le rendre plus sécuritaire » p.S. Le 

but est de va loriser ces modèles et de les suivre ainsi que de s' en inspirer. Un 

aspect qui a attiré notre attenti on dans ce document est la méthode utilisée afin 

d' inciter les autres syndicats affi liés à sui vre le modèle. Cette méthode se 

conjugue comme suit. « On prépare le milieu » (p.3) - ici on parle de négociation 

et suivi s syndi caux. Dans la brochure, on nous donne un exemple concret d ' un 

syndicat affili é qui négoc iait depuis les années 1990 l' embauche de 50% des 

femmes dans la fonction publique dans le cadre des PAE. Dans l' exemple, il y a 

un appel clair à sui vre et à ass ister les femmes dans toutes les démarches qu ' ell es 
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do ivent entreprendre et comment le syndicat prépare le milieu dès les 

négoc iat ions, que ce so it en te rm e de to lérance zéro, en terme de harcèlement, 

d ' équipement ou d 'autres besoins afin d 'assurer une meill eure intégration des 

femmes et le sui vi avec tous les partena ires concernés. Ensuite, « on s'organi se» 

c 'est l'étape où le syndicat entre en contact direct avec les trava ill euses et fait 

l' accueil , l' in fo rm ation et la sensibili sati on. Puis, « on s'outille» - c'est là où le/la 

représentant syndical suit une fo rmation spécifique pour les femmes afin de 

mi eux réa li ser sa tâche syndicale sur ce dossier. Enfin , l' étape de la prévention et 

du soutien a in si que de la défense des dro its. 

Dans «Construire ensemble, une nouve lle tradition en emploi » l' information est 

plutôt ori entée vers l' info rmati on stati s tique et le comment fa ire. Ains i, la brochure inclut 

des statistiques de recherches effectuées par l 'équipe de« l' Invi sibl e qui Fait Mal » a insi 

que des statistiques partagé par di ffé rents syndicats affili és sur leurs points forts et leurs 

coups en matière de SST ou de maintien des fe mmes en emplo is NT. La brochure est 

considérée une référence pour la FTQ vu qu ' e lle est la première qui porte sur les femmes 

en NT. Tl y a une grande emphase sur l'expéri ence des indiv idus dans leurs milieux. 

Ains i, les premi ères dix pages sont des portraits de femm es en NT, leur « bons coup » 

dans leur syndicat et leur emploi. Ce qui est souligné dans ces profil s est la force et la 

persévérance de ces femmes afin de garder leur emploi et transformer les milieux pour les 

femm es. Le but de la brochure, expliqué dans la première page est «de f aire valoir 

l 'implication desfemmes »ainsi que de mettre l'emphase sur la culture de so lidarité». Le 

document sert auss i à montrer qu ' il existe des modèles de femm es qui ont réussi dans un 

métier d ' homm es et qu ' e ll es pourront être des modèles pour d'autres femm es qui 

s' intéressent à un cho ix simila ire. 

Dans ces brochures, nous avons pu identifier que ce sont les problématiques 

suivantes qui sont mi se en év idence: le manque d ' adaptation d ' équipement, les horaires 

du travail instables, la conciliation trava il-famille, l' harcè lement verbal et le manque de 

co llaboration entre les co llègues. O n peut auss i vo ir que des effets sur la santé des 

trava illeuses sont identifiés so it les bl essures suite au manque d ' adaptati on d ' équipement 
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ou le contraire lorsqu ' il y avait une interventi on sur le mil ieu (notamment dans la section 

« nos bons coups»), la réducti on d ' abandon d' emploi lorsque il y' avait des 

aménagements dans les horaires des travai ls et la prise en compte de la conciliation 

travail-famille. 

Les brochures de la FTQ en général sont courtes et illustrées de photos et de 

messages encourageants comme « on s ' in spi re », « ensemble contre le harcèlement », etc. 

Il y a aussi un appel fort à renfo rcer les rangs féminins à travers le militantisme et le 

syndicali sme. Les messages sont donc pos iti fs et des pistes concrètes de travail sont 

proposées pour fac iliter les interventions syndi cales en mili eu de trava il. 

Nous présentons maintenant les documents pédagogiques. 

11 s'agit ici du « Guide des méthodes pédagogiques utili sées par la FTQ, ses 

syndicats affili és et ses conseils régionaux» ainsi que du matérie l pour la formation 

« Femmes et SST : Mythes et défis syndicaux ». 

• Guide des méthodes pédagogiques utilisées par la FTQ, ses syndicats 

affiliés et ses conseils régionaux 

Le premier est l' outil de référence pour la réali sation de toute fo rmation 

syndicale à la FTQ. 11 a été modifié en janvier 2010 pour qu ' il so it utilisable 

pour toute acti vité d ' éducation, de perfecti onnement et de form ation. Les 

deux slogans dominants dans le modèle pédagogique syndical sont : « 

apprendre ensemble pour agir ensemble » et « partir du connu (l'expérience 

de l' indi vidu) pour aller vers l' in connu ». Le document explique les 

princ ipes andragogiques d' apprentissage chez les adultes, les conditions 

d'apprenti ssage, la pédagogie de « so lidarité », les méthodes et les outils 

utili sés, le rôle des form atri ces et l'évaluati on de la form ation . Nous 

reprenons ci-dessous ce qui précède dans le même ord re que celui du guide. 
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• Principes d'apprentissage chez les adultes 

Selon le guide pédagogique de la FTQ, l' apprentissage chez l' adulte est une 

expérience interne et indi vidue lle où son expérience et le sens qu ' il y accorde 

déterminent ce qu ' il apprendra par la suite. Entre autre, l' adulte ne s ' attend 

pas à ce qu ' on lui dise quoi penser et quoi fa ire mais plutôt à ce qu ' on 

l' écoute et s' inspire de son vécu pour conceptua li ser le contenu. L' adulte ne 

s ' intéresse pas non plus à tout le contenu . Il est sélecti f, prend davantage ce 

qui l' intéresse et ce qui lui sembl e utile pour son milieu. Ainsi, c ' est à lui de 

déc ider ce qui lui va le mieux. Un autre principe est celui d ' apprendre « en 

co llaborati on ». Enfin , le défi d ' apprendre reste personnel et il ne revient qu 'à 

la personn e en apprentissage de le re lever et d 'apprendre. 

• Conditions d'apprentissage 

Selon ce Guide pédagogique de la FTQ, l' apprentissage do it se passer dans 

un milieu qui favo ri se les s ix conditions suivantes : la parti cipation, la 

s ignification des conna issances pour les apprenants, la liberté de se tromper 

sans jugement, la motivation des apprenants par les formateurs ou 

formatrices, le respect et la confrontation. 

• La pédagogie de solidarité 

Le g uide pédagogique souligne que la fo rmation depuis 1974 est axée sur 

l' intégrité et l' expéri ence des adultes. A insi, l' expérience de l' adulte est au 

cœur de l' apprenti ssage. Cette pensée pédagogique est inspirée du penseur 

brés ilien, Paolo Fre ire où la référence n 'est pas précisée et du modè le 

pédagogique de Kolb (1984). Ce que le guide pédagogique a retenu des deux 

est ceci : « l' adulte possède un e ri che expérience sur laquelle il faut 

s ' appuyer, en la fa isant s ' exprimer et se systémati ser; la formation faite par 

des pa irs introduit un c limat de confiance qui permet une meilleure 

compréhens ion des beso in s et démystifi e les étapes d ' apprenti ssage à cause 
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de la fa ible distance entre le fo rm ateur et la personne fo rmée (Guide 

pédagogique, 2010, p: Il ) ». La co-animation est très favorable dans les 

fo rm ations. La so lidarité se tradui t donc par le pa rtage des expériences et 

1 ' encouragement de tout le monde pour a ller de 1 ' avant. 

• Les méthodes utilisées 

Pour concrétiser l' approche de la FTQ qu i est basée sur l' expérience de 

l' individu, le guide présente des méthodes fac ilitant la partic ipati on du 

groupe et l' express ion de son expéri ence. Parmi les méthodes menti onnées 

dans le guide on c ite : le to ur de table, le trava il en ate lier, la discussion et le 

questionnement, le j eu de rôle, et le complément théorique. 

Les méthodes mentionnées a ident à réaliser les princ ipes de l' éducation 

syndicale so it ce lle de la co llaboration et du c limat favo risant la participation. 

À titre d ' exempl e, le tour de tabl e est un « questi onnement systématique » 

des apprenants qui crée un climat propi ce à 1 ' échange en donnant la chance à 

tout le monde de s' ex primer et de bri ser la glace. Le tour de table permet 

auss i de répondre aux attentes des parti cipants. L' ate lier est une autre 

méthode mentionnée dans le guide. Se lon ce dernier, l' ate lier est un outil de 

mise en commun des expériences des apprenants. li y a cinq étapes qui 

do ivent absolument être respectées so it la consigne, l' échange en ate li ers, le 

bilan des ate liers, la réaction du groupe par rapport au bilan des ateliers, et la 

synthèse des travaux effectués en ate liers. À un autre end ro it, le guide affirm e 

que la discuss ion est une méthode très appréciée dans la conception de la 

fo rmation syndi ca le. A insi, elle favorise l' impli cati on directe des 

partic ipantes. li y a une affi rmati on intéressante sur ce suj et qui se traduit 

comme suit : « quand o n d iscute, on fa it que lque chose. On se rappe lle 

bea ucoup plus de ce que l'on fa it (80%) que de ce que l' on écoute 

pass ivement (20%). » (20 10 :34). C ' est donc important de bien fo rmul er le 

sujet de la discuss ion pour en savo ir plus sur les expériences des participants 



L 

70 

et avo ir leur engagement direct. Le quest ionnement ici sert plutôt à poser des 

questions ouvertes pour avoir plus de détails et d ' informat ions, faire parler les 

adulte et les engager davantage dans la di scuss ion. Enfin le compl ément 

théorique, te l qu ' expliqué dans le guide pédagogique, vient à la fin de 

presque toutes les discussions et/ou ate li ers réa li sés pour soutenir 1 ' approche 

expérienti e lle qui est au cœur de la formation syndica le. Donc, il vient 

soutenir ce qui était déjà di scuté en groupe pour aller à ce qui n ' était pas 

abordé (« partir du connu vers l' inconnu p.41 »). Le rô le des formateurs est 

donc de bien écouter ce qui était dit et d ' élaborer c lairement le connu pour 

amener les apprenants à aller consulter 1' inconnu. Généralement le 

complément théorique ressembl e à un exposé qui commence par un bref 

di scours sur un suj et préc is pour ensuite aller consulter plus d ' information 

dan s le cahier de la participante ou le matériel destiné à cette pa11ie. Ceci 

nous amène à notre dernier document qui est justement le cahier de la 

participante pour la form at ion Femmes et SST : mythes et défi s syndicaux. 

4.2.2 Matériel po ur la formation « Femmes et S T : Mythes et défi s syndicaux » 

Le second o util , so it le cahier de la partic ipante pour la formation « Femmes et SST: 

mythes et défi s syndicaux » est un manue l offic ie l pour accompagner la formation. C'est 

un document essentie l pour la réussite de méthodes pédagogiques de la formation. Il est à 

la fois un cahier d ' information et de référence ainsi qu ' un outil de motivation auprès 

d ' autres syndicats sur l' importance de prendre en considérat ion le doss ier Femmes-SST. 

Le contenu du cahier se divise en trois parties. La première partie est une introduction sur 

l' utilité du document a insi que sur le déroulement de la formation. La deuxième partie 

inclut l'énoncé de toutes les act ivités qui se tradui sent par des ate liers de groupe. Ces 

derniers sont les suivants : 

• Atelier sur la parole aux travailleuses : « sommes-nous différentes?», 

• Atelier sur les dangers et les risques vécus par les femmes en milieu de 

travail , 
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• Ate li er sur les vio lences en milieu de trava il. 

Il y a aussi un énoncé pour deux j e ux de rô les vers la fin du cahie r. Les j eux de rôles 

ont pour but d ' équiper les représentantes syndicales par des arguments pour la 

négociation avec l' employeur sur les droits des travailleuses en matière de SST, 

l' aménagement du mili eu et l' importance d ' un mil ieu exempt de harcè lement ainsi que de 

négocier avec son syndi cat l' importance de fa ire plus de fo rm ation pour les femmes en 

matière de SST et de l'autre côté négocier avec sons syndi cat l' importance d ' avoir plus 

de femmes sur les comi tés SST . L' énoncé de jeu de rô le a pour but de guider le 

ra isonnement des partic ipantes. Le vo let théorique dans le cahier a pour but de donner 

des arguments pour avo ir un argume ntaire so lide lors des négoc iations o u discussions 

avec le syndicat et/ou l' empl oyeur. 

Dans la présente section, nous ana lysons la fo rmation intitulée « Femm es et santé et 

sécurité au travail : Mythes et défis syndicaux ». Nous présentons dans les prochaines 

sections, les caractéri sti ques de la fo rm ation et son objecti f a ins i que les modalités 

pédagogiques. 

4.3 Analyse de la fo rmation 

Dans la présente section, nous ana lysons la formation intitulée « Femm es et santé et 

sécurité au trava il : Mythes et défi s syndicaux ». Nous présentons dans les prochaines 

sections, les caractéri stiques de la formation et son obj ecti f a insi que les modalités 

pédagogiques. 

La fo rmation ana lysée s ' éta lait sur deux jours et s ' effectuait dans le local principa l 

du syndicat. Il s ' ag it d ' une durée tota le de douze heures réparties sur deux journées. Le 

nombre tota l de participantes éta it de treize femmes exc luant les deux formatrices, nous 

comme observatrice et une autre parti c ipante à titre d ' observatrice de la Commission des 

normes, de l' équi té, de la santé et de la sécurité du trava il (CNESST) . Presque toutes les 

partic ipantes éta ient des militantes représentantes syndica les au se in des syndicats locaux 

sur des comi tés de la condi tion féminine pour la plupart, ou sur des com ités de SST pour 
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deux partic ipantes. Deux autres parti cipantes ava ient d ' autres rô les: une partic ipante 

avait été cho is ie suite au dés istement de son co llègue - e ll e n 'est pas syndiquée mais 

travaille pour le syndicat ; la deuxième pa rtic ipante est une dé léguée socia le qui souhaite 

détruire les préjugés dans son domaine et monter 1 ' échelon pour s iéger sur un comité 

SST. Toutes les pa rtic ipantes ont une expérience de trava il qui varie entre douze ans et 

vingt-c inq ans. E lles ont toutes un parcours de militant isme qui a commencé au sein du 

co mité féministe dans leur syndicat/milieu loca l. Les partic ipantes ne sont pas 

nécessairement toutes issues du milieu NT, même qu 'un nombre plus é levé d ' entre elles 

proviennent de bureaux (métiers traditionne llement féminins). 

Par a illeurs, les obj ectifs de la formation te ls que présentés par les deux formatri ces 

sont les suivants : 

• déconstruire les préjugés, so it ceux qui prétendent que le trava il des femmes 

en NT ne nuit pas à leur santé et qui affirm ent que les fe mmes ont tendance à 

ne pas parler de leurs probl èmes dans un milieu NT; 

• susciter le dés ir des femm es de s' impliquer dans les comités SST vu que la 

plupart du temps, il s ' agit des homm es qui se présentent sur ce comité. 

Le rô le des deux formatrices, dans le cas de la fo rmation « Femm es et SST : Mythes 

et défi s syndicaux», est d ' appuyer l' expéri ence de l' apprenante et de l'aj outer à ce qui 

est déjà vécu . 

4.3.1 Les principaux é léments de la formation 

Nous montrons, dans le tableau qui suit, le déroulement de la formation ainsi que les 

modalités pédagogiques utili sées. La premi ère co lonne contient l' horaire, la thématique et 

le titre d 'activité et la deux ième co lonne annonce le type de l'acti vité, son contenu, la 

fo rmatrice et sa façon de fa ire pour in troduire l'activ ité. 
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4.3 .2 Caractéristiques et objectifs de la formation 

li faut noter ic i qu ' il y a un e a lte rnance de tâche entre les deux formatrices. Ainsi , 

pour éviter de confondre les deu x, nous les identifierons comme F 1 (Formatrice 1) et F2 

(formatrice 2). La formatrice (F 1) est à l'origine une mécanicienne qui a travaillé dans ce 

domaine jusqu'à ce qu ' elle subisse un accident de travail , pour un total de 18 ans et elle 

est militante depuis la même période . Elle est formatrice permanente. La formatrice (F2) 

est éducatrice depuis 10 ans et milite à son syndicat depuis que lques années. El le est une 

facilitatrice pour la FTQ à temps partiel. Contrairement à (F 1 ), elle ne travaille pas à 

temps plein à titre de formatrice. 

Dans le tableau qui suit, nous a ll ons détai ller le déroulement de la formation. 

Tableau 4. 2. Déroulement de la formation, thèmes et modalités pédagogiques 

DEROULEMENT MODALITES PEDAGOG IQUES 

JOUR 1 

De 9h à midi F 1 com mence par br iser la g lace en se présentant. E lle a utili sé 
la méthode de réc it de vie et parlé de sa propre expéri ence afi n de 

Ouverture gagner la co nfi ance des participantes et de les mettre à 1 ' aise de 
(tour de table et parl er de leurs propres expériences. Le rôle de F2 était différent. 
programme) Elle a co mmencé par ex pliquer le manue l ·cahi er de la participante' 

et le déroulement de la fo rmation (comment utili ser le manue l etc.). 
Pui s. un tour de table est tà it afi n de permettre aux pa1ticipantes de 
se présenter. 

« Ate lier sur Cet ate li er consiste à travai ller en groupe de quatre et à 
la parole aux répondre à quatre questions. Le but est d'amener les participantes à 
trava ill euses : co nclure que le marché du trava il est di visé sex ue ll ement et qu ' il 
somm es-nous ex iste des métiers féminin s et des métiers masculins (NT lo rsque 
di ffére ntes? » des le mm es s ·y trouvent ). Ensuite, les participantes vont di scuter de 

ce qui d ifférencie un trava il masculin d ' un travail fémi nin tout en 
gardant l' idée que c ' est à e ll e de réali ser qu ' il y a une di fférence à 
partir de leur expéri ences. de leur vécu ou des expéri ences des 
person nes qu ' e ll es con naissent. Suite à cet ate lier, il y a une partie 
théor ique. qui a été effectué par F2 qui détai lle justement la division 
du marché du travai l, des stati st iques et des recherches. 



« Réfl ex ion 
individuell e sur 
notre emploi et le 
travail que nous 
effectuons » 

De 13h à 17h 

«Atelier sur 
les dangers et les 
risques vécus par 
les femmes en 
milieu de trava il » 

«Atel ier sur 
les v iolences en 
milieu de trava il : 
le harcèlement 
sexuel et le 
harcèlement 
psychologique » 

F I de1nande ! ~opin i o n des parti cipantes sur le contenu du 
cahier en lien avec leur propre emploi. Ell e donne 5min pour 
réfléchir pu is passe à un tour de table pour avo ir l 'opin ion des 
partic ipantes. Il est pertinent de rappeler 1c1 que les deux 
formatrices j ouent des rôles di llërents. F2 ramène les parti cipantes 
au cahier pour souten ir leu r réflexion par ce qui est été documenté 
(p. I O et Il ). 

Lors du retour de la pause dîner, F 1 pose la question d ' une 
manière informelle sur le type de métiers qui présente le plus de 

danger. 

Cet atelier consiste à répondre à quelques questions en groupe 
de quatre personnes. Une des questions exige d' identi fier les 
malaises que les participantes ressentent après une journée de 
travai l, sur une fi gure représentant le corps humain . Cette question 
a soulevé plusieurs questions de la part des participantes sur leur 
santé au trava il et elle ava it une influence car les participantes se 
questionnaient entre ell es sur des douleurs qu "elles n' avaient pas 
pensé, avant, à associer à leur travail. Suite à l ' atelier, il y a eu un 
moment pour résumer les malai ses que les participantes ont 
identifi és. Il y a aussi un moment consacré à « des études - des 
constats ». que la FTQ a résumé à partir de recherches effectués par 
le CINB IOSE, !"OCDE en re lation avec les secteurs prioritaires 
selon la loi sur la santé et sécurité au travai l (LSST), ce qui 
implique la moindre pri se en compte de certa ins secteurs. 

Le harcèlement sexuel et le harcèlement psychologique 
(seulement). Cet atelier consiste à travailler en équipes pour 
identi fier si les parti cipantes ont été témoin de violences faites aux 
femmes ou ont entendu parl er d' histoires pareill es vécues par des 
fem mes. Suite à l ' identifi cation de ce genre de comportement, les 
participantes doivent identifier une par une, comment l 'empl oyeur, 
les co llègues et le syndicat ont perçu ce genre de comportement et 
quelles ont été leurs réactions. Après. les parti cipantes ont été 
amenées à travailler sur des so lutions pour corriger ce genre de 
situation. Suite à !"atelier, i l y a quelques notions théoriques 
amenées par F2 sur les types de violences en milieu de travai l, ce 
que la loi dit à ce suj et et quelques références (appelées outil s dans 
le cahier de la parti cipante) afin d'équiper les participantes si une 
trava illeuse a vécu une situation semblable, par des connaissances 
sur les loi s canadiennes et québécoises sur le suj et de la vio lence. 
Dans cette partie théorique. il y a auss i un bref historique de la lutte 
pour les mei lie ures conditions de travai 1 en matière de protection 
contre le harcèlement. 
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« Discussion 
en plénière sur 
di vers enj eux reli és 
à la SST: la 
conciliation travail
famille » 

JOUR2 

De 9h à midi 

Retour sur la 
première journée 

La santé et la 
sécurité des 
femmes au travail : 
un enjeu d'égalité 
(suite) : - les enjeux 
reliés à la santé 
mentale 

« Exposé sur 
les conditions de 
travail à ri sque et le 
retrait préventif » 

Les outil s 
légaux et 1 'action 
syndica le :jeu de 
rôle sur 
« convaincre de 
l ' importance de 
notre si tuati on » 

Cette plénière consiste à faire le li en entre l ' organisation du 
trava il , la concili ati on travail-famille et la santé au travail. Les 
participantes doi vent expliquer le lien entre ces derni ers éléments. 

- Jeu de rôle: il s'agit d'activ ités de clôture de !ajournée de 
formation. où les militantes se rencontrent avec leur 
syndi cat pour donner des arguments sur l ' importance de 
prendre en considération les conditions de travai l des 
femmes. Ensui te. les pat1icipantes font une autre activité 
de j eu de rô le où le syndicat rencontre l ' employeur et parle 
des revendicati ons et préoccupations des femmes et de la 
nécessité qu ' elles so ient prises en considération. Suite à ce 
j eu. il y a une analyse du travail de toutes les pal1icipantes. 
Ce vo let v ise à conclure que le but de la formation n' est 
pas seul ement de susciter l'intérêt des femmes pour 
s' impliquer en SST mais aussi de leur permettre de 
développer un outil argumentatif. Le reste du cahier porte 
sur des informations sur comment s' impliquer dans les 
comités au sein de la FTQ ou des syndicats affiliés. Des 
références sont aussi f'èJUrnies. 

F 1 ouvre la classe en demandant des coups de cœur des 
participantes sur ce qui avait été étudié au cours de la journée 
précédente. Toutes les participantes expriment leur appréciation de 
l'acti v ité sur la SST qui consistai t à dessiner sur une figure 
représentant le corps humain tous les endroits qui leur font mal 
suite à une journée de travai l. Plusieurs expériences ont été 
partagées lors de cette acti vité. ous y reviendrons plus loin. Par la 
suite, F2 présente l' acti vité de !a journée. 

F 1 détaille que la formation ainsi que le matériel théorique ont 
pour but de pousser les déléguées syndicales à parler des difficultés 
rencontrées et de les dénoncer dans les milieux de travail s, et à 
informer et faire connaitre ce qu i est du harcèlement. S' ensuit une 
discussion en plénière sur divers enjeux reliés à la SST: conciliation 
trava i 1- la mi Ile. 

F 1 exp lique le jeu de rôle qui sui vra et divi se le groupe en 
équipes. F2 fait la lecture du cahier et donne des explications des 
concepts: p.47- 50 JI ne s'agit pas d' inversion de la stratégie ' de 
l 'expérience vers la théori e'. La lecture de l 'énoncé était 
manquante. Ainsi. F2 a donné des exemples des li vres sans aller 
dans les déta il s. 

A tel ier qui vi se à trouver des moyens pour faire valoir la cause 
(thème victim es de lésions professionnelles lors de la journée 
internati onale de la femme) : T itre, moyen et description . Une 
parti e théorique complète les aspects identifiés par les participantes: 
cahier p.S3 - 70 (survo l par Fl-12) 
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De 13h à 17h 

« Ana lyse du 
jeu de rôle » 

« A teli er sur 
« taire connaitre 
nos 
préoccupati ons » 

Evaluation de 
la session 

FI donne la paro le à l ' équipe qui observa it la performance 
d·une autre équipe. afin de les amener à identifier les arguments 
forts et moins fort pour favori ser la négociation. Cette acti vité a été 
beaucoup appréciée par les parti cipantes car il s·agissait d' analyse 
du jeu de rôle d·une situati on semblable à celle de la réalité. Il était 
intéressant de voir comment les représentantes syndicales ont été 
inspirées par leurs expéri ences pour développer leur contenu. 

Cet atelier était une version semblable à celui qui précède 
mais il s·agissai t d' une confrontation d' une représentante à son 
syndical. F 1 anime cet atelier en parlant de sa propre expérience 
venant d·un milieu NT ct com ment elle a tai t pour conva incre son 
syndicat de prendre une position en ce qui concerne 1 'équipement 
pour les travai li euses. Ce partage d' expéri ence et la spontanéité ont 
v isiblement encouragé les participantes à préparer plus d' arguments 
pour un argumentaire plus so lide. 

Répondre aux questions : Quelles sont les tro is choses les plus 
importantes que vous a ez appri ses dans cette session? 1 Comment 
les cours vont vous aider à mieux agir pour les femmes en T? 

F2 a ajo uté : « A utres questions ou commentaires ? » Nous 
avon ici pri s le temps de mettre ce que les femmes ont dit dans la 
secti on analyse et discuss ion des résul tats. 

FI DE LA FORMATION ET DI STRUBITION D ES 
CERT IFICATS DE PA RTI CIPATION 
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La présentation du déroulement dans le tableau précédent permet de donner un 

aperçu de la répartition des thèmes et des méthodes dans le temps. Dans ce qui suit, nous 

déborderons le contenu, les modalités pédagogiques et la réaction des participantes dans 

certaines activités. Cette pattie se divise donc en deux . Nous abordons en premier le 

contenu de la formation , l' utilisation du document et la répartition du temps. Ensuite, 

nous mettons l' emphase sur l' alternance entre expérience/ théorie, mi se en œuvre par les 

formatrices. 

• Contenu de la formation 

L'uti li sation du cahier de la participante par les formatrices consistait à en 

faire un survol des différents points avec les participantes et à les inviter un 

appel à relire le tout. 
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Le contenu de la form ation est surtout centré sur les femmes et la SST 

ainsi que sur la déconstructi on des préjugés et des stéréotypes masculins. Il 

apparaît c la irement que le but de cette formati on n'est pas seulement 

info rm ati f mais auss i de déve lopper des argum ents ori entés vers 1 'action . Tl y 

a en effet toute une log ique, une séquence, qui amène les partic ipantes à 

développer un argum enta ire fo rt pour les femm es afin qu 'elles pui ssent 

prendre leur place, se défendre et défendre leurs droits auprès de 1 'entreprise 

et auprès des instances syndicales. Suite à une di scussion informelle avec la 

formatrice F 1, ell e a affirm é que les femm es pensent touj ours qu 'e lles ne sont 

pas bien préparées pour prendre d ' autres responsab ili tés et se sortir de leur 

zone de confo rt (dans ce cas, des comités de la condition féminine vu qu ' il s 

sont par défaut réservés aux femmes). E lle aj oute que le contenu du cahier 

sert à préparer des argume nts forts basés sur des recherches scientifiques et 

des constats a fin que leur base ne puisse pas être contestée. E lle dit que la 

force d ' un représentant syndica l est d ' avoir les bons arguments au bon 

moment et que les femmes do ivent sentir qu ' e lles ont tout le matériel qu ' il 

fa ut pour bâtir des argume nts fo rts lors des négociat ions que ce soit avec le 

syndi cat ou l' entrepri se . E lle préc ise qu ' il n 'y a pas beaucoup d ' instances 

pour apprendre à négocier « au féminin sur la SST » et cette formation est le 

meill eur moment pour le fa ire. 

Par ailleurs, en ce qui concerne les cho ix des thèmes, soit la conc iliation 

trava il famille et le harcè lement, les fo rmatrices di sent que ce sont les plus 

récurrents dans les milieux du trava il et c ' est donc un e bonne raison de les 

travailler. À titre d ' exempl e, les deux formatrices di sent que vu le manque de 

structure effi cace pour réagir sur le harcèlement psycho logique auprès des 

femmes et les di fficul tés à le documenter, il est important d ' en parler plus 

avec des exemples vivants partagés en groupe. 

Cependant, la répartition du temps accordé à chaque point n ' est pas 

vra iment décidé à l' avance mais plutôt selon la popularité de l' activité et du 



78 

temps nécessaire pour s ' assurer que tout le monde a bien compris et qu ' on a 

fait le tour de ce qui impo rtant. Après tout, F 1 affirm e qu 'on est ici « pour 

s'ouvrir entre nous et pa rtager nos expériences et se débarrasser de la 

press ion .. . ne pas se sentir seul es et savo ir qu 'on est toutes là pour s'entra ider 

». Afin de réaliser cec i, la technique utili sée est ce lle de partir de 

l'ex péri ence vers la th éori e . 

Nous constatons que les « réfé rences utili sées dans le cahier de la 

partic ipante »que les « réfé rences utili sent pour é laborer la fo rmation » datent 

de 1995 jusqu ' à 2005 a lors que la form ati on a été donn ée en 2016 . Au regard 

de la littérature di sponibl e, il serait util e d ' effectuer une mi se à j our. 

Dans ce qui suit, nous expliquons en détail la méthode de travail observée 

chez les deux formatrices lors de la fo rmation. 

• De l'expérience vers la théorie 

L ' alternance entre 1 'expérience et la théorie dans la fo rmati on est présente 

dans les stratégies des fo rmatrices et les moda lités pédagogiques. A ins i, 

les fo rmatri ces ont chacune un rôle qui complète celui de l'autre pour 

chacun des thèmes. Cependant, F 1 qui éta it dans le milieu NT avant un 

acc ident de trava il , comme nous l' avons souligné plus tôt, commence 

presque sans exception par parler de son expérience dans son milieu de 

trava il pour vaincre la timidité des partic ipantes et bri ser la glace entre 

elles. E ll e n ' utili se pas le cahier et part touj ours d ' un e hi stoire réelle po ur 

faire parler les partic ipantes. À plusieurs repri ses, e lle exprime que la 

réa lité des milieux NT comm ence par le vécu des trava illeuses. En fait, 

venant du domaine de la mécanique automobile et ayant vécu pendant sept 

ans la réalité des ate liers, e ll e met l' emphase sur son constat que parler de 

son expérience et partager ce qu ' on v it amène le changement. C'est à 

travers le vécu et le partage d ' expéri ence que les s ituati ons changent. 
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En fait, la répartiti on des activités pédagogiques entre les deux formatrices 

démontre auss i le passage de l' expéri ence vers la confirmation ou l' emphase 

de l' importance de ce qui est docum enté dans la littérature. Ainsi, F2 a le rôle 

d' apporter à l' expérience une touche théorique. Dans ce sens, F2 a une 

approche pédagogique centrée davantage sur la théorie et ce qui est 

docum enté. La théori e n' est pas une fin en so i mai s un outil qui consolide 

l' expéri ence ou la complète. Le but de ce qui théorique est de montrer que 

l' expéri ence ne refl ète qu ' une parti e de la réalité et aussi d' offrir les moyens 

de l'améli orer à travers les connaissances apportées par les recherches 

empiriques. 

Par ailleurs, les modalités pédagogiques utili sées lors de la form ation sont 

une autre confirmation de l' importance de l' expérience dans le déroulement 

de la formati on. Ainsi, à plusieurs repri ses lors des ateli ers ou des plénières, 

les participantes ont recouru à leurs expéri ences de vi e dans leurs milieux de 

trava il ou autres afin de pouvo ir travailler sur le contenu des activités. 

Touj ours en commençant par une expérience vécue (cell e de la formatrice ou 

d ' une ou de plusieurs parti cipantes), l' activité part de cette derni ère pour 

ensuite aller vo ir ce qu ' il y a dans la th éori e. Tl semble que cette façon de 

faire éta it appréciée par les participantes puisque ces activités partant de 

l' expéri ence ont eu plus d ' écho. Ainsi, la parti e théorique (lecture du cahier) 

était parfois même un passage verbal vu que les parti cipantes n'ont pas 

manifestés d ' intérêt. Auss i, il fa ut ici dire que la stratégie de formation à la 

FTQ est complètement basée sur l' expéri ence du vécu et la prend 

complètement en cons idération. En fait, même quand l' activité 

d ' identification des malaises sur un schéma corporel, appréciée par toutes les 

partic ipantes, a conduit les participantes à exprimer que le travail 

traditionnellement féminin nuit davantage à la SST plus que le travail NT, les 

connaissances théoriques, qui disent le contraire n'ont pas été utilisées pour 
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dénoncer l' expéri ence mais juste pour ouvrir sur un e autre possibilité et un 

autre constat. 

Les secti ons précédentes ont porté sur l' anal yse de la fo rm ation. Dans ce 

qui suit, nous présentons maintenant les constats qui découlent des entretiens. 

4.4 Analyse des entretiens 

Nous avons ana lysé tro is entretiens semi-dirigés individuels et un entretien semi

dirigé co llect if. Le nombre total des parti c ipantes est de quatre. En ce qui concerne les 

entretiens indi vidue ls, il s sont réa lisés avec des femmes qui ont des profil di fférents soit : 

une travailleuse en NT (8 1 ), une militante syndi cale au se in du comité de la condition 

féminine qui est aussi travailleuse dans un emplo i NT (8 2), une chargée de proj et 

d ' insertion profess ionne ll e et réori entati on dans un organisme sans but non lucrati f 

(OS8 L) (0 1) et une représentante syndicale au sein de la FTQ (8 3). L ' entreti en co llecti f 

a été réalisé avec la partic ipation de deux ho mmes et une femme ayant les profil s 

suivants : deux représentants syndicaux, so it un au comité de SST de son syndicat affili é 

et un au comité d ' édu cat ion. La femme est une responsable au sein du comité de la 

condition fémi nine. Suite à 1' analyse thématique (Paill é, 20 12), nous avons pu regrouper 

les catégories de résul tats sous les mêmes thèmes que dans notre cadre théorique soit: les 

stratégies des femmes, suiv i des stratégies du milieu et des stratégies syndicales 

favorisant ou non le ma intien des femmes en emplo is NT. Nous présentons donc ces 

résultats c i-dessous. 

4.4.1 Les stratégies des femm es 

L'analyse des tro is entretiens avec les trava illeuses a montré que certaines stratégies 

utili sées par les partic ipantes sont des stratégies déjà documentées dans la li ttérature et 

que d ' autres ne le sont pas. Nous présentons c i-dessous ces stratégies en deux sous

catégories so it : les stratégies indiv iduelles et les stratég ies co ll ect ives. Ces catégories 

regroupent des constats déjà relevés dans la littérature (Rie l, 20 14, Chatigny et co ll. , 

201 2, Mess ing et co ll. , 20 10, 20 Il , Legault, 2005 , 2009, etc.). 
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• Les stratégies individuelles 

Nous avons vu dans la revue de littérature que les femmes qui se trouvent 

dans des milieux NT rencontrent des s in1ati ons qui nécessitent la volonté 

indiv idue ll e d ' y rester et de persuader (Legault, 2009) . Nous verrons que 

certa ines partic ipantes nous ont expliqué que le monde où elles se trouvent 

est parfo is di ffi c ile de te ll e sorte qu 'e lles do ivent réagir selon leurs propres 

moyens. Les stratég ies menti onnées sont : l' iso lement, bana li ser et ignorer 

pour continuer, trava ille r en double et persévére r, et sensibiliser et 

s ' impliquer. 

a. S' isoler dans un monde masculin 

L ' iso lement sembl e être une stratégie fréquente dans un monde dominé 

par des hommes. Ainsi, certa ines femmes se retirent afin de limiter 

l' expos iti on à des comportements hostiles . 

Dès l' embauche, les pa rtic ipantes ont bien expliqué que leurs premières 

j ournées à l' empl oi éta ient déj à dominées par des réacti ons de la part des 

homm es menant à leurs décisions d ' iso lement. C'est le cas par exemple de la 

part ic ipante B 1, trava illeuse dans une très grande entreprise, qui dès sa 

première j ournée sur le plancher, s ' est sent ie rej etée. Son premier contact 

avec des co ll ègues concernait une simple questi on sur l' emplacement des 

to il ettes et la réact ion n' éta it pas ce ll e attendue. Sa demande a occasionné des 

rires d ' ironi e et de moquerie suiv is d ' av is de rej o indre les autres femmes et 

de ne pas se mêler aux hommes dans des endroits où elle n ' est pas la 

bienvenue. E ll e a reposé la questi on lors de la pause à un des co llègues qui l' a 

dirigée vers les bureaux où trava ill ent des fe mm es, car il n ' y a pas des 

to ilettes pour les femm es sur les li eux de production. B 1 explique que la 
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faço n dont ell e était traitée n' était pas la seul e raison de s' iso ler et que les 

actions insultantes ont été nombreuses. 

Tout au long de son parcours professionnel, le harcè lement et la remise en 

question de ses compétences étaient constants. Ainsi, B 1 affirme qu ' elle a 

enduré beaucoup de harcè lement verbal durant ses treize ans de service de 

telle sorte que c' était devenu la normalité. Certains co ll ègues font exprès de 

ne pas partager certa ines informations avec les co llègues féminines et 

prétendent qu ' elles doivent s' intégrer et s' habituer au système. ri est en effet 

très commun selon B2 de se fa ire dire par des co llègues qu ' elles posent 

beaucoup de questions par manque de compétences. 

Les temps de pause sont les plus problémat iques et B2 ajoute que les 

heures de lunch sont les plus pénibles. Elle raconte son expérience de 

s'asseo ir à la même table que tout le monde et d ' entendre ses collègues 

masculins parler des histoi res intimidantes de leurs relations sexuelles, de 

leurs succès et de leurs posters et e lle souli gne qu ' ils ne manquaient pas de 

l' inc lure comme exemple ou modèle. Elle a finalement décidé de ne pas 

partage r ses repas avec ses co llègues et de considérer le milieu du travail 

uniquement comme un gagne-pain. À ce propos B 1 a ajouté : « on est en 

20 14, et 1 ' att itude macho est encore présente « avec précaution ». Ainsi, les 

collègues gardent encore un comportement macho mais il s ne le montrent pas 

touj ours directement. C'est ainsi devenu de plus en plus subtil avec le temps 

par crainte des revendications féminines qui se manifestent parfois dans les 

mili eux NT. 

L' iso lement est donc le résultat de l' accumulation très rapide des 

expériences décevantes, insultantes ou parfo is inti midantes et des situations 

provoquent des stratégies de retrait du co ll ectif. Pour sa part, 01 , chargée de 

projet et responsab le du doss ier d ' in sertion des femmes en NT dans un 

organisme régional, exp lique que l' iso lement pourra it être un moyen de se 
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protéger de l' autre et de c réer un milieu de trava il moins stressant afin de 

garder 1 ' esprit c la ir et concentré sur la réa li sation de la tâche. Parfois, 

l' iso lement a ins i que la nécess ité de développer d ' autres s tratégies amènent à 

d ' autres types de changements personne ls qui peuvent devenir co llecti fs. À 

titre d' exempl e, B 1 menti o nne que sa so litude dans son mili eu l' a amenée à 

avancer et même, à militer. 

Par a ill eurs, l' iso lement peut ne pas être le résultat d ' un vécu di ffi cile ma is 

d ' un réseautage limité pa r la conc iliation trava il-famille. À ce propos, 01 

affi rme que « Les faço ns de réseauter des gars sont di ffé rentes de celles des 

fill es vu qu ' il s veul ent sortir de l' us ine et prendre une bi ère, et la fill e ne peut 

pas sui vre vu qu ' elle do it a ll er à la garderie et chercher ses enfants. Ce qui 

fait que les fi lles sont iso lées. » A in si donc, la réa lité socia le du partage des 

tâches domestiques contribue à l' iso lement des femmes. 

b. Banaliser et ignorer pour continuer 

Comm e nous l'avons vu plus tôt. la réalité des femmes en NT est souvent 

perçue comme « normale » pour ce ll es qui la v ivent jusqu ' à ce qu ' elles 

sortent de ce mili eu : « .. . quand tu es dans un mili eu NT, t ' es te llement dans 

le ba in que tu t' en rends pas compte- c ' est quand on en sort, que tu t 'en 

rends compte car quand tu es là-dedans, ça dev ient une normalité. » Le 

harcèlement dev ient une pa rtie de la réa lité du milieu du trava il. B 1 explique 

qu 'e lle n ' a jamais pensé que les bl agues des co llègues éta ient du harcèlement 

jusqu 'à e lle di scute avec d ' autres femmes et qu ' e ll e s ' ape rçoive que ce n ' est 

pas une norma li té. 

B l et B2 affi rment auss i que l' ignorance de comm enta ires harcelants, de 

blagues indi gnes et des affi ches irrespectueuses envers ell es, éta ient une arme 

solide et durab le pour non seulement se protéger et continuer mais auss i pour 

penser à changer la vie des autres comm e elles à travers d ' autres stratég ies, 

comme la mili tance. Nous y rev iendrons. 
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c. Travailler en double et persévérer 

8 2 affirm e que la situation dans son secteur était di fficile et que la 

press ion dans l' atelier était très fo rte . Elle avait de la press ion non seulement 

de la part des co llègues ma is auss i des c lients qui vienn ent faire réparer leur 

vo iture et doutaient de son travail. Il fa llait qu ' ell e trava ille doublement pour 

gagner la confi ance des clients masculins. Une des expériences qui a marqué 

son parcours est ce lle du premi er contact avec un client masculin qui a déc idé 

après un long di scours de lui confier sa vo iture à condition qu ' il la regarde 

travai lier et qu ' un co ll ègue masculin ve i Il e sur elle. Elle sentait une press ion 

très fo rte à l'époque parce qu ' ell e ne voul ait pas perdre son combat contre ce 

genre de préjugés, parce qu ' ell e ne voulai t pas confirmer les perceptions sur 

les femmes dans les ateliers et parce qu 'elle aimait la mécanique. Sa façon de 

tout oubli er était d' ignorer tout ce qui l' entourait et de fournir un double 

effort. Cette stratégie de travailler en double et de prouver ses compétences 

était très rassurante et lui a donné plus de puissance et de force. Elle a réuss i 

et cette expéri ence ne fut qu 'une parmi d' autres qui l'ont amenée à renforcer 

sa confi ance pour mi eux réuss ir dans .le contexte hostile qui l' entoure. Le 

chemin du maintien est semé d' embuches et commence par l' obligation de 

prouver ses compétences (Chati gny et coll. , 201 0) même après l' embauche. 

d. Sensibiliser et s'impliquer 

La sensibi 1 isati on des co ll ègues, de 1 'entreprise ou parfois de certains 

membres du syndicat à la question des femmes en emplois NT et la 

connaissance sur ce qu ' ell es vivent comme situati ons non adaptées à leurs 

réalités sont encore fa ibles. B 1 ex plique que les co ll ègues masculins se 

demandent souvent pourquoi fa ire de la mobilisation pour les femmes en NT 

et pourquoi investir dans cet enjeu. Ell e dit qu ' ell e répond :« Quand tu te fa is 

dire « bonjour les gars» tous les mat ins ... on est auj ourd ' hui en 20 14, et que 

tu vo is les gens qui sont encore dans ce système de vie ll es coutumes, tu te di s 
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que ça doit changer. » A ins i, il faut trava iller encore pour changer les 

menta lités. 

La prise de conscience par les femmes de commenta ires harcelants et le 

recours à des stratégies de rés istance a ins i que le beso in de faire changer les 

choses a été gradue l pour les parti c ipantes . C'est ce qui les a menées au 

militanti sme syndi ca l. Lorsqu ' ell es ont commencé à militer, ell es ont d ' abord 

ass isté à des AG de leur syndi cat, pour ensuite partic iper à des réunions du 

comité de la condition féminin e, puis e lles ont approfondi leurs 

connaissances par des lectures sur les lo is du travail et/ou la participation à 

des formations sur le suj et, ce qui leur a ouvert l' esprit sur le non « normalité 

» de leur s ituation. 

• Les stratégies des femmes dans les collectifs 

Les femm es n ' ag issent pas seul ement à titre indiv idue l sur ell es-mêmes. 

Parfo is, e ll es déve loppent des stratégies de « survi e » te l qu 'exprimé par la 

participante B3, qui impliquent d ' autres personnes. Certes, les stratégies 

individuell es sont auss i des stratégies de « survie » mais l' effort des femmes 

dans le co llecti f implique non seulement leur surv ie mais auss i, d 'agir sur 

leur environnement. 

La présente secti on est le fruit de l'ana lyse des tro is entretiens indiv iduels 

semi-dirigés 

a. La demande d'information pour s'orienter 

La demande é levée des femmes pour obtenir des informati ons semble liée 

à la fa ibl esse de la structure d ' accue il qui conduit à se débrouill er toute seule, 

comm e l' exempl e évoqué plus tôt concernant le repérage des toilettes: la 

trava ill euse poursuit en di sant qu ' à son époque (les années 80), son 

employeur lui a déj à cla irement dit qu ' il l' embaucha it ma is qu ' il fallait 
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qu 'elle se débrouill e. E lle a expliqué que son intégrati on n'éta it pas plaisante. 

Cet exemple illustre que ses co llègues masculins n ' éta ient pas dans une 

dynamique de co llaboratio n mais plutôt de rés istance. Cela ne veut pas dire 

que les femmes n' obtienne ntj amais les informati ons demandées ou de l' aide, 

comm e nous le verrons plus lo in , mais plutôt qu 'elles doivent prendre 

l' initiative de demander souvent, ce qui n' est pas touj ours bien reçu. 

b. La lutte à travers la militance 

Militer dans un syndi cat pour une cause féminine n'est pas quelque chose 

d ' évident, vo ire très diffi c il e pour les femmes en NT. Ainsi, la participante 

B 1 affirm e que son militanti sme et les étapes de négociati on avec l'entreprise 

pour les droits des femm es à avoir de l'équipement adéquat à leur taille 

n'étai ent pas fac il es. La négociation ne pouvait pas se faire directement et il 

fa llait fa ire preuve de patience et de stratégies. 

La partic ipante B 1 a expliqué que les gants de trava il dans son usine 

étaient trop grands et que pour obtenir une amélioration des conditions de 

trava il , il ne fa ll a it pas dire que c ' éta it pour les femmes mais plutôt pour 

rendre le trava il plus effi cace. D 'ailleurs, e lle affirm e que ce n'était pas juste 

un problème pour les femmes mais auss i pour les hommes de petite taille. 

Dans l' us ine, l'équipement est très important pour la réali sation de la tâche. 

Or, il sembl e qu e c'est touj ours mal vu d ' adresser un problème sous le 

chapeau du comité de la condition féminine et que les femmes sont toujours 

cons idérées faibles et « chialeuses ». C'est la ra ison pour laquelle B 1 et 82 

affirm ent que quand e lles revendiquent leurs droits dans un milieu masculin, 

il est préférable que ce so it fa it sous le chapeau de la santé et sécurité ou de la 

charte de dro its de la personne. 

La partic ipante B 1 a a uss i expliqué que dans son syndicat, les postes 

qu 'e lle a occupés éta ient des postes « féminins » comm e au comité de 

franc isati on. Dans les ann ées 80, les femm es n'avaient pas droit à un comité 
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de condi tion féminine; c'était refusé par le syndicat affil ié. Ainsi, les femmes 

ont d ' abord mis en place un comité de droits de la personne et plus tard, un 

comité de la condition féminine. Avec la créati on de ce comité, la question 

du maintien en emploi ou plutôt ce lle de mieux réuss ir dans un milieu NT est 

explorée à l' aide de la Charte des droits et libertés de la personne et de 

l'amélioration du rendement de l' entrepri se . 

4.4 .2 Les stratégies du milieu . .. ou le manque de stratégies 

La section qui précède parle dans son ensemble de ce que les femmes vivent dans 

leurs milieux et de leurs stratégies de maintien. Dans ce qui suit, nous détaillons la 

relation du milieu avec les femmes et les stratégies ou le manque de stratégies à leur 

égard . Nous avons divisé cette section en deux sous sections : la relation avec les 

co llègues et la re lation avec 1 ' entrepri se. 

• Le soutien ou le manque de soutien de collègues 

Suite à l' analyse thématique de la relation des femmes avec leurs collègues 

masculins, nous avons ressorti quelques modèles issus de la revue de la 

littérature qui révèlent la co llaboration ou le manque de co llaboration avec les 

femmes et qui fait constater que la relation entre les co llègues n' est pas 

simple. Ainsi, le modèle « paternel » a auss i été documenté dans certaines 

recherches comme dans ce lle de Couture et coll. (2005) et la re lation fondée 

sur la résistance des co llègues est un constat issu des trois entretiens 

indiv iduels semi-dirigés analysés. 

La relation avec les co llègues est un des facteurs qui influence 

l' environnement de trava il et la perform ance (St. Vincent et coll. , 2011 ). 

Ainsi, les participantes no us ont parlé de leurs propres expériences et des 

facteurs favo risant leur réussite. 
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a. Le modèle paternel 

Les participantes ont exprimé que dans un mili eu NT la dynamique des 

relations entre co llègues est différente de la dynamique dans un milieu 

traditionnellement féminin . À titre d' exemple, selon B 1, les co llègues les 

plus âgés sont plus de type protecteur et paternel que les autres. Ainsi, une 

des participantes raconte que son premier contact avec ses collègues était 

bizarre. Elle expliquait qu ' il s ne lui parlaient pas lors des heures de travail 

mais, quand il s s ' apercevaient qu ' ell e ne serait pas en mesure de faire 

quelque chose (notamment le déplacement des moteurs de grands véhicules), 

ils se précipita ient pour l' aider sans même qu ' elle demande de l'aide. E lle 

di sait qu ' au début ça l' avait un peu blessée car elle se sentait « la femme 

faible » ou « le fardeau de l' équipe » mais quand un des co llègues lui a 

expliqué qu ' il faisait ça car il la considérait comme sa fille, le sentiment de 

mala ise a changé en un sentiment de respect. Ce genre d 'explication lui a 

indiqué que l' aide qu ' ell e receva it n' éta it pas liée à la perception de son 

manque de compétence mais plutôt à de l' affecti on. Il semble que la 

participante 81 n' est pas la seule à avo ir vécu ce genre d ' expérience dans son 

milieu du travail. 8 2 raconte qu ' elle avait obtenu ce genre d ' aide dans ses 

premiers mois du trava il dans un atelier de mécanique et qu 'elle sentait que 

ses coll ègues la soutenaient parce qu ' il s pensaient qu ' ell e était encore jeune 

pour ce genre de trava il. 

De son côté, 0 1 rapporte que les hommes qui se trouvent dans un milieu 

masculin, face à la présence d ' un e femme, ne savent pas quoi faire 

exactement. Ell e explique que certains veulent vraiment le meilleur pour 

leurs collègues féminins mais ne savent pas comment expl iquer leur 

sentiment et qu ' ils se protègent en essayant de jouer le rôle du père. Elle 

affi rme que « les hommes aiment se sentir macho, forts et utiles dans leurs 

peau ». C'est pour ce la qu ' il s essayent d ' aider sans parler et qu ' ils ont des 

réacti ons parfois dures envers les femmes. 01 ajoute qu 'à partir de son 
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expé rience de plus que dix ans avec les homm es des mili eux NT, qu ' il s ne 

sont pas nécessairement m échants mais que c ' est leur faço n de fa ire. À ce 

propos e ll e affi rme que: « ce n' est pas de mauvaise fo i que les gars font chier 

les fill es dans le mili eu NT . . . ». 

Par a illeurs, il no us sembl e que le modè le paterne l est en surface une 

stratég ie des co llègues favo ri sant le ma intien des femm es mais, une a rme à 

deux tranchants qui permet aux co llègues masculins de se sent ir encore 

dominant dans leur mili eu de travail et de perpétuer une c ulture de 

domin ation. JI serait perti nent d ' a ll er vo ir la perception des homm es dans ce 

modèle. 

C i-ap rès, nous passons à un autre type de relation avec les co llègues qui 

n' est pas nécessa irement favo rabl e au maintien, ou peut-être l'est-il ? 

b. La résistance de la part des collègues masculins 

La relat ion des trava illeuses avec leurs co llègues masculins ne semble pas 

une relat ion de co ll aboratio n mais de rés istance. A insi, le type « macho » est 

le collègue qui fa it tout ce qu ' il peut pour rendre la vie des femmes dans le 

milieu de trava il insupportable. li n ' est pas dans une démarche de 

co ll aborati on mais pl utôt de rejet et de dénigrement. Ses outils de rej et n 'ont 

pas de limi tes et pourront a ll er jusqu 'à la v io lence dans certains cas. À titre 

d 'exempl e, B 1 raconte qu e certa in s de ses co llègues n' ont pas arrêté de lui 

dire qu ' e ll e ne deva it pas demander de l' aide et que si e lle ne savait pas 

comm ent le fa ire c ' est qu ' e ll e ne devait pas être là. D 'autres lu i disaient à 

plus ieurs reprises qu ' e ll e manquait de fo rce pour lever les pièces et qu 'elle 

dev ra it penser à changer de boulot. Et e lle nous a affirm é en parlant du 

harcè lement verbal « y ' en a j usqu ' à nos jours, ma is c'est devenu de plus en 

plus di ffic ile à prouver ». B 1 nous explique qu ' elles n ' éta ient pas nombreuses 

quand e lle a comm encé l' emploi dans les années quatre-v ingt et que certa ins 

hommes trouvaient amusant de parler des choses obscènes en leur présence. 
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Sans oublier auss i les affi ches des femmes nues et comment les collègues 

po intent la femme du do igt à chaque fo is qu ' e lle se penche ou passe. B2 

ajoute que son expérience sur le plancher éta it part iculière : e lle éta it be lle et 

aima it beaucoup la mécani que. Dès son embauche, on lui a fait la remarque 

qu 'e lle ne deva it pas porte r des ta lons ici ni de manucures et qu ' elle pourrait 

changer d ' idée et rej o indre son vrai monde comm e secrétaire ou éducatrice. 

Elle a a lors pri s la déc ision de changer son sty le. A ins i, elle a coupé ses 

cheveux courts et depui s elle ne porta it que des panta lons larges et fum ait. 

E lle nous raconte que c ' éta it une forme d 'émanc ipati on pour elle de ne plus 

se faire vo ir comme ' féminine ' mais comme un ' gars '. Elle a adopté le style 

' garçon manqué ', modèle identifié par certa ins socio logues en rapport avec la 

re lation des trava ill euses avec leurs co ll ègues masculins dans les chantiers de 

construction. Elle a tout de même continué à subir du harcèlement verbal 

mais ell e a eu la fo rce de répondre. C'est auss i l' exemple d ' une femme dans 

la recherche de Gallioz (2008) . Elle a donc adopté la culture du milieu, dure à 

vivre, afin de vivre « une pass ion pour le métier ». 0 1 explique que dans ce 

contexte les co llègues ont parfois peur que les femm es volent leurs j obs, ce 

qui peut parfois expliquer leurs réacti ons extrêmes. Or, elle affirme que« Ça 

change tranquill ement en leur montrant des faço ns de fa ire et toute l'équipe 

bénéfi cie de ce changeme nt (l' équipe profite de ça) ». Ainsi, il faut une 

co llaborati on entre l' entrepri se et I' OSBL afin d ' instaurer une culture de 

changement. 

Par a illeurs, le modèle macho cause des problèmes dans le milieu de 

travail car ce type de co ll ègues favo ri se la propagation du harcè lement verbal. 

En contrepartie, ces fe mmes sont devenues di fférentes et plus fortes pour 

rester dans leur emplo i. 
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• L ' entreprise et la structure organisationnelle 

Selon nos partic ipantes, bien que les temps changent, les pratiques 

évo luent lentement et parfo is pas du tout. Dans cette section, bien que nous 

en ayons vu des exemples dans les sect ions précédentes, nous a llons porter 

attention aux pratiques des entreprises favor isant ou non le maintien des 

femmes en NT. 

a. Une communication presque absente avec les travailleuses 

La communicati on avec l' empl oyeur est un é lément important dans la 

re lation travailleur/patron ma is e lle plu tôt absente dans les milieux d 'où 

prov iennent les partic ipantes. Ainsi, B 1 nous raconte que son embauche n' a 

pas comm encé par une conversation. En effet, son patron lui a c la irement dit 

qu ' il embauchait et qu ' il ne voul ait ri en savoir du reste, « soit de perdre son 

temps à se pl aindre des re lations avec les collègues » ou des problèmes liés à 

son bienêtre. En deux mo ts, elle devait « se débrouiller ». Elle a dû fa ire 

preuve d ' une grande débrou illardi se et d ' une autonomie totale. Par a illeurs, 

ce patron aurait pu, selon la trava illeuse, penser qu ' une femme sera it plus à 

l' a ise de visiter l' us ine avec une femme et que ce ll e-c i lui remette les 

vêtements. 

A insi, l' entrepri se ne se j uge pas responsable de ce qut va arn ver aux 

travailleuses dans le milieu de trava il. Ce sera it la responsabili té des 

travailleuses de garder leur emploi et de s ' intégrer. 

b. Des équipements non adaptés 

L ' aménagement du milieu et de l' équipement dans un milieu NT semble 

un autre problème qui ex iste encore. Les résultats que nous ut il isons ic i 

parv iennent de l'entretien semi-di rigé avec la partic ipante 0 1 et avec BI. 

L'équipement éta it fa it pour un homm e de grande ta ille ; il « fa lla it fa ire avec 
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». A près plus ieurs débats avec l' employeur, la s ituati on s'est amélio rée. 

Même en ce qui concerne le logo, il éta it au ni veau du sein et le patron ne 

voula it pas en entendre pa rler et aj outa it que les femmes « sont chialeuses ». 

81 affirme que les conditi o ns de trava il en termes de sécurité et santé dans le 

mili eu n ' éta ient pas bonnes et qu ' il fa ll a it lutter pour les amé liorer. 

0 1 explique qu 'avec la sensibili sati on et le féminisme qui a pri s de 

l' ampleur dans les années 2004-2005 dans la société, des entreprises se sont 

engagées dans des programm es d 'accès à l'égalité (PAE) mais l'entrée des 

femmes en empl oi NT n ' est pas un e preuve de changement de menta lité. 

Ains i, 8 2, qui a été embauchée dans le cadre d ' un programme d ' accès à 

1 'égali té, affirm e qu ' elle n 'a j amais reçu d ' information sur ses droits dans un 

milieu de trava il avant de militer acti vement dans son syndicat loca l. E lle 

explique que le fa it d ' être recrutée grâce au PAE ne va pas impliquer que ses 

dro its so ient connus et reconnus. E lle aj oute que son patron n 'éta it pas au 

courant qu ' une part ie de ses tâches éta it d ' offrir une fo rmation par un des 

organismes spécia lisés en matière d ' inserti on des femmes dans les métiers 

NT et de parler avec tous les trava illeurs sur la faço n de faire et 

l' env ironnement de trava il qui doit être exempt de toute forme d ' intimidation, 

d ' harcè lement et/ou manque de respect. 

c. L'absence de mesure de conciliation travail-famille 

Au niveau du maintien des femmes en empl o i et du rô le d 'entreprise, il ne 

fa ut pas oublier les mesures de conc iliation travail-famille. La fo rmatrice 01 

nous raconte qu ' e ll e ava it une partic ipante en 201 2, pass ionnée de conduite 

de véhicules lourds, qui fi nalement a eu un emplo i et qui travailla it des heures 

« pas poss ibl es ( 1 OH par j our) ... e ll e fa it quo i? », ce qui a engendré son 

dépa rt de 1 'entrepri se. 

Un autre exemple qui évoque le manque de cohérence entre le trava il et la 

famille est ce lui mentionné par 8 2. Sans que des questions a ient été posées 
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sur ce propos, la participa nte a g li ssé que son engagement en emplo i a été 

moins fac il e qu 'ell e ne le pensait surtout en terme d ' horaire. E ll e était 

toujo urs obligée de quitte r cinq minutes en avance pour a lle r chercher ses 

enfants de la garderie. Il semble que cette situation éta it contra ignante pour 

son avancement dans l' entrepri se et pas touj ours appréciée par les patrons. 

Ains i, e ll e explique qu 'à plusieurs moments, on lui a reproché son manque de 

n gueur en ra ison de ses départs avant l' heure et de ses responsabilités 

familiales. Parfo is, indirectement e lle s ' est fa it dit que c ' est ce genre 

d ' activ ité que les femmes assum ent qui rend leur présence dans un métier NT 

problématique pour l' environnement du trava il. À titre d ' exempl e, e ll e 

affirm e que « parfois, les RH me di sent de changer d 'emplo i pour pouvoir 

concilier mes priorités ». De plus, la fl ex ibilité des horaires aj oute des 

contraintes. A insi, B2 aj o ute qu ' e lle a subi pendant dix ans les horaires 

instables et fi xés parfois à la derni ère minute et que s i ce n ' éta it du soutien de 

son mari , qu ' e ll e n ' aurait pas été capable de réuss ir. Ell e affirm e que le fait 

que son patron est un homme parfo is peut nuire à l' adaptation des hora ires 

pour les femm es en di sant « c ' est dur pour eux de comprendre vu que la fin 

de la journée se résum e par prendre une bière avec leurs amis et il s n' ont rien 

à saisir de ce qui est la famille. Il s l' ont appris à la traditionnelle. » 

Par a ill eurs, le manque de considération d ' horaire de travail ne semble pas 

être le seul problème dans un emplo i NT mais auss i, le manque de formation 

pour les femmes afin de pouvo ir monter dans l' éche lon. On peut toutefois 

penser qu ' avec l' évo luti on apparente de l' investi ssement des homm es dans 

les obli gati ons familia les, que les exigences de conc iliation travail-famille 

soient mieux compri s et soutenu s. 

d. Le manque de formation et de promotion dans l'entreprise 

La partic ipante B 1 explique que dans les années quatre-vingt-huit, il y 

ava it une diza ine de femmes dans les us ines mais la majorité éta it dans les 
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bureaux. Elle poursuit en affirm ant que : « Depuis que je sui s dans l'emploi 

[NT], on n' a jamais dépassé les 50 femmes et beaucoup ont qui tté. » Une 

raison qui pousse la fe mme à partir est le manque de poss ibilité d 'avancement 

dans l' entreprise . ~n fait, B 1 dit que: «C'était di ffi cil e de monter l'échelon. 

Les hommes toujours réuss issent à avo ir une promotion plus que nous. Je ne 

crois pas qu 'avec le temps ça a changé car les fi lles fini ssent par aller dans les 

bureaux. Les femmes directri ces y' en a pas. » La question n'est pas centrée 

sur une form ati on mais plutôt des changements de mode de gestion et de 

mentalité. Par exemple, les examens de promotion ne sont pas « 

ergonomiques ». Ainsi, les examens sont ajustés pour un modèle préétabli 

d ' homme avec une taille x et une capacité y qui pourra réussir les épreuves 

phys iques. Alors, une femme ne pourra pas vu que ça ne convient pas à son 

anthropométrie. 

La promoti on est un facte ur 1 ié à la fo rm ati on et à 1 'adaptation des mi 1 ieux. 

Ainsi, 81 explique « qu ' avec le temps tu te rends compte que la promoti on 

dans un mili eu NT est en li en avec ton genre. J 'a i beaucoup préparé pour le 

test et j ' ai même travai li é en doubl e parfo is mais avec les enfants et les autres 

préoccupations et le mil ieu, tu te rends compte que l'examen et presque tout 

sui t un modèle de vie d' homme dès le départ. » lei, ell e nous explique que les 

horaires de travail et le types d' épreuves dans l'examen sont fa its pour un 

homme musclé libre de to ute occupation familiale. Elle ajoute son souci de 

comment fa ire un contenu de fo rmati on qui prendrait en considération les 

enj eux concernant les tests de promotion. 

4.5 Les stratégies syndica les 

Nous présenterons ici les résultats issus de 1 ' entreti en co llecti f avec des représentants 

syndicaux et un entretien semi-dirigé indi viduel avec une trava illeuse et militante dans un 

milieu NT. Nous traiterons des initiati ves syndica les sur tro is ni veaux so it au niveau de la 

centrale FTQ, au ni veau des syndicats affi liés et au ni veau des sections locales. Les 

exemples utilisés ne couvrent pas nécessa irement toutes les stratégies mais seulement 
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ce lles qui éta ient menti onnées par les parti c ipantes. N o us ne préc iserons pas quelle 

parti c ipante a tenu te l ou te l propos afin de préserve r l'anonymat. 

4 .5.1 Les stratégies syndica les de la FTQ 

Le Comité de la conditi o n féminine de la FTQ trava ille fo rt po ur développer plus de 

fo rm ati ons pour les fe mmes et leur SST au sein de la FTQ. Selon la partic ipante de la 

FTQ , la démarche po ur mettre en place les fo rmat io ns dest inées aux femmes au sein de la 

structure syndi cale prend beaucoup d 'éne rg ie et d 'effort. Le dossier de la formation à 

fa it face à plus ieurs ex igences qui se tradui sent par tro is é léments : le processus 

démocratique, le positi o nnement de la pertinence de ces fo rmations et la di ffus ion de 

l' information. En ce qui concerne le premi er, il semble qu ' appro uver le contenu d ' une 

formation et la fa ire di ffuser a u se in du reste des syndicats passe par plus ieurs éta pes qui 

sont longues et nécess itent des di scuss ions de budget e t d ' évaluat ion de contenu . D ' autre 

part, lo rs des négoc ia ti o ns ou de l' étude du contenu avec le reste de membres il y a un 

travail co llecti f à fa ire sur la pertinence de ces acti v ités. En outre, en vue de la s tructure 

étendue de la FTQ et du grand nombre des syndicats affil iés, la d iffus ion de l'info rmation 

n 'est pas facile ce qui a parfo is entra in é l' annul ation ou le report de la form atio n. 

La formation que nous avons décr ite plus tôt, dévelo ppée en 201 3, découle de ce 

processus. Rappelons que l' obj ect if principa l de cette formation est de renfo rcer les 

compétences des femmes et de les inc iter à prendre des postes de responsabilités au sein 

de leur syndicat. 

En complément, l' éco le des fe mm es de la FTQ, qui se ti ent aux deux ans depui s 

2015 se donne comm e mi ss ion de donner le gout aux fe mm es de s' implique r et de 

prendre en charge les s ituatio ns dans leurs milie ux de trava il. La procha ine éditi on aura 

li eu en 20 18. 

L'école des femmes v ise tro is catégories du développement so it la re lève syndicale, 

la santé et sécuri té au trava il et le leadership. L' act iv ité v ise des parti c ipa ntes de 

d ifférents groupes d ' âge. À titre d ' exemple, la re lève syndica le est destinée aux j eunes 
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femmes ou à ce ll es qui ont peu d ' ex péri ence au se in de leur syndi cat et qui veulent 

s' impliquer d' avantage. La formation en leadersh ip est plutôt destinée aux femmes qui 

sont déjà actives dans des « postes é lectifs ou de pouvoir ». Par ailleurs, l'objectif est 

d 'avoir plus d ' activ ités de formation pour les fem mes et que la présence des femmes dans 

la hiérarch ie syndicale so it plus grande. 

4.5.2 Les stratégies au ni veau des syndicats affi liés 

De man ière plus globa le, nous rappelons qu ' il y a trois enjeux de formation 

syndicale ressortent des entretiens : la communication avec les synd icats affi liés 

concernant leurs besoin en matière de formatio n, la diffusion de l' information entre les 

membres et le budget. En ce qui concerne la communication, il est précisé que le 

programme éducatif de l' an née se prépare en avance et qu ' il s' est un peu difficile de le 

changer lorsq ue les suggestions arrivent après cette période. Ensuite, en raison de 

l' étendue de la structure syndi cale et de sa complex ité, il est parfois impossible de 

diffuser l' information à toutes et tous les membres et par ai lleurs, certains ne prennent 

pas connaissance de l' information reçue ou ne la considèrent pas prioritaire. Enfin, le 

budget alloué à l' éducation ne peut pas couvrir les dépenses de toutes et toutes les 

participantes et les façons de rembourser diffèrent de chaq ue syndi cat affilé. li apparaît 

que cela affecte parfois le nombre d ' inscriptions, ce qui amène dans quelques cas 

l' annulat ion de la formation. 

En ce qui concerne les initiatives des syndicats affiliés, l' entretien avec le 

responsable de formation du syndicat révèle qu ' une des stratégies gagnantes pour 

favoriser l' implication des femmes est de considérer la concili ation travail-famille, 

com me pour assurer leur présence dans les formations qui sont parfois de longue durée et 

qui nécessitent des déplacements sur de longues di stances. Ce participant nous explique 

que pour la format ion « femmes syndicat » qui dure sept jours en Ontario, le syndicat 

prend en considération la situation des femmes monoparentales ou avec enfants en offrant 

un service de garderie sur place et/ou un remboursement des frais de garderie si la femme 

ne veut pas amener son enfant avec elle. 
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Un autre outil pour va loriser la partic ipati on des femmes est ce lui de la promotion 

«agressive». Le te rme ici est utili sé pour mettre l'emphase sur le style de Markéting 

poussé. À titre d ' exemple, le responsable de la formation affi rm e qu ' il n'arrête pas de 

partager l' info rmation avec les membres et de les pousser à les inscrire et de travailler ses 

argum ents pour montrer l' importance de parti ciper. Un des défi s importants dans ces 

démarches est d 'attirer l'attention des « militants masculins» po ur des co urs qui ont 

« une touche fémini ste». 

Par ailleurs, le partici pant nous affirme que son syndicat a auss i essayé de créer une 

stratégie de « brochure des fo rmations». Ainsi. dès le début de l'année le syndicat 4 

imprime une brochure et la di stribue aux membres pour les informer sur les formati ons de 

l' année. La brochure est sous form e d' un petit livre qui inclut une dizaine de pages où sur 

chacune on vo it le nom de la formatio n, la durée, la place et le but de la formation a insi 

que l'éligibilité. Dans la brochure de 20 15, on vo it qu ' il y a deux formations sur les 

femmes so it « Harcèlement et la loi 46 en SST » et « femmes du syndicat 4 ». 

4.5.3 Les stratégies au ni veau des syndicats au ni veau local 

En ce qui concerne les stratégies des syndicats au niveau local, il semble que ce 

sont des initiati ves individue ll es de changer les situations. Ce genre d' initiatives varie 

donc d ' un e personne à un e autre comme c' est le cas des deux représentantes syndicales

travailleuses rencontrées, qui nous ont fa it part de leurs façons de faire. B 1 essaye de 

parler aux membres lors des pauses. Elle va leur rendre visite et leur parle pour les 

informer sur les fo rmations en cours. Ell e ne se fie pas aux courri els envoyés vu qu ' elle 

pense que plusieurs ne li sent pas ce genre de communication. La participante 82 nous dit 

que pro activement, e lle communique avec les femmes dans son milieu et les inscrits aux 

fo rmations afi n de leur permettre de dévelop per le plus poss ible de compétences 

possibles et qu 'e ll es puissent combler des pos itions de hiérarchie dans leur syndicat. En 

surplus, la participante B 1 dit que l' écoute est importante comme stratégie. Chaque 

préoccupation de ses membres, elle la considère comme si c ' éta it la ti enne et essaye de 

pousser le plus poss ible pour l'obtenti on de l'équité dans leur doss ier. 
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Comme on peut le constater, les stratégies locales qui sont ressorties des entretiens, 

visant à soutenir la militance des femmes en NT, sont portées par des travai lleuses en NT 

qui ont réussi à prendre une place dans les acti vités syndicales. 

En ce qui concerne l'implication massive des femmes au sein du syndicat, Le 

syndi cat a du pouvo ir sur l' admiss ion des femmes dans leurs structures. Ainsi, la création 

d ' une structure plus ouverte et d ' une culture moins macho commence par le syndicat lui

même. Les participantes ont exprimé que la majorité d'entre ell es ont forcé leur chemin 

dans la structure syndicale à travers les comités de condition féminine. Elles avaient 

toutes l' impress ion que c' est le seul endro it où ell es pourront avo ir du soutien et pourront 

s' impliquer. Ainsi, il semble qu ' une ouverture d ' autres portes au sein de la structure 

syndicale pourra it avo ir un impact positif sur la présence des femmes dans le syndicat et 

sur le changement qu ' elles pourront amener. sur le sujet des femmes en emplois NT mais 

aussi sur les condi tions de trava i 1 de leurs co llègues masculin s. Il apparait que 

l' implication mass ive des femmes n' es t pas le seul suj et que les parti cipantes ont soulevé 

part lors de l' éva luation de la formatio n. Des enj eux de form ation syndicale ont aussi été 

soulignés. Dans ce qui suit, nous présentons le constat de certaines participantes et des 

formatrices. 

4.6 Discussion et synthèse 

Dans cette section, nous allons présenter le résumé des résultats ainsi qu ' une 

discussion de ce que nous avons trouvé. Afin de fac iliter la lecture, nous allons garder le 

même ordre de présentati on des sections soit : analyse documentaire, analyse de la 

fo rmation et enfin analyse des entretiens. Chaque section présente le résum é de l' analyse 

qui lui correspond. 

4.6 .1 Synthèse de 1 ' analyse documentaire 

Nous constatons que le contenu des documents analysés semble être fortement 

ori enté vers l' idée de montrer des modèles de réuss ite au se in des syndicats affili és à la 

FTQ et de susc iter l' intérêt de suivre ces derni ers. Les expériences décrites sont touj ours 

pri ses des mili eux du trava il , donc de l' expérience pratique, tel que le préconise le 
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modè le de fo rmati on de la FTQ. Malg ré les di ffé rences entre les milieux, il y a un appe l 

direct dans chaque brochure à être so l ida ires avec la cause des femmes en NT et à porter 

un regard particuli er sur leur santé et sécurité, par l'adaptat ion du matériel et de 

l' équipement ainsi de la conc il iation trava il-famille. Ces tro is aspects ressortent comme 

les tro is axes de trava il à privilégie r. 

Par a illeurs, une grande partie de chaque brochure est dédiée à un hi storique de la 

lutte des femm es au se in de la FTQ. On y met l'emph ase sur les réuss ites des femmes au 

se in de la FTQ, ce qui nous sembl e être une stratégie d 'autonomisati on ou 

d '« empowerment » utilisée par le syndicat afin de lutter contre les injustices fa ites aux 

femmes et montrer qu ' il existe plusieurs modèles de femm es fortes . Il semble que c 'est 

un moyen pri vilég ié pour fa ire évo luer la s ituati on car, nous l'avons vu, les milieux 

offrent de la rés istance. 

• Concernant les outils d'information 

On constate que le contenu des documents ana lysés sembl e être fortement 

orienté vers l' idée de montre r des modè les de réussite au sein des syndicats 

affili és à la FTQ et de susc ite r l' intérêt de suivre ces de rniers. Les expériences 

décrites sont to ujours pos it ives et pri ses des milieux du travail , donc de 

l' expéri ence pratique, te l que le préconi se le modèle de fo rmation de la FTQ. 

Malgré les di fférences entre les milieux, il y a un appe l direct dans chaque 

brochure à se mettre en solidarité avec la cause des femm es en NT et à porter un 

regard particulier sur trois aspects leur santé et sécurité, l' adaptation du matériel 

et de l' équipement a insi que la conc ili ati on travail-famill e. Ces aspects ressortent 

comme les trois axes de trava il des structures syndica les. 

M algré les efforts de di ffu s ion de ces out ils d ' informations par la centra le, les 

entretiens révè lent que des rep résentants de secti ons locales n ' en connaissent pas 

l'existence. 
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• Concernant les outils de formation 

Suite à l' analyse des outil s de form ati on, so it le cahi er de la participante et 

le guide pédagogique, nous constatons que l' aspect dominant dans les deux 

est l' approche ex périenti e lle (pattir de l' ex périence de l' individu vers la 

théorie) et la culture de so lidarité qui est ancrée même dans la conception des 

activités. Ainsi, l' individu est au cœur de l' activité d ' apprenti ssage. Les 

activités pédagogiques, bien défini es à priori , sont donc choisies pour servir 

le but qui est de favori ser une réfl ex ion co llecti ve sur les pratiques et un désir 

d'amélioration des situati ons. 

En ce qui concerne les méthodes pédagogiques, le modèle du Kolb utili sée 

n' est pas une représentation conform e au modèle mais il s' agit d' une 

adaptati on à la réalité syndi cale et le but est de mettre l'emphase sur 

l' indi vidu et son expérience afin de la transform er. De plus, le gu ide 

mentionne explicitement qu ' il s 'ag it d ' un mélange de plusieurs approches 

notamment ce lle de Fre ire et de Kolb. 

4.6.2 Synthèse de l' analyse de la form ation 

Plusieurs ateli ers ont été organi sés lors de la form ation « Femmes et santé et 

sécurité: mythes et défi s syndicaux ». On constate que les ateliers sont divisés en deux 

parties soit; « une parti e de découverte de connai ssances » et une partie « complément 

d' information ». Nous avons observé que les temps d ' interacti on et de di scussion étaient 

plus longs que les parties théoriques . À titre d ' exemple pour la stratégie d ' information, 

l' atelier nommé « Sommes-nous di ffé rentes? » apour but d' amener les participantes à 

conclure que le marché du trava il est divisé sexuellement et qu ' il ex iste des métiers 

traditionnellement féminins et masculins. Les participantes ont di scuté de ce qui 

di fférencie un « trava il masculin » d' un « trava il féminin » tout en comprenant que c' est à 

ell es de réali ser qu ' il y a une di ffé rence à partir de leurs expériences, so it de leurs vécus 

ou des expéri ences de personnes qu ' ell es connaissent. Suite à cet atelier, il y a la partie 
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théorique qui détaill e justement la di v ision du marché du trava il , avec des stati stiques et 

des résultats de recherches. 

Il appara it que la plupart des acti v ités se déroulent en quatre étapes: 1. Introduction 1 

2. Jeu ou acti vité/ 3. Discuss ion en groupe 1 4. Plénière. Quelquefo is, certaines activ ités 

n ' étaient sont pas suiv ies d ' une partie th éorique. Est-ce parce que les partic ipantes 

avaient bien identifié tous les aspects pertinents. 

• Atelier sur les dangers et les risques vécus par les femmes en milieu de 

travail. Cet atelier consiste à répondre à quelques questions en groupe de 

quatre. Une des questi o ns ex igeait d ' identifier les malai ses que les 

participantes ressentent après une j ournée de trava il. Il est apparu que cette 

question a beaucoup fa it régir les part icipantes, davantage que lors d ' autres 

ateliers, car ell es se questionnaient entre e lle sur des doul eurs qu 'elles 

n ' ava ient j amais pensé assoc ier à leur travail. Suite à l' atelier, il y a eu une 

plénière qui résumait certa ins mala ises que les partic ipantes ont identifiés. En 

complément, il y a eu une présentation « Des études - des constats », où une 

formatrice a repris que lques résultats de recherches et d ' interventions 

effectuées par le C INBTOSE, l' OCDE et les associ ations sectorielles 

paritaires afin d ' illustrer les blessures et les dangers que peut causer 

l' équipement non adapté. On peut ainsi constater que le trava il d ' alternance 

entre pratique et théorie, qu ' on a pu identifier dans le guide de form ati on est 

rée llement mis en œuvre au cours de la formation. 

Certes les acti vités ont toutes eu 1 ' attention des parti c ipantes. Par contre, 

certa ines acti vités comme cell es-c i et portant sur la santé et les douleurs a eu 

un écho particuli er. Les participantes ont commencé a vraiment parler de 

leurs expériences, de leurs inquiétudes et de leur sentiments, ce qui n 'éta it pas 

autant le cas pour les autres acti vités. Il serait donc pertinent de réaliser des 

entretiens avec les fo rmatrices afin de comprendre les enjeux concernant les 



102 

atteintes à la santé, ain s i que leurs stratégies d ' articulation des aspects 

d ' expéri ence et de conn aissances compl émenta ires. 

• Concernant l'évaluation des activités de formation 

Dans cette secti on, nous présentons le po int de vue des part ic ipantes sur 

divers po ints concernant la fo rm ati on ou l' informati on a insi que les 

possibilités d ' améliorer les situations de travail pour les femmes . Les 

perceptions étaient variées mais il y a un consensus sur ce que le syndicat 

pourrait fa ire en termes d ' implicati on syndicale et d 'enjeux po litiques relati fs 

au maintien des femm es, de pa1tage plus large d ' in fo rm ations et de 

fo rmations. Ces aspects sont les suivants : le recrutement mass if des femmes 

dans divers comités syndi caux, l'a llocation d ' un budget fixe pour des 

formati ons pour les femm es, l' augmentation du nombre de formations a insi 

que de leur fréquence, et la di ffus ion mass ive d ' information pour recruter 

plus de partic ipants provenant de di vers secteurs. Nous décrivons dans ce qui 

suit tro is enj eux de formati on en ce qui concerne le nombre de ressources 

pour les femmes, la durée limi tée de la fo rmation et le nombre limité de 

fo rm at ions . 

../ Ressource financière limitée pour les femmes 

ri semble que le budget éducati f pose problème selon un partic ipant. P3 

affi rme: « t ' as touj ours un blocage quand il s ' ag it des cou rs pour les femmes 

et la nécess ité d ' avo ir un budget pour ça consiste à fa ire beaucoup 

d ' argum ents et de négoc iati ons ». Tl sembl e que cette opinion est partagée par 

certa ines femmes présentes à la formation. À ti tre d ' exemple, la formatrice au 

sein de « femmes et SST » explique que : « po ur les cours spécifiques aux 

femmes, il faut passe r par la grosse tête syndical pour enfin arriver aux 

syndi cats affili és . . . cec i j oue sur la di ffusion de l' informati on . . . » Entre 

autre, i 1 faut attend re pour que la formation offe rte so it acceptée et à cause 

des déla is, la diffusion de l' info rm ation entraîne un décalage par rapport aux 
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beso ins. Donc, l' informati on ne passe pas toujours et d 'autres fois, n ' arrive 

pas à temps. À titre d ' exempl e, plusieurs partic ipantes à la formation offerte 

ont exprimé que le fa it d ' avoir l' information de derni ère minute réduit le 

nombre de membres qui peuvent s ' inscrire. Les formatrices de la formation 

offerte ont le sentiment qu ' un budget pour les form ati ons destinées aux 

femmes n' est pas un e prior ité syndica le . 

../ Contenu lourd pour une durée limitée 

Le contenu de la formation se traduit selon les participantes en deux 

affirm ations soit : « trop de matéri e l » et « le cours en deux jours n'est pas 

assez ». Certaines partic ipantes ont affirm é dans leurs rétroactions sur la 

formation sui vie que cette de rnière éta it courte pour le matérie l qui y a été 

présenté. Elles aura ient souha ité avo ir plus du temps pour l' introduction et 

pour les j eux de rôles ain si que pour l' é laborati on concrète d ' un argumenta ire 

conçu co ll ectivement. P3 a auss i ex primé le beso in d ' avo ir des formations 

plus longues, vo ire de tro is j ours plutôt que deux, et avec une fréquence 

hebdomadaire ou mensue ll e . 

../ Nombre limité de formations 

Presque toutes les forma tions sont destinées aux techniques d ' enquête 

d ' acc ident, de récl amati on à la Commiss ion des nonn es de l'équité, de la 

santé et sécurité au trava il (CN ESST) et à la lo i 42 et aux dossiers de grief et 

d ' arbitrage. Nous avons consulté que lques programm es de formation sur ces 

aspects. Dans les quatre programm es du S 1 pour l' année 2015/2016, il y avait 

deux formations qui concernent le « harcè lement psycho logique au travail et 

enquête » et les « femm es et leadeurship ». P3 souhaiterait former les 

représentants syndicaux à être a lertes et à l'écoute des trava illeuses. Chaque 

entrepri se et us ine a ses défi s particuliers et le rôle du syndicat est de rappeler 

« la j ob » des entreprises à ce ni veau-l à. P3 affirm e que : « le syndicat n ' est 

pas obligé d 'être spéc ia li ste des s ituati ons di ffi c il es mais, d 'être alerte et 
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d ' encourager les empl oyeurs à fa ire leur bout. ». Entre autre, tout ce qui est 

dit par un syndi cat a plus de poids qu ' une trava ill euse lo rsqu ' on parle de la 

situati on du trava il. P3 affirm e que « c ' est la fo rce de la gang ! Dans mon 

exemple de la fill e, s i son syndicat est plus a lerte des enj eux de conc iliation 

trava il famill e, c ' est eux qui vont parl er avec l' empl oyeur et ça va changer la 

s ituation ». 

Une équipe de deux formatrices donne cette formation, l' une qui stimule et 

oriente les échanges sur les situations rencontrées en mili eu de trava il , l' autre 

qui apporte des compl éments de conna issances . 

4.6.3 Ana lyse des entretiens concernant les stratégies 

• Concernant les stratégies des femmes 

On constate que certa ines stratégies documentées à travers les entretiens 

sont déj à présentes dans la littérature so it l' iso lement, prouver ses 

compétences (Chat igny et Riel, 201 3), travailler en do uble (Rie l, 2014), a lors 

que d ' autres sont nouve ll es telles que le recours à l' implication syndicale 

pour changer les réa lités et le trava il dans le co llecti f avec les outil s 

syndicaux pour revendiquer leurs dro it. En ce qui concerne les nouve lles 

stratégies soulevées, il nous parait que l' implicati on syndica le j oue un rô le 

important dans le ma intien et la persévérance des fe mm es dans leur emplo i, 

du mo ins pour les partic ipantes aux entretiens ana lysés, qui sont toutes 

militantes . Ainsi, l' implicati on syndi ca le est une stratégie qui contribue au 

main tien, au changement de s ituation et de lutte pour des conditions de travail 

me ill eures. Par contre, il sembl e pertinent ic i de se demander à quel po int ce 

genre de stratégies est access ible aux trava illeuses? No us avons vu que la 

militance sur la question des femmes n ' est pas touj ours considérée comme 

légitime dans les milieux de trava il. 
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Par a illeurs, concernant la fo rmation des militantes, on peut penser que 

ce lles qui ont partic ipé à la formation souha itent ag ir pour amé liorer la 

s ituation des femmes au trava il. Il sera it pertinent de faire une recherche 

long itudinale pour évaluer les apports d ' une te ll e formation et la marge de 

manœuvre dont di sposent ces femm es dans leur mili eu de trava il pour ag ir. 

De même, on remarque que les stratégies individuell es, n ' étant même pas 

l' obj ecti f premier de notre reche rche, semblent plus présentes comme facteur 

de succès et de maintien dans l'empl o i. A insi, les femmes qu ' on a 

interviewées voul aient d ' abord parl er de leur expérience de femm es en NT et 

de ce qu ' e ll es ont fa it pour contrer les s ituations injustes. Pour ce qui est des 

stratégies collectives des femm es dans leur milieu, il semble qu ' il y a des 

interventions directes par ex. demander de fa ire cesser un comportement, et 

des interventi ons indirectes par ex. négocier un équipement qui favori se tous 

les trava illeurs et qui auraient des retombées favorables pour les femmes. 

• Concernant l'environnement de travail 

Tl faut retenir qu ' il s' ag it d ' un milieu complexe où plusieurs facteurs se 

marient et favo risent plus o u mo ins le ma intien des travailleuses. À titre 

d ' exemple, la culture organi sationn e ll e où l' entreprise ne prend par le temps 

d ' inform er les empl oyés de l' importance du respect entre les collègues et du 

partage d ' inform ation, les trava ill euses ri squent de vivre des s ituations semblables 

à celles de nos parti c ipantes où leurs demandes éta ient rej etées à la premi ère foi s 

(ex. demander où se trouvent les to ilettes), ou des s ituations où les travaill euses 

vont s' isoler et ou d ' autres vont finir par quitter. Le meilleur exemple pour ce cas 

est la trava illeuse menti onnée par la partic ipante de l' OS BL (01 ), qui a fini par 

quitter suite au manque de sta bilité d ' hora ire et de conciliation travail-famille . 

L ' entreprise dans ce cas pourra jouer un grand rô le en te rm e d ' amé liorati on des 

heures de trava il et des conditi ons de l' individu ; l' une des choses qu ' il reste à 

travailler. Il reste encore un lo ng trava i 1 d ' inform ati on, de soutien et de partage 
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avec les personnes concernées pour que la s ituation change. Nous questionnons 

donc ici que lle est la vo ie de s uccès pour atte indre cet objectif. Comment à vrai 

dire peut-on atteindre un équilibre entre tous les é léments du milieu de travail? En 

d ' autres termes, comment réuss ir à avoir une co ll aboration de la part du syndicat, 

de l'entreprise, des trava ill euses et de leurs co llègues afin de mieux aller de 

l' avant dans le ma intien des femmes en empl o is NT? Il est évident que les 

stratég ies d ' inform ati on et de formation syndica les ne peuvent à elles seules 

perm ettre d ' y arriver. 

En contrepartie, la s ituatio n est parfo is plus pos iti ve, comme en témoigne le 

réconfort et le soutien que la partic ipante (B 1) a trouvé auprès de son syndicat 

ainsi que son implicati on syndica le lui a permi s de persévérer et de se maintenir 

dans son empl oi. 

• Concernant la collaboration entre les collègues 

En ce qui concerne la co llaboration entre les co ll ègues, peu de stratégies 

n ' ont été identifiées alors que des études précédentes ont montré qu ' il peut y avoir 

d ' autres types de stratégies comm e la collaborati on avec les co llègues, le contact 

et la pri se des conseils des collègues des travail (Couture et coll. , 2005). Le très 

petit nombre d ' entreti ens analysés ici ne permet pas de savoir s i les stratégies 

identifiées sont les seules qui ont été mobilisées. Nous pensons que le fait 

d ' ailleurs que la recherche portait sur les stratégies syndica les pourra it peut-être 

expliquer que les trava illeuses a ient moins déve loppé les stratégies collectives. 
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CONCLUSION 

Le but de cette recherche était d ' identifier les stratégies ex istantes pour favo riser le 

maintien des femmes en emplois non tradit ionnels (NT) afi n d ' éventuellement proposer 

des recommandations dans le cadre du projet global (PAF ARC) . Pour atteindre cet 

objecti f, nous avons documenté des pratiques et des stratégies d ' inform ation/formation 

mises en œuvre par la FTQ pour influencer la culture des milieux de trava il et le maintien 

des femmes en emplois NT, notamment une fo rmation destinée à des représentants 

syndicaux mais à laquell e seulement des femmes ont participé. 

Nous nous sommes penchée sur des études qui abordent la situation des femmes en 

emplois NT afin d ' identifi er des contraintes et des ressources favo risant le maintien et 

ainsi faire le pont avec l' objecti f général de notre recherche. Dans le cadre de cette 

activ ité, nous avons mis 1 ' emphase sur des repères permettant de caractériser les 

stratégies des femmes, les stratégies syndicales et les stratégies des milieux, avec les 

objectifs spécifiques sui vants : 

1. Identi fie r les stratégies de fo rmat ion-info rmation dans la documentation 

fournie par la FTQ et dans la nouve lle fo rmation in titulée « Les femmes 

et la santé et sécurité » offerte par le Conse il régional FTQ. 

2. Identifier les s ituations de trava il rencontrées par les femmes en emplois 

non tradi tionnels ainsi que leurs stratégies, à la lumière de la 

documentation syndicale et des entretiens avec les intervenantes 

syndicales. 

3. Identifi er les stratégies des mili eux, à l'aide de la de la documentation 

syndi ca le et des entreti ens avec les intervenantes syndicaux. 

Rappelons que notre recherche est de type exploratoire et qu ' elle répond à une 

demande syndica le qui s' inscrit dans un continuum de recherche portant sur divers 

aspects de la situation des femmes, notamment en NT. Sui te à l' analyse documentaire 
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ainsi qu 'à l' ana lyse de la form ati on et des entretiens, nous avons constaté que notre 

apport à la recherche se traduit pa r de nouve lles connaissances sur les stratégies 

syndicales en gé néral, sur les stratégies de formation en particuli er et sur les stratégies 

des femmes afi n de combler le manque de stratégies de soutien dans leurs milieux de 

trava i 1. 

Cette recherche comporte ses fo rces. D'abo rd, e ll e fa it une recension d 'écrits 

pertinents issus de diverses sources scientifiques, de 1974 à nos jours. Elle a auss i permis 

d ' identi fie r diverses stratégies favo ri sant le maintien sur le plan individuel et le plan 

collecti f. Ces connaissances seront mises à contribution dans l'élaboration de pistes de 

travail pour le déve loppement de stratégies syndicales d ' inform ation-fo rmation. Par 

exemple, l' enrichi ssement des acti vités d ' argum entation dans la fo rm ation « Femmes et 

santé et sécurité du trava il : Mythes et défi s synd icaux », la diffusion des informations 

destinées aux secti ons locales, et la di ffusion des stratégies de militance des femmes pour 

revendiquer des changements. 

Notre recherche comporte toutefo is ses limi tes: 

1. Le pet it nom bre de participantes fa isant pa11ie de notre échantillon limite notre 

analyse et ses conc lus ions. Nous présum ons que si n ' av ions eu un plus grand nombre de 

participantes, no us aurions pu obtenir des conc lu ions plus claires et nombreuses. 

2. Notre analyse d ' entreti ens a été basée sur la méthode qua litative et comm e 

Paill é (dans Pa illé et Muchielli , 2003) l' exp lique « le jugement des chercheurs a 

certa inement interfé ré dans les cho ix des catégori es et niveaux d ' ana lyse » p.7. 

3. Peu de recherches ont tra ité spécifiq uement des stratégies syndicales, ce qui ne 

nous a pas permi s d'appuyer nos résultats sur des constats préalabl es. 

À la lumière de ces limi tes, nous recommandons que lors d ' une procha ine 

recherche sur le sujet, un plus grand échantill on so it ut ilisé afin de recue illir davantage de 
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données sur les stratégies favori sant le mainti en. De plus, il pourra it être pertinent de se 

pencher davantage sur les stratégies des milieux. 

Une pi ste de trava il pour les syndicats sera it donc de continuer à déve lopper des 

moyens pour mi eux comprendre les beso ins des travailleuses et soutenir les stratégies 

syndicales et les stratégies des milieux. En outre, les discuss ions info rmelles avec les 

formatrices a insi que les partic ipantes, ont mis en év idence que le vo let « communication 

et diffusi on de l' inform ati on sur les fo rm ati ons offertes» nécess itera it de l' attention . 

A insi, la diffusion de l' in fo rmation au se in des syndi cats locaux ne semble pas suivre une 

stratégie effi cace. Il sera it intéressant d' aller voir ce qui pourra it être fait sur le volet 

communication. 

Par a illeurs, la structure organi sationne lle dans les milieux de trava il semble un 

aspect à regarde r de plus près . Il faudra it comparer les milieux et ce qui est mis en place 

comme stratégies et la façon de penser la formation dans un milieu où la culture est 

encore dominée par le genre, les pratiques et les outil s mi s en place. 

En dé finiti ve, cette recherche s'ajoute aux écrits de la littérature scientifique 

propres à la fo rmati on syndicale et la fo rmation des adultes en général , et plus 

spéc ifiquement sur la s ituation concernant les femmes dans les milieux non tradit ionne ls. 

Elle nous permet de constater que les o util s indi vidue ls des trava illeuses pour le maintien 

do ivent être de plus en plus val orisés, mais qu ' une collaborati on entre les différentes 

personnes du milieu do it être encouragée afin de favo riser le ma intien. Elle nous permet 

également de conclure qu ' une culture de so lidarité ainsi que l' implication syndicale 

doivent être implantées afin d ' encourager les femmes à s ' aventurer dans des milieux 

masculins. 
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Groupe B 

Méthodes 

Modalités 

recrutement 

A N EXE 1 :CANEVAS DE L 'E TRETIEN 

Au moins 3 travailleuses en emplois à prédominance 

masculine qui sont militantes de Comités de femmes des 

syndicats affi liés et qui connaissent bien la problématique 

des femmes en emplois traditionnellement masculins (de la 

FTQ-Construction, du syndicat des Métallos, de la 

Fraternité interprovinciale des ouvriers en électricité -

FI POE) 

1 entretien collectif ou 3 entretiens individuels 

enregistrement aud io avec consentement 

de • par la responsable de la condition féminine 

• en co llaborat ion avec les syndicats affi liés concernés et 

avec les chercheures qui s'assureront que la pa11icipation 

soit volontaire et éclai rée 

Hypothèse qui s 'est présentée lors de la rencontre avec 

le comité de la condition f éminine FTQ: certaines membres 

ont des cas pertinents à documenter 
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Objectif Retracer les initiatives d ' in fo rmation, de formation et 

d ' intervention concernant la présence des fe mmes dans la 

section locale et dans les entreprises concernées, ainsi que 

leurs effets. 

Identifi er les représentations et les besoins. 

Code attribué à la participante B 

Sexe Toutes des femmes dans ce groupe 

Méthode 

Modalités de recrutement 

Lieu de l'entretien 

Date 

Heure de début et de fin 

Enregistrement audio autorisé par la Oui 

personne participante ? 

Non 

Formulaire de consentement signé? Oui 
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Non 

Membre de l'équipe de recherche qui 

réalise l'entretien 

1. Situation 1.1 Emploi actuel (lieu et fonction) : 

actuelle 
1.2 Depuis combien de temps 

1.3 Avec quel statut d'emploi (temps plein, temps partiel; 

régulier, à contrat ; autre ?) 

1.4 Responsa bilités syndicales actuelles dans ce milieu de 

travail, à d 'autres niveaux 

1.5 Depuis combien de temps 

2. Parcours 2.1 Retracez svp brièvement votre parcours professionnel. 

profess ion net 

et parcours 

de 

travailleuse 

en non 

traditionnel 

s'il y a lieu 

inviter à préciser les détails du parcours concernant plus 

spécifiquement les travailleuses et la santé des travailleuses en 

parcours non traditionnels 

2.2 Identifiez les initiatives de formation et d ' information syndicale 

touchant la s ituation des femmes en non traditionnel , dont vous 

avez été témoin au fil de votre parcours, et celles qui vous ont 

concernée directem ent 

123 



Préciser le sujet, les personnes visées, les modalités de 

communication pour les rejoindre, les objectifs visés, les contenus, 

les modalités, la durée 

Faire préciser la pertinence et la portée. 

2.3 Identifiez les autres initiatives de formation et d ' information 

autres que syndicales (collègues, entreprises, organisations à but 

non lucratif (ex. qui offrent des services d' employabilité et qui 

donnent de la formation en milieux de trava il). 

Préciser le sujet, les personnes visées, les modalités de 

communication pour les rejoindre, les obj ectifs visés, les contenus, 

les modalités, la durée 

Faire préciser la pertinence et la portée. 

2.4 Identifi ez votre appréciation et l'impact de ces initiatives sur 

votre intégration et son maintien, et sur celles de collègues 

féminines s' il y a li eu, et expliquez 

2.5 Identifi ez quels étai ent vos besoins de formation et 

d'information qui n'ont pas été comblés. 

Précisez si à votre connaissance les besoins des autres femmes 

étaient les mêmes 

2.6 Identifiez les facteurs qui favorisent ou entravent les 

initiatives de formation et d'information. 

Préciser au besoin la culture du milieu de travail, l 'organisation. l 
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3. Parcours 3.1 Retracez brièvement votre parcours syndical avant de 

syndical travai lier dans 1 'entreprise mentionnée précédemment. 

Précisez les aspects du parcours qui concernent plus 

spécifiquement la santé des travailleuses et la santé des 

travailleuses en parcours non traditionnels 

3.2 A vez-vous déjà participé au développement ou à la tenue 

d'initiatives de formation ou d' information qui visaient ou 

concernaient les travai lieuses en non traditionnel 

Précisez l 'origine de ces initiatives et les choix qui ont été faits, les 

stratégies, les obstacles ou facteurs facilitants. 

4. Pistes de 4.1 Vous sembl e-t-i 1 pertinent de travailler sur le développement 

développeme de la fo rmat ion et de 1' informat ion concernant les femmes en non 

nt des traditionnel ? Pourquoi ? 

initiatives de 

formation et 

d'information 

syndicale 

4.2. Si oui, 

a) quels seraient les objectifs qui vous semblent prioritaires? 

b) quelles seraient les personnes visées? 

c) quels seraient les contenus à aborder (voire à éviter) ? 

d) quelles seraient les stratégies de com munication, d'organisation, 

.. ? 

4.3 Y a-t- il d'autres aspects qui doivent être travaillés en 

parallèle pour que les initiatives de formation ou d' info rmation 
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5. 

Recrutement 

des autres 

aient la portée escomptée ? 

Swtout Groupe de 

6 travailleurs membres d'exécutifs syndicaux avec au moins 

groupes 
trois ans d'expérience dans 3 entreprises à prédominance 

de 

participantes 

et 

participants 

visés par la 

recherche 

masculine embauchant des femmes 

- si possible, 3 qui ont bénéficié de connaissances sur la 

problématique 

- 3 qui n'en ont pas bénéficié. 

Et Groupe de 

12 travailleuses en emplois à prédominance masculine, pas 

nécessairement actives syndicalement, et qui seront de métiers, 

d'âges et d'expériences différents, dans le but de cerner les 

attentes et besoins spécifiques selon les contextes; - si possible, 6 

qui ont profité de connaissances spécifiques et 6 qui n'en ont pas 

bénéficié 

6. Questions à Quelles seraient les questions que nous devrions poser au cours 

aborder avec de la recherche ? 

des groupes 

de 

travailleuses 

et de 

travailleurs 
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Autre 

Remerciements 

Y a-t-il d'autres questions que nous n'avons pas abordées et qui 

vous semblent importantes d'aborder avant de terminer 

l'entretien ? 

Inviter la personne à nous contacter si elfe pense à quelque chose 

d 'important qu 'elle souhaiterait nous dire. 
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ANNEXE 2: FORM ULAIRE DE CONSENTEME T 

« In tégrat ion et ma intien des trava ill euses en emplo is traditi onnellement masculins : 

initiatives de formation synd icale et aspects à déve lopper en fo nction des 

connaissances actue lles» 

• PR ÉA M BULE: 

Vous avez été invité(e) à part ic iper à un proj et de recherche q ui v ise à dresser un 

bilan des besoins et des conna issances en matière d ' info rm ation et de formation 

syndicale concernant la s ituat io n des trava illeuses en emplo is tradi tionne ll ement 

masculins. 

Avant d ' accepter de part iciper à ce proj et, il est important de prendre le temp s de lire 

et de bien comprendre les renseignements c i-dessous. S ' il y a des mots ou des 

secti ons que vous ne comprenez pas, n' hés itez pas à poser des questi ons. 

• ÉQU IP E DE RECHERCHE: 

Chercheure responsable: Céline C hat igny 

Département d 'Éducation et fo rm at ion spéc ia li sées, UQAM, 

Centre de recherche interdi sciplina ire sur le bie n-être, la santé, la soc iété et 

l'env ironnement (C IN BIOSE) . 

Tél : (5 14) 987-3000 poste 3772 

Adresse postale : UQAM , DÉFS, C.P. 8888, Suce . Centre-ville, Mtl (Qc), H3C 3P8 

Adresse courrie l : Cha tigny.celine(Û)uqam.ca 
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• OBJECTIFS DU PROJET, FIN ANCEMENT ET RÈGLES D'ÉTHIQUE 

La recherche vise trois objecti fs. Votre partic ipat ion contribuera plus spécifiquement 

à l'atteinte des objectifs 1 et 2, en permettant de documenter les pratiques et les 

perspectives en mati ère d ' information et de fo rmat ion. 

Objecti f 1. Recenser les documents, les prat iques et les perspectives de formation et 

d ' informati on de la FTQ et d ' autres organi sations qui travaillent à l' intégration et au 

maintien des femmes en emplois traditionne llement masculins; 

Objecti f 2. Recenser les connaissances sc ientifiques et pratiques pertinentes pour 

développer les contenus de fo rm at ion et d' info rm ation; 

Objectif 3. Préparer un docum ent synthèse et des pistes de développement des 

contenus pour 1' info rm at ion et la fo rmat ion synd icale (par exemple des blocs de 

contenus à intégrer dans des fo rmati ons ex istantes ou pouvant serv ir lors d 'acti vités 

de sensibilisat ion). 

Ce projet de recherche est fin ancé par un programme de soutien à la recherche du 

Service aux co llecti vités de I' UQAM. Il a reçu l' approbati on éthique du Comité 

insti tutionn el d ' éthique de la recherche avec des êtres humains, de I' UQAM (ajouter 

la date lorsqu 'ell e sera obtenue) . 

• TÂC HES DEMAN DÉES AU PA RTIC IPANT OU À LA 

PARTICIPANTE: 
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Votre contribution consiste à parti ciper à un entreti en individuel ou collecti f d' une 

durée de 1 à 2h. Cette entrevue est enregistrée audi o numériquement avec votre 

permiss ion. La transcripti on des données sur support informatique ne permettra pas 

de vous identifier. Le 1 ieu et 1 ' heure de 1 ' entrevue seront convenus entre 1' interviewer 

et vous. Le li eu devra permettre de protéger la confidentia lité de vos propos. Vous 

pourrez aussi partic iper à une rencontre de validation des résultats de la recherche. 

• AVANTAG ES et RI SQU ES POTENT IELS : 

Votre partic ipati on contribuera à l' avancement des connaissan ces par une meilleure 

compréhension des moyens pouvant souteni r les personnes clés dans les milieux de 

travail , qui sont concernées par l' intégrati on et le maintien des travaill euses en 

emplois à prédominance masculine. Vous pourrez donc mettre à profit votre 

expérience et vos idées pour des projets d ' inform ation et de form ati on syndi cale. 

Il n' y a pas de ri sque d' inconfo rt s ignifi cati f assoc ié à votre parti cipation à cette 

recherche. Pour des personnes qui auraient vécu des tensions li ées à l' intégration et 

au maintien des femmes en emplo is non traditionnels, certaines questi ons pourraient 

toutefois rav iver des émotions désagréables. Des pauses seront possibles. Une 

ressource d ' aide appropriée pourra vous être proposée si vous souhaitez discuter de 

votre situation. Sachez que vous pouvez auss i mettre fin à l' entretien et qu ' il est de la 

responsabilité de l' intervieweur de suspendre ou de mettre fin à votre participation 

s' il , si ell e estime que votre bi en-être est compromis 

• ANONYMAT ET CONF ID ENTIALITÉ : 

JI est entendu que tous les rense ignements recuei Il is lors de 1' entretien sont 

confidentiels. Seuls les membres de l' équipe de recherche auront accès à ces données. 

Tout le matériel de recherche a insi que votre formul aire de consentement seront 
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conservés séparément en lieu sûr au bureau de la chercheure responsable pour la 

durée totale du projet. 

Afin de protéger votre identité et la confidentiali té des données recueillies auprès de 

vous, vous serez toujours identifi é(e) par un code alphanumérique (s ' il s' ag it d 'un 

entretien indi viduel) ou un pseudonyme (s ' il s ' agit d ' un entretien co llecti f) si vous 

parti cipez à un entretien co llecti f. Ce code associé à votre nom ne sera connu que des 

deux chercheures impliquées dans le projet et de l' ass istante de projet. 

Les résultats de cette recherche seront présentés lors d ' activ ités scientifiques (par 

exemple, congrès, séminaires) et pourraient s ' avérer pertinents pour certains cours 

universitaires. Si des extraits de votre entretien s' avéraient utiles à fa ire écouter, votre 

autorisati on est requi se pour que leur utili sation soit possible. 

J 'accepte que des extraits de mon enregistrement audio so ient di ffu sés dans le cadre 

de rencontres scientifiques ou de la formation de futurs éducateurs dans la mesure où 

ces extraits ne permettent pas de m' identifi er ou ne me présentent pas sous un jour 

défavorable. 

D OUI D NON 

• PART ICIPATION VO LONTA IRE et DROIT DE RETRAIT: 

Votre participation à ce projet est volonta ire. Cela signifie que vous acceptez de 

participer au proj et sans aucune contrainte ou press ion extérieure, et que par ailleurs 

vous être libre de mettre fin à votre participati on en tout temps au cours de cette 

recherche, sans préjudice de quelque nature que ce so it et sans avoir à vous justifier. 

Dans ce cas, et à moins d' une directi ve contraire de votre part, les documents vous 

concernant seront détruits. 
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Votre accord à partic iper implique également que vous acceptez que l'équipe de 

recherche puisse utili ser aux fin s de la présente recherche (articles, mémoires et 

thèses des étudiants membres de l' équipe, conférences et communications 

scientifiques) les rense ignements recuei Il is à la condition qu ' aucun e information 

permettant de vous identifier ne so it di vulguée publiquement à moins d 'un 

consentement explicite de votre part. 

• COMPENSATION FIN ANC IÈRE ou AUTRE: 

Vous ne recevrez pas de compensation fin ancière pour votre partic ipation aux 

entretiens. Cependant, si les entretiens ont 1 ieu en dehors des heures et du lieu de 

travail , nous verrons dans quell e mesure notre partenaire syndical dans le proj et 

pourra compenser vos fra is de déplacement. 

• CLAUSE DE RES PONSA BILITÉ: 

En acceptant de parti ciper à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne 

libérez les chercheurs, le commanditaire ou les institutions impliquées de leurs 

obligations légal es et profess ionne lles . 

• RECHERCHES ULT ÉRI EU RES: 

Au terme du présent projet, nous aimerions conserver sur une période de 5 ans les 

données recueillies auprès de vous pour conduire un projet de recherche 

complémentaire qui est en préparation actue llement avec la FTQ, portant sur Les 

leviers favorisant l'intégration et le maintien en santé et en sécuri té, des travailleuses 

en emplois à prédominance masculine (ca lendrier prévu 20 15-2020). Les formula ires 

d' info rm ation et de consentement seront conservés pour une péri ode de 2 ans avant 

d'être détruits. Les règles d' éthique du présent proj et s' appliquent à cette 
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conservation à long terme de vos données . Vous êtes libre de refuser cette utilisation 

secondaire. 

0 J' accepte que mes donn ées puissent être utili sées pour des projets de recherche 

ultérieurs 

0 Je refu se que mes donn ées puissent être utili sées pour des projets de recherche 

ultérieurs 

• DES QUESTION S SU R LE PROJ ET OU SU R VOS DROITS? 

Pour des questi ons additionnell es sur le projet, sur votre partic ipation et sur vos droits 

en tant que participant de recherche, ou pour vous retirer du projet, vous pouvez 

communiquer avec : 

Céline Chatigny, professeure et chercheure responsable de la recherche 

514 987-3000 poste 3772 

Chatigny.ce l ine@uqam .ca 

Le Comité institutionnel d 'éthique de la recherche avec des êtres humains de 

1 'UQAM a approuvé le projet de recherche auquel vous all ez participer. Pour des 

informations concernant les responsabilités de l'équipe de recherche au plan de 

l'éthique de la recherche avec des êtres humains ou pour fo rmuler une plainte, vous 

pouvez contacter la prés idence du Comité, par l' interm édi aire de son secrétariat au 

numéro (5 14) 987-3000 # 7753 ou par courri el à ClEREH@UQA M.CA 
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• REMERCIEMENTS: 

Votre coll aborati on est importante à la réa li sati on de notre projet et l' équipe de 

recherche tient à vous en remercier. Si vous souhaitez obteni r un résumé écrit des 

principaux résultats de cette recherche, veuillez ajouter vos coordonnées ci-dessous. 

• SIGNATU RES : 

Par la présente : 

a) je reconnais avo ir lu le présent fo rmul aire d ' info rmati on et de consentement; 

b) je consens volontairement à participer à ce proj et de recherche; 

c) je comprends les objecti fs du projet et ce que ma parti c ipation implique; 

d) je confirme avo ir di sposé de suffi samment de temps pour réfl échir à ma 

décision de participer; 

e) je reconnais aussi que le responsable du proj et (ou son délégué) a répondu à 

mes questions de manière sati sfa isante; et 

t) je comprends que ma participation à cette recherche est totalement volontaire 

et que j e peux y mettre fin en tout temps, sans pénalité d 'aucune forme, ni 

justification à donner. 

Je, souss igné, déclare : 

a) avo ir expliqué le but, la nature, les avantages, les ri sques du proj et et autres 

di spositions du fo rmul aire d ' in format ion et de consentement; 

et 



136 

b) avo ir répondu au meilleur de ma connaissance aux questions posées. 

Signature du partic ipant : Date: 

Nom (lettres moul ées) : 

Coordonnées : 

Signature de la chercheur responsable du projet ou de sa déléguée 

Nom (lettres moul ées) 


