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1. Introduction

En 2019, la Fondation Musicaction, dont le mandat premier consiste a soutenir le développement de la musique
vocale francophone canadienne, a mis en place une mesure exploratoire visant a mieux accompagner les
femmes artistes interpretes, méres d'un jeune enfant, dans le développement de leur carriére. Dans le but de
tenir compte des réalités de la clientéle de la Fondation, cette mesure rendait admissibles les dépenses relatives
a un accompagnateur ou une accompagnatrice entierement dédiée aux soins d'un enfant de 0 a 2 ans lors d'un
déplacement a l'international pour ces artistes meres. Ce projet pilote, qui visait a mieux mesurer les besoins a
cet égard, a été intégré I'année suivante de maniére permanente dans les programmes et a été élargi a tous les
artistes parents (méres et péres) d'enfants de 0 a 6 ans, pour les déplacements tant nationaux qu'internationaux.

Parallelement a la mise en place de cette mesure, le ministére du Patrimoine canadien a octroyé des fonds a
la Fondation Musicaction afin de renforcer la capacité du Fonds de la musique du Canada a étudier les défis
auxquels pourraient faire face des artistes et entrepreneurs de différents genres et groupes ethniques. La place
des femmes en musique étant un sujet d'intérét marqué pour la Fondation, la présente étude s'inscrit dans
cette ouverture a explorer de nouvelles avenues pour mieux accompagner les femmes de toutes professions de
I'industrie musicale canadienne francophone dans le développement de leur carriére. Elle a été commandée
en mars 2020 a la chercheuse universitaire Joélle Bissonnette, qui la réalise pour et avec la collaboration de la
Fondation Musicaction, grace au soutien du Gouvernement du Canada. Elle a pour objectifs de :

1. Relever les défis particuliers que rencontrent 2. Faire émerger des pistes de solution qui
les femmes dans I'industrie musicale favoriseraient leur inclusion et leur
canadienne francophone (au Québec et épanouissement professionnel dans
dans les communautés francophones ce secteur culturel.

en situation minoritaire du Canada");

L'étude que nous avons réalisée pour répondre a ces objectifs a permis de réunir plus de 600 témoignages?.
En réponse au premier objectif, les défis que ces témoignages nous ont permis de relever sont relatés dans la
partie 4 de ce rapport. Quant aux pistes de solution relevant du second objectif, elles font I'objet de la partie 5.
Il est a noter que ces pistes découlent principalement des recommandations formulées par les personnes ayant
participé a cette étude. Elles sont susceptibles d'inspirer tant la Fondation Musicaction que les autres parties
prenantes du secteur musical canadien francophone, selon leur champ d'action.

Nous avons initialement congu cette étude pour qu'elle s'adresse aux femmes ceuvrant professionnellement
dansle secteur musical canadien francophone. L'invitation ay participer pouvait ainsi inclure toutes les personnes
qui s'auto-identifient au genre féminin®, quel que soit le sexe attribué a la naissance. La catégorie «femme»
jouit d'une reconnaissance sociale, politique et |égale généralisée. Dans le contexte de cette étude, elle fait
référence a des réalités économiques, sociales et culturelles que vivent plusieurs d'entre elles. Cependant, la
prise en compte de cette catégorie ne présuppose pas I'uniformité des vécus des femmes. Nous mettons plutét
en évidence la diversité de leurs expériences en lien avec certains facteurs personnels et contextuels. Nous ne
considérons donc pas les femmes comme une catégorie homogene et unifiée et ne prétendons pas parler au
nom de toutes.

1. Dans cette étude, nous désignons les communautés francophones en situation minoritaire de I'Ontario, des provinces de I'Atlantique, des
provinces de I'Ouest du Canada et des territoires fédéraux par les expressions « communautés francophones en situation minoritaire » et
« francophonie canadienne ».

2. Cette étude fait I'objet d'une certification éthique du Comité institutionnel d'éthique de la recherche avec des étres humains (CIEREH) de
I'Université du Québec a Montréal (voir précisions en annexe 1).

3. Le genre fait référence a une « sensation intérieure et profonde d'étre homme ou femme, d'étre homme et femme, ni l'un ni l'autre, ou encore
de se situer quelque part le long du spectre du genre » (Gouvernement du Canada, s.d.). Le genre se distingue ainsi du sexe tel qu'attribué
a la naissance.
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De plus, parmi les personnes ayant accepté l'invitation a participer a cette étude, certaines s'identifient comme
non-binaires* ou en questionnement®. Leurs réponses et témoignages sont intégrés a ce rapport, dans la
mesure ol ces personnes rencontrent des défis similaires a certaines femmes ayant participé a I'étude et
adherent a certaines pistes de solution qui y répondent. Lorsque des tendances qui leur sont propres
ressortent de facon évidente, nous les mettons en valeur. Cependant, nous ne prétendons pas que les résultats
de cette étude refletent avec précision leur vécu et leurs besoins, qui se distinguent a certains égards de ceux
des femmes, et nous laissons a d'autres recherches le soin de s'y pencher de maniere plus approfondie.

4. Se dit d'une personne dont I'identité de genre se situe en dehors du modele de genre binaire homme ou femme (Gouvernement du
Canada, s.d.).

5. Se dit d'une personne qui s'interroge quant a son identité de genre ou a son orientation sexuelle (Gouvernement du Canada, s.d.).
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2. Méthodologie

La présente étude adopte une approche interprétative, c'est-a-dire qu'elle vise I'approfondissement de la
compréhension d'un phénomeéne du point de vue des personnes qui le vivent. Elle approfondit ainsi la perspective
des répondantes, essentiellement des femmes et quelques personnes non-binaires ou en questionnement
de leur identité de genre, quant a leur expérience d'ceuvrer professionnellement dans I'industrie musicale
canadienne francophone. Elle approfondit cette perspective sans la comparer a celle des hommes ni a celle des
femmes ceuvrant dans d'autres secteurs culturels. L'étude n'a pas de visée de représentativité de la population
ciblée, mais a plutot pour objectif de brosser un portrait de cette population sur la base des personnes qui ont
accepté d'y participer. Pour y arriver, elle se décline en quatre étapes qui allient les méthodes quantitatives®
favorisant I'étendue des résultats aux méthodes qualitatives’” donnant acces a une plus grande profondeur.
Cette approche en quatre étapes permet d'offrir des nuances, des explications et des illustrations approfondies
aux différentes dimensions du portrait brossé. Elle permet aussi de mettre en évidence la pluralité des vécus
des femmes, en lien avec les facteurs personnels et contextuels qui modulent I'expérience des défis abordés en
fonction du genre.

En Annexe 1, une version détaillée de la méthodologie donne la justification et expose le déroulement de ces
étapes ici succinctement présentées.

2.1 — Etape 1: la recension des écrits

L'étude a débuté par la recension d'articles scientifiques et de rapports de recherche, ainsi que par une veille
d'articles de presse sur la place des femmes dans le secteur musical et dans d'autres secteurs culturels, au Canada
et ailleurs dans le monde. Cette recension se limite aux écrits parus avant |'été 2020 et qui ont servi a délimiter
les themes a aborder aupres de la population ciblée par cette étude. Cette recension a mené a l'identification de
six grandes catégories de défis que rencontrent les femmes dans les secteurs culturels, de leurs explications, de
leurs conséquences, ainsi que de variables les influencant. Elle a aussi permis d'identifier un premier ensemble
de pistes de solution pour répondre a ces défis.

2.2 — Etape 2: les entretiens individuels semi-dirigés exploratoires

Les six catégories de défis soulevés dans la recension des écrits ont donné lieu a huit entretiens semi-dirigés
exploratoires au cours de I'été et de I'automne 2020. Les personnes interrogées disposent, en vertu de leur poste
et de leur expérience dans le secteur musical canadien francophone, d'une perspective large sur les femmes
ceuvrant professionnellement dans ce secteur, soit parce qu'elles cotoient régulierement certains groupes de
ces femmes, soit parce qu'elles leur apportent du soutien et des services. Ces entretiens visaient a évaluer la
présence de ces défis dans la population ciblée par cette étude ainsi qu'a déceler d'autres thématiques que
la recension des écrits ne nous aurait pas révélées.

6. Se dit des méthodes de recherche qui se fondent sur la collecte de données numériques. Ces données s'obtiennent par questionnaire
ou par expérimentation, notamment, et s'analysent par des outils mathématiques et statistiques. Les méthodes quantitatives per-
mettent d'atteindre une vaste population (étendue).

7. Se dit des méthodes de recherche qui se fondent sur la collecte de données textuelles, narratives et subjectives. Ces données s'ob-
tiennent par entretiens individuels, groupes de discussion ou observation, notamment. Dans ces données, c'est le contenu thématique
ou le discours qui est analysé. Les méthodes qualitatives permettent de gagner en profondeur dans I'analyse d'un phénomeéne.
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2.3 — Etape 3: le questionnaire

Les thématiques dégagées de la recension des écrits et de I'analyse des entretiens individuels ont inspiré la
réalisation d'un questionnaire qui s'adressait aux femmes majeures ceuvrant professionnellement dans l'industrie
musicale canadienne francophone, et ce, de toutes les professions. Les catégories professionnelles offertes aux
répondantes sont les suivantes :

1. Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice 5. Propriétaire d'entreprise de I'industrie musicale
et/ou compositrice (ex. : entreprise individuelle, compagnie,
société en nom collectif)
2. Autrice et/ou compositrice (non-interpréte)
6.|Haute-dirigeante ou cadre supérieure d'une
3. Musicienne instrumentiste et/ou choriste organisation/entreprise ceuvrant dans
I'industrie musicale
4. Professionnelle des métiers techniques
de I'industrie musicale (réalisatrice, ingénieure 7. | Autre employée a temps plein ou a temps
de son, éclairagiste, directrice artistique, etc.) partiel d'une organisation/entreprise ceuvrant
dans l'industrie musicale

8. Pigiste pour une organisation/entreprise
ceuvrant dans l'industrie musicale

Le questionnaire était composé de 60 questions réparties en trois ensembles, soit :

rDes questions pour filtrer les répondantes sur la base de I'age et du genre et pour brosser leur portrait
sociodémographique. L'une des questions filtres leur demandait « A quel genre vous identifiez-vous ? » et in-
cluait les choix de réponses «féminin», «non-binaire», «en questionnement» et «masculin». De ces choix,
nous avons décidé d'exclure seulement les personnes optant pour «masculin», partant de la possibilité que
les personnes s'identifiant comme «non-binaire» ou «en questionnement» rencontrent des défis communs
a certaines femmes ayant participé a I'étude et adhérent a certaines pistes de solution qui y répondent, sans
prétendre que cette étude puisse approfondir avec précision leur expérience et leurs besoins;

l Des questions pour évaluer, auprés des répondantes, l'intensité et I'étendue du vécu des thématiques qui se
sont dégagées des deux premieres étapes de |'étude ainsi que pour tester la pertinence de certaines pistes de
solution aussi ressorties de ces étapes;

rDes questions ouvertes invitant les répondantes a expliquer la réponse donnée a une question précédente;
araconter une expérience; a s'exprimer sur leurs ambitions professionnelles dans I'industrie musicale, sur les facteurs
ayant positivement influencé leur carriere et sur les barriéres les plus importantes a I'avancement de leur carriere;
ainsi qu'a formuler leurs recommandations pour une industrie musicale canadienne francophone plus inclusive.

Notre objectif était de brosser le portrait de la population ciblée. Le plan d'échantillonnage consistait a obtenir
le maximum de réponses au questionnaire aupres de cette population, avec un objectif établi par la Fondation
Musicaction a 300 répondantes. La collecte en ligne, sur les serveurs de la firme SOM, a eu lieu du 17 novembre
2020 au 13 décembre 2020, avec la collaboration de plusieurs organismes qui ont relayé l'invitation a répondre
au questionnaire. Au total, 591 questionnaires ont servi a I'analyse. Sous I'hypothese qu'il s'agit d'un échantillon
de 591 répondantes provenant d'un échantillonnage aléatoire simple, la marge d'erreur maximale d'échantil-
lonnage est estimée a 4,0 % (voir précisions en annexe 1).
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La large diffusion du questionnaire a permis d'atteindre une représentation intéressante de la diversité
en matiére d'age, d'identification de genre, d'appartenance a une communauté culturelle et de région de
résidence, comme le montre la figure 1. Sans pouvoir approfondir les défis propres aux différents groupes
minoritaires rejoints par le questionnaire, dont nous traitons les réponses avec l'ensemble, les résultats
refletent du moins partiellement cette diversité. De plus, lorsque des différences statistiquement significatives®
entre les groupes de répondantes (p. ex., groupe d'age, identité de genre, région de résidence, statut
professionnel) sont ressorties de I'analyse, elles sont mises en valeur dans le présent rapport.

Figure 1 — Profil des répondantes au questionnaire®"

Base : ensemble des répondantes, n : 591. Pour certains items, l'astérisque (*) indique la prise en compte de la non-réponse.

Langue d’usage dans I'industrie Identification Identification a la
(celle utilisée principalement) (n : 588*) comme une personne communauté LGBTQ2
88% : francais autochtone (n: 588*) (n:581%)
9% : anglais Oui: 2% Oui: 15%
4% : bilingue ou trilingue Non : 98 % Non : 85%
Région de résidence Scolarité (n : 591) Identification comme

membre d’une minorité
visible (autre qu’Autochtone)
(n:589*)

UEIEE R mEEDD) 3% : diplome d'études secondaires

Ouest: 4 % ou l'équivalent

Ontario:2 % o :
i 9 % : quelques cours de niveau
Atlantique : 5 % Bt L Oui: 7%
, collégial ou universitaire
Québec: 89 % Non: 93 %
23 % : certificat ou dipléome collégial

43 % : diplome ou certificat de

1¢" cycle universitaire A un handicap (n: 580*)
Groupe d'age (n : 591) 22 % : dipléme d'études supérieures Oui: 3%
R Non: 97 %
18a24 ans:
N 7%
25529 ans : @ 1455; 54 ans: Genre (n : 591)
M 18% ’ 98 % : féminin
@ 55a64ans: 2 % : non-binaire
30a34ans: N 7% <1% : en questionnement
21%
A 8 65a74ans:
2%
35a44 ans:
23% 8 75 ans ou plus:
\ <1%

8. Seules les différences pertinentes, que ce soient des écarts supérieurs ou inférieurs, dont le niveau de confiance est d'au moins 95 %, sont
présentées comme statistiquement significatives.

9. Dans la figure 1, certains totaux sont supérieurs a 100 % parce que certaines décimales ont été arrondies, par exemple a la question de
la langue d'usage.

10. Dans Région de résidence au Canada, la catégorie Ouest inclut la Colombie-Britannique, I'Alberta, la Saskatchewan, le Manitoba, les
Territoires du Nord-Ouest et le Yukon. La catégorie Atlantique inclut le Nouveau-Brunswick, la Nouvelle-Ecosse, Terre-Neuve-et-Labrador et
I'lle-du-Prince-Edouard. Nous n‘avons pas obtenu de réponses du Nunavut.
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Le mode de diffusion du questionnaire a aussi permis d'atteindre une représentativité en matiére des principaux
statuts professionnels, comme le montre la figure 2. Les répondantes dont le statut professionnel principal
est Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice forment la plus grande partie de
notre bassin de répondantes (38 %, n : 221). Avec celles dont le statut professionnel principal est Musicienne
instrumentiste et/ou choriste (8 %, n : 48) et Autrices et/ou compositrices (non-interpretes) (3 %, n : 17), les
artistes de toutes catégories représentent 49 % de notre échantillon, soit 286 personnes.

Figure 2 — Principaux statuts professionnels des répondantes au questionnaire

Base : ensemble des répondantes, sans la non-réponse, n : 585.

QA1A Quel est votre principal statut professionnel dans l'industrie musicale
canadienne francophone? Nous entendons ici le statut auquel vous consacrez la
majorité de votre temps dédié au travail.

(n:585)

Artiste interprete / Artiste
interpréte et autrice et/ou 381%
compositrice

Autrice et/ou compositrice (non-

interprete) 3%

Musicienne instrumentiste et/ou o
choriste 8%

Professionnelle des métiers
techniques de l'industrie
musicale

I
N
*

Propriétaire d'entreprise de o
l'industrie musicale 12%
Haute-dirigeante ou cadre
supérieure d'une
organisation/entreprise

o
o

9

Autre employée a temps plein
ou a temps partiel d'une
organisation/entreprise

25 %

Pigiste pour une
organisation/entreprise oeuvrant
dans l'industrie musicale

3%
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2. Méthodologie

2.4 — Etape 4 : les groupes de discussion

Le traitement et I'analyse de lI'ensemble des réponses au questionnaire ont permis de voir se dessiner des
tendances en matiére de défis, mais aussi de pistes de solution a approfondir en groupes de discussion. Au
printemps 2021, nous avons tenu six groupes de discussion d'une durée moyenne de deux heures, réunissant 6 a
9 personnes, pour un total de 45 personnes. Les quatre premiers groupes réunissaient des femmes d'un méme
corps de métier sur la base de caractéristiques qui permettraient d'approfondir certains thémes avec elles. Nous
invitions aussi ces dernieres a imaginer des solutions afin de répondre a d'éventuelles difficultés liées a ces themes.

Les deux derniers groupes visaient explicitement a élaborer, dans un esprit de remue-méninges, des pistes
de solution pour répondre aux principaux défis et barriéres soulevés aux étapes précédentes de la recherche.
Outre des femmes, nous avons inclus a ces groupes quelques hommes et quelques personnes représentatives
de la diversité de genre, afin d'entendre leurs voix sur ces défis, barrieres et pistes de solution. Ainsi, toutes les
pistes contenues dans ce rapport sont celles qui ont émergé de personnes qui ceuvrent professionnellement
dans le secteur musical canadien francophone. L'analyse des groupes de discussion a permis d'enrichir notre
compréhension des résultats obtenus par questionnaire en fournissant aux thématiques soulevées précédemment
des explications approfondies et nuancées.

Que retenir de la
démarche de recherche
combinée en quatre étapes
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3. Thématiques abordées
sur la base de la recension
des ecrits

Les thématiques que nous avons choisi d'aborder dans cette étude sont directement inspirées de ce qui s'est
dégagé de la recension des écrits sur la place des femmes dans le secteur musical et dans d'autres secteurs
culturels, au Canada et ailleurs dans le monde. Cette recension se limite, a quelques exceptions pres, aux écrits
parus dans les mois et années précédant I'été 2020, qui correspond a la période ou nous avons délimité les
themes a aborder dans cette étude. De plus, dans le questionnaire et les groupes de discussion, nous avons
seulement abordé les thématiques dont la pertinence pour la population ciblée par cette étude a été validée
lors des entretiens individuels semi-dirigés exploratoires. Nous présentons dans cette partie une bréve synthése
de ces thématiques ordonnées en fonction de la quantité et de I'importance de leurs mentions dans les écrits
recensés. Les encadrés dans chaque section précisent la facon dont nous avons traité ces thématiques lors des
étapes subséquentes, soit le questionnaire et les groupes de discussion.

3.1 — La représentation de la musique des femmes dans les médias
et les festivals

Dans les dernieres années, une enquéte journalistique
menée par Radio-Canada (2019) et certaines études
effectuées ailleurs dans le monde (Lafrance et al.,
2011; Ministére de la Culture, 2021; Wessbecher, 2018)
ont rapporté que la musique interprétée, écrite,
composée et produite par des femmes était sous-
représentée sur les ondes radio et dans les festivals.
Selon ces observations, cet écart serait particulierement
marqué pour la musique des femmes issues de la
diversité et des femmes autochtones (Cobo, 2018;
Daguzan Bernier, 2019a) ainsi que pour celles ceuvrant
dans certains styles musicaux, comme le jazz et le
country(Ministéredela Culture, 2021; Watson, 2019).
Cette sous-représentation peut s'accompagner
de revenus plus faibles, ce qui est susceptible de
menacer la durabilité des carrieres des femmes
(Watson, 2019).

Ce que nous avons fait
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3. Thématiques

3.2 — Lareprésentation des femmes aux postes de programmation
et de direction artistique

Pour expliquer la sous-représentation de la musique des femmes dans les médias et dans les festivals, plusieurs
études soulévent la proportion moindre de femmes a la programmation des radios et des festivals, ainsi qu‘a la
direction des maisons de disques (Cobo, 2018; Henriquez, 2019; Ministere de la Culture, 2021). Des intervenantes
évoquentla persistance d'un boys’club quientretient
des réseaux et des habitudes desquels les femmes
Ce que nous avons fait sont parfois exclues (Daguzan Bernier, 2019a;
Henriquez, 2019). Plusieurs autrices (Cobo, 2018;
Wessebecher, 2018) ainsi que plusieurs personnes
interrogées dans le cadre d'une enquéte journalis-
tique menée par Radio-Canada (2019) soulignent
I'importance d'encourager les femmes a occuper
des postes de gestion des organismes culturels,
des postes dans les conseils d'administration et des
postes liés a la prise de décision dans les choix artis-
tiques. Selon ces personnes, plus les femmes seront
nombreuses dans ces postes, plus leurs voix seront
entendues et plus la programmation sera inclusive.

3.3 — La division sexuelle du travail

De nombreuses études font état d'une sous-représentation des femmes dans certaines professions créatives et
techniques, ce qui révéle une division sexuelle du travail dans I'industrie de la musique (Martin et Offroy, 2018).

3.3.1 — La division sexuelle du travail dans les professions artistiques et techniques

Dans les professions artistiques et techniques, les femmes sont plus représentées parmi les interpretes, par
exemple. En revanche, elles le sont moins a titre de musiciennes jouant certains instruments comme la batterie,
la guitare, la basse et la trompette ainsi que dans les métiers techniques, soit derriére la console et a la réali-
sation, notamment (Buscatto, 2008; Conference Board du Canada, 2019; Daguzan Bernier, 2019a; Henriquez,
2019; Martin et Offroy, 2018). Les derniéres données de Statistique Canada analysées par I'Observatoire de la
culture et des communications du Québec révelent
d‘ailleurs que certaines professions des secteurs
culturels demeurent majoritairement masculines Ce que nous avons fait
(Danvoye, 2018). Selon ces données, les femmes ne
constituent que 38,3 % des producteurs, productrices,
réalisateurs, réalisatrices, chorégraphes et personnel
assimilé, ainsi que 22,5 % des chefs d'orchestre, com-
positeurs, compositrices, arrangeurs et arrangeuses.
On observe aussi cette tendance en France ou, dans
I'industrie musicale, les femmes sont particuliére-
ment moins représentées a la mise en scene, a la
direction musicale et a la composition musicale des
spectacles (Ministere de la Culture, 2021).
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Les femmes se révelent également sous-représentées dans certains styles musicaux, comme la musique
urbaine (voir Cobo, 2018 pour les Etats-Unis), le jazz (voir Martin et Offroy, 2018 pour la France), la musique
orchestrale (Ravet, 2011, citée par Becker, 2012), le rock (Larsen, 2017; Martins et Guerra, 2018) et la musique métal
(Turbé, 2016).

De fagon générale, chaque style musical et, plus largement, chaque genre artistique implique des institutions
et des pratiques renforcées par la reproduction de ces derniéres et par ce qu'en disent les médias (Alacovska,
2017; Miller, 2016a). Chaque genre artistique régule ainsi I'identité professionnelle en modelant les défis pour
la reconnaissance et en structurant les conditions socioéconomiques dans lesquelles vivent celles qui créent et
produisent dans ce genre (Alacovska, 2017).

3.3.2 — La difficile acquisition de I'expérience
dans les professions techniques

La sous-représentation des femmes dans les pro-

Notre questionnaire sondait les femmes fessions techniques a pour conséquence que les
sur I'exercice de taches techniques dans femmes peuvent difficilement acquérir de I'expé-
le cadre de leurs activités professionnelles rience et de la crédibilité dans ces professions afin
(prise de son, installation d'équipement d'aspirer a les exercer. Leur sous-représentation
d'amplification, réalisation, enregistrement, dans les études, formations et réseaux de socia-
etc.), sur leur aisance dans I'exercice de lisation menant & I'exercice de taches techniques
ces taches, ainsi que sur les raisons de leur participe également a cette difficile acquisition
aisance ou de leur manque d'aisance. d'expérience (Hennekam et al., 2020; Tucker, 2016).

Par conséquent, on leur confie moins certains réles,

particulierement ceux qui sont liés a la réalisation,

parce qu'on ne les croit pas capables ni intéressées
a s'y engager et que I'on ne prend pas leurs compétences au sérieux (Daguzan Bernier, 2019a; Smith et al., 2019;
Smith et al., 2021). A terme, les femmes qui souhaitent occuper ces réles ne trouvent guére de modeles féminins,
de mentores et d'enseignantes qui pourraient les aider a dépasser ces barriéres a I'entrée, comme cela a été
démontré dans I'industrie du cinéma en Grande-Bretagne (Follows et al., 2016, cités dans Duopoly, 2017). Elles
restent donc confinées aux professions qu'on leur réserve, avec des possibilités amoindries d'avancement dans
certaines professions plus traditionnellement masculines.

3.3.3 — La division sexuelle du travail dans les professions administratives

Selon le dernier recensement de Statistique Canada, réalisé en 2016, I'ensemble de la main-d'ceuvre culturelle
canadienne se divise presque également entre les hommes et les femmes. Or, si les femmes sont sous-
représentées dans certaines professions créatives et dans les professions techniques, elles sont en revanche
plus présentes dans les professions administratives. Cependant, parmi celles-ci, elles sont minoritaires dans les
professions opérationnelles (Conference Board du Canada, 2019), soit toutes les fonctions qui impliquent
de diriger. Au Canada comme ailleurs dans le monde, dans I'ensemble des industries créatives, les femmes
se trouvent plutot surreprésentées dans les postes de soutien a des projets artistiques et dans les fonctions
d'accompagnement, comme les communications, la coordination et les relations de presse (Leung, 2016 ; Martin
et Offroy, 2018). Elles expriment de plus de la difficulté a avancer dans leur carriere pour atteindre les échelons
supérieurs et les postes de direction (Duopoly, 2017). Dans tous les domaines de I'économie, ce phénomeéne est
connu sous le nom de «plafond de verre», selon lequel une personne avec la formation et les compétences
pertinentes est freinée dans son avancement vers des postes de leadership ou de responsabilité par une
barriere invisible (Dodd, 2012, p. 158).
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Dans l'industrie musicale, au Canada comme ailleurs dans le monde, plusieurs études notent une faible repré-
sentation des femmes au sein des équipes dirigeantes des maisons de disques, des entreprises de production,
d'édition, de gérance et de diffusion (salles de spectacles, festivals, radios) ainsi qu'au sein des conseils d'ad-
ministration (Daguzan Bernier, 2019; Dodd, 2012; HCE, 2018; Martins et Guerra, 2018; Ministere de la Culture,
2021; Nordicity, 2015; Prior et al., 2019; SACD, 2017,
Women in Music Canada, 2019). Au Québec, des
observatrices soulignent que cela tend a changer et Ce que nous avons fait
que l'on voit maintenant plus de femmes dans des
postes de direction (Henriquez, 2019).

En France, on note également une progression de la
représentation des femmes dans les instances des
métiers de la culture, passée d'un cinquieme en 2015
a 37 % en 2020 (Ministére de la Culture, 2021, p. 10).
L'équilibre semble cependant loin d'étre atteint. Une
étude sur les femmes de l'industrie musicale onta-
rienne révele que sur 104 postes de direction, seule-
ment 23 % étaient occupés par des femmes (Nordi-
city, 2015). Dans cette méme province, la proportion
de femmes a des «postes opérationnels relevant du
premier niveau » (postes correspondant a un réle opé-
rationnel supérieur en tant qu'employée d'une société, comme présidence ou direction générale) dans les sociétés
appuyées par la SODIMO (désormais appelée Ontario Créatif) varie entre 16 % et 33 % selon le secteur. C'est dans
le secteur de la musique qu'elle est la plus basse (16 %) (Wolfe et al., 2018). Selon ces études, I'atteinte des postes
de direction semble d'autant plus difficile pour les femmes plus agées, les femmes issues de minorités visibles et
d'autres groupes minoritaires, ainsi que pour les méres de famille (Dodd, 2012; Duopoly, 2017; Martins et Guerra,
2018; Nordicity, 2015; Prior et al., 2019, p. 19).

En plus des conséquences sur les décisions qui sont prises a I'égard de la production, de la mise en marché
et de la diffusion de la musique (Daguzan Bernier, 2019; Radio-Canada, 2019), la sous-représentation des
femmes dans les postes de direction se répercute sur la nature des décisions d'embauche au sein des équipes
dirigeantes et des conseils d'administration (Dodd, 2012). Ce manque de diversité dans les équipes dirigeantes
et les conseils d'administration aurait des conséquences sur la performance des entreprises de l'industrie de la
musique, selon certaines études (Dodd, 2012, p. 158; Women in Music Canada, 2019). En effet, une analyse des
styles de leadership des hommes et des femmes dans ces postes révele qu'ils sont trés différents et que leur
combinaison peut grandement bénéficier a une
organisation. Les entreprises qui combinent dif-
férents styles de leadership d’hommes et de
femmes seraient de plus grande taille (en ce qui
concerne la taille du personnel) et exerceraient
un plus grand impact économique (Dodd, 2012, p. 171).
Dans une étude sur les studios d'enregistrement aux
Etats-Unis, Smith et al. (2019) parlent d'une plus
grande culture de la collaboration lorsque les femmes
y sont présentes. De facon générale, un manque de
diversité dans la main-d'ceuvre entraine un manque
d'idées, de pratiques, de cultures et de processus
variés dans une organisation : des ingrédients néces-
saires a la créativité et a I'innovation (Leung, 2016).

Ce que nous avons fait
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3.3.4 — L'entrepreneuriat

En matiere d'entrepreneuriat, une étude menée en Ce que nous avons fait
Grande-Bretagne a démontré qu'il y aurait moins
de femmes parmi les entrepreneurs des indus-
tries créatives, qu'il leur serait difficile de se tailler
une place et que la conciliation travail-famille affec-
terait davantage les femmes entrepreneures que
leurs pairs masculins (Martin et al., 2020). Une cher-
cheuse canadienne précise qu'un grand nombre
d'artistes doivent entreprendre pour faire avancer
leur carriére, soit pour voir leur art diffusé et financé,
mais que l'entrepreneuriat est plus symboliquement
aligné avec un archétype masculin, lié a la prise de risque, a l'autopromotion, au fait de demander des ressources
et de rechercher de I'attention. Ces comportements seraient en effet plus acceptés chez les hommes que chez
les femmes (Miller, 2016, p. 126). Le fait de prendre des risques et d'étre a la recherche de ressources et d'attention
requiert en outre une disponibilité qui serait difficilement conciliable avec la vie de famille, dont les femmes
auraient encore souvent la principale responsabilité (Banks et Milestone, 2011; Stokes, 2013, cités par Miller, 2016, p. 126).
De plus, I'entrepreneuriat se développerait dans des réseaux informels qui, comme mentionné au sujet de la divi-
sion sexuelle du travail dans les professions créatives, avantageraient plus souvent les hommes. Cette chercheuse
ajoute que l'entrepreneuriat repose sur une grande confiance en soi, laquelle lui semble systématiquement érodée
chez les femmes artistes. Selon elle, ces femmes doutent de leurs aptitudes de fagon significative™ (Miller, 2016, p. 127).

: 3.4 — Les conditions socioéconomiques
Ce que nous avons fait dans lesquelles évoluent
les femmes

Les différentes divisions sexuelles du travail dans I'in-
dustrie musicale canadienne francophone ainsi que
la sous-représentation de la musique des femmes
dans les médias et les festivals sont susceptibles de se
conjuguer a des écarts salariaux. Une étude portant
sur les femmes dans l'industrie musicale ontarienne
évoquait un salaire annuel moyen de 27 % inférieur en
2014 aux plus récents salaires annuels auxquels nous
avions alors accés pour I'ensemble des travailleurs et
travailleuses dans le secteur de l'enregistrement so-
nore au Canada (Nordicity, 2015, p. 21-24). Une étude
sur les artistes des communautés francophones en si-
tuation minoritaire du Canada va dans le méme sens,
révélant un écart de 27 % entre le revenu médian des
artistes femmes et celui des hommes (Hill, 2019). Des
disparités salariales sont dénoncées dans les médias
par les femmes créatrices et musiciennes au Qué-
bec (Boulay et al., 2017) et en France (F.E.M.M., 2019).
Elles sont l'occasion de souligner la disproportion entre les jeunes femmes qui apprennent la musique et celles qui
gagnent leur vie grace a la musique (Radio-Canada, 2019).

11. “Entrepreneurial labor can also be considered implicitly masculinized because it requires extensive self-confidence, which is systematically
eroded in women artists and musicians. Women in artistic scenes report significant skepticism of their abilities” (Miller, 2016, p. 127).
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Ces études soulignent ainsi, comme d'autres, que les parcours professionnels des femmes sont marqués par
davantage de précarité que ceux de leurs homologues masculins (Martin et Offroy, 2018, p. 26). Les femmes seraient
plus nombreuses a combiner divers métiers pour arriver a gagner leur vie, et ce, particulierement a mesure
qu'elles avancent en age (Buscatto, 2008). Dans le milieu de la musique jazz, méme si les femmes avaient connu
ou connaissaient encore un relatif succes critique, celles qui avaient dépassé 35 ans ne vivaient pas principalement
du jazz. Elles devaient évoluer dans d'autres styles musicaux ou dans d'autres secteurs culturels (théatre, danse)
ou encore tiraient principalement leur rémunération comme enseignantes, compositrices ou gestionnaires
(Buscatto, 2008, p. 91). Dans les arts visuels au Canada, une étude estime que les femmes travaillent plus d’heures
dans d'autres domaines que leurs collegues masculins (Maranda, 2012, citée par Conference Board du Canada,
2019). Par conséquent, les femmes dont la carriere est ainsi morcelée sont moins disposées a se consacrer a
leur carriére, a saisir les opportunités qui se présentent a elles, a lancer des projets et a obtenir du financement
pour ceux-ci. Cela les empéche de faire progresser leur carriere au-dela d'un certain niveau, comme cela a été
souligné dans I'industrie médiatique (Duopoly, 2017, p. 20).

3.5 — La présence de modeéles et la satisfaction quant a I'avancement
de la carriére

L'une des conséquences de la division sexuelle du travail dans I'industrie musicale canadienne est que l'on
trouve moins de modeles féminins dans les professions techniques et en postes de direction pour inspirer de
plus jeunes femmes a envisager ces professions. Elle a aussi pour effet qu'il y a moins de mentores pouvant
accompagner les femmes dans leur accession a ces fonctions. Cela accentue les barrieres a I'entrée de ces pro-
fessions et contribue a reproduire la division sexuelle du travail, comme cela a été documenté dans le milieu du
cinéma (Follows et al., 2016, cités par Duopoly, 2017), partant de I'importance de bons modeles pour favoriser la
présence des femmes dans ces postes (Dodd, 2012, p. 172).

Que ce soit parce qu'elles sont moins présentes a la direction et a la prise de décision, que leur musique est
moins diffusée ou qu'elles ceuvrent plus généralement dans des conditions socioéconomiques difficiles, les
femmes sont plus susceptibles de ressentir de l'insatisfaction quant a I'avancement de leur carriere. Elles
peuvent également vivre des sentiments d'isolement, d'objectification et de rejet lorsqu'elles tentent leur
chance dans les professions au sein desquelles elles
sont sous-représentées, de méme que sentir que
leurs idées convainquent moins et qu’on résiste a Ce que nous avons fait
leur leadership (Smith et al., 2019). Une étude sur
les femmes dans l'industrie musicale ontarienne
révele que 43 % d'entre elles ne croient pas étre la
ou elles devraient étre dans I'avancement de leur
carriere (Nordicity, 2015, p. 19). Cette insatisfaction a
I'égard de l'avancement de la carriére se conjugue
bien souvent a un manque de reconnaissance et a
une insatisfaction liée aux revenus tirés des taches
réalisées et des responsabilités assumées ou de la
musique diffusée (Nordicity, 2015, p. 27).
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3.6 — Le sentiment de confort dans la culture et les réseaux de I'industrie

Le fait d'étre minoritaires dans certaines professions peut affecter le sentiment de confort des femmes dans la
culture et les réseaux de l'industrie musicale, lesquels perpétuent une certaine perception du genre féminin.
Des créatrices et musiciennes de I'industrie musicale québécoise dénoncent les préjugés véhiculés quant a leurs
connaissances de la technique ou de I'équipement, par la remise en doute de leur talent, de leur expérience ou de
leur pertinence (Boulay et al., 2017). La remise en doute de I'expertise des femmes dans le domaine de la composition
et de la réalisation (music production) est d'ailleurs corroborée dans des études menées ailleurs dans le monde
(Hennekam et al. 2020 ; Smith et al., 2019). Tant sur
le plan créatif et technique qu'administratif, plusieurs
Ce que nous avons fait recherches soulignent les défis que rencontrent les
femmes a étre prises au sérieux face aux boys’ clubs
de certains milieux et leur sentiment de devoir travail-
ler plus fort pour obtenir une reconnaissance égale
a celle des hommes (Daguzan Bernier, 2019a; Miller,
2016; Prior et al., 2019). Cela correspond a ce que
Miller (2016, p. 124) appelle des biais d'évaluation. Ces
biais sont particulierement problématiques pour les
femmes artistes, puisque le jugement de la qualité
artistique d'une ceuvre est ambigu, incertain et sub-
jectif : il n'existe pas de standards de ce qui fait une
bonne ceuvre, ce qui rend ces jugements d'autant
plus sensibles a ce type de biais d'évaluation.

Dans les réseaux plus majoritairement masculins, on
observe une tendance des hommes a recruter davantage d'autres hommes a certains postes (Martin et Offroy,
2018), ce qui donne aux femmes le sentiment qu‘elles n‘ont pas la possibilité d'y accéder (Nordicity, 2015). Cette
tendance dans le recrutement a fait I'objet d'une large documentation dans les secteurs de la télévision et du
cinéma, notamment en Grande-Bretagne (Wing-Fai et al., 2015). On y met en évidence que les pratiques des
recruteurs consistent généralement a recruter des
candidats a leurimage, avec lesquels ils sentent qu'ils :
pourront entretenir un rapport facile. Des motifs de Ce que nous avons fait
recrutement qui excluent les femmes peuvent émer-
ger inconsciemment, non pas d'un sexisme explicite,
mais plutot d'un réseau de confiance et de relations
plus traditionnellement masculin, fondé sur I'affect et
les jugements tacites. Plusieurs études documentent
la plus grande difficulté des femmes a se créer des
réseaux professionnels dans les industries créatives.
Cette difficulté peut prendre racine dans les réseaux
de socialisation primaire (la famille, la communau-
té), se perpétuer dans les réseaux de socialisation
secondaire (les écoles) jusqu'aux réseaux de socia-
lisation professionnels, et ce, de facon plus souvent
inconsciente, mais susceptible de créer diverses
formes de discrimination (Buscatto, 2008 ; Duopoly,
2017; Manning et Sydow, 2007 cités par Hennekam et
al., 2020, p. 217; Martin et Offroy, 2018; Tucker, 2016).
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3.7 — Le harcéelement

Dans plusieurs études, des femmes dénoncent du harcélement et des abus (sexuels ou non) qui se révélent
difficiles a prouver (Hennekam et al., 2020; Nordicity, 2015; Prior et al., 2019; Smith et al., 2020). Dans une étude
sur les femmes de toutes les professions en musique aux Etats-Unis, prés d'un tiers des répondantes ont cité la
discrimination, le harcélement et les abus comme constituant les plus grosses barriéres au développement de
leur carriére (Prior et al., 2019, p. 19). Une étude sur les industries créatives aux Pays-Bas révele que le harcéle-
ment sexuel fait couramment partie de I'avancement de la carriére et de la culture professionnelle. Cela s'expli-
querait par la compétition qui prévaut dans ces in-
dustries, par I'avancement qui passe par des relations
informelles et par des relations de pouvoir genrées
(Hennekam et Bennet, 2017). Le collectif Femmes
engagées des métiers de la musique (F.E.M.M.,,
2019), en France, dénonce dans son manifeste des
propos misogynes, des comportements déplacés
récurrents et des agressions sexuelles. Ces actes
peuvent expliquer la faible présence des femmes
dans certaines professions créatives, techniques et
administratives. Une femme ayant connaissance
de ces actes ou en ayant fait I'expérience verra son
environnement de travail comme un milieu hostile
qu'il s'avere préférable de quitter. Ces actes ap-
paraissent d'autant plus graves que les femmes
ceuvrant dans l'industrie musicale sont souvent des
travailleuses autonomes, des entrepreneures ou des
employées de petites entreprises. Par conséquent,
elles n'ont pas toujours acces a de la protection ou a
des structures de ressources humaines aupres des-
quelles elles peuvent aller chercher du soutien et
exprimer leur inconfort ou leur insécurité, comme le
souligne une étude sur les femmes dans I'industrie
musicale ontarienne (Nordicity, 2015, p. 27).

Ce que nous avons fait

3.8 — La maternité

Pour expliquer la sous-représentation des femmes dans certaines professions, la sous-représentation de leur
musique dans certains contextes, ainsi que diverses formes d'inconfort, on cite souvent la maternité. Dans
une étude sur les industries de la télévision et du cinéma, Wing-Fai et al. (2015) distinguent deux explications
liées a la maternité. La premiére concerne la difficulté d'atteindre un équilibre entre le travail et les soins aux
enfants. La seconde concerne la discrimination dont certaines femmes font I'objet en raison de leur potentiel de
devenir meres.
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3.8.1 — La conciliation travail-famille

On décrit souvent la maternité comme influengant négativement I'avancement de la carriere, en ralentissant
cette derniere lors du congé de maternité et, par la suite, en raison des responsabilités maternelles. Selon certains
témoignages tirés d'une étude sur les femmes dans I'industrie musicale ontarienne (Nordicity, 2015, p. 28), les
professions de cette industrie ne montrent pas la flexibilité nécessaire pour éviter a ces femmes de sentir que la
maternité retarde leur avancement et ne favorisent pas I'équilibre travail-famille. Des musiciennes et créatrices
québécoises soulignent également les conséquences négatives de la maternité sur la longévité des carrieres
(Boulay et al., 2017). Dans le milieu du jazz, en France, des femmes racontent comment six mois d'absence du
milieu en lien avec la maternité avaient suffi a les faire «disparaitre» de la liste des collégues «recrutables »
(Buscatto, 2008, p. 98). Les femmes envisagent d'ailleurs difficilement I'articulation entre une vie professionnelle
trés prenante et la vie familiale dont elles gardent souvent la charge principale (Buscatto, 2008; Wing-Fai et
al., 2015). Cela les dissuaderait d'entrer dans ce monde professionnel ou les éloignerait prématurément d'une
carriere artistique au profit de lI'enseignement, notamment (Buscatto, 2008, p. 88). Dans les industries de la
télévision et du cinéma en Grande-Bretagne, des femmes expriment I'impossibilité de trouver des services de
garde appropriés a leurs horaires de travail, qui varient continuellement. Cela peut expliquer que des femmes
quittent certaines professions faute de possibilités de les réconcilier avec les soins a leur famille (Wing-Fai et al.,
2015, p. 60).

La difficulté a réconcilier les soins a la famille avec le travail peut également nuire a I'obtention de certains
postes. Le recrutement dans le milieu de la musique repose généralement, comme mentionné précédemment,
sur des réseaux de relations informelles qu'il importe d'entretenir lors d'opportunités diverses de réseautage.
Or, selon les constats d'une étude menée dans les secteurs de la télévision et du cinéma en Grande-Bretagne,
les horaires du travail en eux-mémes requierent déja une flexibilité difficile pour quiconque doit prendre soin
d'enfants (Wing-Fai et al., 2015, p. 60). Dans une analyse visant des témoignages de méres travaillant dans
I'industrie de la télévision en Grande-Bretagne,
Berridge (2019) faitressortirl'incompatibilité entre les :
responsabilités familiales et une culture du travail Ce que nous avons fait
intense, axée sur la productivité et la compétition.
Cela conduirait les méres qui restent dans ce milieu
a passer sous silence les défis qu'elles rencontrent
a cet égard et les émotions qu'elles ressentent en
lien avec ces défis, ainsi qu'a adhérer a la culture de
la résilience et de I'indépendance qui régne dans
ce milieu. Cela conduirait méme certaines a cacher
leur maternité, afin de garder leur place. Selon
Wing-Fai et al. (2015, p. 60), la difficulté d'atteindre
un équilibre entre le travail dans les industries
créatives et la vie de famille fait en sorte que ces
industries manquent de modéles de femmes qui
seraient parvenues a cet équilibre avec succes afin
d'en inspirer et d'en encourager d'autres.
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3.8.2 — Le potentiel de devenir mére

La seconde explication de la sous-représentation des femmes en musique, en lien avec la maternité, concerne
le potentiel de devenir mére. Citant I'étude de Ravet (2011) sur les femmes dans le milieu de la musique orches-
trale, Becker (2012) parle de pratiques routiniéres d'embauche dans ce milieu qui, enracinées dans un monde
masculin, ne feraient pas place aux contingences associées a la parentalité. Wing-Fai et al. (2015, p. 61) parlent
de pratiques semblables, dans le milieu de la télévision et du cinéma, comme d'attitudes sexistes a I'égard de la
possibilité méme d'avoir des enfants. Ces attitudes prennent différentes formes. Par exemple, face a I'éventualité
d'embaucher une femme dans l'un ou l'autre de ces milieux, des personnes en position de recruter
avantageraient un homme de peur qu'une femme
veuille partir,ou repartirsielle adéjaeudes enfants, en
congé de maternité. Ces personnes présupposeraient
également qu'une femme puisse devenir moins
créative ou moins ambitieuse si elle a un jour des
enfants, ce qui ne serait pas présupposé pour
les hommes qui deviennent peres. Ces attitudes
sexistes affectent donc toutes les femmes, in-
cluant celles qui ne deviennent pas meres et celles
qui ont déja eu des enfants, mais s'avérent diffi-
ciles a appréhender et a dénoncer, en raison de
leurs racines profondes et du manque de dispo-
sitifs qui permettraient de les gérer. La culture de
certains styles musicaux accentuerait cette dis-
crimination fondée sur le potentiel de devenir
mére, comme cela a été documenté par rapport a
la culture bohémienne et dérégulée valorisée dans
le monde du rock (Gottlieb et Wald, 1994, cités par
Martins et Guerra, 2018).

Ce que nous avons fait

3.9 — La durabilité des carriéres et la santé des femmes

En lien avec les conditions socioéconomiques dans lesquelles évoluent les femmes dans I'industrie musicale
et les difficultés liées a la conciliation travail-famille, plusieurs études soulignent la durabilité moindre des
carrieres des femmes. Dans une lettre ouverte au journal Le Devoir, des créatrices et musiciennes québécoises
parlent d'inégalités quant a la longévité des carriéres (Boulay et al.,, 2017). Dans le milieu du jazz, en France,
Buscatto (2008, p. 106) explique que c'est «dans la durée, au fil de nombreux choix et interactions sociales, que
s'affirme leur grande difficulté a vivre du jazz de maniere principale, méme pour les plus réputées et les plus
reconnues par les critiques, le public et leurs collegues masculins». Leur retrait s'expliquerait largement par
leur difficulté a accéder a des réseaux sociaux stables et ouverts (Buscatto, 2008, p. 97). Leur acces a ces réseaux
devient d'autant plus ardu lorsqu’elles deviennent méres et ne peuvent plus naviguer aussi librement dans les
évenements de réseautage qui favorisent cet acces. La carriere des femmes se révelerait aussi plus fragile aux
crises. Dans les secteurs du cinéma et de la télévision en Grande-Bretagne, il a été démontré que les femmes
quittent ce milieu de fagon disproportionnée par rapport aux hommes en temps de crise. Par exemple, pendant
la récession de 2009, les femmes se sont exilées de ce milieu a un taux six fois plus élevé que celui des hommes
(O'Connor, 2010, cité par Wing-Fai et al., 2015, p. 63).
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Pour expliquer cette durabilité moindre de la carriere
des femmes, certaines études évoquent aussi la santé
physique et psychologique des femmes. Elles parlent
d'un sentiment de fatigue lié au fait d'évoluer dans
un monde d'attentes et de normes masculines dans
lesquelles elles ne se sentent pas prises en compte.
Dans son étude du milieu du jazz en France, Buscat-
to (2008, p. 102) souligne que les femmes «affichent
une relative "fatigue”, soit a I'égard des comporte-
ments compétitifs et affirmés développés par certains,
soit en raison de l'affirmation de soi que nécessite
cette activité professionnelle pour se maintenir. Elles
s'essaient a d'autres relations sociales jugées plus
satisfaisantes ou abandonnent certains de ces com-
portements jugés trop “virils", affirmés, compétitifs ».
A cette fatigue s'ajoute I'impossibilité de parler de leur fatigue, ainsi que de parler des difficultés quiy contribuent. Cela
s'expliquerait par une culture néolibérale de la performance, de la compétition, de la productivité, de I'autonomie
et de la disponibilité continuelle pour le travail dans laquelle les femmes ne se retrouvent pas nécessairement
(Wing-Fai et al., 2015, p. 63).

Ce que nous avons fait

Berridge (2019) et Wing-Fai et al. (2015) parlent d'une culture du silence dans les industries du cinéma et de la
télévision. Ces autrices expliquent que de parler des enfants et des soins a la famille dans ces environnements,
ainsi que des difficultés a réconcilier ces soins avec le travail, est percu comme une remise en question
potentielle de I'engagement envers le travail. Ce sentiment de fatigue s'accentue avec I'age et peut amener les
femmes a remettre en question leur vocation. C'est pourquoi elles sont plus nombreuses a quitter leur milieu
ou a morceler leur carriere musicale en la combinant a d'autres professions a mesure qu’elles avancent en age
(Buscatto, 2008, p. 102). En France, leur représentation dans les professions culturelles va en descendant a partir
de 25 ans et diminue continGment avec I'age (Ministére de la Culture, 2019, p. 7).

Ce que nous avons fait 3.10 — Des facteurs positifs et des
pistes de solution

Quelques pistes de solution sont nommées dans
les écrits pour répondre aux problemes identifiés ci-
dessus. Comme chacune d'entre elles est susceptible
de nourrir les résultats de cette étude, elles
sont intégrées lorsque cela s'avere pertinent a la
partie 5 de ce rapport. Ces pistes nous ont amenées
a inviter nos répondantes au questionnaire, apres
leur en avoir présenté certains exemples, a formuler
leurs propres recommandations pour une indus-
trie musicale plus inclusive, puis a approfondir
et bonifier ces recommandations lors des groupes
de discussion.
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4. Résultats : portrait des
femmes en musique et
des défis qu'elles rencontrent

Les deux prochaines parties (4 et 5) relatent les résultats de cette étude. Dans la partie 4, nous répondons au premier
objectif de cette étude, soit celui de relever les défis particuliers que rencontrent les femmes dans I'industrie
musicale canadienne francophone. Nous commencons par |'état de la situation des femmes qui évoluent dans
cette industrie (4.1). Nous poursuivons avec les quatre opportunités qui semblent les plus inaccessibles a nos
répondantes (4.2) soit, pour les artistes, 1) les taches et responsabilités techniques et 2) la participation a des
programmations musicales; pour certaines artistes et employées, 3) |'acces aux postes de direction; pour les ré-
pondantes de toutes professions, 4) la participation a des conseils d’administration (CA). Ces deux sections (4.1
et 4.2) permettent ainsi d'approfondir certains défis propres aux répondantes issues d'un méme statut pro-
fessionnel principal. Nous complétons cette présentation par un portrait des défis transversaux (4.3), soit des
défis qui touchent des femmes de tous les corps de métier. Pour répondre a ces défis, et en réponse au deu-
xiéme objectif de cette étude consistant a faire émerger des pistes de solution qui favoriseraient l'inclusion et
I'épanouissement professionnel des femmes dans ce secteur culturel, nous développons ces pistes dans la
partie 5. L'encadré suivant offre un rappel de quelques éléments présentés dans la méthodologie, afin de guider
la lecture des résultats.

Guide de lecture des résultats
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4.1 — Etat de la situation

Cet état de la situation présente les conditions socioéconomiques dans lesquelles évoluent I'ensemble des
femmes interrogées dans I'industrie musicale canadienne francophone (4.1.1), leur exercice de leadership
sous toutes ses formes (4.1.2), leur situation a I'égard de I'entrepreneuriat (4.1.3) et leur situation dans les
postes de direction (4.1.4). Il offre ce faisant un apercu de certains défis vécus différemment selon le statut
professionnel principal, dont certains seront traités de facon plus transversale aux différents corps de métier
dans la section 4.3.

4.1.1 — Les conditions socioéconomiques des femmes

Nous avons abordé les conditions socioéconomiques des femmes ceuvrant professionnellement dans le secteur
musical canadien francophone en sondant les répondantes au questionnaire sur la possibilité de se consacrer
a leur carriere et d'en tirer une proportion significative de leurs revenus, quels qu'ils soient, ainsi que sur la
possibilité d'utiliser ce qu'elles ont appris pendant leurs études. Nous avons choisi de ne pas demander aux
répondantes leur salaire moyen, comme cela s'est fait dans d'autres études (Nordicity, 2015; Hill, 2019), puisqu'il
s'avererait difficile de distinguer les revenus provenant des activités occupées dans le secteur musical des
revenus tirés d'activités dans d'autres secteurs.

LA POSSIBILITE DE SE CONSACRER A SA CARRIERE
ET D’EN TIRER SES REVENUS

Comme l'illustre la figure 3, 41 % des 591 répondantes a notre questionnaire consacrent 100 % de leur temps
de travail a I'ensemble de leurs activités dans le secteur musical canadien. En excluant les répondantes qui ne
savent pas ou ne répondent pas (2 %), c'est donc plus de la moitié (57 %) qui ne peut s'y consacrer a 100 %.

Figure 3 — Proportion du temps de travail consacré aux activités
dans l'industrie musicale canadienne

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QA6 Dans une année moyenne, quelle proportion de votre temps dédié au travail consacrez-vous a
I'ensemble de vos activités dans l'industrie musicale canadienne?

(n:591)

Moins de ZSW‘\

Ne sait pas, ne répond
pas :2 %

Entre 25 et 50 % : 15 %
__— 100%:41 %

Entre 50 et 75 % :13% —

Entre 75 et 100 % : 23 % J
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La proportion de répondantes qui s'y consacrent a 100 % est statistiquement plus faible dans la francophonie
canadienne (n : 67), ou elle passe a 25 %. Elle est également plus faible chez les répondantes dont le principal
statut professionnel est Artiste interprete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 221) (24 %),
Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 48) (23 %), Autrice et/ou compositrice (non-interprete) (n : 17)
(12 %) et Professionnelle des métiers techniques de I'industrie musicale (n : 15) (7 %).

En revanche, la proportion de répondantes qui consacre 100 % de son temps de travail a I'ensemble de ses
activités dans le secteur musical canadien est significativement plus importante pour les répondantes qui se
trouvent a I'emploi régulier d'une organisation, que ce soit la leur ou celle d'un tiers. Il s'agit de celles dont
le principal statut professionnel est Propriétaire d’entreprise (n : 68) (66 %), Haute dirigeante ou cadre
supérieure (n : 55) (58 %) et Autre employée (n : 144) (63 %).

Ces données sontcohérentes avec celles sur la proportion de revenus que représente I'ensemble des occupations
dans l'industrie musicale canadienne, comme l'illustre la figure 4. Ce sont encore 41 % des répondantes qui
tirent 100 % de leurs revenus de leurs occupations dans ce secteur. En excluant les répondantes qui ne savent
pas ou ne répondent pas (3 %), c'est donc plus de la moitié (56 %) qui ne peut en tirer 100 % de ses revenus.

Figure 4 — Proportion des revenus de travail tirés des activités
dans l'industrie musicale canadienne

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QA7 Dans une année moyenne, quelle proportion de vos revenus de travail représente I'ensemble
de vos occupations dans l'industrie musicale canadienne?

(n:591)

Ne sait pas, ne répond
pas:3 %

Moinsde25%:19% —

_— 100% :41 %

Entre 25 et 50 % : 10 %

e

Entre 50 et 75 % : 9 %

L Entre 75 et 100 % : 18 %
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La proportion de répondantes qui tire 100 % de ses revenus de travail de ses occupations dans I'industrie musicale
canadienne est significativement moins importante pour les répondantes qui s'identifient comme membres
d'une minorité visible (n : 41) (22 %) et pour les répondantes de la francophonie canadienne (n : 67) (21 %). Elle
est aussi significativement moins importante pour les répondantes dont le principal statut professionnel est
Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 221) (23 %), Autrice et/ou compositrice
(non-interprete) (n : 17) (12 %), Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 48) (21 %) et Professionnelle des
métiers techniques (n : 15) (13 %). Les répondantes qui s'identifient comme membres d'une minorité visible
(n:41) ainsi que celles de la francophonie canadienne (n : 67) sont aussi celles qui dans la plus grande proportion
tirent moins du quart de leurs revenus de travail de leurs occupations dans I'industrie musicale canadienne. Elles
sont respectivement 27 % et 30 % a en tirer moins du quart, par rapport a 19 % pour I'ensemble des répondantes.

En revanche, la proportion de répondantes qui tire 100 % de ses revenus de travail est significativement plus
importante pour les répondantes qui se trouvent a I'emploi régulier d'une organisation, que ce soit la leur ou
celle d'un tiers, soit celles dont le principal statut professionnel est Propriétaire d'entreprise (n : 68) (59 %),
Haute dirigeante ou cadre supérieure (n : 55) (62 %) et Autre employée (n : 144) (69 %).

La plus grande difficulté des artistes (toutes professions artistiques confondues) et des répondantes de la
francophonie canadienne a consacrer 100 % de leur temps a leurs activités professionnelles dans le secteur
musical et a en tirer 100 % de leurs revenus s'explique notamment par le manque de travail permanent. En
effet, 40 % des Musiciennes instrumentistes et/ou
choristes (n : 48) citent le manque de travail perma-
nent comme principale barriére a I'avancement de
leur carriere®?, de méme que 40 % des répondantes de
I'Ouest (n : 25) et 40 % des répondantes de |'Ontario
(n :15), par contraste avec 21 % pour l'ensemble des

répondantes (voir figure 12 dans la section 4.2). ,
Moins de la moitié (41 %) des répondantes

consacrent 100 % de leur temps et tirent 100 %
de leurs revenus de leurs activités professionnelles

D'ailleurs, bien gagner sa vie en musique et pouvoir
s'yconsacrerestlatroisieme ambition la plus souvent

citée en réponse a une question demandant aux ré-
pondantes leurs ambitions professionnelles au sein
de l'industrie musicale canadienne francophone®,
comme le montre la figure 5. Cette ambition était
présente dans 22 % de l'ensemble des réponses
(n:444), mais seretrouvaitdavantage dansles réponses
desrépondantesdontlestatutprofessionnelprincipal
est Professionnelle des métiers techniques (n : 12)
(42 %), Musicienne instrumentiste et/ou choriste
(n:39) (36 %) et Artiste interprete/artiste interpréte
et autrice et/ou compositrice (n : 185) (30 %). Elles
mentionnent, par exemple, I'ambition de «gagner
sa vie comme autrice-compositrice-interpréte »,
de «vivre aisément» de la musique, d'en «vivre de
maniére décente », « pas précaire », «a temps plein »,
«sans avoir a faire mille et un autres contrats a c6té
pour pouvoir exercer mon métier ».

12. Quelles sont les barrieres les plus importantes que vous rencontrez dans I'avancement de votre carriére ? Base :

répondantes, n: 591.

13. Quelles sont vos ambitions professionnelles au sein de I'industrie musicale canadienne francophone ? Base :

prononcent, sans la non-réponse, n : 444,

dans I'industrie musicale canadienne franco-
phone. En outre, il s'avere plus difficile de se
consacrer a 100 % a ces activités et d'en tirer

100 % de ses revenus pour les Artistes (toutes
professions artistiques confondues), les
Professionnelles des métiers techniques, les
répondantes de |a francophonie canadienne
et celles qui s'identifient comme membres
d'une minorité visible. Pour les répondantes de
I'Ouest, de |'Ontario ainsi que pour les
Musiciennes instrumentistes et/ou choristes,
cela s'explique principalement par le manque de
travail permanent. Bien gagner sa vie en
musique et pouvoir s'y consacrer est d'ailleurs la
troisieme ambition professionnelle |a plus
souvent citée par I'ensemble des répondantes.
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Figure 5 — Ambitions professionnelles au sein de I'industrie musicale
canadienne francophone

Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 444. Plusieurs réponses possibles.

Ambitions professionnelles %

Enrichir ses activités artistiques 27
Participer a la structuration de son secteur et prendre part aux décisions 23
Bien gagner sa vie en musique et pouvoir s'y consacrer 22
Pouvoir progresser dans sa carriere 20
Obtenir de la reconnaissance 19
Lancer son entreprise/gérer sa carriere 10
Développer sa carriére a l'international 7
Avoir une carriére durable 6
Développer son réseau 1
Aucune ambition particuliere 8

CEUVRER DANS PLUSIEURS SECTEURS POUR
DES RAISONS FINANCIERES ET NON PAR CHOIX

Travailler dans d'autres secteurs pour parvenir a gagner sa vie est en effet assez répandu parmi les répondantes
a notre questionnaire, comme le montre la figure 6. Lorsqu'on isole les 45 % de répondantes qui n‘ont a exercer
dans aucun autre secteur (en plus grande proportion des répondantes qui se trouvent a I'emploi régulier d'une
organisation, que ce soit la leur ou celle d'un tiers) et le 1 % de répondantes qui ne savent pas ou ne répondent
pas, ce sont 54 % des répondantes qui doivent exercer des activités professionnelles dans un ou plusieurs autres
secteurs que la musique.
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Figure 6 — Proportion de répondantes qui exercent dans un autre
ou d'autres secteurs que la musique

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QA8 Dans combien de secteurs autres que la musique (ex. : éducation,
restauration, etc.) exercez-vous vos activités professionnelles, sachant que vous
pouvez avoir plusieurs activités dans chaque secteur?

(n:591)
45 %
34 %
14 %
3% 3%
HE b
I
Aucun autre Un seul Deux secteurs Trois secteurs Plus de trois Ne sait pas,
secteur que la  secteur autre  autres que la  autres que la secteurs ne répond pas
musique que la musique musique autres que la
musique musique

La proportion de répondantes qui exerce uniquement dans le secteur de la musique est d'ailleurs significativement
moins élevée chez les répondantes dont le principal statut professionnel est Artiste interprete/artiste interprete
et autrice et/ou compositrice (n : 221) (27 %), Autrice et/ou compositrice (non-interpréete) (n : 17) (18 %) et
Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 48) (21 %). Elle est également moins élevée chez les répondantes
qui s'identifient comme membres d'une minorité visible (n : 41) (27 %) et chez les répondantes de la francophonie
canadienne (n: 67) (19 %).

De plus, les proportions de répondantes qui exercent dans trois secteurs autres que la musique et dans plus de
trois secteurs autres que la musique sont établies a 3 % chacune pour I'ensemble de répondantes, comme le
montre la figure 6 ci-dessus. Cependant, cette proportion est significativement plus élevée chez les répondantes
de la francophonie canadienne (n : 67) qui, en proportion de 25 %, exercent dans trois secteurs ou dans plus de
trois secteurs autres que la musique.
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Lorsqu’on demande a celles qui exercent dans un autre ou dans d'autres secteurs que la musique la raison
principale pour laquelle elles le font (n : 318), elles répondent en proportion de 50 % que c'est pour des raisons
financieres et en proportion de 13 % que c'est par manque de travail dans le secteur de la musique, comme le
montre la figure 7.

Figure 7 — Raison principale d’exercer des activités
dans un autre ou d’'autres secteurs

Base : répondantes ayant répondu exercer dans un autre ou dans d'autres secteurs que la musique, n : 318.

QA9 Quelle est la raison principale pour laquelle vous exercez des activités
professionnelles dans un autre ou dans d'autres secteurs que la musique?
(n:318)

Pour des raisons financiéres

Par manque de travail dans le 13 9%
secteur de la musique °
Nature des activités de 4%
I'entreprise/travailleur °

50 %

Pour la stabilité de I'noraire de
travail

Apports aux activités en
musique
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4, Résultats

Ensuite, ce sont 28 % des répondantes a cette question qui exercent des activités professionnelles dans un autre
oudansd'autres secteurs que lamusique parintérét. Il faut cependant noter que la proportion de ces répondantes
qui le fait par intérét est significativement moins élevée pour les répondantes dont le principal statut
professionnel est Artiste interprete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 161) (22 %).

C'est le signe que les répondantes a cette question dont le principal statut professionnel est Artiste interpréete/
artiste interpréte et autrice et/ou compositrice exercent dans d'autres secteurs par nécessité, parce que leurs
activités ne rapportent pas assez d'argent pour subvenir a leurs besoins. Cependant, elles ne le feraient pas
et se consacreraient davantage a leur musique si elles avaient le choix. En réponse a une question sur leurs
ambitions professionnelles dans I'industrie musicale canadienne francophone (voir figure 5), elles sont d'ailleurs
nombreuses a soulever I'ambition de « ne plus avoir a travailler dans d'autres domaines », de « pouvoir consacrer
tout [leur] temps a la musique » et de pouvoir tirer assez de revenus de leurs activités musicales pour «ne plus
devoir avoir d'emplois alimentaires ».

Que retenir du fait
d’'ceuvrer dans
plusieurs secteurs
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POUVOIR UTILISER CE QU'ON A APPRIS DANS SES ETUDES

Le questionnaire nous a dévoilé un bassin de répondantes tres scolarisées. Une question demandant d'indiquer
le plus haut dipléme, certificat ou grade possédé ou complété nous révele que le taux de répondantes détenant
un dipléme ou certificat de 1" cycle universitaire ou un dipléme d'études supérieures est de 65 %, comme le
montre la figure 8.

Figure 8 — Niveau de scolarité des répondantes

Base : ensemble des répondantes, sans la non-réponse, n: 573.

QA10 Quel est le plus haut dipléme, certificat ou grade que vous possédez ou
avez complété?

(n:573)
43 %
L)
23 % 229
9 %
3%
Dipléme d'études  Quelques cours Certificat ou Dipléme ou Dipléme d'études
secondaires ou de niveau dipléme collégial certificat de 1er supérieures
I'équivalent collégial ou cycle universitaire

universitaire
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Par contraste, dans la population canadienne en général, en 2016, 30,9 % de la population de sexe féminin de
25 ans et plus avait un certificat, dipléme ou grade universitaire au niveau du baccalauréat ou supérieur (et
28 % au Québec) (Statistique Canada, 2016). Au Québec, I'Observatoire de la culture et des communications du
Québec (OCCQ) souligne que les femmes et les hommes travaillant dans les professions culturelles, qu'elles et
ils exercent ou non une profession artistique, ont un niveau de scolarité supérieur a celui de I'ensemble de la
population active expérimentée. En effet, 48 % détiennent un dipléme équivalent ou supérieur au baccalauréat,
alors que dans I'ensemble de la population active expérimentée, le quart des personnes qui travaillent ont un di-
pldme de ce niveau (25 %) (Danvoye, 2018). Cette proportion s'approche du niveau de scolarité des répondantes
a cette question, qui demeure supérieure de 17 %. Le taux de 65 % de diplomation universitaire des répondantes
de l'industrie musicale canadienne francophone est aussi supérieur au taux de 54 % de femmes ceuvrant dans

I'industrie musicale ontarienne qui détiennent
au moins un grade de 1¢ cycle universitaire
(undergraduate degree), selon une étude menée
en anglais en 2015 (Nordicity, 2015, p. 25).

Or, lorsqu’on demande aux répondantes a notre
questionnaire d'indiquer, sur une échelle de 1a 7
(1 = pas du tout; 4 = moyennement; 7 = extréme-
ment), dans quelle mesure elles peuvent utiliser ce
qu'elles ont appris dans leurs études dans le cadre
de leurs activités professionnelles dans l'industrie
musicale canadienne francophone, on obtient une
moyenne de 4,5. Cela signifie que, compte tenu du
haut niveau de scolarité de nos répondantes, elles
ne semblent pouvoir utiliser que modérément leurs
connaissances dans leur travail.

Les répondantes dont le principal statut profession-
nel est Autre employée (n : 142), chez lesquelles la
proportion de diplémes ou certificats de 1°" cycle
universitaire est parmi les plus élevées (55 %),
indiquent en moyenne utiliser le moins ce qu'elles
ont appris dans leurs études (moyenne de 4,1). De
plus, ce sont les répondantes ceuvrant dans les
organisations/entreprises dont I'activité princi-
pale est Maison de disques et production d'en-
registrements sonores (n : 75) qui indiquent en
moyenne pouvoir utiliser le moins ce qu'elles ont
appris dans leurs études (moyenne de 3,8).

En revanche, les répondantes dont le principal
statut professionnel est Musicienne instrumentiste
et/ou choriste (n : 47) et Professionnelle des métiers
techniques (n : 15) sont celles qui en moyenne esti-
ment utiliser le plus ce qu'elles ont appris dans leurs
études (moyennes de 5,2 et 5,3 respectivement).

Parmi les répondantes au questionnaire,

65 % détiennent un dipldme ou certificat de
1* cycle universitaire ou supérieur. || s'agit
d'un bassin de répondantes tres scolarisées car,
par contraste, dans la population canadienne
en général, 30,9 % de la population de sexe
féminin de 25 ans et plus détient un certificat,
dipléme ou grade universitaire au niveau du
baccalauréat ou supérieur (et 28 % au Québec),
selon les dernieres données disponibles
(Statistique Canada, 2016). Nos répondantes
estiment dans I'ensemble pouvoir moyenne-
ment utiliser ce qu'elles ont appris dans leurs
études dans le cadre de leurs activités profes-
sionnelles dans l'industrie musicale canadienne
francophone. Les Autres employées et les
répondantes ceuvrant dans les organisations/
entreprises dont |'activité principale est Maison
de disques et production d'enregistrements
sonores sont celles qui affirment en moyenne
utiliser le moins ce qu'elles ont appris dans
leurs études. Par contraste, les Musiciennes
instrumentistes et/ou choristes et les
Professionnelles des métiers techniques
soutiennent en moyenne utiliser le plus ce
qu'elles ont appris dans leurs études.
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LA SATISFACTION QUANT A L'AVANCEMENT DE LA CARRIERE

En complément de leurs conditions socioéconomiques et de leur possibilité de mettre a profit ce qu'elles ont
appris lors de leurs études dans le cadre de leurs activités professionnelles, nous avons demandé a I'ensemble
des répondantes au questionnaire de qualifier leur satisfaction a I'égard de I'avancement de leur carriére dans
I'industrie musicale canadienne francophone, comme le montre la figure 9.

Figure 9 — Satisfaction a I'égard de I'avancement de la carriére

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QE1 Parmi les choix suivants, comment qualifiez-vous aujourd'hui votre satisfaction a I'égard de
I'avancement de votre carriere dans l'industrie musicale canadienne francophone?

(n:591)
48 %
34 %
12 %
6 %
Est exactement la ou elle Est plus avancée que ce Est moins avancée que ce Ne sait pas, ne répond pas
veut étre qu'aurait espéré a cette qu'aurait espéré a cette
étape de sa carriére étape de sa carriére

De I'ensemble des répondantes, 34 % se disent exactement la ou elles veulent étre. Or, la proportion de répon-
dantes qui se déclare étre exactement la ou elle veut étre est significativement plus élevée chez les répondantes
dont le principal statut professionnel est Propriétaire d’entreprise (n : 68) (54 %), suivie de Haute-dirigeante
ou cadre supérieure (n : 55) (49 %), puis de Autre employée (n : 144) (42 %).

Ensuite, 12 % se disent plus avancées que ce qu'elles auraient espéré a cette étape de leur carriere. Parmi celles-
ci, les répondantes dont le principal statut professionnel est Haute-dirigeante ou cadre supérieure (n : 55) se
distinguent, car lorsqu’on les isole, c'est dans une proportion de 24 % qu'elles se disent plus avancées que ce
qu'elles auraient espéré.
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Les répondantes dont le principal statut
professionnel est Propriétaire d'entreprise et
Haute-dirigeante ou cadre supérieure sont
celles qui témoignent le plus de satisfaction
quant a I'avancement de la carriere. En revanche,
les Artistes interprétes/artistes interprétes et
autrices et/ou compositrices sont celles qui
témoignent le plus d'insatisfaction. Cette
insatisfaction apparait exercer un impact sur

le fait de songer a abandonner sa carriére.

Enfin, 48 % desrépondantessedisentmoinsavancées
que ce qu'elles auraient espéré a cette étape de leur
carriére. La proportion de participantes ayant donné
cette réponse est significativement plus élevée
chez celles dont le principal statut professionnel est
Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/
oucompositrice (n:221). En effet, 70 % de ces artistes
se disent moins avancées que ce qu'elles auraient
espéré a cette étape de leur carriere. L'évaluation
du niveau d'avancement dans sa carriére repose sur
I'interprétation que s'en fait chaque individu, mais
il reste que ce sentiment s'avere particulierement
répandu parmi les répondantes de cette catégorie.

De plus, en croisant ces réponses aux réponses a une
questiondemandantauxrépondantessiellesavaient
déjasongéaabandonnerleurcarrieredanslindustrie
musicale canadienne francophone®, on constate
que 71 % des répondantes ayant indiqué étre moins
avancées que ce qu'elles auraient espéré a cette

étape de leur carriere (n : 284) ont déja songé a abandonner leur carriére. En guise de validation, on observe
que l'insatisfaction quant a I'avancement de sa carriére est la quatrieme raison la plus citée par les répondantes
a une question complémentaire portant sur les principales raisons qui les ont fait songer a abandonner leur
carriere, donnée par 36 % des 351 répondantes a cette question (voir figure 26 dans la sous-section 4.3.5). ||
apparait donc important de mieux comprendre les sources de cette insatisfaction.

14. Avez-vous déja songé a abandonner votre carriere dans I'industrie musicale canadienne francophone? Base : ensemble des répon-

dantes, n: 591.
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FACTEURS INFLUENCANT LA SATISFACTION QUANT
A L'AVANCEMENT DE LA CARRIERE

Nous avons croisé par régressions linéaires® la variable de la satisfaction quant a I'avancement de la carriére
avec d'autres variables continues (des variables se répondant sur une échelle d'intensité allant de 1a 7 ou sur
une échelle de fréquence allant de 12 5). Cela nous a permis d'obtenir des pistes quant a ce qui influence cette
satisfaction. Selon ces calculs, on retient que :

Les répondantes exprimant Les répondantes qui sentent En revanche, les répondantes
un faible sentiment d’exercer souvent ou toujours qu'une estimant que leurs difficultés
du leadership (soit les réponses opportunité de travail dans en matiére de conciliation
1,2 et 3 sur7) rapportent des I'industrie musicale franco- travail-famille sont grandement
niveaux plus faibles de phone leur est inaccessible prises en compte dans leur
satisfaction a I'égard de en raison de leur genre (soit environnement de travail
I'avancement de la carriere les réponses 4 et 5 sur 5) rap- (soit les réponses 6 et 7 sur 7)
(coefficient de - 32,1). portent des niveaux plus faibles rapportent des niveaux plus
de satisfaction a I'égard élevés de satisfaction a I'égard
de I'avancement de la carriére de I'avancement de la carriére
(coefficient de -17). (coefficient de 36,9);

Le sentiment d'exercer du leadership fait I'objet de la sous-section suivante afin de mettre en valeur la diversité des
formes que prend le leadership des femmes dans le secteur musical canadien francophone. Quant au senti-
ment d'inaccessibilité des opportunités de travail en raison du genre, il fera I'objet de la section 4.2. Enfin, les
difficultés liées a la conciliation travail-famille seront définies dans la sous-section 4.3.2.

La prise en compte des difficultés liées a la conciliation travail-famille semble pouvoir influencer
positivement la satisfaction quant a I'avancement de la carriére. En revanche, un faible sentiment
d’exercer du leadership et une fréquence élevée du sentiment que des opportunités de
travail sont inaccessibles en raison du genre semblent accroitre Iinsatisfaction quant
a l'avancement de la carriére.

15. La régression linéaire est un calcul visant a établir une relation linéaire entre des variables : une variable que I'on cherche a expliquer
et d'autres variables dites explicatives. Dans ce cas, la variable de la satisfaction est la variable que I'on cherche a expliquer. Les autres
variables ayant servi dans cette analyse sont les variables explicatives. On cherche a savoir si ces dernieres peuvent participer a expliquer
la satisfaction quant a I'avancement de la carriere. Bien que ces tentatives d'explication soient faiblement significatives (variance de
13,5%), elles donnent des pistes intéressantes quant a ce qui influence cette satisfaction.
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4.1.2 — Exercer du leadership

Le sentiment d'exercer du leadership semble participer a la satisfaction quant a I'avancement de la carriere.
L'ensemble des réponses visant a mesurer, sur une échelle de 1 a 7 (1 = pas du tout; 4 = moyennement;
7 = extrémement), le sentiment d'exercer du leadership dans le cadre des activités professionnelles®™ a révélé
une moyenne de 5,1 sur 7 chez I'ensemble des répondantes. Pour approfondir notre compréhension de I'exer-
cice de leadership chez les femmes du secteur musical canadien francophone, nous abordons ci-dessous les
formes qu'il prend, ce qui les motive et les limites que les répondantes rencontrent dans leur exercice.

LES FORMES D'EXERCICE DE LEADERSHIP DES FEMMES
DANS LE SECTEUR MUSICAL

Nos groupes de discussion nous ont révélé que |'exercice de leadership parles femmes va bien au-dela d'activités
reconnues, comme siéger a un conseil d'administration. Bien que cela fasse partie des activités par lesquelles
certaines répondantes exercent du leadership, celui-ci s'exprime aussi au moyen d'activités informelles et parfois
moins visibles, comme le résume une répondante : «regrouper des gens, partager les connaissances, organiser
des évenements pour promouvoir les artistes». Ce peut aussi étre de «parler dans les médias au nom des
gens de l'industrie». Pour certaines répondantes, ces activités les privent d'ailleurs de temps pour siéger a
des conseils d'administration. Elles leur semblent cependant tout aussi importantes, en vertu des valeurs
d'«entraide », de «communautarisme» et de «solidarité» qui les animent et de la fagon différente dont elles
exercent du leadership.

Leur leadership est souvent qualifié de «plus collaboratif », comme le soulignent plusieurs répondantes a une
question ouverte du questionnaire sur les bénéfices associés a la présence des femmes dans I'industrie musicale
canadienne francophone". En outre, la participation a la structuration de son secteur est la seconde ambition
professionnelle la plus souvent citée, par 23 % des répondantes s'étant prononcée sur cette question (n : 444).
Dans ces réponses, cette ambition prend la forme d'un désir d'offrir du mentorat, de partager ses connaissances,
de contribuer au développement de son secteur, d'accroitre la place des femmes dans celui-ci et de favori-
ser la promotion de la diversité, I'équité et le rayonnement de la culture canadienne francophone en général.
Elle est particulierement marquée chez les répondantes dont le statut professionnel principal est Propriétaire
d'entreprise (n:55) (38 %), Haute-dirigeante ou cadre supérieure (n : 38) (40 %), ainsi que dans la francophonie
canadienne (n : 48) (35 %).

Batir des regroupements — Plusieurs répondantes racontent s'investir dans des comités de travail de leur province ou
deleur secteur d'activités, afin de créer des regroupements formels ou informels de professionnelles et professionnels.
Elles souhaitent que ces personnes puissent s'unir, mettre en commun des ressources, des solutions et se
coordonner (parexemple en ce quia traitaux programmations de différents festivals d'une méme région). Ces regrou-
pements participent aussi dans certains cas a créer des ponts entre les communautés anglophones, francophones
et autochtones de certaines régions du Canada, exercant ainsi un leadership dans les questions d'inclusion et de
représentativité des minorités. Lorsqu'informels, ces regroupements souvent initiés sur des réseaux sociaux pour «se
poser des questions» et «s'entraider» peuvent constituer le germe d'initiatives plus formelles et structurées.

16. En vous rapportant a vos expériences professionnelles des cing dernieres années dans I'industrie musicale canadienne francophone (ou
moins si vous étes dans cette situation), dans quelle mesure sentez-vous que vous exercez du leadership dans le cadre de vos activités profes-
sionnelles? Base : ensemble des répondantes, n : 591.

17. Quels sont, de votre perspective, les principaux bénéfices associés a la présence des femmes dans I'industrie musicale canadienne franco-
phone? Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 418.

37 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone



Par exemple, des regroupements se forment pour parler de la réalité des femmes et des personnes de genre non
conforme'™®qui travaillent en musique au Québec, comme le groupe privé Facebook F*EM (Femmes*® en musique),
qui comptait pres de 1800 membres a I'hiver 2022. Le groupe se présente comme un lieu de communication, de
rencontre, de soutien, de réflexion et d'action pour I'amélioration et |'évolution des F*EM, mu par des valeurs d'équité,
de justice, de solidarité, d'éducation et de visibilité. Il permet d'échanger sur les réalités des femmes* en musique,
de partager des offres d'emploi, des questionnements, des ressources et des annonces. Cependant, comme la
décrivent des répondantes, il s'agit d'une page «informelle, que les filles menent a bout de bras, de fagon bénévole ».
Il en va de méme du réseau Women in Music Canada qui se décline en plusieurs chapitres au pays, dont un a
Montréal. Le réseau vise a accroitre la reconnaissance des femmes en musique, a changer les perceptions et a mettre
en avant leur musique, au moyen d'activités de réseautage ouvertes aux personnes de toutes les identités de genre,
notamment. Mentionnons aussi Shesaid.so Montréal, la branche locale fondée en 2021 «d'un réseau international de
personnes créatives et entrepreneur.es dans l'industrie de la musique » (Shesaid.so, 2021). Le réseau vise «la création
d'opportunités, de dialogue et d'un espace pour les femmes et leurs allié.es» (Shesaid.so, 2021). Ces initiatives
entierement bénévoles et soutenues par des fonds personnels sont menées par des femmes qui, dans certains cas,
occupent déja des emplois a temps plein dans I'industrie musicale canadienne.

Répondre a des questions et offrir du mentorat - De nombreuses femmes estiment qu'elles exercent
leur leadership dans I'industrie musicale canadienne francophone en transmettant leurs connaissances, leur
expérience et leurs contacts. En groupes de discussion, des artistes, des entrepreneures, des cadres
supérieures et hautes dirigeantes parlent des diverses formes que prend cette transmission des
connaissances. Cela peut consister a répondre a des questions ponctuelles jusqu'a des formes plus
organisées de mentorat et de formation de la releve. Par exemple, des répondantes racontent re-
cevoir des courriels ou des appels de pairs de leur secteur qui leur posent des questions, «autant
des questions logistiques que de RH, n'importe quoi», comme le relate une répondante. Elle pré-
cise prendre toujours le temps «de les coacher», «de répondre a leurs questions», parce qu'elle trouve
important d'aider la releve de sa région a grandir. Des artistes autoproductrices relatent dans le méme
sens en étre venues, a mesure qu'elles acquéraient de l'expérience dans la production de leur propre
musique, a «offrir de plus en plus de mentorat informel pour de jeunes femmes qui commencaient en musique
et qui voulaient avoir juste des conseils de comment ca fonctionnait».

Dans certains cas, cette disponibilité a répondre a des questions peut prendre la forme d'un mentorat plus
soutenu. Des entrepreneures et cadres supérieures d'expérience parlent d'ailleurs de ce mentorat comme
d'une fagon de former la «nouvelle génération » d'entrepreneures dans des secteurs ou les femmes sont sous-
représentées ou encore dans certaines communautés francophones en situation minoritaire ou
professionnelles manquent. Des entrepreneures ayant recu du mentorat de celles qui les ont précédées se
disent habitées d'un désir de «redonner», «de se soucier de la reléve entrepreneuriale », «d'injecter quelque
chose dans tout ce qui est I'entrepreneuriat féminin dans I'industrie musicale ».

esinfrastructures

Certaines offrent méme des ateliers dans les écoles pour partager leur parcours, leur expérience et leurs
connaissances, afin d'encourager les jeunes «a réver en francais, peu importe le réve, que ce soit en musique ou
ailleurs » ainsi que pour offrir de I'aide a celles et ceux qui veulent envisager une carriere en musique.

Pour chacune, offrir du mentorat est aussi une facon d'entretenir et de perpétuer une culture de I'entraide
de laquelle elles vont tirer profit dans un secteur en évolution : « C'est [tirer profit de] ¢a et de développer ces
réseaux, de savoir que je peux appeler du monde, a brile-pourpoint, et qu'on va me répondre pour des conseils ».

18. Dans une société donnée, les personnes de genre non conforme sont celles qui s'écartent de ce qui est culturellement associé au sexe assigné
a la naissance d'une personne (Gouvernement du Canada, s.d.)

19. La graphie « femmes* » est utilisée par certains groupes pour désigner a la fois les femmes et les personnes de genre non conforme. Elle se
lit aussi sous I'acronyme F*EM.
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L'exercice du leadership des femmes dans le secteur musical canadien francophone prend une
diversité de formes. Elles reflétent le fait que la seconde ambition la plus souvent citée par les
répondantes au questionnaire consiste a participer a la structuration de son secteur. En plus
d'activités plus formelles comme siéger sur des conseils d'administration, leur leadership inclut des
activités moins formelles et parfois moins reconnues, comme batir des regroupements professionnels,
répondre a des questions et offrir du mentorat. Ces activités permettent aux femmes de transmettre
leurs connaissances, leur expérience, leurs contacts, ainsi que de former et inspirer la reléve, entre
autres. Ces activités souvent bénévoles s'appuient sur des valeurs d'entraide et de solidarité qui

participent a construire une industrie dans laquelle elles estiment pouvoir mieux s'épanouir.

LES LIMITES DU BENEVOLAT

Comme indiqué précédemment, la plupart de ces formes d'exercice de leadership sont entierement bénévoles
et s'ajoutent a la charge réguliere de travail rémunéré ainsi que, dans certains cas, a la conciliation travail-vie
personnelle déja difficile, comme il en sera question plus loin (section 4.3). C'est pourtant par ces formes d'exercice
de leadership que se transmet une grande part des connaissances en matiere de gestion et d'entrepreneuriat
dans le secteur musical canadien francophone. Les répondantes qui offrent du mentorat déplorent de ne pas
pouvoir consacrer autant de temps qu'elles le souhaiteraient a cette activité, compte tenu des connaissances
qu'elles souhaitent transmettre et des besoins qui leur sont exprimés. Les personnes qui les approchent
pour ce mentorat se sentent aussi mal a I'aise de les déranger pour obtenir des réponses a leurs questions,
sachant que ces bénévoles sont déja trés occupées par leurs taches quotidiennes. Les répondantes qui offrent
du mentorat expriment ainsi se sentir limitées par le manque de financement de cette activité de passation
des connaissances. Elles soulignent I'existence de programmes pour financer la passation des connaissances
artistiques, mais ne pas trouver autant de soutien, notamment financier, a la passation des connaissances en
gestion et en entrepreneuriat. Or, elles estiment que le mentorat s'avére la méthode la plus appropriée pour
transmettre ces connaissances de facon personnalisée. Elles suggerent que de formaliser ce mentorat faciliterait
cette passation des connaissances. Des moyens de ce faire sont développés dans la partie 5.
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Dans le méme ordre d'idées, les regroupements
mentionnes précédemment, comme F*EM en
musique, Women in Music Montreal et Shesaid.so,
sont a l'origine de plusieurs initiatives de réseautage,

de rencontres, de promotion, de sensibilisation, de Plusieurs répondantes soutiennent que
transmission des connaissances et de répertoires de ces formes d'exercice du leadership, souvent
femmes en musique. Cependant, ces initiatives se bénévoles, gagneraient a bénéficier d'un
trouvent limitées par le caractére bénévole de ces meilleur soutien pour déployer tout leur
activités. Comme le soulignent des répondantes : potentiel en matiére de passation des
«Le poids [de ces réseaux] repose beaucoup sur des connaissances et de structuration de
femmes qui décident de partir des organisations I'industrie, afin de favoriser |a satisfaction
comme ¢a, qui sont bénévoles et qui font ca sur des femmes qui y ceuvrent. Elles soulignent
leurs heures personnelles, qui n'ont aucun finan- 'existence de programmes pour financer la
cement, aucun employé, aucune ressource pour passation des connaissances artistiques, mais
mettre en place des initiatives, des rencontres ». Une ne pas trouver autant de soutien, notamment
répondante suggére que «si on pouvait soutenir financier, 4 la passation des connaissances
ces organisations-la plus activement, leur offrir des en gestion et en entrepreneuriat. Or, elles
ressources humaines pour orchestrer le travail, ¢a estiment que |a transmission personnalisée et
aurait un plus grand impact». sur mesure que permet le mentorat s'avére la
Les répondantes expriment ainsi le souhait que plus appropriée pour ces connaissances.

soient valorisées ces différentes formes d'exercice

du leadership qui participent a la passation des

connaissances, a la construction de réseaux structurants dans le secteur musical canadien francophone et a la
satisfaction des femmes quiy ceuvrent.

4.1.3 — Entreprendre

De I'ensemble de nos répondantes au questionnaire (n : 591), 46 % ont déja lancé une entreprise dans l'industrie
musicale canadienne francophone, que ce soit une entreprise individuelle, une compagnie ou une société de
personnes.

PROFIL DES REPONDANTES AYANT LANCE UNE ENTREPRISE

La proportion de répondantes ayant lancé une entreprise augmente en continu avec I'dge, passant de 20 %
chez les 18-24 ans a 58 % chez les 45-54 ans et a 74 % chez les 55 ans ou plus. De plus, elle semble augmenter
en continu avec 'expérience, passant de 15 % et 30 % chez les répondantes qui ceuvrent dans ce secteur depuis
respectivement1a 2 ans et 3 a5 ans, a 55 % pour celles qui y ceuvrent depuis 11a 20 ans et a 69 % depuis plus
de 20 ans.

La proportion de répondantes ayant lancé une entreprise est significativement plus élevée chez les répondantes
qui sont meres d'enfant(s) a charge? (n : 183) (57 %). Certaines de ces répondantes soulignent la flexibilité qui
vient avec le fait d'avoir leur propre entreprise. Cette flexibilité leur permet plus facilement de concilier le travail
et la famille que certains emplois. Cela nuance les résultats d'études menées dans d'autres secteurs culturels,

20.Nous désignons dans ce rapport par I'expression « mere d'enfant(s) a charge » les répondantes qui avaientau moment de répondre au ques-
tionnaire ou dans les cing années précédentes un ou des enfants a charge. Elles représentent 183 répondantes, soit 31% de I'ensemble des
répondantes au questionnaire (n : 591), comme il en sera question dans la section 4.3.2.
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ou le manque de flexibilité pour la conciliation travail-famille apparait affecter davantage la carriére des femmes
que celle des hommes, peu importe le statut professionnel. Ce manque de flexibilité conduit les femmes a
quitter les professions de ces secteurs, faute de possibilités de les réconcilier avec les soins a leur famille, qui
peseraient davantage sur elles (Martin et al., 2020; Miller, 2016; Wing-Fai et al., 2015). Or, dans le cadre de notre
étude, I'entrepreneuriat semble une voie que les femmes empruntent pour assurer cette conciliation. La flexibilité
offerte par I'entrepreneuriat participerait méme a attirer certaines femmes dans cette activité professionnelle.
A titre d'exemple, une répondante devenue entrepreneure aprés avoir été¢ employée dans une entreprise musicale
raconte qu'avec ses jeunes enfants, elle trouvait cela « plus simple [...] de partir a mon compte, de prendre les
décisions [...] de pouvoir faire mon horaire et de gérer mes enfants. C'est un peu ca le déclic ».

La proportion de répondantes ayant lancé une entreprise est aussi significativement plus élevée chez les
répondantes dont le principal statut professionnel est Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou
compositrice (n : 221) (59 %). Les répondantes de cette catégorie sont donc nombreuses a entreprendre. Etant
donné que 44 % de ces répondantes déclarent aussi faire de la production d'enregistrements sonores, il est
possible de croire que leur entreprise sert dans plusieurs cas a encadrer cette activité. D'ailleurs, a une question
ouverte surleurs ambitions professionnelles, plusieurs de ces répondantes expriment I'ambition d'étre reconnues
a la fois comme artistes et comme entrepreneures qui gerent leur propre carriére artistique et accompagnent
d'autres artistes dans certains cas.

Prés de la moitié (46 %) des répondantes au questionnaire ont déja lancé une entreprise dans
I'industrie musicale canadienne francophone. Cette proportion s'accroit avec I'age et le nombre
d'années d'expérience dans cette industrie, allant jusqu'a 74 % chez les 55 ans et plus. La proportion
d'entrepreneures est également plus élevée chez les répondantes qui sont méres d’enfant(s) a charge,
notamment pour la flexibilité qu'offre I'entrepreneuriat. La proportion d'entrepreneures est aussi plus
élevée chez les Artistes interprétes/artistes interprétes et autrices et/ou compositrices qui prennent
ainsi les moyens de produire leurs enregistrements, de gérer leur propre carriére et, dans certains
cas, d'encadrer la carriére d'autres artistes.

LES MOTIVATIONS A ENTREPRENDRE

Quand on demande aux répondantes qui ont déja lancé une entreprise (n : 269) ce qui les a principalement
motivées a le faire, elles répondent dans une proportion de 26 % que c'est par besoin d'une structure pour
encadrer un projet. Puis, dans des proportions égales de 23 %, elles répondent que c'est par désir d'autonomie
ou par besoin d'une structure pour encadrer leur carriére, comme le montre la figure 10. Le besoin d'une structure
pour encadrer un projet témoigne d'un usage utilitaire de I'entreprise pour gérer les entrées et sorties d'argent,
sur une base ponctuelle. Il se distingue en cela du besoin d'une structure pour encadrer |'évolution d'une
carriere artistique, qui correspond a une démarche entrepreneuriale de plus longue haleine.
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Figure 10 — Motivations a lancer une entreprise

Base : répondantes ayant déja lancé une entreprise dans I'industrie musicale canadienne francophone, n : 269.

QB2 En pensant a votre expérience la plus récente de lancement d'entreprise, qu'est-ce qui vous a principalement
motivée a lancer cette entreprise?

(n :269)
26 %
23 % 23 %
12 %
10 %
4%
| |

Besoin d'une Désir Besoin d'une Besoin a Désir de créer Nécessité de A des fins Désir de mettre
structure pour d'autonomie structure pour combler dans  quelque chose sortir d'une fiscales a profit ses
encadrer un encadrer sa l'industrie qui n'existait situation compétences

projet carriere musicale pas d'emploi

indésirable

Le besoin d'une structure pour encadrer un projet se répartit assez également parmi les répondantes de toutes
provenances et de toutes professions. En revanche, le désir d'autonomie ressort de fagon plus importante chez les
répondantes du Québec. De plus, le besoin d'une structure pour encadrer sa carriére et le besoin a combler dans
I'industrie ressortent de fagon plus importante dans les communautés francophones en situation minoritaire, en
raison du manque d'infrastructures (p. ex. maisons de disques) dans I'industrie musicale de ces communautés.

Un désir d’autonomie au Québec — Nous avons approfondi en groupes de discussion le fait que plusieurs
femmes au Québec entreprennent par désir d'autonomie, qu'elles aient été employées ou qu'elles soient artistes.

D'une part, des artistes entreprennent aprés avoir fait affaire avec une maison de disques, dans le but de
prendre leurs propres décisions artistiques et de maximiser leurs revenus, dans la logique de I'autoproduction.
Dans certains cas, elles en viennent a prendre d'autres artistes sous leurs ailes, grace a I'expertise acquise dans
la gestion de leur propre carriére.

D'autre part, des femmes ayant été employées de maisons de disques choisissent, aprés un certain nombre
d'années a acquérir de I'expérience, de lancer leur entreprise. Elles le font pour développer leur propre vision,
choisir leurs projets et faire les choses a leur maniere. Par exemple, une entrepreneure raconte avoir lancé son
entreprise «en réaction a comment ¢a fonctionnait dans l'industrie. J'avais envie de liberté, de choisir et de
développer mes propres projets, de favoriser I'indépendance des artistes, de les aider a avoir tous les outils en
main ». Le désir d'autonomie semble donc important dans la motivation des femmes entrepreneures du secteur
musical au Québec. Elles décrivent ce secteur comme ayant longtemps été «un milieu d'hommes» ou, jusqu'a
tout récemment, «les producteurs, c'étaient des hommes », qui véhiculaient des valeurs et des facons de faire
dans lesquelles certaines femmes se reconnaissent moins.
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Structurer I'industrie musicale dans la francophonie canadienne — Par contraste, selon certaines répondantes
quiy ceuvrent, I'entrepreneuriat en musique serait traditionnellement plus féminin dans certaines communautés
francophones en situation minoritaire du Canada. Dans les provinces de |'Atlantique, elles parlent méme de
I'entrepreneuriat dans les activités de gérance comme d'un milieu presque exclusivement féminin, ou toutes les
agentes d'artistes se voient comme des «égales », portées par des valeurs d'«entraide » et de «collaboration »
dans le but commun de «faire grandir notre secteur».

A preuve, et méme si, statistiquement, ces résultats sont moins significatifs, une tendance semble s'observer selon
laquelle la proportion de répondantes ayant lancé une entreprise est un peu plus importante dans la francophonie
canadienne (n : 67) (51 %) qu'au Québec (45 %), et ce, particulierement dans I'Ouest canadien (n : 25) (68 %). De
plus, le besoin d'une structure pour encadrer sa carriere a été indiqué comme motivation principale dans une
proportion significativement plus élevée dans |a francophonie canadienne (n : 33) (39 %), et ce, particulierement en
Atlantique, ol 50 % des répondantes a cette question (n : 12) ont lancé une entreprise par besoin d'une structure
pour encadrer leur carriere. Dans les groupes de discussion réunissant des entrepreneures musicales des
communautés francophones en situation minoritaire, nous avons approfondi ce désir. Elles nous ont révélé qu'elles
deviennent entrepreneures soit pour encadrer leur propre carriére artistique, soit pour encadrer la carriére d'autres
artistes quand les ressources de gérance ou de maison de disques manquent dans leur région.

\_ Encadrer sa propre carriére artistique : Celles qui entreprennent pour encadrer leur propre carriére
artistique le font aussi pour participer au développement d'une offre artistique francophone dans leur
région. Aprés quelques années a gérer leur carriere et a apprendre les rudiments de I'industrie musicale,
elles en viennent généralement a développer des services pour un plus grand nombre d'artistes de
leur communauté, en réponse aux grands besoins qu'elles constatent. Elles peuvent lancer un studio
d'enregistrement, offrir des services de pistage radio ou de production musicale pour leur musique et
celles d'autres artistes, dans le but «de les guider et de les aider a produire leur musique, parce que c'est
important de partager nos parcours, nos expériences, et de se tenir ensemble pour grandir», comme le
décrit I'une d'elles. Une autre ajoute I'importance de «redonner a cette prochaine génération d'artistes
[...], de donner la chance a cette reléve-la de voir qu'on peut créer en francais et gagner sa vie en francais ».

\__ Encadrer la carriére d'autres artistes : Celles qui entreprennent pour encadrer la carriére d'autres
artistes parlent de «lacunes» en matiére de ressources pour «aider les artistes» dans les différentes
communautés francophones en situation minoritaire, chez qui elles voient un «beau potentiel, mais
qui a besoin d'étre structuré ». Certaines racontent avoir vu dans les derniéres décennies trop d'artistes
déménager a Montréal pour développer leur carriere musicale. Elles souhaitent, avec leur entreprise,
«mettre une pierre a I'édifice, pour faire en sorte que les artistes puissent rester chez eux, dans leur
communauté, et avoir une carriére musicale, vivre de leur métier», comme le raconte I'une d'elles.

Certaines de ces femmes disposent d'une expérience de travail dans les secteurs culturels et des connais-
sances en communication ou en organisation d'éveénements, qui leur permettent de développer des com-
pétences dans une diversité de taches permettant de «faire avancer des carriéres», comme elles le disent.
Elles commencent souvent par encadrer la carriére d'un artiste de leur entourage personnel ou qui les a
sollicitées, puis s'ouvrent a un plus grand nombre d'artistes au fil du temps. Avec des artistes aux besoins
nombreux et variés, seules a bord de leur entreprise ou avec un tres petit nombre d'employés, elles portent
souvent plus d'un chapeau afin de pouvoir offrir des services a la carte : éditrices, gérantes, agentes de
spectacles, productrices, relationnistes de presse, etc. Elles portent tous ces chapeaux méme si elles ne sont
pas toujours spécialisées dans chacune de ces activités parce que dans bien des cas, «il n'y a personne
d'autre dans le milieu qui peut le faire, alors on se retrouve a devoir le faire », comme l'exprime I'une d'elles.
Elles souhaitent ainsi offrir aux artistes la possibilité de faire affaire avec des ressources professionnelles qui
connaissent les médias locaux et les particularités des contextes francophones en situation minoritaire.
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Dans tous ces cas, ces petites entreprises s'entraident, partagent les compétences qu’elles acquierent au fil
de leur parcours et collaborent dans la mission commune de structurer le secteur musical dans les différentes
communautés francophones en situation linguistique minoritaire.

Entreprendre dans les styles musicaux plus traditionnellement masculins — Une tendance semble s'observer
méme si, statistiquement, ces résultats sont non significatifs en raison du faible nombre de réponses, se-
lon laquelle les femmes deviendraient aussi davantage entrepreneures dans certains styles musicaux plus
traditionnellement masculins. En effet, des chercheurs ont décrit par exemple le métal comme «un monde
musical produit et dominé par des hommes et a l'intention d'un public essentiellement masculin », dans lequel
I'apport des femmes serait faiblement reconnu (Turbé, 2016, p. 93). Or, les femmes qui ceuvrent dans ce style mu-
sical, ainsi que dans la musique électronique et la musique a I'image, sont entrepreneures dans une proportion
de 57 %. Il s'agit de styles que I'on associe plus souvent aux hommes en raison de leur aspect technique, selon les
répondantes a nos entretiens individuels exploratoires. On peut penser que le taux plus élevé d'entrepreneures
dans ces styles s'explique par le fait que des femmes ne se retrouvant pas dans des structures fondées par et
pour des hommes se sentent plus a |'aise de partir leur propre entreprise pour encadrer leur carriere.

Les principales motivations des femmes a entreprendre dans I'industrie musicale canadienne francophone
sont le besoin d'une structure pour encadrer un projet ou leur carriere et le désir d'autonomie. Le
désir d'autonomie ressort de facon plus importante chez les répondantes du Québec. Ce désir
s'exprime notamment par une volonté de redéfinition des valeurs et facons de faire traditionnellement
portées par des hommes dans le secteur. Dans les communautés francophones en situation minoritaire,
la proportion de répondantes ayant lancé une entreprise semble un peu plus élevée, par besoin
d'une structure pour encadrer leur propre carriére artistique ou la carriére d'autres artistes,
dans un contexte de manque d'infrastructures professionnelles dans le secteur musical de ces
communautés. Leurs entreprises, souvent de trés petite taille, participent au développement d'une
offre artistique francophone dans leur région, ainsi qu'a la structuration de leur industrie pour
permettre aux artistes issus de leurs communautés d'y rester pour mener leur carriere. Enfin, les femmes
semblent aussi entreprendre davantage lorsqu'elles ceuvrent dans certains styles musicaux plus
traditionnellement associés aux hommes, comme le métal, la musique électronique et la
musique a l'image, potentiellement pour se créer des structures dans lesquelles elles se reconnaissent.

DES STRUCTURES PLUS PETITES, DE PROXIMITE ET PERENNES

Bien qu'il n'y ait pas qu'un seul modele d'entreprises fondées par les femmes dans le secteur musical canadien
francophone, il est ressorti des groupes de discussion que leurs structures d'entreprises sont souvent plus
petites que celles fondées par les hommes. Les femmes entrepreneures auraient ainsi tendance a entretenir
une plus grande proximité avec les artistes, par les services qu'elles leur offrent et le plus petit nombre d'artistes
qu'elles choisissent généralement d’accompagner.

En matiére de services, les Propriétaires d’entreprises musicales sondées par notre questionnaire (n : 67) ont
pouractivité principale la Gérance d'artistes dans une proportion de 30 % etla Production/agence de spectacles
dans une proportion de 22 %. En revanche, de plus faibles proportions d'entre elles ont comme activité principale
Maison de disques (10 %), Maison d'édition (7,5 %) et Production d'enregistrements sonores (4 %).

44 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone



En groupes de discussion, des entrepreneures s'expriment sur les raisons de la petite taille de leur entreprise et
du choix des services qu'elles offrent. Certaines choisissent de n'accepter en gérance, en agence de spectacles
ou en maison de disques que les artistes qu'elles sentent qu'elles peuvent «vraiment aider». Une entrepre-
neure se demande, lorsque des artistes I'approchent, ce qu'elle peut faire pour «faire avancer [leur] carriere ».
Elle veut s'assurer d'étre capable d'aller «plus loin que ce que lui ou elle [fait] tout de suite ».

Elles expliquent que le choix d'entretenir une petite structure reléve d'une question de valeurs, d'un désir d'avoir
un contact humain plus direct avec les artistes. C'est un désir d'étre « personnellementimpliquée dans les projets
demesartistes ». Ce désird'entretenirun contact personnalisé avec chaque artiste en amene plusieurs, au Québec
comme dans la francophonie canadienne, a offrir des services «a la carte » et a se former continuellement pour
pouvoir offrir a chaque artiste les services dont il ou elle a besoin. Elles deviennent ainsi ce que quelques-unes
appellent des «femmes orchestres ».

Ces structures plus petites et de proximité réagiraient mieux aux crises, selon les entrepreneures rencontrées.
Elles leur offriraient plus de flexibilité pour s'adapter aux grandes mutations du secteur musical, d'autant plus
depuis la pandémie de COVID-19, tout en permettant d'entretenir une relation équitable avec les artistes. Les
entrepreneures parlent d'un secteur «en décroissance» dans lequel toutes les entreprises ont eu a s'adapter.
Selon elles, les entreprises des femmes, généralement plus petites, teintées de «valeurs d'humilité » et «d'hu-
manité », souvent moins portées vers la croissance, s'adapteraient mieux a cette décroissance.

D'ailleurs, aux répondantes au questionnaire ayant déja lancé une entreprise, nous avons demandé si elles avaient
déja eu a mettre fin aux activités d'une entreprise dans I'industrie musicale canadienne francophone. Surl'ensemble
des répondantes ayant déja lancé une entreprise (n : 270), seulement 21 %, soit 53 répondantes, ont eu a mettre fin
aux activités d'une entreprise. Prés de la moitié d'entre elles y ont mis fin parce que les revenus ne permettaient
pas de couvrir les frais, tandis que le quart y ont mis fin en méme temps que se terminait la fin du projet en-
cadré par l'entreprise. Bien que I'on ne sache pas sur quel horizon de temps ces répondantes ont mis fin aux
activités d'une entreprise, cette petite proportion de répondantes y ayant mis fin semble le signe d'une certaine
pérennité des entreprises fondées par les femmes dans le secteur musical canadien francophone. En effet, par
comparaison, en moyenne 37 % des entreprises canadiennes nouvellement créées (tous secteurs confondus)
n'existent plus apres cing ans et 57 % n'existent plus au bout de dix ans (Archambault et Song, 2018). En groupes
de discussion, plusieurs entrepreneures parlent de leur entreprise qu'elles gérent depuis plus de dix ans.

Les entreprises des femmes, généralement de petite taille, ont en plus grande proportion pour ac-
tivité principale Gérance d'artistes ou Production/agence de spectacles. Certaines valeurs répan-
dues parmi ces entrepreneures les conduiraient a entretenir une grande proximité avec les artistes,
en cherchant a s"adapter a leurs besoins davantage qu'a faire croitre leur entreprise. Selon certaines
entrepreneures, cela offrirait a leurs entreprises une flexibilité en temps de crise. Dans I'ensemble, ces
entreprises affichent d'ailleurs une bonne pérennité, puisque seulement 21 % des répondantes ayant
déja lancé une entreprise ont eu a mettre fin aux activités d'une entreprise. Cette pérennité semble
supérieure a la moyenne des entreprises canadiennes, car en moyenne 37 % des entreprises cana-
diennes nouvellement créées (tous secteurs confondus) n'existent plus apres cing ans et 57 % n'existent
plus au bout de dix ans.
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UNE DIFFICULTE A DELEGUER ET UNE CULTURE DU TRAVAIL INTENSE

La petite taille des entreprises et le désir d'entretenir une proximité avec les artistes s'accompagnent d'une
difficulté a déléguer certaines taches. Bien que cette difficulté ne soit pas unique aux entrepreneures du secteur
musical canadien francophone, elle ressort de facon importante de leur interprétation de leur expérience dans
ce secteur. Les entrepreneures rencontrées en groupes de discussion parlent d'un désir que les choses soient
faites a leur maniére pour leurs projets qu’elles connaissent mieux que quiconque, mais aussi d'une sensation
d'en avoir «beaucoup sur les épaules ». Plusieurs ont quelques employés, mais comme la structure de leur en-
treprise demeure généralement petite, chaque décision définitive leur revient. Dans ce contexte, elles parlent
toutes d'une grande difficulté a «décrocher», que ce soit aprés les heures de bureau ou pour des vacances,
parce que «¢a nous tient a coeur», «ily a des gens a ma charge », «tout converge vers moi». Une entrepreneure
raconte ne pas avoir pris de vacances depuis plusieurs années et ajoute que «c'est ¢a, avoir une petite entreprise ».
Une autre explique : «Quand on a sur nos épaules le booking, la gérance, la production, la comptabilité,
I'administration de la compagnie, le courrier, la carte de crédit [...] de complétement partir, de fermer mes courriels
deux semaines pour rester avec mes enfants, je n'ai pas trouvé encore, je ne suis pas capable de le faire ». Elles
peinent aussi a quitter lorsqu’elles donnent naissance a un enfant, car, comme le dit une entrepreneure «ce
n'est pas comme si je pouvais ouvrir mon poste pour quelqu’un d'autre ». Cela en conduit certaines a retourner
travailler trés tot apres I'accouchement ou a reporter le projet d'étre meres, des themes dont il sera question
plus en profondeur dans la section 4.3.

Cependant, des entrepreneures ayant une plus grosse entreprise disent entretenir le méme rapport a leur travail,
que I'une d'elles décrit comme « peut-étre féminin ». Ce rapport repose sur un sentiment élevé de «responsabi-
lité », d'étre «nécessaire pour les choses », de devoir étre «toujours disponible » et s'exprime de la méme facon
pour ses artistes, ses collegues et son entreprise que pour ses enfants. Elles évoquent en effet un souci féminin
de «minutie, de vouloir tout faire et tout gérer», d'étre « trop passionnée, trop impliquée ». Elles avouent qu'elles
auraient de la peine a confier certaines taches a un employé «qui ferait toute la job le fun pendant que moi je
suis en haut». C'est donc un choix qu'elles font d'étre aussi investies dans leur entreprise, mais cette difficulté
a déléguer se conjugue avec des horaires trés chargés qui peuvent les mener a |'épuisement professionnel,
comme plusieurs le relatent.

A ce rapport au travail s'ajoute une culture de la rapidité, de I'instantanéité et du travail intense. Cette culture
n'est pas unique au secteur musical, des recherches sur d'autres secteurs culturels I'ayant soulignée (voir, p. ex.,
Berridge, 2019, sur le secteur de la télévision en Grande-Bretagne). Il n'en demeure pas moins que cette culture
du travail intense ressort de facon importante de l'interprétation que se font les répondantes de leur expérience
dans le secteur musical canadien francophone, comme pour ce qui est de la difficulté a déléguer. Certaines
entrepreneures plus agées soulignent cette culture du travail intense, par contraste avec I'époque ou il n'y
avait que «le téléphone et le courrier», comme le raconte I'une d'elles : « On avait du temps pour une certaine
réflexion. Maintenant, avec les textos, les courriels, les réseaux sociaux, il y a beaucoup d'instantanéité, il faut
répondre, étre rapide et ¢a, ¢a fait partie d'une surcharge ». Une entrepreneure plus jeune remarque d'ailleurs
une valorisation du modele de la superwoman qui travaille intensément, se met de la pression, sans valoriser
I'équilibre et la lenteur. Résister a ce modéle demande un travail supplémentaire, selon elle, qui serait facilité si
on mettait davantage en avant des modeles d'équilibre entre le travail et la vie personnelle.
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La taille généralement petite des entreprises des femmes entraine selon elles une plus grande
difficulté a déléguer des taches et un sentiment de grande responsabilité s'accompagnant d'une
difficulté a décrocher. Ce sentiment habite aussi certaines entrepreneures ayant lancé de plus grosses
entreprises. Couplé a une culture de I'instantanéité et du travail intense, ce sentiment peut conduire
certaines entrepreneures a |'épuisement. Une plus grande valorisation des modéles d’équilibre
entre le travail et la vie personnelle parmi les entrepreneures pourrait permettre de prévenir les risques
d'épuisement qui accompagnent ce rapport au travail.

LE MANQUE D'ACCES AU FINANCEMENT POUR LE DEMARRAGE ET
LE DEVELOPPEMENT D'UNE PETITE ENTREPRISE

Les entrepreneures rencontrées en groupes de discussion expliquent les choix et facons de faire répandues
parmi celles-ci (p. ex., petite taille des entreprises, proximité avec les artistes, grand sentiment de responsabilité,
difficulté a déléguer) par un «travail de coeur». Autrement dit, ce sont des choix teintés d’émotions qui les
amenent a préférer s'investir dans I'accompagnement de chaque artiste, méme si cela peut affecter la
croissance de l'entreprise. En effet, ces choix s'accompagnent souvent de revenus autonomes moins élevés.
Elles se disent fieres de se permettre d'imaginer leur «entreprise différemment», d'aborder autrement le
secteur musical et son développement, mais cela vient avec certains défis liés a la reconnaissance de leurs
structures entrepreneuriales en vue de leur financement.

Ainsi, 44 % des répondantes dont le principal statut professionnel est Propriétaire d’entreprise citent le manque
d'acces au financement pour des projets ou pour le démarrage d'entreprise parmi les principales barriéres a
I'avancement de leur carriére. C'est également ce que citent 40 % des répondantes dont le principal statut
professionnel est Artiste interprete/artiste interprete et autrice et/ou compositrice (qui, dans une proportion
de 59 %, ont lancé une entreprise dans I'industrie musicale canadienne francophone). Cela fait du manque
d'acces au financement la seconde barriere a I'avancement de la carriére la plus souvent citée par I'ensemble
des répondantes au questionnaire, dans une proportion de 28 % (voir figure 12 dans la section 4.2). De plus,
bien que seulement 21 % des répondantes ayant lancé une entreprise aient eu un jour a mettre fin aux activités
d'une entreprise, celles qui ont da le faire ont indiqué dans une proportion de 47 % comme raison principale de
cessation des activités de cette entreprise les revenus qui ne permettent pas de couvrir les frais.

Les entrepreneures réunies en groupes de discussion sont d'ailleurs plusieurs a préciser ce qu’elles entendent
par manque d'accés au financement. Premiérement, il y aurait peu de programmes de financement existants
pour le démarrage d'entreprises dans le secteur musical. Elles se trouvent ainsi a démarrer leur entreprise en
combinant cette activité a un autre emploi leur permettant de subvenir a leurs besoins en attendant de générer
des revenus suffisants pour se verser un salaire. Deuxiemement, elles décrivent leur difficulté a stabiliser leurs
revenus autonomes. Beaucoup de ces entreprises sont, selon leurs propres termes, des « micro-compagnies »,
qui accompagnent souvent un bassin restreint d'artistes, ce qui diminue les possibilités de succes sur une
base réguliere et rend les prévisions difficiles au niveau des revenus. Elles admettent aussi accomplir plusieurs
activités de facon informelle, comme du mentorat ou de la gérance, dans le but d'aider les artistes, et ce, sans
contrepartie financiere, comme mentionné dans la sous-section 4.1.2, ce qui réduit le financement autonome
des taches qu'elles exercent. Troisiemement, elles soulignent la non-admissibilité de leur entreprise, souvent de
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petite taille, a certains programmes de financement. Elles ne soumettent pas de demandes a ces programmes
parce qu'elles estiment ne pas remplir les criteres. Elles observent que les subventions sont davantage allouées
aux grosses structures entrepreneuriales dont les revenus sont plus stables et plus élevés.

En somme, les répondantes expriment le souhait que leurs formes d'entreprises, souvent de plus petite taille,
dont la croissance n'est pas prioritaire et qui permettent une plus grande proximité avec les artistes, soient
valorisées. Autrement dit, elles souhaitent que I'on reconnaisse leurs «facons de voir les choses », car c'est selon
elles «une question de valeurs, de choisir d'avoir un contact direct avec les artistes ». Elles aimeraient que I'on
valorise les bénéfices, pour I'ensemble du secteur musical, découlant du fait d’entreprendre autrement, afin
que leurs entreprises accedent plus facilement a une diversité de sources de financement. Ce financement leur
permettrait de planifier davantage et de se doter de certaines ressources qui pourraient par moments leur
alléger la tache et leur éviter I'épuisement, méme si ces femmes restent tres engagées dans leur entreprise.

Le manque d'acces au financement pour des projets ou pour le démarrage d'entreprise est cité
parmi les principales barrieres a I'avancement de la carriere par 44 % des Propriétaires
d’entreprises et par 40 % des Artistes interprétes/artistes interprétes et autrices et/ou
compositrices (qui dans une proportion de 59 % ont lancé une entreprise). Le manque
d'accés au financement est aussi cité comme principale raison de cessation des activités
d’une entreprise par 47 % des répondantes qui ont da le faire. Ce manque d'acces au financement
s'explique, selon les répondantes, par le peu de programmes de financement existants pour
le démarrage d’entreprises dans le secteur musical, par une difficulté a stabiliser les revenus
autonomesd’uneentreprise accompagnantsouventde pres un petitbassind'artistes, ainsique pardes
critéres d’'octroi des subventions favorisant souvent les plus grosses structures. Les répondantes
expriment leur souhait d'une reconnaissance accrue de I'apport, pour le secteur tout entier, de leurs
facons de faire en entrepreneuriat et de leurs structures d'entreprises, en vue d'un meilleur acces
aux programmes de financement.

DES BARRIERES PERCUES A L'ENTREPRENEURIAT

Bien que la proportion de femmes entrepreneures soit élevée parmiles 591 répondantes a notre questionnaire, il
reste que 52 % n'ont jamais lancé d'entreprise dans le secteur musical canadien francophone. Or, a une question
sur les ambitions professionnelles au sein de I'industrie musicale canadienne francophone, 10 % de I'ensemble
des répondantes (n : 591) ont indiqué que lancer leur entreprise ou gérer leur carriére faisait partie de leurs
ambitions professionnelles, ce qui place cette ambition en sixieme position (voir figure 5 dans la section 4.1).

Ce peut étre, comme elles I'écrivent, pour participer «au rayonnement des artistes de leur secteur», «au rayon-
nement de leur culture» ou encore pour «gérer leur propre carriere » et « &tre reconnues en tant qu'artistes et

femmes d'affaires ». Il apparait donc important de connaitre les barrieres au déploiement de cette ambition.
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Ainsi, aux 52 % de répondantes qui n‘ont jamais entrepris (n : 299), nous avons demandé la raison principale
de ne pas avoir lancé une entreprise dans l'industrie musicale canadienne francophone. Comme l'illustre la
figure 11, 34 % des répondantes a cette question indiquent que leur situation actuelle leur convient, 29 %
expriment que cela ne les intéresse pas et 1 % sont déja entrepreneures dans un autre secteur, notamment.
Cependant, 35 % des répondantes invoquent des barriéres percues a l'entrepreneuriat, soit des barriéres qui
relévent de leur perception et non directement de contraintes imposées par le contexte.

Figure 11 — Barriéres a I’entrepreneuriat

Base : répondantes ayant répondu a QB1 ne pas avoir déja lancé une entreprise dans I'industrie musicale canadienne, n: 299.

QB5 Quelle est la raison principale de ne pas avoir lancé une entreprise dans l'industrie
musicale canadienne francophone?

Sa situation actuelle lui convient

Cela ne l'intéresse pas

N'est pas formée pour cela

Ne peut pas se permettre ce genre
de risque

Manque de temps

N'a pas trouvé les ressources

N'a pas trouvé de modéle

Aspire a entreprendre mais manque
d'expérience

Manque d'information sur la
possibilité d'entreprendre

Entrepreneure hors industrie
musicale franco Canada

Statut d'immigration
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Les répondantes n'ayant pas lancé d'entreprise percoivent dans une proportion de 11 % ne pas étre formées
pour entreprendre, alors que plusieurs entrepreneures rencontrées en groupes de discussion racontent avoir
appris la majeure partie de ce qu'elles savent faire «dans l'action» ou «sur le tas», au gré des besoins qui se
déclarent. Elles indiquent ensuite dans une proportion de 8 % ne pas pouvoir se permettre ce genre de risques.
Suivent les perceptions de manquer de temps (6 %), de ne pas avoir trouvé les ressources (5 %), de n'avoir pas
trouvé de modele (3 %) et de manquer d'expérience (1 %)

Ces perceptions qui freinent les femmes a entreprendre seraient possiblement atténuées par une mise en valeur
de modeles féminins d'entrepreneures, comme il en sera question dans la partie 5.

Parmi les répondantes n'ayant jamais lancé d'entreprise dans I'industrie musicale canadienne franco-
phone, 35 % invoquent des barriéres relevant de leur perception et non directement de contraintes
imposées par le contexte, comme de ne pas étre formée pour entreprendre, ne pas pouvoir se
permettre ce genre de risque, manquer de temps, de ressources ou d'expérience. Etant donné que
de lancer une entreprise est la 6° ambition la plus souvent citée par I'ensemble des répondantes
au questionnaire, il semble que la mise en valeur de modéles féminins d’entrepreneures pourrait
atténuer la perception de ces barriéres a I'entrepreneuriat.

4.1.4 — Diriger

De nos 591 répondantes au questionnaire, 9 % ont pour statut professionnel principal Haute dirigeante ou
cadre supérieure.

PROFIL DES DIRIGEANTES

Ces 55 répondantes disposent en proportion de 42 % de 11 a 20 ans d'expérience et en proportion de 22 % de
plus de 20 ans d'expérience dans l'industrie musicale canadienne francophone. Ce sont ces répondantes qui,
aux cOtés des Propriétaires d'entreprises musicales, témoignent du plus haut degré de satisfaction quant a
I'avancement de leur carriere : 49 % se disent exactement la ou elles veulent étre et 24 % se disent méme plus
avancées que ce qu'elles auraient espéré a cette étape de leur carriére.

Des parcours harmonieux — Des hautes dirigeantes ou cadres supérieures d'entreprises de production et de
diffusion réunies en groupes de discussion témoignent généralement de parcours harmonieux jusqu'a I'at-
teinte de leur poste. Elles évoquent presque toutes d'heureux «concours de circonstances », autrement dit s'étre
retrouvées au bon endroit, au bon moment, avec une expérience adéquate qui les ont qualifiées pour un poste
de direction. L'acquisition de cette expérience, dans une autre organisation ou en gravissant un a un les échelons
de I'entreprise qu'elles dirigent désormais, est parfois appuyée d'une personne particulierement aidante qu'elles
appellent une mentore ou un mentor et qui les a aidées a évoluer ou encore d'une personne qui les a inspirées,
leur a servi de modele. Ainsi, celles quiy ont accédé témoignent que I'acces a ces postes s'est passé naturellement.
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Les Hautes dirigeantes ou cadres supérieures représentent 9 % du bassin de répondantes
anotre questionnaire et disposenten majorité de plus de 10 ans d’expérience dans I'industrie musicale
canadienne francophone. Les dirigeantes interrogées racontent des parcours harmonieux jusqu'a
I'atteinte de leur poste et témoignent d'une satisfaction généralement élevée quant a I'avancement
de leur carriére.

LES DIFFICULTES RENCONTREES EN POSTE PAR LES DIRIGEANTES

C'est plutét dans l'occupation de leur poste que les dirigeantes expriment des difficultés. La premiere de ces
difficultés, qui sous-tend les suivantes, est que plusieurs des répondantes observent un manque de diversité
(ethnique et de genre) dans les postes de direction de certaines organisations de I'industrie musicale canadienne
francophone. Ce manque de diversité s'observe surtout dans les entreprises de diffusion, comme les festivals
et les radios, ainsi que dans les entreprises de production musicale de grande taille, et ce, principalement au
Québec, comme il en sera question dans la sous-section 4.2.2. Cela a pour résultat que celles qui occupent ces
postes peuvent s'y sentir isolées en tant que femmes et dans certaines de leurs facons de faire.

Se sentir jugées sur leur facon d’exercer du leadership — Les répondantes au questionnaire ayant pour
statut professionnel principal Haute dirigeante ou cadre supérieure sont celles qui, aux cotés des Propriétaires
d'entreprises, ressentent le sentiment le plus élevé d'exercer du leadership. Elles mesurent en moyenne ce
sentiment a 5,7 sur 7, ce qui ne s'avére cependant pas beaucoup plus élevé que la moyenne de 5,1 sur 7 pour
I'ensemble des répondantes (voir sous-section 4.1.2). Nous avons approfondi ce sentiment en groupes de
discussion avec des répondantes occupant des postes de hautes dirigeantes ou cadres supérieures. Or, elles
admettent se sentir régulierement jugées sur leur facon d'exercer du leadership, que celui-ci soit plus autoritaire
ou plus coopératif.

Par exemple, lorsqu'un style plus autoritaire s'impose en vue de répondre a des demandes exigeantes, elles
percoivent que ces demandes sont mieux acceptées quand elles proviennent d'un homme que d'une femme.
Elles sentent qu'une femme adoptant un style autoritaire sera «mal percue souvent» et estiment que les
hommes se font moins juger négativement lorsqu'ils adoptent ce style. Une répondante nuance cependant en
exprimant qu'il lui était arrivé, a ses débuts en postes de direction, d'user d'autorité par manque de confiance,
et qu'elle s'était ensuite rendu compte que ce style ne lui correspondait pas, ce qui pouvait expliquer selon elle
ces jugements. Elle se sentait davantage en harmonie lorsqu’elle adoptait un style de leadership plus coopératif.
Une autre exprime cependant se sentir « moins prise au sérieux» lorsqu'elle adopte un style plus coopératif et
percoit que, quel que soit le style de leadership qu'elle adopte, il pourrait étre mal recu.

Se sentir jugées sur leur age — Des femmes en postes de direction soulignent en outre sentir des jugements
liés a leur age, sous la forme de commentaires subtils et indirects, mais persistants, alors que les hommes ne
leur semblent pas ainsi ciblés. L'une d'elles exprime : «C'est comme s'il y avait une limite d'age qui est plus
basse, qui m'envoie le message que ce serait le temps d'aller vers autre chose ». Paradoxalement, les femmes
arrivées a un certain age expriment ne jamais s'étre autant senties en possession de leurs moyens, en pleine
confiance, en pleine autonomie, parce qu'elles en sont a un point de leur carriére ou elles ont «des contacts »,
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«des idées» et «des outils pour arriver a faire ces idées-la». Elles déplorent qu’au moment ou elles s'estiment
avoir atteint le summum de leurs compétences, on puisse leur faire sentir qu'elles sont rendues «trop vieilles ».
En somme, les répondantes en appellent a une reconnaissance de la diversité des facons d'étre dans les postes
de direction, soutenant qu'il y a autant de fagcons de diriger que de personnes qui dirigent.

Une charge mentale élevée — Certaines hautes dirigeantes ou cadres supérieures décrivent aussi des postes
oU les responsabilités sont élevées et ou, lorsqu'elles se trouvent dans de petites organisations, elles ne peuvent
compter que sur peu de ressources humaines et matérielles pour réaliser la grande diversité des taches
nécessaires. Elles révelent vivre beaucoup de pression et, comme les entrepreneures, avoir de la difficulté a
«décrocher». Elles n'attribuent cependant pas cette pression au genre féminin, mais plutdt a la nature des
taches et des responsabilités dans un poste de direction. Cette pression est en outre accentuée dans un secteur
créatif, ou toutes et tous se trouvent toujours en quéte de nouvelles idées, qui les habitent le jour comme la nuit.

La ou les répondantes voient un trait plus répandu chez les femmes, c'est dans I'engagement émotif qui vient
avec ces exigences et qui peut devenir tres envahissant dans leurs vies personnelles. Il se manifeste sous la
forme d'inquiétudes et de préoccupations pour les autres — les collegues, les artistes, les collaborateurs, comme
I'exprime une répondante : «Je pense que c'est |'univers de la préoccupation qui me distingue de mes collégues
masculins». Cet «univers de la préoccupation» a ses bons cétés, au sens ou il permet aux femmes, selon
une répondante, «d‘aller au fond des choses, d'étre dans le détail, beaucoup plus». En revanche, il a pour
conséquence qu'il devient difficile de tracer la ligne entre la vie professionnelle et la vie personnelle, ce qui
peut entrainer une difficile conciliation avec la vie de famille et méme, avec I'équilibre mental. Les répondantes
évoquent la notion de «charge mentale?» associée aux soins a la famille, qu'elles estiment généralement plus
élevée chez les femmes dans les ménages hétérosexuels. Lorsqu'ony ajoute la charge mentale élevée associée a
I'exercice d'un poste de direction dans I'industrie musicale, la charge totale devient tres élevée. Comme I'exprime
une répondante : «Dans une industrie ou il y a peu de moyens, des mini-équipes, ou il faut faire de grandes
choses avecca; puis les artistes aussi, qui ne sont pas en activité de 9a 5, doncil faut aussi s'adapter a leurs réalités,
a leurs projets, qui tournent 7 jours sur 7, 24 h/24, ca fait en sorte que la charge mentale totale est extréme je
pense! Quand c'est une charge mentale lourde dans la vie personnelle et lourde au travail, ca devient assez
difficile a gérer et c'est la ou il faut effectivement faire attention ».

Elles s'expriment sur la fatigue psychologique et professionnelle qui peut découler de cette charge mentale
élevée, sur leur recherche d'un équilibre et sur la conciliation entre le travail et la vie personnelle, des themes
qui seront développés, dans la section 4.3.

Les hautes dirigeantes ou cadres supérieures déplorent un manque de diversité dans les postes de
direction de certaines organisations de leur secteur, qui se traduit par un sentiment d'isolement.
Elles estiment aussi se sentir jugées dans leurs facons d'exercer du leadership ainsi qu'a mesure
qu’elles avancent en age. Elles évoquent de plus une charge mentale élevée associée a |'exercice
de leurs fonctions, qui se conjuguent difficilement a la vie personnelle. Elles invitent a une
reconnaissance d’une diversité de facons de diriger ainsi qu'a un apprentissage a «tracer la ligne »
entre le travail et la vie personnelle.

21. La charge mentale est définie par I'Office québécois de la langue francaise (OQLF) comme « la sollicitation constante des capacités cognitives
et émotionnelles d'une personne, liée a la planification, a la gestion et a I'exécution d'une tache ou d'un ensemble de taches ». LOQLF note
qu'une trop forte charge mentale peut occasionner du stress ou de I'épuisement (OQLF, 2018).
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4.2 — Des opportunités qui semblent inaccessibles

A une question semi-ouverte portant sur les principales barriéres & I'avancement de leur carriére, les
répondantes au questionnaire citent, dans la proportion la plus importante (34 %), la difficulté d'accés a
certaines opportunités de travail, comme le montre la figure 12. Cette réponse est donnée dans une
proportion significativement plus importante par les Artistes interpretes/artistes interpréetes et autrices et/ou
compositrices (n : 221) (43 %).

Figure 12 — Barriéres les plus importantes rencontrées
dans I'avancement de la carriére

Base : ensemble des répondantes, n : 591. Chaque répondante pouvait cocher jusqu'a 3 réponses.

Barriéres percues %

La difficulté d'accés a certaines opportunités de travail 34
Le manque d'acces au financement pour des projets ou pour le dé- = 28
marrage d'entreprise

La difficulté a se créer un réseau professionnel 25
Le manque de travail permanent 21
Le manque de reconnaissance pour son travail 21
La difficulté a étre prise au sérieux 20
La difficulté a concilier le travail et la famille 15
Le manque de modeles féminins 15
Le manque de formation pour développer ses compétences 13
Le manque de réseaux et d'évenements réservés aux femmes 13
Le manque de soutien par les pairs 12
Autre barriere 22
Ne sait pas/préféere ne pas répondre 9

En complément, une question demandant aux répondantes de donner des exemples d'opportunités de
travail qui leur semblent inaccessibles en raison de leur genre? nous révele quatre types d'opportunités qui
apparaissent les plus inaccessibles aux femmes et qui se déclinent selon certains statuts professionnels soit :

1. Pour les artistes (toutes catégories confondues), 3.
se faire confier des taches et responsabilités
techniques (31 % des réponses);

Pour les artistes, faire partie de programmations
musicales (12 % des réponses);

4. Pour les répondantes de toutes professions,
prendre part aux décisions du secteur (5,3 %
des réponses), une opportunité qui revenait
souvent a obtenir un siége au conseil d'ad-
ministration d'une organisation de l'industrie
musicale et qui a été abordée par I'entremise
d'autres questions de notre questionnaire.

2. Pour certaines artistes et employées, accéder a
des postes de direction (18 % des réponses);

22. Donnez un exemple d'une opportunité de travail qui vous semble inaccessible en raison de votre genre. Base : répondantes ayant répondu
a la question précédente sentir rarement, parfois, souvent ou toujours qu'une opportunité de travail dans l'industrie musicale francophone
leur est inaccessible en raison de leur genre, n : 235.
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4.2.1 — Les taches et responsabilités techniques

La premiere opportunité citée comme apparaissant la plus inaccessible aux répondantes consiste a se faire
confier des taches et responsabilités techniques (citée dans 31 % des 235 réponses).

PROFIL DES FEMMES EXERCANT DES TACHES ET RESPONSABILITES TECHNIQUES

Seulement 2,6 % des 591 répondantes au questionnaire déclarent Professionnelle des métiers techniques
comme principal statut professionnel, soit 15 personnes. A ces derniéres s'ajoutent prés de 11 % des 591 répondantes
qui incluent le statut Professionnelle des métiers techniques aux autres activités professionnelles auxquelles
elles se consacrent dans l'industrie musicale canadienne francophone. En outre, comme le montre la figure 13,
54 % des 591 répondantes indiquent étre amenées a effectuer des taches techniques dans le cadre de leurs
activités professionnelles, quelles qu'elles soient.

Figure 13 — Réalisation de taches techniques

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QD1 Etes-vous amenée a effectuer des taches techniques dans le cadre de vos activités
professionnelles dans l'industrie musicale canadienne francophone (prise de son, installation
d'équipement d'amplification, réalisation, enregistrement, etc.)?

(n:591)

Ne sait pas, ne répond
pas:1%

Non:45% —

T Oui:54%

La proportion de répondantes amenée a effectuer des taches techniques est significativement plus
élevée chez les répondantes dont le principal statut professionnel est Artiste interprete/artiste interprete et
autrice et/ou compositrice (n : 221) (85 %), Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 48) (77 %), soit toutes
les répondantes dont les activités sont liées a la scene. Elle est également un peu plus élevée chez les répon-
dantes de la francophonie canadienne (n : 67) (64 %), qui affirment trouver peu de professionnels de la réalisa-
tion dans leur région et étre ainsi amenées a s'occuper elles-mémes de cette tache, quel que soit leur principal
statut professionnel.
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En outre, a une question ouverte sur leurs ambitions
professionnelles au sein de l'industrie musicale
canadienne francophone (voir figure 5 dans la sec-
tion 4.1), 27 % des répondantes ont fourni une réponse
relative a l'enrichissement de leurs activités artistiques.
Cet enrichissement concerne |'apprentissage ou

I'intégration aux activités qu'elles occupent déja de Seulement 3 % des répondantes a notre
nouvelles activités comme composer de la musique questionnaire (n : 591) ont pour principal statut
a limage, faire de la réalisation d'albums et du Professionnelle des métiers techniques, mais
mixage, en mettant au profit d’autres artistes I'ex- 11 % incluent ce statut a leurs autres activités
périence acquise dans la réalisation de leur propre professionnelles et 54 % indiquent étre
musique, dans certains cas. Ces réponses ont été amenées a effectuer des taches techniques
données dans une proportion plus importante par dans le cadre de leurs activités profession-
des répondantes ayant comme statut professionnel nelles. La proportion de répondantes amenées
principal Artiste interpréte/artiste interpréte et a effectuer de telles taches est plus élevee chez
autrice et/ou compositrice (n : 185) (41 %), Autrices les répondantes dont les activités sont liées a la
et/ou compositrices (non-interprétes) (n : 11) scene. Elle va jusqu'a 85 % chez les Artistes
(73 %) et Musicienne instrumentiste et/ou choriste interprétes/artistes interprétes et autrices
(n:39) (56 %). et/ou compositrices (n : 221) et jusqu'a 64 % chez

les répondantes de la francophonie canadienne
(n: 67), ou I'on note un manque de personnel de
la réalisation. Enfin, une proportion importante
de répondantes artistes (toutes catégories

DES TACHES EXERCEES, confondues) a pour ambition d'enrichir ses
MAIS PEU RECONNUES activités par de la réalisation d'albums et
du mixage.

Il ressort de cela qu'une grande proportion de

répondantes effectuent des taches techniques dans

le cadre de leurs activités professionnelles quoti-

diennes, en ont les compétences et |'expérience ou ont I'ambition de les acquérir. Cependant, elles sont nom-
breuses a souligner ne pas se faire confier de mandats faisant principalement appel a ces taches. Elles estiment
notamment qu’en raison de leur « sous-représentation dans cette sphére d'activités », les artistes et producteurs
de spectacles, par exemple, n‘ont pas «le réflexe de penser a des femmes comme collaboratrices [...] pour des
jobs techniques » et que les hommes «ont le réflexe d'engager en écrasante majorité [d'autres] hommes arran-
geurs». Plusieurs répondantes expriment par exemple ressentir de la difficulté a se faire confier des mandats
de réalisation par des hommes, alors qu'elles s'en font confier par d'autres femmes. Elles parlent d'un milieu
«niché» et «difficile a infiltrer». Les hommes auraient davantage le réflexe de confier ces mandats a d'autres
hommes avec lesquels ils ont I'habitude de travailler, suivant une tendance aussi observée dans la musique jazz
(Martin et Offroy, 2018), ainsi que dans les secteurs du film et de la télévision (Wing-Fai et al., 2015). Les relations
de travail dans ces secteurs étant fondées sur la confiance, cela conduit les personnes en position de recruter a
rechercher des candidats avec lesquels elles ont déja travaillé ou qui leur sont recommandés. Si des hommes
ont majoritairement occupé tous les postes dans le passé, les femmes peuvent rencontrer des difficultés a per-
cer une bréche pour accéder a ces réseaux de recrutement.
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Bien que cette tendance dans le recrutement ne soit
pas associée a des comportements consciemment
discriminatoires, certaines répondantes vontjusqu'a
parler de tout ce qui a trait aux taches techniques
comme d'un «environnement trés masculin, ou
les femmes sont regardées de haut». Certaines

Les répondantes exercant des taches techniques
évoquent se sentir «exclues» de conversations liées

ou ayant I'ambition de le faire évoquent des
difficultés a obtenir de la reconnaissance dans a la technique, «en position de désavantage vis-a-
I'exercice de ces taches, ainsi qu'a susciter le vis des colléegues masculins ». Elles expriment de la

réflexe que I'on pense a elles pour des mandats difficultéasesentirprisesausérieuxdans|'exercicede
faisant appel a ces taches. Elles associent les taches comme la sonorisation, I'éclairage et la prise

taches techniques & un environnement trés deson, parleshommes quilesexercent, mémesielles
masculin, difficile a percer, ot elles ne se disposent de connaissances et de compétences sur
sentent pas aisément prises au sérieux et dont le sujet. Quant aux femmes dont le statut principal
certaines s'estiment exclues. Celles dont le statut est Professionnelle des métiers techniques (n : 15),
principal est Professionnelle des métiers 67 % d'entre elles expriment ressentir souvent ou
techniques expriment méme dans une proportion toujours le devoir de se prouver davantage en rai-
de 67 % ressentir souvent ou toujours le devoir de son de leur genre lorsque questionnées & propos de

se prouver davantage en raison de leur genre. leur sentiment de discrimination®. Elles sont méme
40 % a indiquer le sentir toujours.

DES QUESTIONS D’AISANCE, D'EXPERIENCE
ET DE CONFIANCE

En demandant aux 318 femmes ayant affirmé exercer des taches techniques dans le cadre de leurs activités
professionnelles de mesurer leur aisance dans la réalisation de ces taches, elles situent en moyenne cette aisance
a4,5sur7. Cette moyenne est cependant haussée par les répondantes ayant plus de 20 ans d'expérience dans le
secteur musical. C'est le signe que cette aisance s'acquiert avec I'expérience, a force de se trouver sur le terrain.
En effet, quand on demande aux répondantes qui expriment la plus grande aisance (les 158 répondantes ayant
mesuré leur aisance a 5, 6 ou 7) d'indiquer la principale raison de cette aisance dans la réalisation de taches
techniques, elles citent en proportion de 70 % I'acquisition d'expérience pour ces taches et dans une proportion
de 19 % seulement la formation pour ces taches.

A I'inverse, quand on demande & celles qui ne se sentent pas du tout & I'aise ou seulement moyennement 3
I'aise (les 157 répondantes ayant mesuré leur aisance a 1, 2, 3 ou 4) d'indiquer la principale raison de leur manque
d'aisance dans laréalisation de taches techniques, elles disenten proportion de 50 % que c'est parce qu'elles n'ont
jamais eu l'occasion d'apprendre. Elles expriment par exemple ne pas avoir été « exposée[s] a ces responsabilités
enraisonde [leur] genre » et, par conséquent, «ne pas avoiracquis autantde connaissances que [leurs] homologues
masculins ». Elles parlent d'un métier «qui s'apprend en le faisant» et que, dans un contexte majoritairement
masculin, «ca prend beaucoup de confiance pour aller de I'avant et pour se créer des opportunités de travail
afin d'apprendre le métier ».

23. En vous rapportant a vos expériences des cing dernieres années dans |'industrie musicale canadienne francophone (ou moins si vous étes
dans cette situation), a quelle fréquence vous arrive-t-il de sentir que vous devez vous prouver davantage en raison de votre genre dans le
cadre de vos activités professionnelles? Base : ensemble des répondantes, n: 591.
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A ce sujet, des répondantes en groupes de discus-
sion expliquent avoir «intériorisé» au début de leur
carriere |'idée selon laquelle les taches techniques
sont |'affaire des hommes. Cela les a amenées a
reléguer ces taches a leurs collegues masculins et a
ne pas avoir accumulé d'expérience en ce qui a trait,
par exemple, «a la prise de son, a I'enregistrement, a
comprendre comment des logiciels comme ProTools
ou Logic ou Ableton fonctionnaient». Cela les améne
souvent a manquer de confiance dans l'exercice de
ces taches, a se sentir «vulnérables» et «critiquées
plus rapidement» lorsqu'elles sortent de certains
roles auxquels on les associe plus rapidement, par
exemple celui d'interprete, d'autant plus lorsqu’elles
s'essaient a des taches techniques qu'elles sont en
train d'apprendre. Se sentir vulnérables leur apparait

L'expérience est reconnue, par les répondantes
qui exercent des taches techniques (n : 318),
comme le facteur favorisant le plus I'aisance dans
ces taches. Cependant, la difficulté a étre
reconnues dans I'exercice de ces taches
apparait nuire a I'acquisition de cette
expérience. Plusieurs répondantes expliquent
avoir intériorisé le fait que les taches techniques
étaient I'affaire des hommes et ne pas s'étre ex-
posées a ces taches. Elles estiment devoir

redoubler de confiance en elles pour s’y exposer
et acquérir I'expérience nécessaire a leur aisance.

d'autant plus difficile dans un milieu d'apparences,
ou il faut se mettre en scéne et se montrer a son
meilleur, ce qui réduit encore leurs possibilités d'ac-
quérir de I'expérience dans ces taches.

UN MANQUE DE MISE EN VALEUR DES MODELES FEMININS
DANS LES TACHES TECHNIQUES

Pour expliquer cette intériorisation de I'idée voulant que les taches techniques soient I'affaire des hommes, des
répondantes en groupes de discussion évoquent le manque de modeles féminins dans I'exercice de ces taches
et, par conséquent, la difficulté «de se voir dans un monde ou il n'y a personne comme soi ». Elles parlent éga-
lement du manque de mentores qui les accompagneraient dans l'acquisition d'expérience dans ces taches.
D'ailleurs, le questionnaire invitait les répondantes a indiquer le nombre de femmes dans l'industrie musicale
canadienne francophone pouvant servir de modéles dans I'avancement de leur carriere, en fonction de leurs
objectifs de carriere. Les répondantes ayant comme principal statut professionnel Autrice et/ou compositrice
(non-interprete) (n :17) et Professionnelle des métiers techniques (n : 15) sont celles qui, dans une plus grande
proportion, affirment ne connaitre aucune femme pouvant leur servir de modele (35 % et 33 %). Le nombre
moyen de femmes pouvant servir de modeles est d'ailleurs significativement plus faible pour les répondantes
qui ont comme principal statut Professionnelle des métiers techniques, avec une moyenne de 2,4 par rapport
a une moyenne de 6,2 pour I'ensemble des répondantes.

Or, cette étude nous indique qu'une proportion importante de femmes exercent ces taches. De plus, nombre
d'entre elles se sentent a l'aise. Il est cependant possible de croire que leurs modéles ne sont pas suffisamment
mis en valeur pour inspirer d'autres femmes. En groupes de discussion, des répondantes exercant des taches
techniques nous ont d'ailleurs exprimé leur difficulté a se donner elles-mémes le crédit pour la réalisation de
ces taches (p. ex., associer leur nom a ces taches sur la pochette d'album) ainsi qu'a se mettre en valeur dans
les réles de techniciennes ou de réalisatrices qu'elles occupent. Elles invitent les femmes artistes a prendre la
responsabilité de se mettre en valeur dans I'exercice de ces taches, a «assumer les postes qu’'on occupe », a «ne

57 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone



pas avoir peur de dire ce qu’on fait», a «étre fieres d'écrire et d'insister pour dire ce que I'on fait, ne pas avoir
peur d'avoir l'air vantardes ». C'est donc un appel a toutes les femmes exercant des taches techniques a se faire
confiance, afin de créer des modéles pour d'autres femmes qui y aspireraient.

Des répondantes en groupes de discussion expliquent leur intériorisation de I'idée selon laquelle les
taches techniques sont I'affaire des hommes par le manque de modeéles féminins dans ces taches. Or,
des femmes exercent ces taches, mais plusieurs de celles que nous avons interrogées avouent éprouver
de la difficulté a se mettre en valeur dans I'exercice de ces taches. Elles s'invitent a prendre la respon-
sabilité de se mettre en valeur dans I'exercice de ces taches, afin de créer des modéles pour d'autres
femmes qui aspireraient a en exercer.

4.2.2 —L'accés aux postes de direction

La seconde opportunité citée comme apparaissant la plus inaccessible est I'accés aux postes de direction,
citée dans 18 % des réponses a une question demandant de donner des exemples d'opportunités de travail
qui semblent inaccessibles aux répondantes en raison de leur genre (n : 235). Cette difficulté a été citée dans
une proportion significativement plus importante par les répondantes dont le principal statut professionnel est
Autre employée a temps plein ou a temps partiel d'une organisation/entreprise (n : 98) (20 %), ce qui peut
correspondre a une difficulté a gravir les échelons dans les organisations existantes.

UNE DIFFICULTE D'ACCES QUI DOIT ETRE CONTEXTUALISEE

Dans nos entretiens individuels semi-dirigés et nos groupes de discussion, des répondantes nous ont permis de
comprendre que la difficulté d'acces des femmes aux postes de direction n'est pas unilatérale dans I'industrie
musicale canadienne francophone et qu'elle mérite d'étre contextualisée.

Les femmes sont généralement nombreuses dans les postes de direction des organismes de services du milieu
associatif de I'ensemble de l'industrie musicale canadienne francophone. Elles se trouvent beaucoup «dans les
services », comme le disent des répondantes. Dans certaines communautés francophones en situation minoritaire
s'ajoute une grande proportion de femmes dans les organismes de diffusion du milieu communautaire. Comme
le soulignent des répondantes, ce sont des secteurs ou «la motivation n'est pas financiere », mais réside davantage
dans une offre de services de soutien et dans la construction de réseaux de collaboration et d'entraide, par
I'entremise du «développement communautaire et culturel », notamment.

Cependant, et particulierement au Québec, les femmes sont peu nombreuses «aux échelons supérieurs » des
entreprises privées de diffusion, comme les festivals et les radios, ainsi que des entreprises de production mu-
sicale de grande taille, comme cela est ressorti de la recension des écrits pour l'industrie musicale en Ontario
ainsi que pour plusieurs autres industries culturelles dans le monde. Ces entreprises sont souvent fondées et
dirigées par des hommes. En revanche, les femmes employées y sont nombreuses a jouer des réles clés de sou-
tien et d'organisation : directrices adjointes, coordonnatrices. Elles sont souvent «les n® 2», comme I'expriment
certaines répondantes.
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L'une des conséquences de cette division sexuelle du travail dans les entreprises de production et de diffusion
est le manque de mise en valeur des postes occupés par les femmes, susceptible d'exercer une influence sur
leur acces a des postes de direction. Des répondantes observent que ce sont généralement les propriétaires
des entreprises de I'industrie musicale qui prennent la parole dans les médias ou dans le cadre d'évenements
professionnels lorsqu’on s'y intéresse. Les femmes occupant les postes de directrices adjointes, qui se trouvent
souvent au cceur de nombreuses dimensions de I'organisation, ne sont pas mises en valeur. « Etre invitée a
des panels» lors d'événements professionnels fait méme précisément partie des opportunités citées comme
apparaissant inaccessibles a certaines femmes. Par conséquent, I'image que I'on associe a ces entreprises est
essentiellement masculine, alors que des répondantes soulignent qu'il serait important de mettre aussi «les
n° 2 a l'avant», compte tenu de I'«énorme impact des panels, comme visibilité, comme modele », pour arréter
de «perpétuer » la division sexuelle du travail et I'image masculine que I'on associe a ces entreprises.

Certaines femmes occupant des postes de direction, notamment dans des secteurs comme la production ou
elles sont moins représentées, sentent qu'on n'a pas le réflexe de les solliciter pour prendre la parole a titre
de directrices, malgré leur expérience. En conséquence, plusieurs femmes invoquent, comme pour ce qui est
des taches techniques, le peu de modeles féminins auxquels se rattacher pour se projeter dans un poste de
direction ou prendre confiance en vue de gravir les échelons poury accéder.

L'accés aux postes de direction ne pose pas de probléme dans les organismes de service du
milieu associatif, mais il apparait plus difficile dans les entreprises privées de diffusion et les
entreprises de production musicale de grande taille. Dans ces entreprises, les femmes occupent
souvent des réles clés de soutien et d’organisation. Ces roles étant peu mis en valeur, tout comme
les réles de celles qui occupent effectivement des postes de direction, les femmes affirment avoir
peu de modéles auxquels se rattacher pour envisager d'accéder aux échelons supérieurs
d'une organisation.

LA CREDIBILITE, LA CONCILIATION TRAVAIL-FAMILLE ET
L'APPREHENSION DES JUGEMENTS EN CAUSE

Dans les réponses au questionnaire et lors des groupes de discussion, trois facteurs sont principalement ressortis
pour expliquer la difficulté d'accés aux postes de direction. Premiérement, plusieurs femmes estiment ne pas
avoir atteint de tels postes parce qu'elles n‘arrivaient pas a obtenir de la crédibilité aupres des équipes diri-
geantes et a faire reconnaitre leurs compétences et leur expérience au méme titre que leurs pairs masculins.
Elles évoquent la persistance d'un boys’ club a ces échelons des organisations, qui rendrait le parcours des
femmes jusqu'aux échelons supérieurs «plus longs » que pour leurs collegues masculins. Certaines expliquent
cette situation par la tendance des hommes a recruter d'autres hommes, également évoquée pour ce qui est des
taches techniques (voir sous-section 4.2.1). Il leur semble ainsi que les hommes auraient la chance de «grimper
les échelons [plus] rapidement parce que I'employeur se reconnait en eux ».

Deuxiemement, d'autres répondantes soulignent les attentes élevées associées a ces postes et qui leur semblent
peu conciliables avec la famille. En groupes de discussion, et tel que rapporté dans la sous-section 4.1.4, des
femmes en postes de direction ont confirmé que ces postes manquent souvent de flexibilité au niveau des
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horaires et s'accompagnent d'exigences de performance élevées, qui rendent la conciliation des horaires du
travail et de la vie familiale difficile. Cela contraste avec la perspective de certaines entrepreneures, meres
d'enfant(s) a charge, qui lancent une entreprise pour obtenir plus de flexibilité en matiere de conciliation
travail-famille (voir sous-section 4.1.3). Ce contraste nait de la différence entre les statuts professionnels de
dirigeante d'une organisation existante et d'entrepreneure. Bien que des répondantes de ces deux statuts
professionnels parlent d'exigences élevées, de culture du travail intense et de difficulté a tracer une
ligne entre la vie professionnelle et la vie personnelle, ces deux statuts présentent des conditions dif-
férentes qui justifient de les avoir traités séparément dans la section 4.1. A ce titre, pour certaines ré-
pondantes, l'entrepreneuriat semble favoriser un rapport plus harmonieux a la conciliation travail-fa-
mille que la direction d'organisations existantes. L'appréhension d'une difficile conciliation travail-famille
peut donc amener des femmes dans les postes de direction a reporter le projet d'étre meres ou d'agrandir
leur famille, mais peut également rebuter des meres de famille ou des femmes qui aspirent a le devenir a
rechercher ces postes.

Troisiemement, et comme décrit dans la sous-sec-
tion 4.1.4, des femmes occupant des postes de hautes
dirigeantes ou cadres supérieures ont exprimé res-
sentir des jugements par rapport a leurs fagons
d'exercer du leadership, et ce, de la part des hommes
autant que des femmes. En entretien individuel, une

répondante explique que l'arrivée des femmes dans Trois facteurs sont principalement ressortis

ces postes étant récente et en évolution tranquille, pour expliquer la difficulté d'accés aux postes
le caractére traditionnellement tres masculin de ce de direction. Premiérement, des répondantes
milieu aurait contribué a entretenir des stéréotypes a expriment avoir du mal 4 obtenir la crédibilité
I'égard des comportements typiquement masculins nécessaire pour monter les échelons d'une

ou féminins, ainsi qu'a I'égard des comportements organisation aussi rapidement que leurs pairs
requis pour prendre des décisions d'affaires. Cela masculins et évoquent une possible tendance
correspond a ce que d'autres répondantes nomment des hommes a recruter plus facilement

des «biais inconscients », «des préjugés galvaudés », d'autres hommes pour ces postes. Deuxié-
des «reflexes», de «vieux patterns qui sont norma- mement, certaines répondantes envisagent des
lisés». Une répondante donne un exemple du sté- difficultés avec la conciliation entre le travail
réotype selon lequel «les femmes sont plus émotives et la famille dans des postes aux exigences de
que les hommes et que dans un contexte d'affaires, performance élevées. Troisiemement, elles ont
il ne faut pas étre émotif, il faut de la froideur». Se- conscience de jugements formulés a I'endroit
lon des répondantes, ces commentaires «laissent de femmes en postes de direction, fondés sur
des traces». Autrement dit, la conscience de ces ju- des biais inconscients et des stéréotypes a
gements et I'appréhension d'en étre la cible peuvent I'égard des styles de leadership. Des répondantes
rebuter certaines femmes a chercher a accéder a appréhendent d‘en étre la cible si elles

des postes de direction dans des secteurs ou ces accédent a ces postes, ce qui peut les retenir
postes sont plus traditionnellement occupés par des d'y soumettre leur candidature.

hommes, d'ou I'importance de prendre conscience
des biais qui sous-tendent ces jugements.
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4.2.3 — La participation a des programmations musicales

La troisieme opportunité citée comme apparaissant la plus inaccessible aux répondantes au questionnaire
concerne l'acces a certaines programmations musicales. Notre démarche de recherche ne consistait pas a
recenser les programmations musicales canadiennes poury déterminer la part d'artistes féminines, une initiative
notammentmenée par Radio-Canada pour certains festivals (Radio-Canada, 2019). Elle consistait plutét a évaluer
si I'acces a certaines programmations musicales fait partie des opportunités de travail qui semblent inacces-
sibles aux femmes. L'acces aux programmations musicales est ressorti dans 12 % des réponses (n : 235) a la
question leur demandant de donner un exemple d'une telle opportunité. Ces réponses étaient principalement
formulées par les répondantes dont le statut professionnel principal est Artiste interpréte/artiste interpréete et
autrice et/ou compositrice, Professionnelle des métiers techniques ainsi que Musicienne instrumentiste et/
ou choriste. Cela correspond aux répondantes dont les activités s'exercent en lien avec des festivals, des salles
de concert, des bars, des radios et des plateaux de télévision.

LA DIFFICULTE D’ACCES A DES PROGRAMMATIONS MUSICALES

Alaradio - Par rapport a la diffusion radio, les répondantes expriment le sentiment que leur musique y est jugée
plus séverement. D'abord, les attentes pour que les propositions musicales féminines se distinguent les unes
des autres leur apparaissent plus élevées que pour les propositions masculines. Elles citent des commentaires
recus de programmations radio tels que «Ah, on a déja une femme qui tourne avec une chanson de votre
style». Les répondantes estiment que « plusieurs hommes peuvent passer a la radio dans des styles similaires »
alors que «pour les femmes, c'est un probleme ».

Ensuite, elles observent que la musique interprétée par une femme est souvent rejetée par les programmations
radio sur la base du fait qu'elle est interprétée par une femme, ce que rapporte aussi une étude citée dans
la recension des écrits en ce qui a trait a la diffusion radio de la musique country (Watson, 2019). En plus de
commentaires généraux pour justifier le rejet d'une chanson, comme «trop féminin», d'autres commentaires
se fondent sur des criteres tels que la voix et I'image. Des répondantes déplorent que ces critéres se rapportent
a la personne en tant que telle plutét qu'a des dimensions musicales, comme le style ou la longueur de la chan-
son, sur lesquelles il leur serait possible de travailler.

Enfin, elles expliquent ces rejets par une perception, qu'elles estiment répandue, selon laquelle la musique des
femmes s'adresserait seulement aux femmes, alors que la musique des hommes s'adresserait a tout le monde.
Plusieurs répondantes soulignent que la faible représentation de la musique des femmes a la radio crée un
effet d'entrainement, suivant lequel les festivals et salles de spectacles programment ensuite la musique des
hommes qui est davantage entendue dans les stations de radio.

En spectacle - Pour ce qui est des festivals, des salles de concert et des bars, plusieurs répondantes soulignent se
faire dire que la clientéle masculine comme féminine préfere entendre la musique d'artistes masculins, associant
la musique féminine a de la «musique douce», de la musique «qui ne groove pas assez». Elles expliquent
qu'il se crée une habitude, notamment dans les bars et petites salles de spectacles, a ne programmer que des
hommes, de sorte qu'une femme sent qu'elle doit prouver qu'elle y a «autant [sa] place qu'un chansonnier ».
Dans le méme ordre d'idées, des répondantes soulignent que la difficulté a accéder a ces lieux de spectacles, ou
les artistes se rencontrent et tissent des liens, accroit la difficulté a se créer un «réseau de contacts pour travailler
dans le futur», ce qui crée un autre effet d'entrainement aussi décrit dans la recension des écrits.
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Des femmes artistes des communautés francophones en situation minoritaire soulignent que la difficulté de
se faire programmer dans une salle de concert en tant que francophones s'ajoute a celle d'étre programmées
en tant qu'artistes féminines. Une personne non-binaire souligne pour sa part que le projet musical qu'elle
propose réduit le nombre de salles dans lesquelles elle peut jouer, parmi lesquelles trés peu lui permettent de
se «sentir dans un safe space ».

A la direction artistique — Dans la recension des écrits, on explique notamment la sous-représentation de la
musique des femmes a la radio et dans les festivals par le fait que les femmes sont sous-représentées dans les
postes de direction artistique, notamment a la programmation des radios et des festivals, ainsi qu'a la direction
des maisons de disques (Cobo, 2018; Henriquez, 2019; Ministere de la Culture, 2021). Inversement, on explique
que plus les femmes seront présentes dans ces fonctions, plus les programmations refléteront la diversité.

Notre étude n'offre pas une cartographie des postes de direction artistique et du genre des personnes qui
les occupent dans l'industrie musicale canadienne francophone. En revanche, des réponses a la question sur
les opportunités qui semblent inaccessibles aux femmes en raison de leur genre mettent aussi en évidence la
possibilité de faire de la direction artistique et de la mise en scéne (9 %) (n : 235) et la possibilité de prendre part
aux décisions artistiques (3 %) (n : 235). Dans ces réponses, la plupart des répondantes nomment précisément la
«direction artistique de maisons de disques », autrement dit la responsabilité de découvrir de nouveaux artistes
a qui proposer un contrat, la direction artistique de salles de spectacles et la direction musicale, notamment sur
les plateaux de télévision et d'événements. Plusieurs mentionnent aussi la difficulté a prendre part a des jurys.
Il faut cependant souligner que certaines communautés francophones en situation minoritaire font exception
a cette situation. Selon les répondantes, les postes de programmation et de direction artistique, dans les
organismes de diffusion, les sociétés culturelles et les salles de spectacles, notamment, y sont plus souvent
occupés par des femmes.

En ce qui a trait a la radio, des répondantes percoivent que les attentes a I'égard de leurs
propositions musicales, afin qu’elles se distinguent les unes des autres, sont plus élevées qu'a
I'égard des propositions masculines. Elles observent aussi que la musique interprétée par une femme
est souvent rejetée par les programmations radio sur la base de critéres personnels. Elles sentent en
outre qu'elles ont plus difficilement acces a la programmation des festivals, des salles de concert
et des lieux de diffusion alternatifs en raison d'habitudes a programmer majoritairement des
hommes et sentent devoir s'y prouver davantage lorsqu'elles s'y taillent une place. Des difficultés
s'ajoutent pour les femmes de la francophonie canadienne et les personnes non-binaires. La
difficulté d'accés des femmes a certaines programmations musicales pourrait notamment
s'expliquer, dans certains contextes, par la difficulté d'accés des femmes a la direction artistique
d’entreprises de production et de diffusion.

62 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone



4. Résultats

LES SENTIMENTS D’ETRE JUGEE PLUS SEVEREMENT ET
DE DEVOIR SE PROUVER DAVANTAGE EN RAISON DE SON GENRE

A la question portant sur le sentiment d'étre jugées plus sévérement en raison de leur genre, 41 % de I'ensemble
des répondantes au questionnaire ont répondu que ce sentiment leur arrive souvent ou toujours, comme
I'illustre la figure 14.

Figure 14 — Sentiment de se sentir jugée plus sévérement en raison de son genre

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QH1BR En vous rapportant a vos expériences des cing derniéres années dans l'industrie musicale
canadienne francophone (ou moins si vous étes dans cette situation), a quelle fréquence vous
arrive-t-il...? De vous sentir jugée plus séverement en raison de votre genre dans le cadre de vos
activités professionnelles?

(n:591)

Ne sait pas, ne répond Jamais : 7 %

pas:1%

w,

Souvent/toujours : 41 %

~—

Rarement/parfois : 51 %

Or, il faut souligner que ce sentiment est significativement plus fréquent chez les répondantes qui se mettent
en scéne et cherchent a accéder a certaines programmations musicales. En effet, 52 % des Artistes interpretes/
artistes interprétes et autrices et/ou compositrices (n : 221) et 58 % des Musiciennes instrumentistes et/ou
choristes (n : 48) ont répondu se sentir souvent ou toujours jugées plus séverement en raison de leur genre.
Quant aux personnes qui s'identifient comme Autochtones (n : 9), elles ont répondu souvent ou toujours en
proportion de 89 %, bien que ce résultat soit moins statistiquement significatif en raison du faible nombre de
répondantes s'identifiant comme Autochtones.

La question portant sur le sentiment de devoir se prouver davantage en raison de son genre offre une
répartition semblable. En effet, 53 % de I'ensemble des répondantes ont répondu avoir souvent ou toujours le
sentiment de devoir se prouver davantage en raison de leur genre, comme le montre la figure 15.
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Figure 15 — Sentiment de devoir se prouver davantage en raison de son genre

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QH1AR En vous rapportant a vos expériences des cing derniéres années dans l'industrie musicale
canadienne francophone (ou moins si vous étes dans cette situation), a quelle fréquence vous
arrive-t-il...? De sentir que vous devez vous prouver davantage en raison de votre genre dans le
cadre de vos activités professionnelles?

(n : 591)

Ne sait pas, ne répond
pas : 1%

Jamais : 5 %
r

Rarement/parfois : 41 %
Souvent/toujours : 53 %

Or, ce sentiment survient aussi significativement plus fréquemment chez les répondantes qui se mettent en
scene : 63 % des Artistes interprétes/artistes interpréetes et autrices et/ou compositrices (n : 221) ainsi que
71 % des Musiciennes instrumentistes et/ou choristes (n : 48) répondent qu'elles sentent souvent ou toujours
devoir se prouver davantage en raison de leur genre.

Ces sentiments, également partagés par les Professionnelles des métiers techniques, participent a la
perception des femmes que certaines opportunités de travail leur sontinaccessibles. Ils vont dans le sens des biais
d'évaluation décrits dans la recension des écrits. Ces biais, bien qu'ils soient percus par toutes les travailleuses
des secteurs culturels, seraient particulierement problématiques pour les femmes artistes (Miller, 2016, p. 124).
Des répondantes artistes verbalisent ces biais en exprimant leur perception que les médias et les organismes
de diffusion attendent qu'elles soient « parfaites », qu'elles « [chantent] de facon impeccable, [écrivent] de fagon
impeccable, [composent] de fagcon impeccable ».

Que retenir des sentiments d’'étre jugée plus sévérement et
de devoir se prouver davantage en raison de son genre
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4.2.4 — La participation a des conseils d’administration

Enfin, 'obtention d'un siége au conseil d'administration (« CA») d'une organisation de |'industrie musicale est
la quatrieme des opportunités qui semblent les plus inaccessibles, présente dans 5,3 % des réponses a cette
question (n : 235). Ce theme faisait aussi l'objet principal d'une autre question de notre questionnaire®. La
recension des écrits nous avait en effet révélé un manque de diversité dans les CA des industries créatives,
qui aurait des conséquences sur la performance des entreprises, sur la culture qui y regne, ainsi que sur leurs
capacités en matiere de créativité et d'innovation (Dodd, 2012; Leung, 2016; Smith et al., 2019).

PROFIL ET MOTIVATIONS DES REPONDANTES
QUI SIEGENT OU ONT DEJA SIEGE A UN CA

Parmi I'ensemble des répondantes a notre questionnaire (n : 591), 21 % siégent ou ont déja siégé au CA d'une
organisation privée ou publique de I'industrie musicale canadienne (voir figure 16).

Figure 16 — Répondantes siégeant ou ayant déja siégé a un CA
Base : ensemble des répondantes, n : 591.

Siégez-vous ou avez-vous déja siégé au Conseil d'administration (CA) d'une organisation
privée ou publique de l'industrie musicale canadienne?

/ Oui : 21 %

(n :591)

/

Non : 79 %

Cette proportion semble augmenter en continu avec I'age, passantde 2,5 % chez les 18-24 ans (n: 40) et de 12 %
chez les 25-29 ans (n : 108) a 28 % chez les 45-54 ans (n : 87) et a 50 % chez les répondantes de 55 ans et plus
(n : 54). Elle augmente également avec I'expérience, atteignant 27 % chez les répondantes qui ont 11 a 20 ans
d'expérience (n : 150) (27 %) et 39 % chez celles qui ont plus de 20 ans d'expérience (n : 122) (39 %). Ce sont les
répondantes dont le statut professionnel principal est Propriétaire d’entreprise (n : 68) et Haute dirigeante
ou cadre supérieure (n : 55) qui, en plus grande proportion, siegent ou ont déja siégé a un CA (40 % dans les
deux cas). La proportion de répondantes qui siegent ou ont déja siégé a un CA est également significativement
plus élevée chez les répondantes des communautés francophones en situation minoritaire (n : 67) dans une
proportion de 37 %, par rapport a 19 % pour les répondantes du Québec (n : 524).

24. Siégez-vous ou avez-vous déja siégé au conseil d'administration (CA) d'une organisation privée ou publique de l'industrie musicale
canadienne? Base : ensemble des répondantes, n: 591.
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Quand on demande aux répondantes qui siegent
ou ont déja siégé a un CA (n : 121) ce qui les a prin-
cipalement motivées a le faire®, elles indiquent le
désir de prendre part aux décisions qui concernent
leur secteur en proportion de 66 %. Vient ensuite le
fait de répondre a une invitation qu‘on leur a formulée
(20 % des réponses), puis le désir d'accroitre leurs
opportunités de réseautage (7 %). Parmi les autres
motivations nommeées, soulignons le désir de donner
voix a une population en marge (2 % des réponses).
Sur les 12 personnes non-binaires ou en question-
nement de leur identité de genre ayant répondu au
questionnaire, 5 siegent ou ont déja siégé a des CA
et certaines de ces personnes ont précisé souhaiter
ainsi donner une voix aux personnes non-binaires
sous-représentées dans le secteur musical.

Quant aux répondantes provenant de communau-
tés francophones en situation linguistique minori-
taire, certaines d'entre elles ont précisé en groupes
de discussion que participer a des CA leur permet
de faire valoir les intéréts des francophones
de leur région, en se faisant les porte-paroles des
artistes francophones, en les faisant connaitre,
en améliorant leur accés aux ressources et en
faisant respecter le bilinguisme dans la tenue
d'évenements publics. De plus, cet investisse-
ment de leur temps pour les CA d'organismes
de diffusion, par exemple, leur permet d'entrevoir
plus de possibilités de diffusion pour les artistes
de leurs communautés, en créant des liens avec
des artistes et des organismes de diffusion de
I'ensemble du Canada.

De I'ensemble des répondantes au
questionnaire (n : 591), 21 % siégent ou ont déja
siégé au CA d'une organisation privée ou
publique de I'industrie musicale canadienne.
Cette proportion augmente avec I'expérience
et avec I'age, allant jusqu'a 50 % chez les
répondantes de 55 ans ou plus. Cette proportion
est aussi plus importante chez les Propriétaires
d’entreprise et chez les Hautes dirigeantes ou
cadres supérieures (40 % dans les deux cas),
ainsi que chez les répondantes des
communautés francophones en situation
minoritaire (37 %). La principale motivation a
siéger a un CA consiste a désirer prendre part
aux décisions qui concernent son secteur. ||
faut également souligner un désir pour certaines
personnes de donner voix a une population en
marge, comme les personnes non-binaires et
les personnes issues de la diversité.

En groupes de discussion, des répondantes, sans égard a leur provenance et a leur identité de genre, ont
indiqué que leur participation a des CA leur servait a donner cette voix a différentes populations «plus
marginalisées dans cette industrie-la». Cela leur permet de faire valoir, par exemple, «l'importance de
programmes et de projets qui s'adressent principalement aux femmes, aux personnes issues de la diversité ».

25. En pensant a votre expérience la plus récente sur un CA, qu'est-ce qui vous a principalement motivée a y siéger? Base : répondantes ayant
répondu siéger sur un CA, sans la non-réponse, n: 121.
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LES BARRIERES A SIEGER A UN CA

Sur I'ensemble de nos répondantes au questionnaire (n : 591), 79 % n'ont jamais siégé a un CA, comme le
montre la figure 16 ci-dessus. Ce sont les répondantes dont le statut professionnel principal est Autre employée
(n : 144) qui, dans la plus faible proportion (7 %), siegent ou ont déja siégé a un CA. Pourtant, lorsqu'elles y
siégent, ce sont ces répondantes qui témoignent de la plus grande satisfaction. A une question leur demandant
d'évaluer sur une échelle de 1a7 (1= pas du tout; 4 = moyennement; 7 = extrémement) leur satisfaction quant a
leur apport au dernier CA auquel elles ont siégé?, les répondantes de cette catégorie donnent une moyenne de
5,9 sur 7, par rapport a 5,3 sur 7 pour I'ensemble des personnes qui siegent ou ont déja siégé a un CA.

Une barriére contextuelle - En groupes de discussion, des répondantes ont souligné que le fait que seules les
personnes a la téte des organisations, souvent les personnes qui les ont fondées, aient accés a certains CA vient
limiter I'accés aux femmes, qui occupent souvent des postes de soutien dans les organisations (voir sous-
section 4.2.2). Des répondantes en entretien et en groupes de discussion racontent cependant observer des
changements. Certaines notent une ouverture a ce que les sieges puissent étre distribués autant a la personne
ala téte de I'organisation qu'a une personne ayant un poste moins élevé dans la hiérarchie, ce qui ouvre la porte
a ce que davantage de femmes occupent ces postes.

Des barriéres percues — Au-dela de cette barriere contextuelle liée au poste occupé dans I'organisation
représentée sur un CA, pour laquelle des pistes de solution sont déja explorées, 24 % des 467 répondantes
n'ayant jamais siégé a un CA expriment que cela ne les intéresse tout simplement pas, comme l'illustre la
figure 17. De plus, 1% ne sont pas au courant qu'une telle possibilité existe. Bien que certaines femmes puissent
ne jamais développer d'intérét pour un tel engagement, des répondantes en groupes de discussion soulignent
que du travail reste a faire pour intéresser davantage de femmes du secteur musical canadien francophone,
incluant des personnes issues de la diversité et de différents milieux musicaux, a siéger a des CA. En outre,
64 % de répondantes invoquent des barrieres relevant de leur perception, et non directement de contraintes
imposées par le contexte.

26. En pensant a votre expérience la plus récente sur un CA, dans quelle mesure étes-vous satisfaite de I'apport que vous y avez ou que vous y
avez eu? Base : répondantes ayant répondu siéger sur un CA, n:122.
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Figure 17 — Raisons principales de ne pas avoir siégé a un CA

Base : répondantes ayant indiqué n'avoir jamais siégé a un CA, n : 467.

QC4 Quelle est la raison principale de ne pas avoir siégé sur un CA?
(n:467)

Cela ne l'intéresse pas
Ne peut se permettre un tel
investissement en temps

Cela l'intéresse, mais on ne I'a jamais
invitée a se présenter

Cela l'intéresse,mais n'a jamais eu la
possibilité de se présenter

Cela l'intéresse, mais ne sent pas a

I'aise de se présenter Barriéres

ercues
Ne sait pas, ne répond pas pers

S'est présentée, mais n'a pas été élue

Implication sur des CA d'autres
industries

Perception de manque d'expérience

L'occasion ne s'est pas présentée

Manque d'information sur la possibilité
d'étre sur un CA

Conflits d'intéréts

Etant donné que ces répondantes n‘ont pas donné pour principale raison le manque d'intérét, nous pouvons
supposer que de siéger a un CA les intéresse, mais que les barrieres qu'elles percoivent les empéchent de se
présenter a un tel poste. Il apparait donc important de mieux comprendre ces barrieres percues.

Manquer de temps

D'abord, 20 % des répondantes n'ayant jamais siégé a un CA invoquent qu'elles ne peuvent se permettre
un tel investissement de temps. A partir de précisions apportées en groupes de discussion, il est possible
d'esquisser une répartition en deux ensembles des répondantes ayant donné cette raison. Les premiéres
craignent de manquer de temps pour accomplir les taches relevant de leur statut professionnel principal. Les
secondes mentionnent plutét qu'elles offrent déja du bénévolat sous de multiples autres formes dans le secteur
musical (voir sous-section 4.1.2). Elles soutiennent ainsi que le fait de ne pas avoir le temps de «[...] s'impliquer
sur des CA et des comités» ne les empéche pas «d'exercer du leadership dans I'industrie ». Pour les premieres,
manquer de temps pour siéger a des CA peut étre source d'insatisfaction a I'égard du leadership qu'elles
aspirent a exercer. Pour les secondes, en revanche, le manque de temps n'est pas a voir comme une barriére a
I'exercice du leadership puisque, selon elles, ce dernier ne passe pas seulement par la voie des CA.

68 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone




En groupes de discussion, les femmes ont aussi souligné que le manque de temps n'est pas une raison aussi
souvent invoquée par les hommes. Des répondantes relatent avoir invité des femmes a siéger a des CA. Apres
une mure réflexion, ces femmes concluaient qu'elles n'en avaient pas le temps, alors que des hommes dans des
statuts professionnels équivalents acceptaient la méme invitation sans hésiter. Une répondante en groupe de
discussion explique que, selon son interprétation, les hommes intégrent plus facilement ce genre d'engagement
a leurs heures régulieres de travail, tandis que les femmes l'ajoutent a ces heures, le font «en extra». Elle en
appelle a remettre en perspective la description de certains postes, notamment les postes de direction, afin que
les heures a consacrer a des CA soient systématiquement incluses dans la description de la charge réguliére de
travail, plutdt que de laisser cela libre a l'interprétation de I'employée qui peut alors penser qu’elle doit le faire
en sus de sa charge réguliere.

Ne pas étre invitée

Ensuite, 18 % expriment que cela les intéresse, mais qu’on ne les a jamais invitées a se présenter a un CAet16 %
expriment que cela les intéresse, mais qu'elles n'ont jamais eu la possibilité de le faire ou que 'occasion ne s'est
pas présentée.

Ne pas se sentir a l'aise

Puis, 9 % répondent que cela les intéresse, mais qu’elles ne se sentent pas a l'aise de se présenter, ce qui
corrobore les réponses a la question portant sur les opportunités qui semblent inaccessibles aux répondantes.
Dans ces réponses, des femmes et des personnes non-binaires nuancent en soutenant qu'elles ne trouvent pas
cette opportunité inaccessible, mais plutét intimidante du fait que les CA sont majoritairement occupés par des
hommes. Certaines parlent d'une «géne» a «prendre leur place», «prendre la parole» et «jouer du coude»
pour occuper des réles plus politiques dans des réseaux essentiellement masculins. Elles expriment aussi une
difficulté a avoir confiance, sur base de leur expérience, en la pertinence de leurs propos, tout en soulevant
le désir de se défaire de ce qu'elles appellent une sorte d'«humilité» qu'elles ne percoivent pas chez leurs
pairs masculins.

Elles soulignent que, pour relever ce défi, «I'égalité est importante » et que se sentir «appuyéel[s] par un groupe
de femmes» dans les CA, autrement dit s'y retrouver avec plusieurs autres femmes, leur donnerait confiance,
plutot que d'étre «seules en représentation de [leur] sexe ». De plus, une répondante en groupe de discussion
souligne que, dans ces environnements majoritairement masculins, la documentation est souvent écrite au
masculin générique. Cela peut avoir pour effet qu'une femme ou une personne de la diversité de genre ne s'y
sente pas invitée ni a 'aise.

Sentir que I'on manque d’expérience

Enfin, 1 % des répondantes expriment qu'elles ne se sentent ni assez compétentes ni assez expérimentées dans
I'industrie musicale pour siéger a un CA.

En somme, ce sont 64 % des répondantes n'ayant jamais siégé a un CA (n : 467) qui percoivent des barrieres,
parmi lesquelles on peut inclure des répondantes qui estiment exercer du leadership autrement, en plus des
25 % que cela n'intéresse pas ou qui ne sont pas au courant de la possibilité qu'elles aient de siéger a des CA.
Compte tenu de l'influence que pourraient avoir des femmes sur certaines décisions prises dans les CA des
organisations du secteur musical, des répondantes ont raconté avoir participé a des initiatives pour attirer des
femmes dans les CA. Malgré la grande quantité de femmes qu'elles connaissent et qui auraient amplement les
compétences pour occuper de tels sieges, elles témoignent trouver cela difficile de les attirer, pour toutes les
raisons évoquées plus haut. Pour répondre a la barriere contextuelle et aux barrieres percues a siéger aux CA,
plusieurs pistes seront approfondies dans la partie 5.
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De I'ensemble des répondantes au questionnaire (n : 591), 79 % n'ont jamais siégé a un CA. Celles
dont le statut professionnel principal est Autre employée y siegent dans une proportion significativement
plus faible (7 %). Pourtant, lorsqu’elles y siegent, ce sont ces répondantes qui témoignent de la plus
grande satisfaction. Deux types de barrieres semblent freiner I'acces des femmes a ces postes de
prise de décision. Le premier type de barriéres est contextuel : il correspond au fait qu'a certains
CA, seules les personnes a la téte des organisations peuvent occuper un siege, ce qui limite I'acces
aux femmes qui occupent des postes correspondant au statut Autre employée. Le second type
regroupe des barriéres percues : les femmes percoivent manquer de temps, se disent intéressées,
mais se limitent faute d'avoir été invitées ou expriment ne pas se sentir a I'aise de siéger a un CA. En
effet, la faible proportion de femmes dans chaque CA peut rendre cette expérience intimidante.
Le caractere peu inclusif de la documentation semble aussi alimenter ce manque d'aisance chez
certaines répondantes.

4.3 — Des défis transversaux

Tandis que les opportunités qui semblent inaccessibles aux femmes dans le secteur musical canadien francophone
se rattachent davantage a certains corps de métier (voir section 4.2), un ensemble de défis transversaux sont
ressortis des différentes étapes de I'étude. Nous qualifions ces défis de transversaux parce qu'ils touchent les
femmes de tous les corps de métier, a des intensités variables et dans des modalités différentes selon le statut
professionnel principal dans certains cas. Des distinctions s'observent aussi selon un ensemble de caractéristiques
sociodémographiques, comme |'age, le nombre d'années d'expérience, le fait de s'identifier comme Autochtones,
membres de minorités visibles et membres de la communauté LGBTQ2+% et selon le style musical, pour ne
donner que ces exemples. Nous abordons dans les pages suivantes ces défis transversaux en commencant par
les préoccupations ayant initialement donné lieu a cette étude, en lien avec la maternité, comme mentionné en
introduction de ce rapport. Nous poursuivons avec les défis liés a I'aisance et au réseautage, au vieillissement,
puis a la durabilité des carriéres et a la santé des femmes. Pour tous ces défis, lorsque c'est pertinent, nous
faisons ressortir la diversité de leur expérience en lien avec les caractéristiques personnelles et contextuelles
susmentionnées.

4.3.1 — La décision de devenir mére

La recension des écrits nous a révélé des défis liés au potentiel de devenir mére dans les secteurs culturels,
qui sont susceptibles d'influencer la décision de le devenir ou de ne pas le devenir (voir, p. ex., Wing-Fai et al.,
2015). Ces défis concernent aussi des femmes qui ne sont pas meres. lIs se distinguent a certains égards des
défis ressentis par les meres. Pour cette raison, nous avons choisi d'aborder la maternité en deux temps. Nous
approfondissons d'abord, dans cette sous-section, ce qui influence la décision de devenir mére ou de ne pas
le devenir, tant chez les femmes qui sont meres que chez celles qui ne le sont pas. Puis, nous nous penchons
dans la sous-section suivante (4.3.2) sur la maternité en tant que telle et sur les défis qui la caractérisent, en lien
notamment avec la conciliation travail-famille.

27. Lesbiennes, Gais, Bisexuels, Transgenres, Queers et Bispirituels. La lettre « Q » désigne parfois les personnes en questionnement. (Gouver-
nement du Canada, s.d.)
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UNE INFLUENCE IMPORTANTE DE LA CARRIERE
SUR LA DECISION DE DEVENIR MERE

Dans le secteur musical canadien francophone, la carriére influence grandement la décision de devenir mere.
Comme le montre la figure 18, 66 % des 591 répondantes au questionnaire, soit 392 femmes, indiquent que
leur carriére exerce une influence sur les décisions qu'elles ont prises ou qu'elles pourraient prendre de devenir
meéres. Dans ce résultat, aucune différence significative n'est associée au fait d'étre mere d'enfant(s) a charge®.
Cela signifie que la carriere influence aussi la décision de ne pas devenir mere.

Figure 18 — Influence de la carriére sur la décision de devenir mére

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QJ1 Votre carriére a-t-elle une influence sur les décisions que vous avez prises ou que vous
pourriez prendre de devenir mere?
(n:591)

Ne sait pas, ne répond
pas :3 %

Non : 31 % ~

Oui : 66 %

Il est a noter que la proportion de femmes reconnaissant I'influence de leur carriére sur ces décisions
de vie est significativement plus élevée chez les répondantes dont le statut professionnel principal est
Artiste interpréte/artiste interprete et autrice et/ou compositrice (n : 221) et Musicienne instrumentiste et/
ou choriste (n : 48). Ce sont respectivement 81 % et 79 % d'entre elles qui répondent que leur carriere influence
les décisions qu'elles ont prises ou qu'elles pourraient prendre de devenir meres. Il semble donc important de
comprendre la nature de cette influence, de méme que les facteurs quiy participent.

Ainsi, aux 392 participantes au questionnaire reconnaissant |'influence de leur carriere sur leur décision de
devenir méres, nous avons demandé d'expliquer de quelle fagon leur carriere exerce cette influence. Nous avons
traité les réponses a cette question ouverte de deux fagons. Un premier traitement a consisté a distinguer la
nature de l'influence de la carriére sur la décision de devenir mere ou de ne pas le devenir. Un second traitement
a consisté a identifier les différents facteurs en lien avec la carriere qui exercent cette influence, quelle que soit
la nature de cette influence et de la décision prise, s'il y a lieu.

28. Comme mentionné dans la section 4.1, nous désignons dans ce rapport par |'expression « mére d'enfant(s) a charge » les répondantes qui
avaient au moment de répondre au questionnaire ou dans les cing années précédentes un ou des enfants a charge. Il sera question de ces
répondantes de facon plus approfondie dans la sous-section 4.3.2.
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4, Résultats

Que retenir de l'influence de la carriére sur la décision
de devenir mére

REPORTER OU REMETTRE EN QUESTION LE PROJET DE DEVENIR MERE OU D'AGRANDIR
LA FAMILLE

La figure 19 résume d'abord les différentes influences de la carriére sur la décision de devenir mére ou de ne
pas le devenir.

Figure 19 — Nature de I'influence de la carriére sur la décision de devenir mére

Base : répondantes ayant indiqué que leur carriere influence les décisions qu'elles ont prises
ou pourraient prendre de devenir méres, n : 392.

QJ2AV1G Expliquez de quelle fagon votre carriére influence les décisions que
VOus avez prises ou que vous pourriez prendre de devenir mére.
(n:392)

Questionne le projet d'avoir un o
enfant 381%

Ne peut envisager la maternité o
Doit faire des choix pour 16 %
concilier carriére et famille °

N'indique pas sa situation par
rapport a la maternité

Réussit a concilier carriere et
famille

Ne sait pas/ne souhaite pas
devenir mére

Est enceinte/en congé de
maternité et a des craintes

Ne sait pas, ne répond pas

15 %

-
l2%

1%

12 %
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On observe que 38 % de ces 392 femmes remettent en question ou reportent a3 un moment ou un autre de leur
carriére le projet d'étre meres ou d'agrandir la famille. Nous n‘observons aucune différence statistiquement
significative quant au statut professionnel principal des femmes ayant donné cette réponse. L'analyse des

explications données par les répondantes a cette question nous indique qu’elles sont nombreuses a souli-
gner qu'elles attendent le « bon moment pour tomber enceinte », et ce, qu'elles soient artistes, entrepreneures

ou employées.

Quant au projet d'agrandir la famille, des répondantes expriment qu'elles arrivent a gérer la charge d'un

Des 392 femmes reconnaissant l'influence de
leur carriére sur leur décision de devenir meéres,
38 % remettent en question ou reportent

a un moment ou un autre de leur carriére

le projet d’étre méres ou d'agrandir la
famille. Cela concerne des femmes de tous les
statuts professionnels. Celles qui remettent en
question le projet de devenir meres expriment
des craintes a I'égard de I'avancement de
leur carriére ou de leur entreprise, ainsi

qu'a I'égard des ressources dont elles
disposeraient pour s'occuper de leur famille.
Celles qui remettent en question le projet
d’'agrandir la famille peinent a imaginer
comment elles arriveraient a s'occuper de plus
d'un enfant compte tenu des exigences

de leur carriére et des conditions dans
lesquelles elles concilient travail et famille.
Enfin, 1 % de ces 392 répondantes déclaraient
étre enceintes ou en congé de maternité au
moment de répondre au questionnaire et
exprimaient des craintes quant a leur

retour au travail.

RENONCER AU PROJET DE DEVENIR MERE

enfant, mais qu’elles ne peuvent s'imaginer en ac-
cueillir un autre dans leur situation. Elles expliquent
cela par le «manque de sécurité d’emploi», par le
niveau élevé d'exigences mentales et physiques
ainsi que par le manque d'adaptation (conciliation
travail-famille) de leur milieu de travail. Certaines
expriment avoir recommencé a travailler tres tot
apres un premier congé de maternité afin d'éviter
de refuser des contrats et hésiter a avoir un deu-
xieme enfant pour cette méme raison.

Enfin, 1 % de ces 392 répondantes déclaraient étre
enceintes ou en congé de maternité au moment
de répondre au questionnaire et exprimaient des
questionnements, souvent sous forme de craintes
et d'«angoisses assez importantes» quant a leur
retourau travail. Ces craintes portent surla possibilité
de concilierletravail etla famille? touten entretenant
unéquilibrementalsain.Destravailleusesautonomes
parlentdelapressionqu’elles se sontmise de générer
un maximum de revenus l'année précédant leur
congédematernité—I'allocationdesprestationspour
le congé parental au Québec pour ces travailleuses
étant calculée suivant un pourcentage des revenus
de I'année précédente. D'autres travailleuses dans
cette situation envisagent de « mettre les bouchées
doublesauretourde[leur]congé » envuederattraper
leur absence. Les remises en question de la materni-
té touchentdoncdes femmes qui ne sont pas encore
meéres comme des femmes qui le sont devenues, en
ce qui a trait aux conditions dans lesquelles elles
envisagent la conciliation travail-famille.

En plus de celles qui remettent en question ou reportent le projet de devenir méres ou d'agrandir la famille,
19 % des 392 femmes dont la carriére influence la décision de devenir méres expriment qu'elles ne peuvent tout

29. La conciliation travail-famille sera définie et approfondie dans la sous-section 4.3.2.
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simplement pas envisager la maternité en demeurant dans le secteur musical canadien francophone. Cette
proportion exclut les 2 % de répondantes qui, tout simplement, expriment ne pas souhaiter avoir d'enfant. Ces
19 % de répondantes correspondent a des femmes qui auraient pu le souhaiter, mais qui, pour les mémes rai-
sons que celles évoquées pour remettre en question ou reporter le projet de devenir mére, indiquent qu’elles ne
peuvent pas envisager de concilier les deux. Ces femmes font ainsi le choix de la carriére plutot que celui de la
famille. Certaines vont jusqu'a exprimer qu'elles ont

eu a faire un «sacrifice», celui d'avoir des enfants,

bien qu'elles soient conscientes de I'existence de

femmes qui sont arrivées a concilier les deux.

Aucune différence statistiquement significative n'est
observée quant au statut professionnel principal
des femmes ayant donné cette réponse. L'analyse
de leurs réponses révele que des artistes (toutes
catégories confondues), des entrepreneures, des
employées (toutes catégories confondues) et des
pigistes évoquent des facteurs similaires en lien
avec leur carriére, qui ont influencé la décision de
ne pas devenir meres. Pour ces femmes, la carriere
dans le secteur musical canadien francophone ap-
parait donc inconciliable avec la maternité.

Parmi les 392 femmes reconnaissant 'influence
de leur carriere sur leur décision de devenir meres,
19 % expriment avoir renoncé a cette possibilité,
méme si elles auraient pu la souhaiter. Elles ne
peuvent pas envisager de concilier |a carriere dans
le secteur musical et la famille et ont fait le choix
de la carriére. Cela concerne des femmes de tous
les statuts professionnels.

FAIRE DES CHOIX PROFESSIONNELS POUR CONCILIER CARRIERE ET FAMILLE

Notons aussi que 16 % des 392 femmes dont la carriére influence la décision de devenir meres indiquent étre
arrivées a concilier carriére et famille en faisant «des choix» ou «des compromis » dans leur carriere. Certaines
en parlent aussi comme de «sacrifices » sur le plan professionnel. Encore I3, nous n'observons aucune différence
statistiquement significative quant au statut professionnel principal des femmes ayant donné cette réponse.

s

Les choix décrits par les répondantes consistent généralement a refuser des «engagements», des
«responsabilités », des «opportunités», notamment celles qui impliquent de travailler tard le soir ou la fin de
semaine ou encore de s'éloigner du foyer familial. Plusieurs mentionnent avoir interrompu les déplacements
internationaux depuis qu'elles ont des enfants et plusieurs artistes témoignent avoir arrété de donner des
spectacles et de partir en tournée depuis qu’elles sont méres. Certaines de ces artistes racontent avoir réussi a
adapter leurs tournées de spectacles, en condensant les spectacles sur un territoire donné et en établissant des
trajets favorisant la logistique familiale, que ce soit pour amener leurs enfants sur la route avec elles ou pour
s'éloigner moins longtemps du foyer familial. Cependant, quelques-unes précisent étre incapables d'imaginer
comment adapter leurs tournées avec plus d'un enfant.

Certaines de ces répondantes racontent avoir attendu que leurs enfants soient plus grands et autonomes pour
lancer leur carriere, avoir mis leur carriere en pause le temps d'élever de jeunes enfants, avoir «adapté» ou
«réorienté» leur carriere aprés avoir eu un ou des enfants, afin d'accéder a des conditions de vie plus facile-
ment conciliables avec la vie de famille. Cette adaptation peut avoir pour conséquence le renoncement a cer-
taines activités professionnelles, notamment les taches de création musicale requérant «la liberté de temps et
d'esprit que la jeune maternité procure trés difficilement», comme l'exprime une artiste, ainsi que les tournées de
spectacles. Elle méne dans certains cas des femmes a se trouver un emploi complémentaire hors de la musique
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4, Résultats

pour subvenir aux besoins de la famille lorsqu'elles ont de jeunes enfants. Certaines d'entre elles, dont les
enfants sont devenus plus autonomes, témoignent d'un retour difficile aux activités mises en veille, comme les
taches de création musicale et la tournée.

Que retenir du fait de faire des choix professionnels
pour concilier carriére et famille

LES FACTEURS QUI INFLUENCENT LA DECISION DE DEVENIR MERE

La figure 20 synthétise ensuite les différents facteurs soulevés par les 392 répondantes dont la carriére influence
la décision de devenir méres. Ces facteurs sont soulevés sans que des différences statistiquement significatives
soient observables en fonction du profil des répondantes et de la décision qu'elles ont prise. Cela signifie que ces
facteurs peuvent mener une femme a remettre en question ou reporter le projet de devenir mére ou d'agrandir
la famille, a y renoncer ou encore a faire des choix de carriere pour parvenir a concilier les deux.
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Figure 20 — Facteurs influencant la décision de devenir mére

Base : répondantes ayant indiqué que leur carriere influence les décisions qu'elles ont prises ou
pourraient prendre de devenir méres, n : 392.

QJ2AV2G Expliquez de quelle fagon votre carriére influence les décisions que
VOUS avez prises ou que vous pourriez prendre de devenir mere.
(n:392)

Chare detravalelhoreres
atypiques 361%
Ralentissement dans la carriére _ 24 %
précarite financiero | N 21 %
troignemen | 15 %
N'indique pas de facteurs _
influengant sa situation 13%

Instabilite || | N 8 %

Jugement/discrimination _ 7 %

Difficulté a partager la charge o
parentale - 4%

Autres facteurs personnels . 2%
Horaire flexible I 1%
Stabilite d'emploi ] 1 %

Contraintes physiques du travail I 1%

Maternité bien accueillie dans
I'organisation

A profité de la maternité pour I 19
faire avancer sa carriere °

Bi1%

Travail a proximité de sa famille I 1%

Emploi avec une charge de I o
travail raisonnable 1%

Ne sait pas, ne répond pas _ 12%

rLa charge de travail et les horaires atypiques — Ce facteur est présent dans 36 % des réponses don-
nées pour expliquer de quelle facon la carriére influence la décision de devenir mére. Ces réponses concernent
d'abord la quantité de temps et d'énergie requise pour exercer les taches liées a la carriere. Des répondantes
de tous statuts professionnels parlent d'un travail «demandant», «exigeant en temps et en énergie». Ces
réponses concernent ensuite un sentiment de devoir étre disponibles constamment, pour « maintenir des liens »,
«créer des opportunités », saisir des contrats de travail et rencontrer des clients, dans le cas des pigistes, des
entrepreneures et des artistes, par exemple. Des répondantes expriment l'impression «de devoir étre partout»
et le sentiment qu'il est «impossible de partir un an du travail», de s'absenter «trop longtemps» et que de
«refuser des contrats est assez mal vu dans le milieu». Ces réponses concernent enfin certains horaires de
travail, qui imposent de travailler les soirs et la fin de semaine ou de s'éloigner de facon prolongée du foyer
familial. Elles sont ainsi nombreuses a parler de la «flexibilité d'horaire » qui est « primordiale pour I'avancement
dans le milieu », mais difficilement conciliable avec la vie de famille. Une artiste exprime d'ailleurs sa peur «de
ne pas pouvoir étre assez présente » pour d'éventuels enfants.
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rLa crainte d'un ralentissement dans la carriéere — Le second facteur d'influence le plus souvent cité,
dans 24 % des réponses, concerne la crainte que la maternité se conjugue a un «ralentissement dans la car-
riere» ou «nuise a I'avancement professionnel ». Des répondantes de tous statuts professionnels expriment la
peur de «mettre en jeu [leur] carriére », de «perdre [leur] place », de «perdre [leur] chance de s'établir dans le
milieu » ou d'étre « mises de c6té ». Elles craignent « de se faire “sortir du circuit” parce qu'on a été absente[s] trop
longtemps des contrats qu'on aurait pu se voir offrir en temps normal», car «|'absence est vite remplacée dans
le milieu ». Elles parlent de leur profession comme reposant sur des «relations de confiance » et craignent que
la maternité fragilise ces liens essentiels a leur avancement professionnel. Dans les réponses, I'absence causant
le ralentissement concerne autant le congé de maternité que la disponibilité moindre a la carriére a partir du
moment ou la femme se consacre aussi a sa famille.

Des artistes en émergence attendent «de vivre convenablement de [leur] métier», d'avoir atteint « une certaine
notoriété », d'étre «reconnuel[s] dans [leur] domaine avant de pouvoir tomber enceinte ». Certaines d'entre elles
soulignent ne pas avoir connu de modeéles de femmes devenues méres avant d'avoir obtenu un certain succes. En
revanche, des artistes ayant atteint la notoriété espérée disent repousser l'idée de la maternité a plus tard « pour
profiter au maximum des contrats qui [leur] sont offerts ». Quant aux employées et propriétaires d'entreprises,
elles craignent que leur départ en congé de maternité puisse « mettre I'équipe dans le pétrin», «rendre les artistes
inquiets ». Elles justifient le report de la décision de devenir mére par la responsabilité qu'elles se donnent
de bien «préparer les gens, I'entreprise», dans le contexte d'une «industrie constamment en mouvement,
en action, avec des postes multitaches et peu de ressources internes». Des entrepreneures disent avoir senti
le besoin «d'établir [leur] compagnie avant d'avoir des enfants». L'une d'elles exprime le sentiment «que la

"o

maternité rimerait avec "échec”, "ralentissement” et "déception” par rapport a ma carriére ».

Certaines répondantes expliquent que cette crainte leur vient de leurs propres perceptions ou expériences.
Par contraste, quelques-unes parlent de conseils recus «de ne pas avoir d'enfants pour rester a flot dans [leur]
carriere ». Certaines mentionnentaussides stratégies personnelles pourminimiserleralentissementappréhendé,
comme d'avoir des «enfants rapprochés pour que la maternité ne soit pas un frein sur une longue période » ou
d'avoir des enfants a de longs intervalles afin de disposer du temps pour mettre certains projets sur pied entre
deux naissances. Quelques répondantes parlent d'«iniquité» et d'«injustice » en disant observer ou avoir vécu
des situations ou la parentalité n'a affecté que I'avancement de la carriére de la mére dans les couples hétéro-
sexuels, ce qui leur donne I'impression que les femmes risquent davantage dans leur carriere que les hommes
lorsqu'elles embrassent la maternité.

rLa précarité financiére et I'instabilité — Leurs craintes et questionnements s'expriment aussi a I'égard des
ressources, en temps et en argent, dont elles disposeraient pour s'«occuper adéquatement» de leurs enfants.
Dans 21 % des réponses figure la précarité financiere, qui revient aux salaires parfois peu élevés dans le cas des
employées, ainsi qu'aux revenus instables des artistes, entrepreneures et pigistes, qui percoivent que «devenir
meére serait une décision difficile a prendre financierement», comme I'exprime une répondante. Ce facteur
s'apparente ainsi au facteur de I'instabilité, qu'on retrouve avec plus de précision dans 8 % des réponses, en
référence a I'instabilité financiere relevant de l'irrégularité des contrats de travail, notamment, et de l'instabilité
des horaires qui rendent l'organisation de la vie familiale difficile a envisager.

Dans ces deux ensembles de réponses, des femmes craignent que leurs conditions salariales ne leur permettent
pas de «subvenir aux besoins d'un enfant» ou d'«emmeénager dans un plus grand logement» pour accueillir un
premier enfant ou agrandir la famille. D'autres parlent de «revenus qui ne sont pas constants dans le milieu».
Elles disent attendre ou espérer une plus grande «stabilité financiere» ou un «niveau d'aisance financiere
suffisant» pour que leur carriére puisse «continuer d'avancer tout en fondant une famille ». Plusieurs parlent de la
nécessité d'occuper plusieurs emplois pour subvenir a leurs propres besoins dans le secteur musical (comme exposé
a la sous-section 4.1.1), mais ne pas pouvoir envisager de maintenir ce rythme de travail avec un ou des enfants.
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rL'éloignement de la famille - Dans 18 % des réponses, des femmes de toutes professions parlent
d'évenements requérant des déplacements, notamment a |'étranger, qui sont compliqués, voire compromis
par la grossesse et les soins a la famille. Les tournées de spectacles, dans le cas des artistes et d'agentes de
spectacles accompagnant leurs artistes, de méme que le démarchage requis pour le développement d'une
entreprise impliquent, comme le relate une entrepreneure, «une disponibilité sur la route qui a une incidence
directe sur la réalité de ma famille». Plusieurs artistes expriment que les tournées de spectacles et la materni-
té leur apparaissent incompatibles. Dans les précisions apportées, certaines évoquent entre autres des soucis
logistiques, de la fatigue liée au fait d'alterner les déplacements et la vie familiale, un sentiment de culpabilité
a I'égard des enfants ou du parent qui reste a la maison avec les enfants et le désir d'étre «prés de [leurs]
enfants». Quelques personnes évoquent avoir essayé d'amener leurs enfants en tournée et avoir trouvé cela
«difficile », surtout dans les cas de tournées internationales de spectacles, alors qu'a I'époque relatée, aucun
soutien n'était offert pour payer les frais d'un accompagnateur ou d'une accompagnatrice pour prendre soin
des enfants. Des répondantes expliquent en outre que certaines salles de spectacles et certains festivals ne
disposent pas d'espace pour accueillir les enfants ou la mere qui allaite.

Plusieurs répondantes expliquent que la possibilité de s'éloigner de la famille pour honorer des engagements
professionnels repose sur la possibilité que I'autre parent soit « capable et partant de s'occuper seul des enfants
quand je dois voyager», comme |'écrit une répondante. De plus, la difficulté d'envisager la maternité en raison de
I'éloignement de la famille semble s'accentuer dans le cas de méres dont le conjoint ou la conjointe ceuvre éga-
lement dans un secteur culturel. D'ailleurs, 4 % des réponses abordent la difficulté a partager les responsabilités
parentales, principalement dans ces cas ou deux parents travaillent dans le domaine du spectacle, voire dans
les mémes projets musicaux. Les répondantes parlent de frais de garde élevés pour pallier I'absence des deux
parents et d'horaires difficiles a concilier, qui font en sorte qu'il est «encore plus difficile» pour les femmes
faisant partie de tels couples d'«entretenir I'idée d'avoir des enfants ».

rL'appréhension de jugements ou de discrimination — Dans 7 % des réponses, des femmes évoquent la
crainte que leur maternité soit « percue de maniere négative » par des clients, collaborateurs ou employeurs. Elles
expriment des difficultés a «gagner la confiance des clients», a étre «prise au sérieux» et a se «chercher un
nouvel emploi» a partir du moment ou elles sont méres. Plusieurs artistes craignent I'image qu’on entretiendra
d'elles en tant qu'artistes, « comme si le fait d'étre meres nous enlevait notre folie, nos désirs », comme l'exprime
I'une d'elles. Certaines d'entre elles expriment d'ailleurs la peur de ne plus pouvoir se consacrer a leur art et de
perdre leur « créativité », leur «liberté », leur « flamme pour la musique ».

Des artistes sentent que la possibilité de la maternité «affecte le désir de certaines personnes de travailler avec
des artistes femmes (I'artiste est indisponible pendant une période, ses besoins changent et deviennent plus
complexes apreés I'arrivée d'un enfant) ». A ce sujet, et comme d'autres études ont documenté certaines formes
de discrimination fondées sur le potentiel de devenir mére (voir, p. ex., Becker, 2012, Wing-Fai et al., 2015), nous
avons demandé aux 403 répondantes n'ayant pas d'enfant(s) a charge au moment de répondre au questionnaire
d'indiquer a quelle fréquence elles sentent qu'on leur refuse un poste ou une opportunité de travail dans
I'industrie de la musique en raison de leur potentiel de devenir mere. Ce sont 18 % de ces répondantes qui
indiquent que c¢a leur est arrivé rarement ou quelques fois et 1 %, que ca leur arrive souvent ou trés souvent.
Le sentiment de cette discrimination est donc présent, sans étre généralisé. Nous n'avons d'ailleurs observé
aucune différence statistiquement significative selon le statut professionnel principal des répondantes a
cette question.
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rDes facteurs positifs — Enfin, soulignons le fait que quelques femmes rapportent des facteurs en lien avec
la carriére ayant positivement influencé leur décision de devenir mére. D'abord, 1 % des répondantes a cette
question, qui correspondent a des entrepreneures et des employées, rapportent des horaires flexibles.
Certaines entrepreneures soulignent d'ailleurs que le congé de maternité a été l'occasion de fonder leur
entreprise et que leur entreprise leur donne la flexibilité de concilier travail et famille (voir sous-section 4.1.3).
Ensuite, 1 % des répondantes mentionnent leur stabilité d'emploi dans le secteur musical. Cette stabilité leur
donne confiance que leur poste sera toujours disponible a leur retour de congé de maternité. Enfin, un autre
1% des répondantes a cette question soulignent que leur organisation accueille bien la maternité. Elle leur offre
des conditions favorables pour concilier travail et famille.

La charge de travail est le facteur le plus souvent invoqué pour expliquer la fagon dont la carriére influence
la décision de devenir mére, soit dans 36 % des réponses. Elle concerne la quantité de temps et la constance
de la disponibilité requises ainsi que le caractére atypique de certains horaires de travail. La crainte d'un
ralentissement dans la carriére influence ensuite la décision de devenir mére dans 24 % des réponses. Elle
vient autant du congé de maternité que de la disponibilité moindre a la carriére a partir du moment ou la
femme se consacre aussi a sa famille, et ce, chez des femmes de tous statuts professionnels. Viennent ensuite
la précarité financiére et I'instabilité (21 %), I'éloignement de la famille (18 %) ainsi que I'appréhension de
jugements ou de discrimination en lien avec la maternité (7 %).

Enfin, quelques répondantes, surtout des employées et quelques entrepreneures, évoquent des
facteurs ayant positivement influencé leur décision de devenir mere, comme les horaires flexibles (1 %),
la stabilité d’emploi (1 %) et I'accueil positif de la maternité dans leur organisation (1 %).

4.3.2 — La maternité et la conciliation travail-famille

Nous approfondissons dans cette sous-section la maternité en tant que telle et les défis qui la caractérisent,
notamment en ce qui a trait a la conciliation travail-famille.

LES MERES D’ENFANT(S) A CHARGE

Parmi les répondantes a notre questionnaire, 31 % avaient au moment d'y répondre ou dans les cing années
précédentes un ou des enfants a charge. Nous désignons ces 183 répondantes par I'expression «meres
d'enfant(s) a charge ».
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PROFIL DES MERES D'ENFANT(S) A CHARGE

Cette proportion est significativement plus importante chez les répondantes qui ont entre 35 et 54 ans. En effet,
50 % des répondantes de 35-44 ans (n : 177) et 59 % des répondantes de 45-54 ans (n : 87) sont meres d'enfants
a charge. En revanche, cette proportion est significativement plus faible chez les répondantes qui ont entre
18 et 34 ans. En effet, seulement 6 % des répondantes de 25-29 ans (n : 108) et 22 % des répondantes de
30-34 ans (n : 125) sont meres d'enfant(s) a charge, tandis qu'aucune répondante de 18-24 ans (n : 40) ne l'est.

Ces résultats permettent d'avancer que les femmes ceuvrant professionnellement dans le secteur musical

Au moment d'y répondre, 31 % des répondantes
au questionnaire avaient ou avaient eu dans les
cing années précédentes un ou des enfants a
charge. Ces femmes semblent avoir en moyenne
des enfants plus tard que dans I'ensemble

de la population canadienne, possiblement
parce qu'elles sont nombreuses a reporter le
projet d'avoir des enfants en raison des facteurs
susmentionnés qui influencent la décision

de devenir mére et qui sont en lien avec les
difficultés en matiere de conciliation travail-famille.

LES DIFFICULTES RESSENTIES EN LIEN AVEC

LA CONCILIATION TRAVAIL-FAMILLE

canadien ont en moyenne des enfants plus tard que
dansl'ensemble de la population canadienne car, en
comparaison, I'dage moyen des meres canadiennes
aumomentdela premiére naissance étaitde 29,2 ans
en 2016 (Provencher et al., 2018). Or, parmi nos ré-
pondantes, la proportion de femmes ayantun ou des
enfants a charge est significativement plus faible
a cet age. Le fait d'avoir des enfants plus tard
apparait cohérent avec la proportion de répon-
dantes qui remettent en question ou reportent a
un moment ou un autre de leur carriere le projet
d'étre meres ou d'agrandir la famille. Comme
mentionné dans la sous-section précédente, ce sont
38 % des 392 femmes reconnaissant |'influence de
leur carriere sur leur décision de devenir méres qui
remettent en question ou reportent la décision de
devenir mere pour des raisons liées aux difficultés
en matiere de conciliation travail-famille. Nous nous
attardons donc dans ce qui suit a ces difficultés
telles que vécues par les méres d'enfant(s) a charge.

Pour comprendre le vécu de la conciliation travail-famille*® chez nos répondantes, nous les avons questionnées
sur la fréquence a laquelle elles ressentent des difficultés en lien avec cette conciliation. Comme l'illustre la
figure 21, 40 % de I'ensemble des répondantes au questionnaire en ressentent parfois et 12 % en ressentent

continuellement.

30.La conciliation travail-famille correspond a la «recherche de I'équilibre entre les exigences et les responsabilités liées a la vie profes-
sionnelle et a la vie familiale. La vie familiale fait référence aux personnes avec lesquelles la travailleuse et le travailleur ont un lien de
dépendance, dont la famille, la famille proche, la famille élargie et les amis. L'objectif de cette recherche est d'assouplir ou d'aplanir
certaines contraintes et exigences du monde du travail, en vue d'une gestion plus équilibrée du temps consacré a la vie professionnelle

et a la vie familiale » (Ministére de la famille, 2021).
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Figure 21 — Fréquence des difficultés liées a la conciliation travail-famille

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QJ8 Ressentez-vous des difficultés liées a la conciliation entre vos activités professionnelles dans I'industrie de la musique et les soins a la famille (enfants
ou autres proches)?

(n:591)

Ne sait pas, ne répond
pas:19 %

Ressent continuellement ~—
des difficultés : 12 %

Ne ressent aucune
difficulté : 29 %

Ressent parfois des
difficultés : 40 %

Nous incluons dans les soins a la famille les soins a d'autres proches. Or, les résultats révelent que les difficultés
sont ressenties de facon particulierement importante par les répondantes qui sont meres d'enfant(s) a charge
(n : 183). Parmi ces derniéres, seulement 9 % ne ressentent aucune difficulté, tandis que 63 % répondent en
ressentir parfois et 26 % indiquent en ressentir continuellement. Aucune différence statistiquement significative

n'est observable en fonction du principal statut professionnel.

Lorsque nous questionnons les répondantes ayant indiqué ressentir parfois ou continuellement des difficultés
en lien avec la conciliation travail-famille (n : 305) sur la nature de ces difficultés, elles mentionnent en plus
grande proportion la gestion de I'horaire, dans 57 % des réponses, comme l'illustre la figure 22. Suivent
I'épuisement, dans 37 % des réponses, puis la précarité financiére (34 %), la culpabilité (32 %), le sentiment de
retard dans la carriere (27 %), I'éloignement parfois prolongé du milieu familial (24 %) et le manque de temps en

raison des soins a la famille (24 %).
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Figure 22 — Nature des difficultés liées a la conciliation travail-famille

Base : répondantes ayant indiqué ressentir parfois ou continuellement des difficultés en lien avec la conciliation travail-famille, n : 305.

QJ9A De quelle nature sont ces difficultés?
(n: 305)

Gestion de fhoraire
Précarité financiére _ 34 %
cupaviice [ T 32
Sentiment de retard g;::;:: _ 27 %
L eI0|gnement(§err:;||isegrg%ri1ﬁ;ael _ 24 %
e seicng e I 2%
resics s 12
e T
Détresse psychologique - 7%
conciatios e o crovecce NI 6 %
Sentiment de rejet . 4%

Manque de temps pour la famille I 1%

Ne sait pas, ne répond pas I 2%

Nous approfondirons I'épuisement et la précarité financiere dans la sous-section 4.3.5, qui porte sur la
durabilité des carriéres et la santé des femmes, parce que ces difficultés sont en lien avec cette durabilité et
parce que |'épuisement s'inscrit dans le domaine plus large de la conciliation entre le travail et la vie personnelle.
Quant a la culpabilité, elle a fait I'objet, lors des groupes de discussion, de témoignages de femmes de
différentes professions, qui évoquaient un sentiment de « responsabilités » par rapport a la famille. Ce sentiment
les distingue, selon elles, de leurs pairs masculins. Elles sont plusieurs a souligner que, selon leur expérience et
leurs observations, la femme tend, en général, a prioriser davantage les soins aux enfants que les hommes. Des
répondantes se disent disposées a déléguer plus de taches a 'autre parent pour se consacrer davantage a leur
carriere, mais témoignent de questions ou commentaires de la part de collégues ou de pairs relativement a leur
investissement dans les taches parentales en tant que meéres. Ces questions ou commentaires peuvent porter
sur la courte durée de leur congé de maternité pour celles qui souhaitent revenir rapidement au travail apres
I'accouchement ou sur leur absence de la maison lorsqu'elles participent a des évéenements tard le soir. Cette
conception contribue, selon ces répondantes, au sentiment de culpabilité des femmes qui s'investissent dans
une carriere impliquant un engagement élevé.

82 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone




Les difficultés ressenties en lien avec la conciliation travail-famille concernent en plus grande
proportion les meéres. Parmi les 183 répondantes qui sont meéres d'enfant(s) a charge, 63 % répondent
en ressentir parfois et 26 % indiquent en ressentir continuellement. Seulement 9 % indiquent qu’elles
n’en ressentent pas. La gestion de I'horaire est la difficulté la plus citée (dans 57 % des réponses), suivie
de I'épuisement (37 %) et de la culpabilité (32 %), parmi d'autres difficultés. La culpabilité a I'égard des
responsabilités familiales distinguerait d'ailleurs les femmes de leurs pairs masculins, selon certaines
répondantes de nos groupes de discussion. Elle serait notamment alimentée par des commentaires
relevant d'une certaine conception encore présente du partage des taches parentales.

LA PRISE EN COMPTE DE CES DIFFICULTES DANS
L'ENVIRONNEMENT PROFESSIONNEL

Comme mentionné dans la section 4.1, la prise en compte des difficultés liées a la conciliation travail-famille
dans I'environnement de travail apparait influencer positivement la satisfaction a I'égard de I'avancement de
la carriere. Nous avons demandé aux répondantes ayant indiqué ressentir parfois ou continuellement des
difficultés en lien avec la conciliation travail-famille (n : 305) d'évaluer sur une échelle de 127 la prise en compte de
ces difficultés dans leur environnement professionnel (1 = aucunement; 4 = moyennement; 7 = parfaitement)?.
La moyenne de I'ensemble des réponses a cette question s'éléve a 4,4.

Le sentiment que leurs difficultés sont prises en compte est significativement plus faible chez les répondantes
dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice
(n :107) (moyenne de 3,9) et Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 23) (moyenne de 3,7). Des artistes
parlent de leurs possibilités moindres de faire des concerts et de saisir des opportunités de réseautage tard
le soir, dans les festivals et les congres, notamment, a partir du moment ou elles ont des enfants (comme
mentionné dans la sous-section 4.3.1 au sujet de I'éloignement de la famille).

Le sentiment de prise en compte de ces difficultés n'est pas beaucoup plus élevé chez les répondantes dont
le statut professionnel principal est Haute dirigeante ou cadre supérieure (n : 31) (moyenne de 5,4) et Autre
employée (n : 54) (moyenne de 5,1), soit celles qui sont a I'emploi d'une organisation dont elles ne sont pas
la propriétaire. Dans quelques réponses ouvertes, des employées parlent de la plus grande difficulté qu’elles
ont de gravir les échelons d'une organisation pour accéder a des postes de direction a partir du moment ou
elles deviennent méres, parce qu'elles font le choix «de ne plus aller a autant d'événements les soirs et les fins
de semaine. Moins de réseautage, moins présente avec les gens d'influence, moins de possibilités», comme
I'exprime 'une d'elles.

31. Dans quelle mesure sentez-vous que les difficultés que vous rencontrez en lien avec la conciliation travail-famille sont prises en compte dans
votre environnement professionnel (ex. : possibilité de s'absenter pour les soins a la famille, compréhension des collégues en cas d'absence,
possibilité de parler ouvertement des difficultés liées a la conciliation travail-famille, etc.)? Base : répondantes ayant indiqué ressentir parfois
ou continuellement des difficultés liées a la conciliation travail-famille a la question précédente, n: 305.
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La moyenne du sentiment de prise en compte des difficultés en lien avec la conciliation travail-famille
dans I'environnement professionnel des répondantes au questionnaire s'éléve a 4,4/7. Ce sont les
Artistes interprétes/artistes interprétes et autrices et/ou compositrices (n : 107) ainsi que les
Musiciennes instrumentistes et/ou choristes (n : 23) qui signalent le plus faible sentiment de prise
en compte de ces difficultés (moyennes de 3,9/7 et de 3,7/7 respectivement), bien que la moyenne ne
soit pas beaucoup plus élevée dans les autres corps de métier. Les répondantes soulignent notamment
cette faible prise en compte dans les contextes de concerts et de réseautage.

MANQUER DES OPPORTUNITES DE TRAVAIL EN RAISON DE
LA CONCILIATION TRAVAIL-FAMILLE

Pour les méres d'enfant(s) a charge ceuvrant dans le secteur musical canadien francophone, la conciliation entre
le travail et les soins a la famille peut aussi amener a manquer des opportunités de travail. Ces manques s'ex-
pliqueraient, d'une part, par le renoncement a certains postes ou opportunités pour des raisons de conciliation
travail-famille et, d'autre part, par le sentiment de se faire refuser des postes et opportunités de travail en raison
de la maternité.

Dans la situation du renoncement pour des raisons de conciliation entre le travail et les soins a la famille, et comme
pour les difficultés liées a cette conciliation, nous partions de la possibilité que les soins a la famille incluent les
soins a d'autres proches. Sans exclure cette possibilité, les résultats révelent que le renoncement a des postes ou
opportunités de travail en lien avec cette conciliation concerne majoritairement les meres d'enfant(s) a charge. En
effet, 24 % de I'ensemble des répondantes au questionnaire (n : 591) ont déja eu a renoncer a un poste ou a une
opportunité de travail pour des raisons de conciliation travail-famille, comme l'illustre la figure 23. Or, cette pro-
portion s'éléve a 63 % chez les répondantes qui sont meres d'enfant(s) a charge (n : 183).

Figure 23 — Fréquence de renoncement a un poste ou
a une opportunité de travail en lien avec la conciliation travail-famille
Base : ensemble des répondantes, n : 591.
QJ6 Avez-vous déja renoncé a un poste ou a une opportunité de travail dans I'industrie musicale

canadienne francophone pour des raisons de conciliation entre votre travail et les soins a votre
famille (enfants ou autres proches)?

(n :591)

Ne sait pas, ne répond
pas : 6 %

Oui:24 %

‘

/

Non : 70 %
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Quand on demande aux répondantes d'indiquer la principale raison les ayant conduites a renoncer a ce poste
ou a cette opportunité de travail, leurs réponses corroborent les facteurs, soulevés dans la sous-section 4.3.1, qui
influencent cette décision, comme le montre |a figure 24.

Figure 24 — Raisons de renoncement a un poste ou
a une opportunité de travail en lien avec la conciliation travail-famille

Base : répondantes ayant indiqué avoir déja renoncé a un poste ou a une opportunité de travail
pour des raisons de conciliation travail-famille, n : 139.

QJ7A Quelle était la principale raison qui vous a conduite a renoncer a ce poste
ou a cette opportunité de travail? Cochez une seule réponse.
(n:139)

Horaire inconciliable avec les

soins a la famille 51 %

Manque de temps en raison du

temps consacré aux soins a la 23 %
famille
Conditions financieres
insuffisantes pour subvenir aux 19 %

besoins de la famille

Désir de prioriser la famille 4%

Manque de ressources pour les o
soins a la famille 1%
Géographie |nc9n0|[|ab|e avec 1%
les soins a la famille
Jugement/discrimination 1%

Plus de la moitié (51 %) des répondantes ayant indiqué avoir eu a renoncer a un poste ou a une opportunité
de travail dans le secteur musical canadien francophone pour des raisons de conciliation entre le travail et les
soins a la famille (n : 139) indiquent que la principale raison de ce renoncement concerne |'horaire de travail.
Cette raison est donnée en proportion plus importante, bien que ces résultats soient moins significatifs, chez les
répondantes dont le statut professionnel principal est Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n:17) (82 %),
Propriétaire d'entreprise (n : 17) (71 %) et Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice
(n:64) (55 %).

Vient ensuite un manque de temps en raison des soins a la famille, dans 23 % des réponses, suivi des conditions
financieres insuffisantes pour subvenir aux besoins de la famille, dans 19 % des réponses. Enfin, 4 % des
répondantes a cette question parlent d'un désir de prioriser la famille, souvent accompagné d'un sentiment de
culpabilité a I'égard des enfants ou de l'autre parent.
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En plus des situations de renoncement pour des raisons de conciliation travail-famille, nous nous sommes
attardées au sentiment de se faire refuser des postes ou opportunités de travail en raison de la maternité, un
sentiment que nous avait révélé la recension des écrits au sujet du potentiel de devenir mére (voir, p. ex., Becker,
2012 et Wing-Fai et al., 2015). Nous avons demandé aux 183 répondantes qui sont méres d'enfant(s) a charge
d'indiquer a quelle fréquence il leur arrive de sentir qu‘on leur refuse un poste ou une opportunité de travail
dans l'industrie de la musique parce qu'elles sont meres. Ce sont 37 % de ces répondantes qui indiquent le
sentir rarement ou quelques fois et 5 % qui indiquent le sentir souvent ou tres souvent. Nous n'avons observé
aucune différence statistiquement significative selon le statut professionnel. Ces résultats nous indiquent que
des efforts restent a fournir pour que les réalités des meres d'enfant(s) a charge soient mieux prises en compte
dans les environnements de travail, tout comme dans I'attribution des postes et opportunités de travail dans le
secteur musical canadien francophone.

Chez les meres d'enfant(s) a charge, la conciliation travail-famille peut aussi amener a manquer des
opportunités de travail. Ces manques s'expliquent, d'une part, par le renoncement a certains postes
ou opportunités pour des raisons de conciliation travail-famille et, d'autre part, par le sentiment de
se faire refuser des postes et opportunités de travail en raison de la maternité. Pour ce qui est du
renoncement, 63 % des répondantes qui sont meéres d’enfant(s) a charge ont déja eu a renoncer
a un poste ou a une opportunité de travail pour des raisons de conciliation travail-famille, par
contraste avec 24 % de I'ensemble des répondantes. Comme dans les facteurs influencant la décision
de devenir mére, les horaires inconciliables avec les soins a la famille sont cités comme principale
raison de ce renoncement. En ce qui concerne les méres d‘enfant(s) a charge (n : 183), 37 % d'entre
elles indiquent sentir rarement ou quelques fois qu'on leur refuse un poste ou une opportunité de
travail parce qu’elles sont méres, tandis que 5 % indiquent le sentir souvent ou trés souvent.

4.3.3 — Se sentir a I'aise et se créer un réseau

Selon les répondantes, du travail reste a faire pour tenir compte des réalités de toutes les femmes dans le secteur
musical canadien francophone. Certaines expliquent cela par le fait que plusieurs des espaces qu'elles occupent
aujourd'hui au sein des radios, des festivals, des conseils d'administration et des maisons de disques, notam-
ment, ont été congus « par des hommes et pour le succes des hommes». Elles ajoutent que les hommes comme
les femmes pourraient se sentir plus a l'aise dans le secteur musical canadien francophone en tenant davantage
compte des besoins et aspirations des femmes. Elles parlent de se «réapproprier cet espace », en le sculptant pour
qu'il r*éponde a leurs réalités. Ces réalités correspondent aussi, selon elles, a la réalité de nombreux hommes dans
ce secteur. Les changements qui en rendraient compte participeraient selon elles au bonheur de toutes et tous.
Elles évoquent un secteur dans lequel prendre soin de soi et des autres deviendrait plus facile; dans lequel les
personnes se sentiraient a l'aise de vieillir, « parce que c'est juste naturel de vieillir» et qui ne serait par conséquent
plus dans «le culte de la jeunesse et de la beauté » auquel certaines répondantes font référence. L'une d'elles es-
time «qu'on essaie d'exceller dans quelque chose qui n'a pas été fait sur mesure pour nous ».
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La sous-section qui suit fait état de ce sur quoi il serait possible d'agir pour accroitre le sentiment d'aisance des femmes
dans ce secteur. Ce sentiment est étroitement lié a leur capacité a se créer un réseau professionnel. En effet, un faible
degré d'aisance peut conduire a des difficultés a se batir des réseaux de socialisation, d'entraide et de recrutement,
comme d'autres études l'ont abordé (Martin et Offroy, 2018; Nordicity, 2015). Cela nous améne a décrire le sentiment
de confort des femmes dans le secteur musical canadien francophone ainsi que quelques difficultés vécues avec plus
d'intensité pour les femmes issues de groupes minoritaires. Ces dernieres expriment le souhait que I'inclusion des
femmes soit envisagée de fagon plus large, c’est-a-dire de viser I'inclusion de I'ensemble des groupes minoritaires.

LE SENTIMENT DE CONFORT

A une question semi-ouverte du questionnaire demandant aux répondantes d'indiquer les barriéres les plus
importantes qu'elles rencontrent dans I'avancement de leur carriére (voir figure 12 dans la section 4.2), 35 %
d’entre elles ont coché la difficulté & se créer un réseau professionnel. A cette difficulté s'ajoutent, en lien
avec le sentiment de confort, le manque de reconnaissance pour son travail (21 %), la difficulté a étre prise au
sérieux (20 %) et le manque de réseaux et d'événements réservés aux femmes (13 %). Nous avons approfondi
notre compréhension du sentiment de confort des femmes dans le secteur au travers de quatre variables du
questionnaire, soit les sentiments d'étre compétentes dans leurs activités, d'étre prises au sérieux, que leurs
idées sont bien recues et d'étre capables de prendre leur place. Nous leur avons demandé d'évaluer ces
sentiments sur une échelle de 1a7 (1 = pas du tout; 4 = moyennement; 7 = extrémement)*.

Se sentir compétente — L'ensemble des réponses (n : 591) a cette variable réveéle un sentiment de compé-
tence généralement élevé, avec une moyenne de 5,7/7. Le sentiment de compétence augmente en continu avec
le nombre d'années d'expérience, passant d'une moyenne de 4,6 chez les répondantes ayant moins d'un an
d'expérience (n : 19) a une moyenne de 6,1 chez celles ayant plus de 20 ans d'expérience (n : 121). Les
répondantes ayant plus de 20 ans d'expérience sont d‘ailleurs 32 % a se sentir extrémement compétentes
(réponse 7) et 62 % a se sentir compétentes ou trés compétentes (réponse 5 ou 6). Les répondantes dont le
statut professionnel principal est Haute dirigeante ou cadre supérieure (n : 55) et Propriétaire d'entreprise
(n : 68), ainsi que celles dont les activités sont associées au style Musiques autochtones (n : 54) et Musique du
monde (n : 124) témoignent aussi d'un sentiment de compétence plus élevé, avec des moyennes entre 5,9 et 6.

Se sentir prise au sérieux et sentir que ses idées sont bien recues — Or, si les répondantes se sentent
généralement compétentes, elles se sentent moins prises au sérieux (moyenne de 4,9/7) et elles sentent
moins que leurs idées sont bien recues dans le cadre de leurs activités professionnelles (moyenne de 5,1/7).
Les moyennes des réponses a ces variables sont plus élevées chez les répondantes de 55 ans et plus (n : 54)
(moyenne de 5,4) et qui ont plus de 20 ans d'expérience (n : 122) (moyenne de 5,3). Les répondantes de 55 ans
et plus sont d'ailleurs celles qui, dans la plus grande proportion (20 %), indiquent se sentir extrémement prises
au sérieux dans I'accomplissement de leurs taches (réponse 7). Les moyennes des réponses a ces variables sont
également plus élevées chez les répondantes dont le statut professionnel principal est Haute dirigeante ou
cadre supérieure (n : 55) (moyenne de 5,5) et Propriétaire d’entreprise (n : 68) (moyenne de 5,3). Ce sont ces
répondantes qui, dans la plus grande proportion, indiquent se sentir trés ou extrémement prises au sérieux
dans I'accomplissement de leurs taches (réponse 5, 6 ou 7). En revanche, les moyennes des réponses a ces

32. En vous rapportant a vos expériences professionnelles des cinq dernieres années dans l'industrie musicale canadienne francophone
(ou moins si vous étes dans cette situation), dans quelle mesure...? Vous sentez-vous compétente dans le cadre de vos activités profes-
sionnelles / Vous sentez-vous prise au sérieux dans I'accomplissement de vos taches / Sentez-vous que vos idées sont bien recues dans
le cadre de vos activités professionnelles / Vous sentez-vous capable de prendre votre place dans votre ou vos milieux de travail. Base :
ensemble des répondantes, n: 591.
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variables sont significativement plus faibles chez les répondantes de 25-29 ans (n : 108) (moyenne de 4,8) et
chez celles dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/artiste interprete et autrice et/ou
compositrice (n : 221) (moyenne de 4,8).

Se sentir capable de prendre sa place - Le sentiment d'étre capable de prendre sa place dans son ou ses
milieux de travail offre des tendances similaires, avec une moyenne de 5,1/7 pour I'ensemble des répondantes.
Les moyennes des réponses a cette variable sont plus élevées chez les répondantes de 55 ans et plus (n : 54)

(moyenne de 5,4) et de 45-54 ans (n : 87) (moyenne
de 5,5), ainsi que chez celles qui ont plus de 20 ans
d'expérience (n : 122) (moyenne de 5,5). Elles sont
également plus élevées chez les répondantes dontle
statut professionnel principal est Haute dirigeante
ou cadre supérieure (n : 55) (moyenne de 5,6) et
Propriétaire d'entreprise (n : 68) (moyenne de 5,5).
En revanche, les moyennes des réponses a cette va-
riable sont plus faibles chez les répondantes de 25-
29 ans (n:108) (moyenne de 4,9) et chez celles dontle
statut professionnel principal est Artiste interprete/
artiste interprete et autrice et/ou compositrice
(n:221) (moyenne de 4,9).

En groupes de discussion, nous avons approfondi
ces sentiments avec les répondantes dont le statut
professionnel principal est Artiste interprete/artiste
interpréte et autrice et/ou compositrice. Comme
souligné dans la sous-section 4.2.1, plusieurs de
ces artistes mentionnent avoir de la difficulté a se
sentir prises au sérieux dans d'autres activités que
celle d'interpréte, notamment dans I'écriture et la

Parmi l'ensemble des répondantes au
questionnaire (n : 391), 35 % citent la difficulté a
se créer un réseau professionnel parmi les
barriéres les plus importantes dans
I'avancement de leur carriére. Bien que
I'ensemble des répondantes témoigne d'un sen-
timent de compétence élevé, d'autres
sentiments semblent alimenter un inconfort
susceptible d'accentuer cette difficulté. Le
sentiment significativement plus faible des
répondantes de 25-29 ans (n : 108) et des
Artistes interprétes/artistes interpretes et
autrices et/ou compositrices (n : 221) de se
sentir prises en sérieux, de sentir que leurs
idées sont bien recues et de se sentir capables
de prendre leur place participe a expliquer le
mangque d'aisance de certaines femmes dans ce

composition, la réalisation, la direction artistique et
les taches techniques. Des moyens pour accroitre
le sentiment de confort des femmes dans certains

secteur. En outre, 13 % des répondantes au
questionnaire soulignent un manque de réseaux
et d’événements réservés aux femmes, dans

contextes et les aider dans la création de leur réseau lesquels elles pourraient se sentir plus a l'aise.

professionnel seront abordés dans la partie 5.

ETRE UNE FEMME D'UN GROUPE MINORITAIRE

Le sentiment d'aisance et la possibilité de se créer un réseau se présentent différemment selon certaines carac-
téristiques sociodémographiques auxquelles correspondent les femmes, comme la provenance géographique
et I'identification a une minorité visible. Dans les réponses a la question ouverte du questionnaire portant sur
les barrieres les plus importantes a I'avancement de leur carriere, 1,4 % des répondantes ont cité le manque
d'ouverture aux minorités. De plus, 6 des 9 répondantes qui s'identifient comme Autochtones ontindiqué parmi
les barriéres les plus importantes a leur carriére la difficulté d'acces a certaines opportunités de travail et 5 de ces
9 répondantes ont indiqué la difficulté a se créer un réseau professionnel. Cette derniere difficulté a également
été donnée par 44 % des répondantes de I'Ouest (n : 25). En outre, favoriser I'inclusion de toutes les minorités a
été nommé comme recommandation pour une industrie musicale canadienne francophone plus inclusive par
6 % de I'ensemble des répondantes au questionnaire (voir figure 31 dans la partie 5).
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Ces barriéres et cette recommandation ont en commun de formuler un appel a diversifier les programmations
musicales, I'octroi des subventions, la composition des CA et des équipes dirigeantes ainsi que le recrutement
dans les entreprises de l'industrie musicale non seulement sur la base du genre. Les répondantes formulant cet
appel invitent a favoriser I'inclusion de personnes autochtones, de membres de minorités visibles, de membres
de la communauté LGBTQ2+, de francophones des communautés en situation linguistique minoritaire, de
personnes ceuvrant dans plusieurs langues et de personnes d'une diversité d'ages. Leurs réponses invitent donc
le secteur a favoriser une diffusion des arts «large, inclusive, intéressée, ouverte, consciente de ses biais et qui,
de fagon proactive, tente de faire avancer notre société » en s'appuyant sur la diversité «dans tous les corps de
métier». L'inclusion, selon ces répondantes, doit viser toutes les minorités. Nos groupes de discussion nous
ont permis d'approfondir les vécus dans certains de ces groupes minoritaires. Bien que ces défis ne soient pas
propres aux femmes, ils s'ajoutent a d'autres défis que les répondantes issues de ces groupes rencontrent en
tant que femmes.

Les communautés francophones en situation minoritaire — Dans les communautés francophones en situation
minoritaire du Canada, des femmes artistes, dirigeantes et entrepreneures parlent de la difficulté a se batir un
réseau de confiance, particulierement en Ontario et dans I'Ouest canadien. Elles attribuent cette difficulté a
I'isolement géographique des francophones ceuvrant en musique, ainsi qu'aux différences entre les cultures
des secteurs musicaux francophone et anglophone. Des entrepreneures de ces régions expliquent ne pas
étre portées a se tourner vers les entreprises anglophones du secteur musical de leur province pour chercher
des conseils, car «la francophonie et I'anglophonie, ce n'est pas pareil, je ne pense pas que ¢a m'aiderait ».
L'isolement géographique crée également des difficultés de recrutement de main-d'ceuvre. Cela affecte la
capacité des entrepreneures a embaucher et a éventuellement déléguer des taches. Enfin, quelques artistes des
communautés francophones en situation minoritaire du Canada parlent d'une discrimination liée a leur accent,
qui leur ajoute des contraintes en lien avec la diffusion.

Les femmes s'identifiant comme membres d’une minorité visible — Des artistes membres de minorités
visibles expriment que malgré I'accueil dont elles ont joui depuis leur arrivée au pays et leur grande reconnais-
sance a I'égard de cet accueil, elles trouvent difficile de percer dans le secteur musical canadien. Elles ont le
sentiment d'étre moins importantes, d'étre moins mises en valeur dans les programmations par rapport aux
artistes francophones d'origine canadienne, ainsi que de faire partie des programmations, comme |'une d'entre
elles I'exprime, a titre de «faire-valoir», « parce qu'il faut le faire, il faut inclure la diversité, mais pas nécessaire-
ment parce qu'ils veulent le faire ».

Les femmes s’identifiant comme personnes autochtones — Des artistes autochtones ressentent une impression
semblable d'étre incluses dans des programmations musicales «pour cocher une case». Elles reconnaissent I'im-
portance d'inclure des artistes autochtones dans les programmations musicales, mais déplorent certaines attentes
a I'égard des artistes autochtones afin qu'ils et elles correspondent a une certaine préconception de la musique
traditionnelle autochtone «avec les plumes, la musique traditionnelle, le tambour, tout ¢a». Elles soulignent que
les artistes autochtones offrent une diversité de styles musicaux, intégrant ou non des sonorités traditionnelles, et
que la musique autochtone ne devrait pas se définir par un seul style fondé sur «un préjugé, puis une image que
le monde se fait de la musique autochtone». Elles invitent a normaliser la musique autochtone dans les canaux de
diffusion musicaux canadiens, en diffusant «davantage de musique autochtone partout, sans se soucier du quota
de lalangue et sans le faire pour remplir un quota de diversité ». Elles souhaitent que les langues autochtones soient
entendues «au quotidien, sur toutes les chaines de radiodiffusion, jusqu'a ne plus se rendre compte que le chant
qu'on entend est dans une langue qu‘on ne comprend pas, parce que notre corps le saisit parfaitement du fait qu'il
nous touche profondément. Ce chant résonnait avant nous ».
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Pour favoriser I'aisance des femmes et leur
capacité a se créer un réseau, des répondantes
soulignent I'importance de favoriser I'inclusion
de toutes les minorités dans le secteur musical
canadien francophone. L'inclusion, selon ces
répondantes, doit relever d'une attitude
générale d'inclusion a I'égard de toutes

les minorités, et non seulement des femmes,
en tenant compte des vécus particuliers de
chaque groupe minoritaire. Un sentiment
d'isolement dans les communautés franco-
phones en situation minoritaire, un sentiment
de «faire-valoir» d'artistes issues de minorités
visibles et un désir de normalisation des
cultures et langues autochtones, sans préjugés
a I'égard de ce qui constitue de la musique
autochtone, font partie de vécus partagés par
des membres de ces groupes minoritaires dans

Des femmes issues de ces groupes minoritaires
invitent au partage, au dialogue, a la compré-
hension des vécus et apports des personnes de
tous ces groupes afin que l'inclusion se passe sur
tous les plans. Certaines répondantes soulignent
qu'elles voient des changements s'opérer, sentent
une «prise de conscience» et observent plus de
diversité «dans les gens qui prennent la parole et
qui sont mis en avant», dans les médias et les éve-
nements, notamment, bien que du travail reste a
faire. Ce travail, selon elles, doit s'effectuer simul-
tanément sur le plan de I'inclusion des femmes et
sur le plan de I'inclusion des groupes minoritaires.

4.3.4 — Vieillir dans le secteur musical
canadien francophone

La prise en compte des réalités des femmes in-
clut leurs réalités a tous les stades de la vie. Dans
les groupes de discussion, des répondantes de
tous ages nous ont exprimé des préoccupations
liges au vieillissement®. Elles ont fait référence
a certaines normes et attentes sociales qu'elles
percoivent du secteur musical, qui valorise le fait

de rester jeune sur le plan des apparences phy-
siques, des pratiques et des idées. Ces normes et
attentes  entrainent des remarques, des
perceptions et une difficulté a se proje-
ter dans l'avenir. Elles s'expliquent entre
autres par le manque de modeles féminins d'age mar. D'autres recherches sur ce secteur ont d'ailleurs

le cadre de cette étude.

documenté ces normes et attentes, en soulignant que les femmes ressentent davantage la pression de
s'y conformer (voir, p. ex., Jennings et Gardner, 2016).

DES REMARQUES ET DES PERCEPTIONS EN LIEN AVEC L'AGE

Parmi les répondantes ayant exprimé des préoccupations liées au vieillissement, des artistes et des
dirigeantes ont tout particulierement souligné avoir recu des remarques ou avoir percu certaines formes de
discrimination en lien avec leur age.

Des artistes de tous ages, principalement celles qui ceuvrent sur scéne, parlent de la pression qu'elles ressentent,
«en tant que personnalités publiques, au niveau de l'image», d'«étre belles» et d'avoir une apparence de jeu-

nesse. Des artistes arrivées a un age plus avancé, a «un certain age», expriment de la difficulté a garder «[leur]
place» si elles ont eu une carriére avant d'atteindre cet age ou a se la «tailler» si elles lancent leur carriére. Quelques

33. Le vieillissement ne concerne pas seulement les personnes ayant atteint un age avancé. Il correspond aux transformations modulées par
les passages du temps, a tous les ages de la vie. Il est informé par le genre, la constitution physiologique individuelle, le statut professionnel, la
culture (sociale et professionnelle), la langue et le milieu de vie, notamment (Charpentier, 2010).
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autrices-compositrices-interpréetes soulignent aussi qu'elles percoivent une perte d'intérét pour leur musique a
mesure qu'elles avancent en age et certaines racontent s'étre fait refuser des contrats pour des raisons qu'elles
associent a leur age et a I'image qu'elles projettent. Par contraste, d'autres se demandent si elles subissent de

la discrimination en raison de leur age ou si ce n'est
pas plutét qu'elles «s'autoretirent [elles-mémes] a
un moment» «parce qu'on a l'impression qu'on n'est
plus assez valides, au niveau de notre image ?»

Des femmes en postes de direction abordent quant a
elles ces préoccupations sous I'angle de la crédibilité
qu'on attribue a leurs idées et, surtout, a leur capacité
a générer des idées nouvelles, créatives et audacieuses
pour leur entreprise, comme cela a été abordé dans
la sous-section 4.1.4. Cette préoccupation contraste
avec leur sentiment d'étre «en pleine possession de

Des artistes racontent qu'elles font I'objet

de remarques et de perceptions en lien avec
I'image qu'elles projettent a partir d'un certain
age. Elles ont I'impression que l'intérét qu‘on a

pour leur musique diminue a mesure qu'elles
avancent en age. Des femmes en postes

de direction sentent pour leur part que la cré-
dibilité qu‘on attribue a leur capacité a générer
de nouvelles idées diminue a mesure qu'elles
avancent en age. Dans un cas comme dans l'autre,
cela nuit a la capacité des femmes a prendre
leur place a un certain stade de leur carriere.

[leurs] moyens», dans leur «plein potentiel : en pleine
confiance, en pleine autonomie ». Elles expriment que
ces remarques et perceptions viennent autant des
hommes que d'autres femmes moins agées.

Les artistes et les dirigeantes parlent d'idées et de
perceptions «qu'il faut chasser ». Elles s'invitent a la
solidarité dans la lutte contre ces perceptions et a
prendre leur place, quels que soient leur age et leur
statut professionnel.

LA DIFFICULTE DE SE PROJETER DANS L'AVENIR

En plus de ces remarques et perceptions en lien avec le vieillissement, plusieurs répondantes expriment avoir
de la difficulté a se projeter dans I'avenir dans le secteur musical canadien, et ce, quel que soit leur statut
professionnel. Des artistes actives depuis plusieurs années se disent surprises d'étre «encore la». Elles
observent que bon nombre de leurs paires se sont retirées de la scéne parce qu'elles ne s'y voyaient pas vieillir
pour un ensemble de raisons, a commencer par la précarité financiére et l'instabilité. Plusieurs artistes parlent
de leur difficulté a accumuler du capital, ce qui nuit a leur capacité a se projeter dans leur carriére a partir de
certaines étapes de leur parcours de vie, comme la maternité, un changement de carriére au sein du secteur
musical impliquant une baisse de revenus ou encore la préparation a la retraite. A une question portant sur
leurs ambitions dans I'industrie musicale canadienne francophone, quelques répondantes, a I'approche de la
quarantaine, écrivent qu’elles ressentent de la difficulté a parler de leurs ambitions.

Des entrepreneures faisant le choix d'entretenir une structure plus petite favorisant une plus grande
proximitéaveclesartistes (voirsous-section4.1.3) parlentdeleurdifficulté aembaucherdesemployésetaleuroffrirles
conditions salariales qui permettraientde les garderalong terme. Garder des employés along terme peut permettre
auxentrepreneuresde leurtransmettre leurexpertise, voire leurentreprise afin que celle-ci puisse continuer d'exister
etpoursuivre samission. Elles se questionnentsurleurcapacitéa «assurerlareléve » et, duméme coup, a prendre leur
retraite sans tout perdre ce qu'elles ont bati. Certaines de ces entrepreneures, qui n‘ont pas visé la crois-
sance de leur entreprise et ont, dans certains cas, accumulé peu de capital au fil des ans, se ques-
tionnent sur leurs capacités financiéres a ralentir leurs activités lorsqu'elles seront arrivées a ce stade de leur
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carriére et a éventuellement pouvoir partir a la retraite. Elles parlent d'inquiétudes pour leur avenir, lorsqu’elles
n‘auront «plus le goGt d'aller voir des groupes de rock et d'écrire des communiqués de presse et des demandes
de subvention», alors que «la pension minimale du gouvernement ne sera pas assez pour survivre ».

Selon plusieurs répondantes, les changements requis pour ne plus avoir cette difficulté a se projeter dans

Des facteurs tels que la précarité financiére et
I'instabilité, chez les artistes, de méme que la
difficulté a préparer la transmission de leur
entreprise généralement de petite taille, chez
les entrepreneures, nuisent a la capacité de
certaines répondantes de se projeter dans leur
carriere. Certaines étapes de leur vie, comme
la maternité, un changement de carriere ou la
préparation a la retraite, s'accompagnent
d'une difficulté a parler de leurs ambitions
et suscitent des inquiétudes pour leur avenir.
Plusieurs répondantes soutiennent que la
promotion de modéles de femmes ayant
vieilli dans le secteur musical participerait

a amoindrir cette difficulté a se projeter dans
I'avenir en tant que femmes en musique.

I'avenir passent par «les modéles, I'éducation».
Or, elles sont nombreuses a parler du « manque de
modeéles de femmes d'age mUr», «de modéles de
carrieres florissantes de femmes matures» et «du
peu de modeéles a qui s'identifier [...] au-dela de
40 ans, alors que du c6té des hommes, il y a beau-
coup d'exemples de carrieres encore en ascension
a cet age». En groupes de discussion, quelques
répondantes ont exprimé I'ambition de devenir un
tel modele de femme « qui continue sa carriére, qui
continue a innover et a repousser les barriéres » en
soulignant que «c'est un défi, un défi énorme»
d'aller a I'encontre de certains «codes » [...] comme
celui «de s'inquiéter de vieillir». Elles soulignent
que «c'est a [elles] de le changer, mais [que] ce
n'est pas sans difficulté». Pour compléter cette
présentation des défis transversaux et pour s'assu-
rer que des femmes persistent dans leur carriere
au sein du secteur musical canadien francophone,
il semble important de s'intéresser aux facteurs
qui influencent plus généralement la durabilité de

leur carriére.

4.3.5 — La durabilité des carriéres et la santé des femmes

La recension des écrits nous avait indiqué que les conditions socioéconomiques dans lesquelles évoluent les
femmes, les difficultés liées a la conciliation travail-famille et la difficulté a se créer des réseaux, en lien avec le
sentiment de confort des femmes dans le secteur musical, pouvaient participer a une moindre durabilité de la
carriere des femmes. Nous avons ainsi demandé aux répondantes a notre questionnaire si elles avaient déja
songé a abandonner leur carriere dans I'industrie musicale canadienne francophone et, si oui, d'en préciser les
principales raisons.

L'exploration de ces raisons nous aménera a revenir sur la précarité financiere, décrite dans la section 4.1, puis a
nouveau abordée dans la sous-section 4.3.1, afin de montrer les liens entre la précarité financiére et la durabilité
des carrieres des femmes. Nous reviendrons de méme sur la difficile conciliation travail-vie personnelle, abordée
par le biais de la conciliation travail-famille dans la sous-section 4.3.2, telle qu'elle influence la santé des femmes.
L'exploration des raisons qui font songer les femmes a abandonner leur carriére nous aménera aussi a aborder la
pandémie de COVID-19, en ce qu'elle a pu affecter la durabilité des carrieres. Enfin, bien que le harcélement soit
peu souvent indiqué comme raison principale de songer a abandonner la carriére, les réponses a des questions
spécifiques surle harcelement suggérent que les répondantes quien subissent songentdavantage a abandonner
leur carriére. Nous traiterons donc ci-apres des différentes formes de harcélement.
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SONGER A ABANDONNER SA CARRIERE

Au moment de répondre au questionnaire, 60 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) avaient déja songé a
abandonner leur carriére dans l'industrie musicale canadienne francophone, comme l'illustre la figure 25.

Figure 25 — Répondantes ayant déja songé a abandonner
leur carriére dans I'industrie musicale canadienne francophone

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

QK1 Avez-vous déja songé a abandonner votre carriere dans l'industrie musicale canadienne
francophone?

(n:591)

Ne sait pas, ne répond 7
pas:1%

Non:39% —

Oui : 60 %

La collecte de données par questionnaire a eu lieu a
I'automne 2020, en pleine pandémie de COVID-19.
Il est possible que les conséquences de la crise
sanitaire causée par la COVID-19 pour le secteur mu-

sical aient influencé le pourcentage de répondantes ) . o
. Au moment de répondre au questionnaire, a

ayant songé a abandonner leur carriere. Une ;
. , . . e I'automne 2020, 60 % de I'ensemble des
sous-section ci-apres porte d'ailleurs précisément " ) ).
. . g s répondantes (n : 591) avaient déja songé a
sur le degré auquel cette crise a fragilisé la carriere I } i :
. . abandonner leur carriere dans |'industrie musi-
des femmes. Dans les réponses données par les . ;
cale canadienne francophone. Il est possible que

femmes ayant songé a abandonner leur carriere . ) °
. . - - . ce pourcentage soit haussé par les conséquences,
(n:351) afin de préciserles principales raisons pour ce _ _ o .
pour le secteur musical, de la crise sanitaire causée

faire, peu de mentions sont directement liées a cette ) i
par la COVID-19, bien que peu de mentions des

crise, bien qu'elles puissent I'étre indirectement. ) L i >
répondantes y soient directement liées. La

Les répondantes citent dans la plus grande . A ..
. fs g N o . précarité financiere et I'épuisement sont les
proportion la précarité financiere (65 %), suivie de . o
deux raisons principales les plus souvent nom-

I'épuisement (48 %) et du manque de reconnais- ; . B i N
B h mées pour avoir songé a abandonner sa carriére.
sance (38 %), comme l'illustre la figure 26. P 9
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Figure 26 — Principales raisons ayant fait songer a abandonner la carriére

Base : répondantes ayant indiqué avoir déja songé a abandonner leur carriére, n : 351.

QK2A Qu'elles étaient les principales raisons qui vous ont fait songer a
abandonner votre carriere?
(n:351)

L'épuisement 48 %

L'insatisfaction quant a
. e N 6 %
I'avancement de sa carriére

Le manque d'opportunités de
travail

La culture de son milieu de _
o,
travail 2%

30 %

La difficile conciliation travail-vie
personnelle

Le manque de diversité dans
! B 11

son milieu de travail

22 %

L'appel d'une autre carriere I 1%

La présence de harcélement I 1%

L'accés au financement en tant
qu'artiste auto-produite
L'anxiété engendrée par
l'instabilité

| 1%
| 1%

Le rythme et la pression I 1%

LA PRECARITE FINANCIERE

La précarité financiére influence largement le fait de songer a abandonner sa carriere : 65 % des répondantes
ayant indiqué qu'elles y avaient déja songé (n : 351) la citent comme I'une des principales raisons. La précarité
financiere renvoie aux salaires parfois peu élevés dans le cas des employées, ainsi qu'aux revenus tantot peu
élevés tantdt instables des artistes, entrepreneures et pigistes. Les répondantes sont nombreuses a souligner
la difficulté a prévoir les entrées d'argent et a en accumuler pour envisager de nouvelles étapes de leur vie, que
ce soit la progression de leur carriere, la maternité ou la retraite. La précarité financiere est d'ailleurs le troisieme
facteurle plus souvent cité pour décrire de quelle fagon la carriere influence la décision de devenir mére. Comme
démontré dans la sous-section 4.1.1, les femmes sont nombreuses a cumuler les emplois pour des raisons
financieres. De plus, bien gagner sa vie en musique et pouvoir s'y consacrer est la troisieme ambition la plus
souvent citée, soit dans 22 % des réponses a une question sur les ambitions professionnelles des femmes dans
I'industrie musicale canadienne francophone (n : 444) (voir figure 5 dans la section 4.1). Cette ambition vient
donc d'une préoccupation qui exerce une influence importante sur le fait de songer a abandonner sa carriere.
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La précarité financiére est |a raison la plus souvent citée pour avoir déja songé a abandonner sa
carriére, par 65 % des répondantes (n : 351). Elle concerne autant le niveau des salaires ou des re-
venus que l'instabilité de ces derniers, dans le cas des répondantes qui ne sont pas employées. La
précarité financiére nuit a la capacité d’envisager de nouvelles étapes de la vie, incluant la progres-
sion de la carriere, la maternité et |a retraite. Bien gagner sa vie en musique et pouvoir s'y consacrer est
d‘ailleurs la 3¢ ambition la plus souvent citée par les répondantes au questionnaire.

L’EPUISEMENT ET LA CONCILIATION TRAVAIL-VIE PERSONNELLE

L'épuisement, présentdans 48 % des réponses (n : 351) sur les principales raisons d'avoir déja songé a abandonner
sa carriere, est aussi I'une des difficultés les plus souvent citées en lien avec la conciliation travail-famille (voir
sous-section 4.3.2). Les groupes de discussion ont cependant révélé que cette difficulté ne concernait pas
seulementles meres et qu'il était plus pertinentde I'aborder en lien avec la dimension plus large de la conciliation
entre le travail et la vie personnelle®*. Dans ces groupes, des femmes de toutes professions ont expliqué I'épui-
sement par les exigences personnelles qu'elles s'imposent, dans la vie professionnelle comme dans la vie
personnelle, et par le droit a l'erreur qu'elles tendent a se refuser individuellement. Ces exigences élevées
contrastent avec le sentiment d'un manque de reconnaissance, d'ailleurs donné comme troisieme raison
principale de songer a abandonner sa carriere, par 38 % des répondantes a cette question (n : 351). Comme ces
raisons apparaissent agir en interrelation, nous les abordons ensemble pour mieux comprendre |'épuisement.

Un épuisement alimenté par des exigences élevées envers soi-méme et un refus du droit a I'erreur — Un
sentiment de ne pas en «faire assez», couplé a un sentiment soutenu de «préoccupation» et de «vigilance
par rapport aux erreurs », participe grandement a I'épuisement des femmes dans le secteur musical canadien
francophone. Lors des groupes de discussion, des femmes de toutes les professions et de toutes les catégories
sociodémographiques ont exprimé se coucher le soir avec «|'impression de n'en avoir jamais fait assez», un
theme que nous avons approfondi dans la sous-section 4.1.3 sur les entrepreneures, bien qu'il ne touche pas
seulement les femmes de ce corps de métier.

A une question sur les bénéfices associés a la présence des femmes dans I'industrie musicale canadienne
francophone, des répondantes soulignent le sens de I'organisation des femmes, leur rigueur et leur compétence.
Elles sont habitées d'un grand besoin «d'avoir en main tous les outils pour bien faire les choses », d'exceller et
d'éviter les erreurs ou les échecs. Dans les réponses a cette question, on souligne aussi la «force» des femmes
«dans la capacité de porter plusieurs chapeaux», leur «tendance a étre plus compétentes en multitaches»
et «la capacité indéniable des femmes a étre toujours en mode solutions ». Les entrepreneures sont souvent
ce qu'elles appellent des «femmes orchestres» et les artistes sont nombreuses a étre aussi entrepreneures,
a produire de la musique, a faire de la réalisation d'albums et a apprendre des taches techniques (voir sous-
sections 4.1.3 et 4.2.1). L'ensemble des répondantes exercent souvent du leadership de facon informelle,
bénévolement, en plus de leurs principales activités professionnelles (voir sous-section 4.1.2). En outre, 31 %

34. La conciliation travail-vie personnelle «touche la capacité d'une personne a concilier les exigences de sa vie professionnelle et ses en-
gagements personnels, dont fait partie la vie familiale » (Ministere de la famille, 2021).
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de I'ensemble des répondantes au questionnaire sont méres d'enfant(s) a charge (voir sous-section 4.3.2). Or,
lorsqu’elles s'imposent des exigences élevées dans leur vie professionnelle comme dans leur vie personnelle,
certaines ressentent de l'insatisfaction quant a leur capacité a répondre a toutes ces exigences. Des
répondantes expriment, comme dans la citation suivante, avoir I'impression de ne pas arriver «a faire assez a
mon sens a moi pour étre une bonne maman, et aussi pour étre assez présente et disponible dans ma carriere
pour satisfaire les exigences de mon milieu ».

Plusieurs autrices-compositrices-interpretes parlent d'un manque de confiance qu'elles ressentent trés souvent,
notamment quand elles aspirent a progresser dans leur carriere. Elles sentent qu'elles doivent exceller avant de
se lancer « pour étre prises au sérieux» (p. ex., dans les taches techniques ou dans les conseils d’administration),
comme cela a été développé dans la section 4.2. Ce sentiment de ne pas avoir droit a I'erreur a pour conséquence
que certaines femmes se limitent dans leurs apprentissages et dans |'avancement de leur carriere. Comme
I'exprime une autrice-compositrice-interpréte au sujet de l'acquisition de compétences techniques, «le
sentiment qu'il faut étre parfaites fait en sorte qu'on ne peut pas se tromper et, si on ne peut pas se tromper [...]
comment on essaie [...] comment on apprend en ne se trompant pas ? »

Des répondantes de toutes professions témoignent que la confiance se gagne avec I'expérience, tout comme
I'acceptation de I'échec. Elles s'invitent a «avoir le courage d'assumer» ce qu'elles pensent, ce qu'elles font et
d'assumer que, parfois, elles ne savent pas, qu'elles peuvent se tromper, poser des questions, et ce, devant des
hommes comme des femmes. Plusieurs parlent de I'importance d'un entourage bienveillant pour contrer le
manque de confiance et la peur d'étre jugées trop séverement. Elles parlent aussi de I'importance de la socialisation
entre femmes qui pourraient verbaliser ce manque de confiance entre elles et se soutenir. Les artistes sont d'ailleurs
nombreuses a se trouver isolées au sein de différents groupes musicaux constitués d'une majorité d’'hommes, tout
comme les femmes en postes de direction, comme souligné dans la sous-section 4.1.4. Quelques-unes vantent
a ce titre les contextes d'apprentissage et de réseautage réservés aux femmes et aux personnes de genre non
conforme. Elles estiment de plus que la mise en valeur d'un plus grand nombre de modeles féminins dans tous
les métiers du secteur musical canadien francophone donnerait confiance aux femmes, car «plus on en voit, plus
ca devient accessible, plus ¢ca donne confiance aux filles qu'elles peuvent le faire ».

Un épuisement alimenté par une grande humilité et un manque de reconnaissance — Ce sentiment
d'exigences élevées et ce refus du droit a I'erreur conduisent des femmes a faire preuve d'une humilité qui,
dans certains cas, peut les amener a sentir qu’elles manquent de reconnaissance. Ce manque de reconnaissance
participe également a leur épuisement. A une question sur les bénéfices associés a la présence des femmes
dans le secteur musical canadien francophone, 51 % des répondantes (n : 418) soulignent que les femmes
apportent différentes perspectives et valeurs dans le secteur. Dans les réponses données, les expressions qui
reviennent le plus souvent pour désigner ces perspectives et valeurs sont «la transparence», «l'intégrité»,
«|'ouverture», «l'inclusion», «I'entraide» et «I"humilité ». Or, cette humilité percue comme bénéfique peut avoir
des conséquences sur la crédibilité accordée aux femmes dans I'exercice de certaines taches ainsi que sur la
reconnaissance qu'elles en tirent. Lorsqu'on demande aux répondantes au questionnaire de nommer leurs
ambitions professionnelles au sein de l'industrie musicale canadienne francophone, obtenir de la reconnaissance
est la cinquieme ambition la plus citée, par 19 % des répondantes a cette question (n : 444) (voir figure 5 dans
la section 4.1). Cette ambition est particulierement marquée chez les répondantes dont le statut professionnel
principal est Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 185), qui la nomment dans
une proportion de 28 %.

En groupes de discussion, des hommes et des femmes soulignent la difficulté de ces derniéres a obtenir de la
crédibilité et de la reconnaissance, particulierement dans les taches techniques, les postes de direction et dans
la création musicale. Plusieurs artistes et entrepreneures parlent de I'humilité qui les caractérise et qui passe par
une réticence a s'accorder le crédit pour ce qu'elles font, comme nous I'avons souligné en lien avec les taches et
responsabilités techniques (sous-section 4.2.1).
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Des entrepreneures s'encouragent a mieux partager l'information sur ce qu’elles font réellement, a « parler de [leur]

travail » et a se mettre «ensemble pour se donner de
la reconnaissance », a «s'autovaloriser entre [elles] ».
D'une part, des répondantes soulignent que le travail
d'une entrepreneure en musique devrait venir avec
une certaine humilité visant a mettre en valeur les
artistes. D'autre part, elles s'invitent a distinguer «la
réelle humilité qui vient avec la nature de ce tra-
vail, c'est-a-dire d'étre derriere les artistes et de les
promouvoir, de les pousser», d'une «humilité trés
féminine qui consiste a étre trop consciencieuse par
rapport a ses capacités ». Elles s'invitent, en somme,
a mettre en valeur leur souci d'intégrité et de bien
faire les choses, tout en se donnant le crédit pour
les taches qu'elles réalisent, partant de l'idée que

L'épuisement est |a raison citée par 48 % des
répondantes ayant déja songé a abandonner
leur carriere (n : 351). Un sentiment d’exigences
élevées dans leur vie professionnelle comme
dans leur vie personnelle et une tendance a se
refuser le droit a I'erreur participent a I'épuise-
ment des femmes dans le secteur musical

la crédibilité leur sera plus facilement octroyée a
mesure qu'elles arréteront de cacher, par humilité,
leurs réalisations. Elles s'invitent aussi a lacher prise,
autrement dit a se faire confiance et a ne pas toujours
s'exiger d'en faire davantage. Selon elles, la
confiance viendra a mesure qu'elles seront mieux
reconnues pour tout ce qu'elles font. Cette recon-
naissance aidera a atténuer |'épuisement répandu
chez les femmes de ce secteur et qui apparait
comme une raison importante de songer a aban-
donner sa carriere.

canadien francophone. Ces attitudes les
conduisent a faire preuve d'une humilité qui,
dans certains cas, peut les amener a sentir qu'elles
mangquent de reconnaissance. Obtenir de la
reconnaissance est d‘ailleurs la 5° ambition la

plus souvent citée par les répondantes au
questionnaire. Plusieurs répondantes s'invitent a
dépasser cette «humilité trés féminine» et a se
donner davantage de reconnaissance.

LA FRAGILISATION DES CARRIERES PAR LA CRISE DE LA COVID-19

Le questionnaire a circulé a I'automne 2020, alors que la pandémie de COVID-19 battait son plein. Nous avons
émis ci-dessus la possibilité que les conséquences, pour le secteur musical, de la crise sanitaire causée par
cette pandémie aient pu hausser le pourcentage de répondantes ayant déja songé a abandonner leur carriere,
bien que peu de réponses mentionnent directement cette crise. La recension des écrits nous a révélé que les
carrieres des femmes dans les secteurs culturels et créatifs sont plus fragiles aux crises (voir, p. ex., O'Connor,
2010, cité par Wing-Fai et al., 2015, p. 63). Nous avons ainsi voulu savoir plus directement dans quelle mesure la
pandémie de COVID-19 fragilisait la carriere des femmes du secteur musical francophone canadien et pouvait
affecter la durabilité de leur carriere. Nous avons demandé aux répondantes d'évaluer le degré de fragilisation
de leur carriére par la crise causée par cette pandémie sur une échelle de 1a7 (1 = pas du tout; 4 = modérément;
7 = extrémement). La moyenne des réponses de I'ensemble des répondantes (n : 591) s'éleve a 4,9/7.

Cependant, cette moyenne est significativement plus élevée chez les répondantes dont le statut professionnel
principal est Artiste interprete/artiste interprete et autrice et/ou compositrice (n : 217) (moyenne de 5,4) et
Musicienne instrumentiste et/ou choriste (n : 48) (moyenne de 6). Les répondantes correspondant a cette
derniére catégorie sont d'ailleurs 48 % a indiquer que cette crise fragilise extrémement leur carriére (réponse 7).
Cette moyenne est également plus élevée chez les répondantes dont I'activité principale de I'organisation est
Production/agence de spectacles (n: 42) (5,3). La crise occasionnée par la pandémie de COVID-19 a donc fragilisé
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significativement plus la carriere des répondantes dont les activités sont liées au spectacle. Cela s'explique par
I'interruption des spectacles en raison des contraintes sanitaires imposées pour enrayer la propagation du virus.

Le degré de fragilisation de la carriere par cette crise est également plus élevé chez les répondantes qui ont un
niveau de scolarité plus faible. La moyenne des réponses de celles qui ont un dipléme d'études secondaires ou
I'équivalent (n : 17) ou quelques cours de niveau collégial ou universitaire (n : 48) s'éleve a 5,5, alors que cette
moyenne est de 4,6 pour celles qui ont un dipléme d'études supérieures (n : 125). Le niveau de scolarité semble
donc influencer le degré de fragilisation de la carriere. Bien que nous n'ayons pas approfondi cette distinction
en groupes de discussion, nous pouvons avancer une piste d'explication en lien avec les possibilités que
donnent les études pour diversifier ses possibilités de carriere lorsqu'une crise entrave la poursuite des activités
professionnelles habituelles.

De fagon générale, des répondantes ont exprimé en groupes de discussion avoir traversé des «épisodes de
découragement» a différents moments de la crise, en raison de la double incertitude ressentie, tant sur le plan
des spectacles et des annonces concernant les contraintes sanitaires, que sur le plan de la famille, pour celles
qui sont méres d'enfant(s) a charge. Au printemps 2020, les enfants étaient confinés a la maison avec leurs
parents en télétravail. Dans les mois suivant ce premier confinement, ils devaient rester a la maison au moindre
symptome présumé de la maladie dans l'attente de résultats de tests de dépistage. Des femmes poursuivant
leurs activités professionnelles pendant cette période
racontent avoir vécu plus difficilement cette période
sur le plan de la conciliation travail-famille en raison
de cette double incertitude, bien que ces difficultés
aient été ressenties dans de nombreux secteurs d'ac-
tivité. Celava dans le méme sens que plusieurs études
récentes®. Ces difficultés en lien avec la conciliation
travail-famille participent a expliquer la fragilisation
des carriéres des femmes pendant cette période.

La crise occasionnée par la pandémie de
COVID-19 a significativement plus fragilisé la
carriére des répondantes dont les activités

sont liées au spectacle, soit les Artistes
interprétes/artistes interprétes et autrices
et/ou compositrices, les Musiciennes
instrumentistes et/ou choristes, de méme
que les répondantes dont l'activité principale
de l'organisation est Production/agence de
spectacles. Le niveau de scolarité semble
également influencer le degré auquel la crise
fragilise la carriére, le degré moyen de
fragilisation de la carriére s'abaissant a
mesure qu'augmente le niveau de scolarité.
Enfin, cette crise a aussi révélé la flexibilité de
certains modeéles d'entreprises portées par
des femmes. Quelques-unes d'entre elles la
voient comme |'occasion de repenser certains
modes de fonctionnement du secteur.

Plusieurs répondantes soulignent positivement les
nombreuses mesures de soutien, financieres et
autres, déployées pendantcette crise poursoutenirle
secteur culturel. Il faut de plus insister sur le fait que,
de la perception de certaines répondantes, la crise
de la COVID-19 a mis en valeur la flexibilité des en-
treprises des femmes. Leurs entreprises sont souvent
de petites structures capables de s'adapter aisément
aux perturbations vécues en lien avec la pandémie
(voir sous-section 4.1.3). Des répondantes parlent
de cette crise comme d'une occasion de repenser
certains modes de fonctionnement du secteur, de
«choisir de nouvelles possibilités» inspirées des
modeles d'entreprises qu'elles mettent en ceuvre
et qui, selon elles, traversent bien cette crise. Cette
derniére ne serait donc pas seulement a l'origine de
la fragilisation des carriéres.

35. Dans le secteur musical, une étude indique que les personnes déja sous-représentées de I'industrie musicale, comme les femmes,
semblent avoir été touchées plus durement parla COVID-19 (Nordicity, 2020, p. 3). De plus, dans la population en général, une étude de
Statistique Canada parue en février 2021 confirme que les femmes accomplissaient encore la plupart des taches domestiques pendant
la pandémie (Zossou, 2021). D'autres statistiques démontrent que pendant le confinement du printemps 2020, le temps consacré aux
soins aux enfants avait augmenté de 27 heures par semaine pour les meres canadiennes, pour atteindre un total de 95. Chez les péres,
ce temps était passé a 46 heures, une hausse de 13 heures par semaine (Collard, 2022).
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LA PRESENCE DE HARCELEMENT

Pour conclure la présentation des raisons qui alimentent le fait de songer a abandonner sa carriéere et qui
peuvent, plus généralement, affecter la durabilité des carriéres et la santé des femmes, nous nous sommes
attardées au harcélement. Nous I'avons décliné, dans le questionnaire, suivant quatre formes de harcélement,
soit le harcelement psychologique, sexuel, discriminatoire et criminel®. Nous avons mesuré ces formes de har-
celement a I'aide d'une échelle de fréquence allant de «jamais » a «tres souvent». En complément, nous avons
sondé les répondantes sur leur connaissance des ressources disponibles dans leur région pour obtenir de I'as-
sistance en cas de harcelement. Les réponses suggerent que les répondantes qui subissent du harcelement
songent davantage a abandonner leur carriere et qu'elles sont peu nombreuses a connaftre les ressources exis-
tantes dans leur région en cas de harcelement.

Le harcélement psychologique® — Le harcélement psychologique est la forme de harcélement la plus
répandue : 69 % des répondantes au questionnaire (n : 591) estiment en avoir déja subi, comme le montre la
figure 27, dans la plupart des cas rarement ou quelques fois (59 %) et, en de plus minces proportions, souvent
ou trés souvent (10 %).

Figure 27 — Fréquence a laquelle les répondantes estiment subir
du harcélement psychologique

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

Trés souvent : 3 %

Ne sait pas, ne rép%asﬂ,% B
“ / Jamais : 30 %

Souvent : 7 %

Quelques fois : 29 %

N

Rarement : 30 %

Cependant, certaines catégories de répondantes estiment dans une proportion significativement plus impor-
tante vivre du harcélement psychologique. Tandis que 29 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) estiment en
vivre quelques fois, ce sont 41 % des répondantes qui ceuvrent principalement en anglais (n : 51) et, bien que cette
tendance soit statistiquement moins significative, 40 % de celles qui s'identifient comme étant membres de la
communauté LGBTQ2+ (n : 87) qui estiment en vivre quelques fois.

36. En vous rapportant a vos expériences des cing dernieres années dans I'industrie musicale canadienne francophone (ou moins si vous étes
dans cette situation), a quelle fréquence vous arrive-t-il de subir du harcelement psychologique / du harcelement sexuel / du harcélement
discriminatoire / du harcélement criminel? Base : ensemble des répondantes, n : 591. Les définitions fournies dans le questionnaire pour
chaque forme de harcelement sont reprises dans les notes de bas de page suivantes.

37. «Le harcélement psychologique au travail est une conduite vexatoire qui se manifeste par des comportements, des paroles ou des gestes
répétés qui sont hostiles ou non désirés, qui portent atteinte a la dignité ou a l'intégrité psychologique ou physique du salarié et qui rendent
le milieu de travail néfaste» (Loi sur les normes du travail, article 81.18 citée par L'Aparté, 2021).
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De plus, lorsqu‘on croise par régression linéaire® cette variable aux réponses a la question sur le fait d'avoir déja
songé a abandonner sa carriere, il faut souligner que parmi les répondantes estimant avoir vécu souvent ou
treés souvent du harcelement psychologique (n : 57), 84 % ont déja songé a abandonner leur carriére. Elles ne
donnent pas nécessairement le harcelement psychologique comme principale raison pour avoir déja songé a
abandonner leur carriére mais, a la lumiere de ces calculs, il semble avoir puy contribuer.

Le harcélement sexuel® — Comme l'illustre |a figure 28, 56 % de répondantes estiment subir du harcélement
sexuel, dans la plupart des cas rarement ou quelques fois (48 %) et, en de plus minces proportions, souvent ou
trés souvent (8 %).

Figure 28 — Fréquence a laquelle les répondantes estiment subir
du harcelement sexuel

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

Trés souvent : 2 %

Souvent : 6 %

Quelques fois : 21 %
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Cependant, certaines catégories de répondantes estiment dans une proportion significativement plus importante
vivre du harcelement sexuel. Tandis que 21 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) estiment en vivre quelques
fois, ce sont 35 % des répondantes qui ceuvrent principalement en anglais (n : 51), 47 % des répondantes dont le
statut professionnel principal est Professionnelle des métiers techniques (n : 15) et 31 % des répondantes dont
I'activité principale de I'organisation est Gérance d’artistes (n : 36) qui estiment en vivre quelques fois. De plus,
tandis que 8 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) estiment en vivre souvent ou trés souvent, ce sont 12 %
des répondantes dont le statut professionnel principal est Artiste interpréte/artiste interprete et autrice et/
ou compositrice (n : 221) et 17 % des répondantes qui s'identifient comme étant membres de la communauté
LGBTQ2+ (n : 87) qui estiment en vivre souvent ou trés souvent.

38. Comme défini dans la sous-section 4.1.1, la régression linéaire est un calcul visant a établir une relation linéaire entre des variables : une va-
riable que I'on cherche a expliquer et d'autres variables dites explicatives. Dans ce cas, la variable « songer a abandonner sa carriére » est la
variable que I'on cherche a expliquer. La variable du harcélement psychologique est une variable explicative.

39. «Le harcelement sexuel comprend, entre autres, des contacts physiques non désirés (attouchements, pincements, empoignades, frole-
ments), de la sollicitation de faveurs sexuelles non désirées, des commentaires inappropriés d'ordre sexuel, des remarques sur le corps de la
victime ou sur son apparence, des plaisanteries qui dénigrent l'identité sexuelle ou |'orientation sexuelle de la victime, des questions intimes,
des regards concupiscents, notamment dirigés sur les parties sexuelles de la victime, des sifflements, I'affichage de photographies porno-
graphiques» (Commission des Normes, de I'Equité et de la Santé et sécurité au Travail, citée par L'Aparté, 2021).
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En groupes de discussion, ce sont d'ailleurs des répondantes dont le statut professionnel est Artiste interprete/
artiste interpréte et autrice et/ou compositrice qui ont soulevé cette difficulté rencontrée dans leur carriére.
Sans prétendre que les cas de harcelement sexuel rencontrés dans le secteur musical canadien francophone se
limitent aux situations qu'elles décrivent, elles mentionnent des « commentaires déplacés », des «regards », des
«remarques [...] ou des mots déplacés de la part de certaines gens du public et d'artistes aussi». Une artiste va
jusqu'a préciser que le principal probleme du secteur est la « banalisation de ces violences a caractere sexuel ».

Plusieurs répondantes soulignent que les vagues de dénonciation des dernieres années ont eu pour effet que
«|'on tend a moins tolérer cela», bien qu'il y ait encore ce qu'elles appellent «une vieille garde dans l'industrie
de la musique, qui fait des commentaires, qui se permet des gestes vraiment déplacés ». Elles observent que
les mentalités changent, qu'on est «dans un tournant pour passer a autre chose», mais que la sensibilisation
et I'éducation au respect dés I'enfance des garcons et des filles demeurent nécessaires. Certaines vont jusqu'a
vanter le mérite de campagnes choc pour sensibiliser au caractére inacceptable de ces comportements, en
comparant avec les campagnes choc qui ont permis de sensibiliser aux dangers de |'alcool au volant quelques
décennies plus tot.

Le harcélement discriminatoire* — Comme l'illustre |a figure 29, 59 % des répondantes (n : 591) estiment subir
du harcelement discriminatoire, dans la plupart des cas rarement ou quelques fois (50 %) et, en de plus minces
proportions, souvent ou trés souvent (9 %).

Figure 29 — Fréquence a laquelle les répondantes estiment subir
du harcélement discriminatoire

Base : ensemble des répondantes, n : 591.
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Cependant, certaines catégories de répondantes estiment dans une proportion significativement plus importante
vivre du harcelement discriminatoire. Tandis que 9 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) estiment en vivre
souvent ou trés souvent, ce sont 22 % des répondantes qui sont membres d'une minorité visible (n : 41), 20 % de
celles qui ceuvrent principalement en anglais (n : 51) et 14 % de celles dont le statut professionnel principal est Artiste
interprete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 221) qui estiment en vivre souvent ou tres souvent.

40. «Le harcelement discriminatoire implique une conduite vexatoire avec une connotation discriminatoire sur un des motifs protégés par la
Charte des droits et libertés. Par exemple, la discrimination peut étre en lien avec la race, la couleur, le sexe, la grossesse, I'orientation sexuelle,
I'état civil, I'age, la religion, les convictions politiques, la langue, I'origine ethnique ou nationale, la condition sociale, le handicap ou I'utilisation
d'un moyen pour pallier ce handicap» (L'Aparté, 2021).
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Dans les recommandations formulées par les répondantes au questionnaire pour une industrie musicale plus
inclusive (voir figure 31 dans la partie 5), des répondantes parlent de I'importance de la sensibilisation a la
culture du sexisme et du racisme qui leur semble avoir cours dans l'industrie musicale canadienne francophone.
Elles mentionnent les biais inconscients susceptibles de perpétuer des comportements discriminatoires sans
que celles et ceux qui les perpétuent en aient conscience. Comme cela sera abordé dans la partie 5, des
répondantes soutiennent que de la sensibilisation aux biais inconscients a I'égard, p. ex., «des personnes trans,
non-binaires, racisées [...] », pourrait réduire I'occurrence de ce harcélement discriminatoire.

Le harcélement criminel* — Comme l'illustre la figure 30, le harcélement criminel survient beaucoup moins
fréquemment : 86 % des répondantes n'en ont jamais subi.

Figure 30 — Fréquence a laquelle les répondantes estiment subir
du harcelement criminel

Base : ensemble des répondantes, n : 591.

Ne sait pas, ne repond pas:1%

Quelques fois : 4 % “‘
Rarement : 8 %

Jamais : 86 %

Cependant, certains sous-groupes de répondantes estiment dans une proportion significativement plus importante
vivre du harcelement criminel. Tandis que 12 % de I'ensemble des répondantes (n : 591) estiment en vivre rarement
ou quelques fois, ce sont 22 % de celles qui ceuvrent principalement en anglais (n : 51), 29 % de celles qui ceuvrent
principalement dans deux ou trois langues (n : 21), 44 % de celles qui s'identifient comme Autochtones (n: 9), 30 %
de celles qui ont un handicap (n : 20) et 19 % de celles dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/
artiste interpréte et autrice et/ou compositrice (n : 221) qui estiment en vivre rarement ou quelques fois. Ces
proportions étant minces, bien que non négligeables, les cas de harcelement criminel dans le secteur musical
canadien francophone n'ont pas été soulevés par les répondantes lors des groupes de discussion.

41. «Le harcelement peut devenir criminel lorsque la personne harcelée craint pour sa sécurité, qu'elle soit physique, psychologique ou émo-
tionnelle, et que I'agresseur le sait et ne s'en soucie pas. Suivre, communiquer ou épier une personne de maniere répétée sont des gestes
qui pourraient conduire a des accusations de harcélement criminel pouvant mener a des peines telles qu'un emprisonnement maximal de
10 ans» (L'Aparté, 2021).
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Le harcélement psychologique est la forme de harcélement que la plus grande proportion de
I'ensemble des répondantes (n : 591) estime avoir déja subi : 69 % estiment en avoir déja subi. Cette
forme de harcélement semble influencer le fait de songer a abandonner sa carriére, puisque 84 %
des répondantes estimant avoir vécu souvent ou tres souvent du harcélement psychologique (n : 57) y
ont déja songé. Quant au harcélement sexuel, ce sont 56 % des répondantes qui estiment en avoir
déja subi. En groupes de discussion, des répondantes parlent de «commentaires déplacés», de «re-
gards» et de «remarques », bien que d'autres formes de harcelement sexuel puissent se manifester. Elles
observent un changement positif depuis les vagues de dénonciation des dernieres années. Le
harcélement discriminatoire, que 59 % des répondantes estiment avoir déja subi, s'explique selon
plusieurs d'entre elles par des biais inconscients a I'égard de personnes marginalisées. Enfin, une
proportion plus mince de répondantes estime subir du harcélement criminel (12 %). Les répon-
dantes dont le statut professionnel principal est Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice et/ou
compositrice (n : 221) et celles ceuvrant principalement en anglais (n : 51) estiment en proportions
significativement plus importantes vivre a la fois du harcélement discriminatoire, sexuel et criminel.

DES RESSOURCES PEU CONNUES EN MATIERE
DE SOUTIEN CONTRE LE HARCELEMENT

Quelle que soit la fréquence ou les répondantes estiment avoir vécu chacune de ces formes de harcelement dans
le secteur musical, il nous apparaissait important de savoir si, en présence de I'une ou |'autre de ces situations
de harcelement, les répondantes connaissent les ressources pour obtenir de |'assistance. Or, les réponses sur la
connaissance de ces ressources* révelent un pourcentage important de répondantes qui n'en connaissent pas :
66 % des répondantes a cette question (n : 587) ignorent vers quelle ressource se tourner en cas de harcelement.
La méconnaissance des ressources disponibles est donc assez généralement répandue. C'est le signe que des
efforts restent a faire pour accroitre la visibilité de ces ressources.

A titre d'illustration, seulement 13 % des répondantes du Québec (n : 522) connaissent I’Aparté®. De plus,
I'organisme n'est connu que de 7 % des répondantes dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/
artiste interprete et autrice et/ou compositrice (toutes régions confondues) (n : 221), alors que les répondantes
ayant ce statut professionnel sont celles qui, dans la plus grande proportion, estiment vivre du harcélement
discriminatoire, sexuel et criminel. Parmi les autres répondantes qui connaissent des ressources, elles citent
dans une proportion de 8 % Unison Fonds de bienfaisance, dans une proportion de 3 % des organismes ou
services d'aide en général de leur région, comme des CLSC, des centres de femmes et des services d'avocats.
Elles citent également dans une proportion de 3 % le service Juripop ainsi que dans de plus minces proportions,

42. Connaissez-vous les ressources disponibles dans votre région pour obtenir de I'assistance dans I'une ou l'autre des situations de harcelement
décrites précédemment (par exemple : Unison Fonds de bienfaisance pour I'ensemble du Canada; L'Aparté pour le Québec ou d'autres res-
sources de votre région)? Base : ensemble des répondantes, sans la non-réponse, n : 587.

43. L'Aparté est né a la suite du mouvement #moiaussi (#metoo), lorsque des associations professionnelles et des regroupements se sont réunis
pour mettre en place un plan d'action visant a agir contre toutes les formes de harcélement dans le milieu culturel. La mission de I'Aparté,
soutenue par le ministére de la Culture et des communications du gouvernement du Québec, est d'offrir une premiére assistance a toutes
les personnes du milieu culturel qui font I'objet ou ont été témoins de harcélement (psychologique ou sexuel) ou de violence au travail
(agression sexuelle). Leurs services sont offerts en francais et en anglais. Ils sont gratuits, confidentiels et indépendants des associations ou
regroupements professionnels (L'Aparté, 2021).

103 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone



4, Résultats

d'autres organismes et services d'aide en matiere sexuelle et pour victimes d'actes criminels, des associations
d‘artistes, des services professionnels (avocats, conseillers en RH) et I'entourage personnel et professionnel.

Les avenues pour mieux faire connaitre ces ressources auprés des personnes qui pourraient en avoir besoin
seront abordées dans la partie 5, au sein des recommandations formulées par les personnes ayant participé a
cette étude pour relever I'ensemble des défis énoncés dans la partie 4.

Que retenir de la méconnaissance des ressources en matiére
de soutien contre le harcélement
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5. Résultats : pistes de solution
pour une industrie musicale
canadienne francophone
plus inclusive

Les pistes de solution qui suivent sont tirées de |a réflexion menée avec les participantes a cette étude. A chaque
étape de la recherche (entretiens individuels, questionnaire, groupes de discussion), nous avons fait émerger les
solutions en demandantdirectementaux répondantes leurs recommandations pour répondre aux défis soulevés.
Elles ne constituent pas les recommandations de I'autrice de ce rapport ni de la Fondation Musicaction. Elles
mettent en valeur la voix des répondantes et refletent les besoins communiqués, sans teneur prescriptive. La
figure 31 ci-dessous présente les recommandations formulées par 417 des 591 répondantes au questionnaire
ayant pris le temps de développer leurs idées pour favoriser une industrie musicale canadienne francophone
plus inclusive en réponse a une question ouverte*. Quant a la figure 32, elle fait état des facteurs ayant le plus
positivement influencé I'avancement de la carriere des répondantes au questionnaire, sur le plan personnel,
organisationnel ou sectoriel®. Ces recommandations et facteurs ont ensuite été approfondis et bonifiés lors
des groupes de discussion, pour donner lieu aux pistes de solution développées dans les prochaines pages,
synthétisées dans la figure 33. Ces pistes de solution sont susceptibles d'inspirer tant la Fondation Musicaction
et la Direction Politique et Programmes de la musique du ministére du Patrimoine canadien que les autres
parties prenantes du secteur musical canadien francophone, selon leur champ d'action.

Elles sont classées en quatre grandes familles selon les effets qu’elles peuvent créer pour favoriser un secteur
musical canadien francophone plus inclusif. Lorsque cela s'avére pertinent, ces pistes de solution sont mises en
perspective avec les pratiques recensées dans les écrits sur la situation des femmes dans le secteur musical et
dans d'autres secteurs culturels, au Canada et ailleurs dans le monde.

Tout au long de cette partie, des exemples d'initiatives dans d'autres secteurs ou d'autres pays visent a inspirer
I'exploration de nouvelles solutions. Des initiatives déja mises en place dans le secteur musical canadien fran-
cophone sont aussi présentées pour mettre en valeur le travail réalisé dans ce secteur et inviter a le poursuivre.
Nous ne prétendons pas que ces exemples soient le fruit d'une recherche exhaustive. Ce sont majoritairement
ceux qui nous ont été cités par les répondantes a cette étude lorsqu’elles illustraient leurs pistes de solution,
auxquels s'ajoutent quelques exemples documentés par I'équipe de recherche.

44. Quelles sont vos recommandations pour que I'industrie musicale canadienne francophone soit plus inclusive (ex. : opportunités de réseau-
tage, répertoire de femmes qui ceuvrent dans cette industrie, programme de mentorat, sensibilisation a la culture du sexisme, incitatifs a
intégrer les femmes dans les CA et les équipes dirigeantes, etc.)? Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 417.

45.Jusqu'a présent, quels sont les facteurs qui ont le plus positivement influencé I'avancement de votre carriére, sur le plan personnel, organisa-
tionnel ou sectoriel (ex. : la formation préalable, la formation continue, le soutien de mes pairs, la présence d'un mentor ou d'une mentore, le
soutien de mon organisation, mes réseaux de contacts, etc.)? Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 504.
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Ces pistes sont nombreuses, mais il faut savoir que I'exploration et la mise en ceuvre de chacune sont suscep-
tibles d'avoir des effets positifs sur plusieurs dimensions de la situation des femmes dans le secteur musical
canadien francophone, en pavant notamment la voie a d'autres pistes de solution. Comme le disait |'artiste
Brigitte Poupart dans une entrevue a Radio-Canada (2019) : « Il y aura toujours une fagon d'expliquer pourquoi
il est difficile d'atteindre la parité, mais un changement a une seule de ces étapes pourrait avoir un impact sur
la carriere de nombreuses femmes ».

Quatre grandes familles de pistes de solution pour une industrie musicale canadienne francophone
ont émergé des différentes étapes de cette étude, soit :

1. Formation et développement des compétences;
2. Incitatifs a I'inclusion des femmes et a la prise en compte des défis qu’elles rencontrent;
3. Réseautage, entraide et socialisation;

4. Reconnaissance et valorisation.

Figure 31 — Recommandations pour une industrie musicale canadienne
francophone plus inclusive

Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 417.

%

Sensibilisation a la culture du sexisme 45
Incitatifs a intégrer les femmes dans les postes de prise de décision 42
Programme de mentorat 42
Opportunités de réseautage 36
Répertoire de femmes qui ceuvrent dans l'industrie 22
Quotas de représentativité 16
Valoriser les modeéles féminins et non-binaires 12
Financement réservé 12
Opportunités de formations et stages 10
Favoriser I'inclusion de toutes les minorités 6
Soutien a la conciliation travail-famille 5
Créer des espaces exclusivement féminins 3
Ressources d'aide en général 2
Récompenser les organisations et les évenements inclusifs 1
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Figure 32 — Facteurs ayant le plus positivement influencé
I'avancement de la carriére

Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 504.

Facteurs d'influence %

Le réseau de contacts/réseautage 36
L'entourage professionnel 30
Le soutien des pairs 29
La présence de mentors 24
La formation continue 20
La formation préalable 17
L'attitude personnelle 13
La solidarité féminine 10
Les reconnaissances 8

Le soutien des proches/communauté
Le financement public 7
Autres 19
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Figure 33 — Tableau synthése des pistes de solution ayant émergé de cette étude

FORMATION ET

DEVELOPPEMENT DES
COMPETENCES
Effets recherchés Pistes de solution Déclinaisons, s'il y a lieu
Former sur mesure Un programme de Jumelage sur base
et accompagner mentorat (mixte ou d'expérience
au féminin)

Jumelage sur base
intersectorielle

Jumelage sur base
internationale

Une banque
d'heures-conseils

Expertises spécifiques

Former aux taches Les formations réservées
techniques aux femmes dans les
domaines techniques

Familiarisation aux codes
et au vocabulaire de la
technique sonore

Professionnalisation dans
les métiers techniques

Dans des programmes
distincts

Dans des événements
(concours, festivals, vitrines,
etc.) ou les artistes se
trouvent déja en situation
d'apprentissage.

L'acquisition d'expérience
par les femmes dans les
domaines techniques

Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone

Ateliers de formation
technique pour les filles

et les femmes dans le milieu de
I'éducation

Jumelage de réalisatrices a
des hommes artistes




N
/

Effets recherchés

Pistes de solution

INCITATIFS A L'INCLUSION DES FEMMES
ET A LA PRISE EN COMPTE DES DEFIS
QU’ELLES RENCONTRENT

Déclinaisons, s'il y a lieu

Sensibiliser a la
culture du sexisme
et aux biais
inconscients

De la formation aux biais
inconscients

Pour les professionnelles et
professionnels de I'industrie

Dans le réseau de I'éducation,
particulierement en musique et
en technique sonore

De la sensibilisation ad hoc
sur les biais inconscients,

les différentes formes de
harcélement et d'autres
difficultés/formes d'exclusion
vécues par les femmes

Kiosques d'information et cli-
niques de sensibilisation

Affichage

Faire connaitre les ressources
existantes

Porter une attention
a I"écriture

Ecriture plus inclusive des femmes
et des personnes non-binaires

Des ressources pour accom-
pagner les entreprises et orga-
nismes dans cette écriture

Inciter les femmes

a intégrer des postes

de prise de décision

Mise en valeur des femmes
déja en postes de décision et
de leurs motivations

Communiquer mutuellement
les succes des unes et des
autres sur les réseaux sociaux et
dans les médias

Mettre en valeur des portraits de
décideuses dans les canaux de
communication de l'industrie

Encouragements et invitations
formulées directement
a des femmes

Par des canaux créés a
cette fin

Par des canaux existants

Par voie d'une représentation
plus organisée sous forme de
lobbying

Ouverture de siéges sur les
conseils d'administration (CA)
de I'industrie musicale
canadienne francophone

L'ouverture parles CAala
possibilité qu'y siegent des
employées autres que des per-
sonnes dirigeantes ou
propriétaires d'entreprises

Quotas ou cibles d'inclusion
des femmes sur les conseils
d'administration (CA)

Le tableau sur les Incitatifs se poursuit en page suivante.
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N
/

Effets recherchés

Pistes de solution

INCITATIFS A L'INCLUSION DES FEMMES
ET A LA PRISE EN COMPTE DES DEFIS
QU’ELLES RENCONTRENT

Déclinaisons, s'il y a lieu

Soutenir et

accélérer |'atteinte de

I'équilibre

Chiffrer le portrait de la
représentation des femmes

Dans les programmations

Sur les CA, jurys, comités, etc

Les quotas de représentativité
(une piste de solution mitigée)

Programmations des radios,
salles de spectacles
et festivals

Prestations musicales a la
télévision

Panels, conférences, ateliers de
formation

Le financement réservé

Systeme de pointage selon le
nombre de femmes derriere le
projet pour lequel le finance-
ment est demandé

Programmes de financement
réservés aux projets de femmes
et de personnes de la diversité
de genre

Cibles d'attribution de bourses
et subventions selon les genres
représentés a la téte ou dans la
composition des équipes des
projets

Les évenements mettant
exclusivement les femmes
en scene

Le tableau sur les Incitatifs se poursuit en page suivante.
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femmes et non-binaires dans
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Festivals entierement féminins




N INCITATIFS A L'INCLUSION DES FEMMES
ET A LA PRISE EN COMPTE DES DEFIS
S X QU’ELLES RENCONTRENT

Effets recherchés Pistes de solution Déclinaisons, s'il y a lieu

Soutenir la conciliation Les mesures de soutien Elargissement de la mesure
travail-vie personnelle aux parents de Musicaction aux parents
d'enfants de plus de 6 ans

Admissibilité d'autres frais liés
aux enfants dans les demandes
de financement pour des pro-
jets nécessitant I'absence d'un
ou des deux parents du foyer
familial

Services de garde dans les lieux
de répétition et les salles de
spectacles

Sensibilisation des tourneurs

et diffuseurs sur la gestion du
temps des parents qui ameénent
leurs enfants en tournée

Développement d'un réseau de
salles «amies des familles »

Les mesures de soutien a Valoriser le repos, y compris
une diversité de modes de vie chez les nouvelles recrues de
I'industrie

Se relayer et s'entraider pour
prendre des congés

Véhiculer des balises en matiere
de gestion des ressources
humaines

Proposer des activités de ré-
seautage favorisant la concilia-
tion travail-vie personnelle
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Effets recherchés

RESEAUTAGE,
ENTRAIDE ET
SOCIALISATION

Pistes de solution

Déclinaisons, s'il y a lieu

Diversifier les
opportunités de
réseautage

Du réseautage entre
femmes

Du réseautage mixte portant
sur les questions d'inclusion

Du réseautage intersectoriel

Du réseautage pancanadien
et international entre
femmes en musique

Du réseautage
intergénérationnel

Sous la forme de :
— Evénements ponctuels

— Au sein d'événements
existants

— Dans le cadre d'un forum
annuel des femmes en
musique

Cartographier les
femmes dans tous les
métiers de |'industrie
musicale canadienne
francophone

Répertoire des femmes en

musique (partant d'initiatives

existantes)

Plateforme de mise en
relation
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Effets recherché

RECONNAISSANCE
ET VALORISATION

Pistes de solution

Déclinaisons, s'il y a lieu

Mettre en valeur
les femmes et
reconnaitre leurs
facons de faire

Mise en lumiere des femmes
dans les métiers techniques

Reconnaissance de la diversi-
té des facons d'exercer du
leadership et de diriger

Mise en valeur de la pré-
sence des femmes dans
toutes les activités de la
création et de l'interprétation
musicales

Reconnaissance des béné-

fices qu'apporte au secteur
le fait d'entreprendre autre-
ment et de gérer sa carriere

Mise en valeur des femmes
qui vieillissent, dans tous les
meétiers

— Portraits de femme, sous
forme de baladodiffusions.

— Mots-clics mettant en
valeur les initiatives et
succes des femmes

- Matériel pédagogique pour
le réseau de I'éducation

13
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5.1 — Formation et développement des compétences

Les pistes de solution formulées par les répondantes en matiére de formation et de déve-

loppement des compétences ont pris la forme, d'une part, de formation sur mesure et d'ac-
compagnement et, d'autre part, d'espaces réservés aux femmes pour acquérir des compé-
tences et de I'expérience dans des domaines plus traditionnellement occupés par des hommes.

5.1.2 — Former sur mesure et accompagner

LE MENTORAT

Un programme de mentorat est |'une des pistes de solution les plus souvent citées par les répondantes
au questionnaire, soit par 42 % d'entre elles (n : 417) (voir figure 31). Le mentorat est également cité comme
quatriéme facteur ayant le plus positivement influencé I'avancement de la carriére des répondantes*, présent
dans 24 % des réponses (n : 504), et ce, avant la formation continue (20 %) et la formation préalable (17 %) (voir

figure 32).

C'est le signe que le mentorat procure un accompagnement particulierement utile a 'avancement de la carriére
des femmes. Un programme de mentorat est particulierement recommandé par les Hautes dirigeantes ou
cadres supérieures d'organisations (n : 37) (65 %) qui offrent beaucoup de mentorat de leur propre initiative et
sont capables d'en mesurer les bénéfices (voir sous-section 4.1.2). Plusieurs études sur les femmes dans I'indus-

Le mentorat : une définition

Le mentorat se définit comme un moyen
d'apprentissage et de développement personnel
et professionnel. Il se fonde sur une relation
entre une personne d'expérience (le mentor) qui
transmet la sagesse acquise et son expertise a
une autre personne (le mentoré) ayant des
compétences et des habiletés a acquérir, ainsi
que des objectifs professionnels et personnels

a atteindre, dans le but de favoriser son dévelop-
pement. La durée de la relation et la fréquence
des rencontres varient selon les besoins de la
personne mentorée ou les caractéristiques
spécifiques aux programmes. Cette relation doit
étre volontaire, confidentielle et, dans la pratique,
est souvent gratuite (définition adaptée de
Mentorat Québec [2019]).

trie musicale, au Canada et ailleurs dans le monde,
soulignent d'ailleurs les bénéfices du mentorat et
les besoins des femmes en la matiere (Cobo, 2018;
Nordicity, 2015; Prior et al., 2019; Smith et al., 2019).

Les répondantes voient un programme de mentorat
comme l'opportunité d'«échanger des pratiques »,
de «recevoir des conseils», de «développer leurs
compétences, leurs forces», de «prendre confiance
en leurs compétences » et «leurs possibilités », et ce,
danstoutes les professions et a tous les stades de leur
carriere. Par rapport a la formation continue et a la
formation préalable, le mentorat permet, selon les
répondantes, d'«obtenir un suivi» par une personne
plus expérimentée ainsi qu'une «formation sur
mesure» sur des sujets spécifiques lorsqu'ils se
présentent, y compris des sujets plus personnels,
commelaconciliationtravail-famille. Parexemple, des
entrepreneures parlent d'un besoin d'étre guidées
dans la croissance de leur entreprise. D'autres, qui
envisageant la retraite, évoquent le besoin d'un
accompagnement pour réaliser la transmission de
leur entreprise, afin de préserver ce qu'elles ont
construit pour les artistes qu'elles accompagnent.

46. Jusqu'a présent, quels sont les facteurs qui ont le plus positivement influencé 'avancement de votre carriére, sur le plan personnel, orga-
nisationnel ou sectoriel (ex. : la formation préalable, la formation continue, le soutien de mes pairs, la présence d'un ou d'une mentore, le
soutien de mon organisation, mes réseaux de contacts, etc.)? Base : répondantes qui se prononcent, sans la non-réponse, n : 504
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Cet accompagnement pourrait prendre la forme de mentorat. Des entrepreneures disposées a agir comme men-
tores voient dans cette activité I'occasion de transmettre les expertises et connaissances développées dans |'action
au fil du développement de leur entreprise, afin qu'elles ne se perdent pas. Comme elles ont souvent peu d'em-
ployées, leurs expertises et connaissances risquent de se perdre si elles ne sont pas transmises avant leur départ
a la retraite. Elles cherchent ainsi a éviter que «toutes les femmes repartent toujours de zéro pour se batir une
entreprise », comme |'exprime I'une d'elles.

Certaines répondantes évoquent la pertinence d'un mentorat mixte, qui inclurait autant des femmes que des
hommes dans la position de mentors. A I'inverse, d'autres répondantes suggérent un mentorat «au féminin »,
en soulignant I'importance que plus de femmes se trouvent dans la position de mentores et, pour ce faire, que
le mentorat se passe entre femmes, pour que ce soit des « femmes qui guident des femmes et montrent que ¢a
se peut, de faire carriere en musique ».

Selon les nombreuses recommandations formulées a ce sujet par les répondantes a cette étude et sans égard aux di-
vergences de recommandations en lien avec le genre des mentors, un programme de mentorat pourrait se fonder :

Sur base d'expérience, en jumelant Sur base intersectorielle, en Sur base internationale, en ju-

des entrepreneures, dirigeantes, jumelant des entrepreneures et melant des femmes de I'industrie
artistes, professionnelles des métiers dirigeantes de l'industrie musicale musicale canadienne francophone
techniques (mentorées) avec des (mentorées) a des «femmes a la a des femmes occupant les mémes
personnes plus expérimentées dans téte d'entreprises florissantes dans réles dans l'industrie musicale

ces corps de métier (mentores) d'autres domaines » (mentores) d'autres pays, afin d'intégrer a
pour transmettre leur expérience et pour partager des expériences; leurs pratiques des pratiques plus
les connaissances cumulées au fil courantes ailleurs dans le monde.
du temps;

Dans tous ces cas, les répondantes soulignent l'importance que le jumelage des personnes mentores et
mentorées soit réalisé sur la base d'affinités de personnalités, de motivations et d'objectifs de carriére propres a
chaque femme. Elles recommandent également qu’un tel programme rémunére les mentores en reconnaissance
de la valeur du temps investi et des connaissances transmises.

Le mouvement Keychange et la communauté Shesaid.so, dont l'action vise a accroitre la présence des
genres sous-représentés en musique, ont développé conjointement we.grow, un programme de men-
torat ouvert aux femmes d'une diversité de corps de métier dans l'industrie musicale, sur une base
internationale. Avec le soutien de partenaires dans chaque pays ou le mouvement est actif, we.grow
jumele chaque année 74 femmes et artistes de la diversité de genre de tous les pays avec des artistes
et professionnelles plus expérimentées dans le cadre d'une relation de mentorat d'une durée d'un an.
Voir : https://www.keychange.eu/

En juin 2020, I'Australian Independent Record Labels Association langait un programme de mentorat
pour les femmes en musique, ouvert a toutes les femmes, personnes s'identifiant au genre féminin et
personnes non-binaires exercant ou aspirant a exercer des taches créatives, techniques ou de ges-
tion dans l'industrie musicale australienne. Le programme jumele des mentores et des mento-
rées sur une période de 5 mois en mettant l'accent sur l'assistance dans la progression des car-
rieres dans une perspective de leadership, de prise de décision stratégique, de négociation de
contrats, de littératie financiere et, plus généralement, de compétences commerciales et corporatives.
Voir : https://air.org.au/women-in-music-mentor-program/
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Le conseil : une définition UNE BANQUE D'HEURES-CONSEILS

Le conseil se distingue du mentorat en ce Les entrepreneures et les dirigeantes de I'industrie
qu'il vise la résolution d'un probleme ciblé, musicale canadienne francophone sont nombreuses a
en situation, moyennant généralement une se trouver dans des entreprises de petite taille avec
rémunération a taux horaire préétabli. Il réunit peu de ressources humaines. Elles doivent maitriser
un ensemble de pratiques consistant a aider, de nombreuses expertises et évoquent la difficulté a
a informer et a soutenir une personne dans la garder en mémoire les informations obtenues lors
recherche de solutions a ce probleme ciblé. des formations continues qu'elles suivent pour les

moments ou elles s'averent nécessaires. Elles sou-

haitent avoir acceés a une banque de conseilleres et

conseillers, identifiés pour chacune de ces expertises,
comme la gestion des droits de synchronisation, la production d'enregistrements sonores, les connaissances
techniques, etc. Ces conseilléres et conseillers disposeraient d'une banque d'heures rémunérées pour répondre
a des questions spécifiques aux artistes, entrepreneures, dirigeantes, autres employées et professionnelles des
métiers techniques. Sachant que la personne conseillére serait rémunérée pour cela, par reconnaissance de la
valeur du temps qu'elle investit et des connaissances qu'elle transmet, la personne qui sollicite ses conseils se
sentirait moins «génée de le faire ».

Des répondantes des communautés francophones en situation minoritaire parlent aussi de l'intérét d'avoir
acces a une telle banque d'heures-conseils aupres de personnes disposant d'une expertise dans leurs commu-
nautés. Elles soulignent que les programmes de formation continue disponibles sont souvent trop généraux ou
trop orientés vers le contexte québécois pour tenir compte des particularités de leurs communautés.

Pour le mentorat comme pour les banques d'heures-conseils, les répondantes sont nombreuses a
souligner l'importance que ces programmes soient soutenus, financés et coordonnés par des
organismes de |'industrie indépendants des entreprises privées, afin d'éviter tout favoritisme ou d'éviter
d'ajouter des responsabilités aux entrepreneures et dirigeantes. Plusieurs mentionnent les démarches
entreprises par des organismes comme Shesaid.so, Women in Music et Keychange pour mettre sur pied
de telles initiatives de mentorat. D'autres donnent aussi I'exemple d'un programme de consultation
qu'offrait anciennement la Société professionnelle des auteurs et compositeurs du Québec (SPACQ).

5.1.2 — Former aux taches techniques

Quand on demande aux répondantes exercant des taches techniques (n : 318) d'indiquer leur aisance dans la
réalisation de ces taches, environ la moitié d'entre elles répondent qu'elles ne se sentent pas a l'aise ou qu'elles
se sentent moyennement a l'aise (voir section 4.2). Parmi celles-ci, 50 % expliquent que c’est parce qu’elles n‘ont
jamais eu l'occasion d'apprendre. Cela révele un besoin de formation accessible pour leur permettre d'acquérir
plus d'aisance dans ces taches faisant partie de leur quotidien, dans un contexte ou les artistes se trouvent en
situation d'autonomie croissante.
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LES FORMATIONS RESERVEES AUX FEMMES
DANS LES DOMAINES TECHNIQUES

Plusieurs répondantes évoquent que pour donner a ces femmes la possibilité d'acquérir de I'aisance dans ces
taches, il faut leur créer un espace d'apprentissage dans lequel elles se sentiront en confiance d'essayer, de poser
des questions et de se tromper, sans craindre d'étre jugées. Bien que cet espace puisse exister en présence
des hommes, elles sont plusieurs a croire que certaines femmes se sentiraient plus en confiance de se
retrouver entre femmes, dans des «formations non mixtes, par des femmes, avec des femmes ». Cela faciliterait
certains apprentissages liés a des «domaines ou expertises dites plus masculines», soit la réalisation, la

technique sonore, la prise de son, le mixage et le matricage.

Elles expriment que de telles formations permettent aux femmes de vivre une expérience positive leur donnant
la confiance de répondre a d'éventuels « préjugés » ou au « sentiment de lI'imposteur » qu’elles peuvent éprouver
dans des contextes de réalisation de taches techniques.

Les objectifs d'apprentissage de ces formations pourraient étre de divers ordres, allant de :

' La familiarisation aux codes et au vocabulaire de la technique sonore, pour que les femmes artistes se sentent
en confiance de décrire le son recherché a la personne chargée de la technique de son lors d'un spectacle.

' A des formations menant a la professionnalisation dans les métiers techniques, de réalisatrices, preneuses de
son, sonorisatrices, éclairagistes ou créatrices de musique a I'image.

r-Ces espaces de formation non mixtes pourraient non seulement donner lieu a des programmes distincts,
mais des répondantes suggerent aussi d'en inscrire dans des évenements (concours, festivals, vitrines, etc.) et
réseaux existants de l'industrie, ou sont souvent déja offerts des ateliers touchant a la création ou a la promotion
de la musique. Elles croient que de tels ateliers portant sur la technique seraient bien recus par des artistes qui
se trouvent déja, lors de tels événements, en situation d'apprentissage. Dans certains cas, cela donnerait aux
femmes quiy participent une premiére occasion d'acquérir de l'aisance dans ces taches.

Les répondantes soulignent que de telles formations devraient étre accessibles a toutes les étapes de la carriere,
a prix modiques, en différents formats offrant une flexibilité quant au temps a accorder a cet apprentissage et
dans des créneaux horaires conciliables avec la vie de famille. Par exemple, les camps s'étendant sur plusieurs
jours ne s'averent pas facilement conciliables avec la vie de famille.

L’ACQUISITION D'EXPERIENCE PAR LES FEMMES
DANS LES DOMAINES TECHNIQUES

Plusieurs pistes de solution en lien avec les taches techniques vont dans le sens d'une premiére acquisition
d'expérience visant a donner confiance aux femmes dans la réalisation de ces taches, parfois méme avant la
professionnalisation. Certaines répondantes suggérent de mettre en place des ateliers de formation technique
dans les écoles, pour «stimuler l'intérét des jeunes filles envers les métiers techniques». Par exemple, des
femmes réalisant des taches techniques pourraient « monter des petites sessions de formation pour les filles et
les femmes dans les écoles secondaires, afin qu’elles fassent partie de I'équipe technique qui va préparer la salle
et accueillir des artistes quand ils viennent en tournée ».
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5. Pistes de solution

D'autres répondantes suggerent que dans les espaces mixtes liés a I'apprentissage ou au perfectionnement du
métier de réalisateur/réalisatrice, la place des femmes soit mieux mise en valeur. Par exemple, elles suggérent
que dans les camps jumelant des réalisateurs avec des artistes, des efforts soient faits pour jumeler des femmes
réalisatrices avec des hommes artistes. Cela contrerait la tendance d’'hommes et de femmes a se tourner vers
des hommes dans leurs besoins en matiere de réalisation, pour que «¢a devienne juste normal de demander a
une femme réalisatrice [...] qu'on ait le réflexe de les appeler».

Des initiatives en matiére de formation technique
réservée aux femmes
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N 5.2 — Incitatifs a I'inclusion des femmes et a la prise en compte
des défis qu’elles rencontrent

/ )\ Des incitatifs a I'inclusion des femmes et a la prise en compte des défis qu’elles rencontrent
dans leurs environnements de travail ont pris un éventail de formes allant de mesures de
sensibilisation aux biais inconscients, au soutien de la conciliation travail-vie personnelle

jusqu'a I'établissement de quotas.

5.2.1 — Sensibiliser a la culture du sexisme et aux biais inconscients

La sensibilisation a la culture du sexisme est la recommandation la plus souvent citée par les répondantes
au questionnaire, par 45 % d'entre elles (n : 417) (voir figure 31). Elles définissent généralement la culture du
sexisme par des «biais inconscients », des «idées préconcues », des «automatismes », des « réflexes » des «trucs
qu’on dit, qu‘on ne pense pas».

Les personnes réunies en groupes de discussion soulignent que «la plupart des gens ne sont pas la pour mal
faire », mais que ces biais peuvent influencer inconsciemment leurs comportements et décisions, notamment
en matiere d'embauche et de programmation. Cela justifie selon elles que la sensibilisation a la culture du
sexisme se fasse sous la forme d'une prise de conscience de ces biais inconscients (aussi appelés préjugés
inconscients ou biais cognitifs), afin que les décisions et comportements soient «moins influencés par ces
biais-la». Comme le souligne une répondante : «Si on prend conscience de tout ce dont on n'a pas conscience,
on peut comprendre que oui, on fait partie du probleme sans le vouloir».

Plusieurs répondantes soulignent I'importance d'inclure les hommes aux solutions concernant la sensibilisation
a la culture du sexisme, qu'ils deviennent «des alliés pour leurs collegues féminines ». Elles suggerent égale-
ment que cette sensibilisation touche toute forme d'exclusion qui a le potentiel d'interagir, incluant le racisme.

DE LA FORMATION AUX BIAIS INCONSCIENTS

L'une des solutions proposées par les répondantes consiste en de la formation sur les biais inconscients, qui
s'adresserait a toute personne ceuvrant dans le secteur musical, quels que soient son age et le genre auquel elle
s'identifie. Certaines répondantes vont jusqu'a suggérer qu'une telle formation soit conditionnelle a I'obtention
de financement public par les entreprises.

Les biais inconscients : une définition

«[...] le biais ou préjugé inconscient est une attitude, un stéréotype, une motivation ou une hy-
pothese de nature implicite qui peut se manifester a I'insu de la personne qui affiche ce préjugé ou
indépendamment de son contréle ou de son intention. Le biais ou préjugé inconscient est le fruit
de l'expérience de vie des individus et nul n'en est a |'abri. Tout le monde a des biais implicites ou
inconscients. A titre d'exemples, mentionnons les préjugés fondés sur le sexe, la culture, la “race”
ou l'origine ethnique, le handicap, I'age, la langue et les institutions d'attache. Au fil du temps, les
décisions qui s'appuient sur des préjugés inconscients peuvent avoir un effet cumulatif qui finit par in-
fluer grandement sur la vie et I'égalité des chances des personnes concernées » (Conseil de recherche en
sciences naturelles et génie du Canada, s. d., cité par UQAM, Equité, diversité, inclusion, s. d.).

Des ateliers de formation et des programmes d'accompagnement existent pour outiller les individus et
entreprises dans |'identification de ces biais et la minimisation de leurs impacts.
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Dans les domaines de la télévision et du
cinéma, I'organisme a but non lucratif
Réalisatrices Equitables, qui réunit des réali-
satrices professionnelles du Québec, a lancé en
2010, parmi de nombreuses initiatives, un pro-
gramme de promotion intitulé Les Réalisatrices se
réalisent. Au sein de ce programme, on compte
une série de conférences de réalisatrices dans
les cégeps, les universités et les écoles de
production des arts médiatiques au Québec
afin de rencontrer les réalisatrices de demain.
Ces conférences «servent a donner I'heure juste
sur les défis qui attendent les étudiantes, a
sensibiliser leurs futurs collegues et partenaires
de travail, et leur donner quelques astuces pour
arriver a faire leur place malgré les obstacles ».
Voir : https://realisatrices-equitables.com/
conferences-dans-les-ecoles/

Plusieurs répondantes soulignent que la culture du
sexisme s'inscrit dans I'éducation a plus long terme,
de la famille et de I'école. Elles expriment le souhait
quedelaformationauxbiaisinconscientsintervienne
a tous les niveaux scolaires, et non seulement sur
le marché du travail, soit dés I'éducation primaire,
secondaire, collégiale et universitaire. Elles soulignent
I'importance particuliere d'une telle formation
dans les programmes d'études en musique et en
technique sonore, afin que les futures générations
ceuvrant dans le secteur musical soient sensibilisées
en amonta la culture du sexisme. Une étude menée
dans les programmes d'études en ingénierie sonore
aux Etats-Unis a révélé une absence de femmes
professeures des technologies du son; une plus
faible participationen classe des étudiantes femmes;
une culture extracurriculaire trés masculine parmi
les étudiants, de méme que des idées préconcues
et attentes a I'égard du genre dans les professions
techniques. Elle invite a s'inspirer des mesures mises
en place dans d'autres domaines d'études (science,
technologies, génie, mathématiques), pour assister
les enseignants dans la création de cultures plus
inclusives des femmes dans les classes (Tucker, 2016).

DE LA SENSIBILISATION AD HOC

En complément d'une formation donnée une seule fois ou d'un accompagnement sur les biais inconscients,
des répondantes proposent que des sources d'information plus ad hoc soient offertes. Ce pourrait étre des
«cliniques de sensibilisation », des kiosques d'information et de I'affichage visant a véhiculer de I'information
sur ce que sont, suivant les nombreuses recommandations a cet égard : les différentes formes de harcelement,
la discrimination de genre, la transphobie, la grossophobie et les standards de beauté, les micro-agressions, la
banalisation des violences a caractére sexuel et la misogynie ordinaire.

Plusieurs répondantes suggerent que ces sources d'information ad hoc traitent aussi de themes visant la
reconnaissance des vécus de femmes qui ne sont pas nécessairement victimes de ces difficultés. Certaines sug-
gérent que des initiatives de sensibilisation portent sur le vécu des femmes qui deviennent meres, notamment les
difficultés ressenties dans les mois suivant I'accouchement. Elles expriment qu’un tabou entourant les dimensions
biologiques de la maternité contribue a «la pression de se remettre rapidement sur pied apres l'accouchement,
comme si de rien n'était», surtout pour les femmes artistes. Elles invitent a en parler plus ouvertement.

Elles sont également nombreuses a souligner I'importance que cette sensibilisation ne soit pas unidirectionnelle,
mais qu'elle donne lieu a des échanges entre personnes de tous les genres, de tous les ages et de tous les
postes dans le secteur. Elles invitent a un dialogue ouvert pour se comprendre et trouver ensemble des
solutions adaptées a chaque situation.
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En 2019, en réponse au désir manifesté par de nombreux organismes, regroupements et associations
du milieu culturel de se doter d'outils pour créer un milieu de travail exempt de harcelement, I'INIS,
mandatée par le ministére de la Culture et des Communications du Québec, a lancé une plateforme
de formation numérique intitulée Il était une fois... de trop (voir unefoisdetrop.ca). En plus de 3 vi-
déos d'un total de 40 minutes visant la compréhension, la reconnaissance et la prévention du
harcélement dans les environnements de travail en milieu culturel, la plateforme offre des
témoignages de personnes ceuvrant dans le milieu culturel (en format baladodiffusion) et deux
tests de connaissance servant a valider I'assimilation des informations transmises pendant la for-
mation. On trouve également sur la plateforme une trousse pédagogique et un guide d'accom-
pagnement pour ['élaboration d'une politique visant a prévenir et a contrer le harcélement. Une
certification en ligne viendra compléter la formation de base proposée sur le site pour les pro-
fessionnels de l'audiovisuel qui doivent, dans le cadre de leur fonction, présenter une confir-
mation officielle de leur compréhension des problématiques et des enjeux liés au harcelement.
Voir : https://www.inis.qc.ca/nouvelle/il-etait-une-fois-de-trop

En octobre 2018, 43 organisations, syndicats, associations et regroupements du milieu culturel au Québec ont
adopté un code de conduite pour prévenir le harcélement et préserver un environnement de travail sain dans
le milieu culturel. 5000 affiches exposant ce code de conduite ont été distribuées a ces 43 organismes et diffu-
sées dans tous les lieux de travail des différents secteurs culturels au Québec®. En plus de définir les cinq élé-
ments cumulatifs du harcélement, ces affiches font la promotion de la formation en ligne de I'INIS — Centre de
formation professionnelle en télévision, cinéma et médias interactifs (voir encadré). Ces affiches présentent
aussi I'APARTE, qui offre une aide confidentielle, des ressources ou de l'information juridiques a toutes les
personnes du milieu culturel au Québec qui font I'objet ou ont été témoins de harcelement (psychologique ou
sexuel) ou de violences au travail (agression sexuelle).

Malgré ces efforts, et comme mentionné dans la sous-section 4.3.5, 66 % des répondantes a notre questionnaire
ne connaissaient pas, a I'automne 2020, les ressources disponibles dans leur région pour obtenir de l'assistance
dans I'une ou l'autre des situations de harcélement. L'APARTE n'était connu que de 13 % des répondantes du
Québec (n : 522) et de 7 % des répondantes dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/ar-
tiste interprete et autrice et/ou compositrice (n : 221). Du travail reste donc a faire pour faire connaitre les
ressources en matiere de harcélementdans|'industrie musicale canadienne francophone, ainsi que pourélargirla
sensibilisation aux themes soulevés précédemment.

PORTER UNE ATTENTION A L'ECRITURE

En réponse au manque d'intérét et d'aisance a siéger a des conseils d'administration, exprimé dans les réponses
au questionnaire (voir sous-section 4.2.4), des répondantes en groupes de discussion soutiennent que la
facon dont la documentation et les invitations a participer a ces conseils sont écrites — souvent au masculin
générique (voir encadré) — est susceptible de participer a ce manque d'intérét et d'aisance. Elles suggérent
qu'une écriture plus inclusive des femmes et des personnes non-binaires leur donnerait davantage I'envie

47. Pour voir le code de conduite et I'affiche qui en a été tirée, en anglais et en francais : https://uda.ca/services-et-outils/harcelement-ser-
vices-offerts/code-de-conduite
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La féminisation lexicale
et la rédaction épicéne:
une définition

L'Office québécois de la langue francaise
recommande que, pour éviter le seul recours
au masculin générique (c'est-a-dire au genre
masculin employé pour désigner autant les
hommes que les femmes) lorsqu'il est question
de personnes, I'on fasse appel a la féminisation

a

de participer a ces conseils d'administration tout
comme a d'autres groupes et comités de travail du
secteur musical canadien francophone.

Enréponse a cette suggestion, d'autres répondantes
invitent a ce qu'on rende l'information sur ces styles
d'écritureinclusive plusaccessible. Entrelaféminisation
lexicale et la rédaction épicene promues par |'Office
québécois de la langue francaise (voir encadré), les
néologismes mis en avantdans le cadre delarédaction
non-binaire, en complément de la formulation
neutre®®, etlesdifférentstermesdésignantladiversité

lexicale et a la rédaction épicéne (Arbour et
de Nayves, 2018). La féminisation lexicale
touche les mots et, plus particulierement, les
appellations de personnes, soit les termes
employés pour désigner une personne en

de genre, certaines personnes interrogées dans le
cadre de cette étude ont exprimé se sentir perdues.
Elles ressentent le besoin d'une formation ou d'un
dictionnaire pour savoir refléter et inclure la diversi-

té qui les entoure.
faisant référence au travail ou aux fonctions

qu'elle exécute. La rédaction épicéne touche le
texte : elle consiste a employer des appellations
au féminin a c6té des appellations au masculin,
a abandonner progressivement le masculin
générique (c'est-a-dire quand le masculin
englobe les deux genres) et a rendre plus égale
la représentation des femmes et des hommes
dans le texte lui-méme, en jouant sur les
structures, les pronoms, le style utilisé, les
accords, etc. La rédaction épicene est également
appelée rédaction non sexiste.

En paralléle, certaines organisations du secteur
musical canadien francophone expérimentent déja
de nouvelles fagons plus inclusives d'écrire. En plus
des différentes formes de rédaction susmention-
nées, des répondantes et répondants ont donné
I'exemple de directions générales d'organisations
s'étant mises a écrire en accordant tout au genre
féminin, remettant en question le choix souvent
tenu pour acquis du masculin générique pour
alléger le texte.

5.2.2 — Inciter les femmes a intégrer des postes de prise de décision

Les incitatifs a intégrer les femmes dans les postes de décisions sont parmi les recommandations les plus
souvent données par les répondantes au questionnaire, par 42 % d'entre elles (n : 417) (voir figure 31).

La présence des femmes a ces postes exerce un impact concret sur I'ensemble des décisions qui sont prises dans
le secteur musical canadien francophone, incluant les décisions concernant les programmations. Leur présence
répond de plus a des préoccupations que les conseils d'administration (CA) et équipes dirigeantes composées
a 100 % d'hommes n'ont pas nécessairement a l'esprit parce qu'elles font moins partie de leur réalité. Cette
approche visant a diversifier les équipes qui prennent les décisions dans le secteur de la musique permettrait,
selon Daguzan Bernier (2019), d'améliorer la «vision d'ensemble de ces organismes afin de s'assurer d'une
sincere diversité». Des répondantes soulignent que c'est «en diversifiant nos dirigeants que notre industrie
fleurira», faisant référence a la diversité de genre, mais aussi a I'inclusion de personnes issues de minorités
visibles. Les incitatifs proposés a cet égard prennent une diversité de formes.

48. Pour un apercu de ces styles rédactionnels, on peut consulter I'article intitulé « Rédaction épicéne, formulation neutre, rédaction non-binaire
et écriture inclusive » de |'Office québécois de la langue francaise (OQLF, 2018a).
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LA MISE EN VALEUR DES FEMMES DEJA EN POSTES

DE DECISION ET DE LEURS MOTIVATIONS

Desrépondantesentrepreneures, hautesdirigeantes
ou cadres supérieures parlent de I'importance de se
valoriser entre femmes déja en postes de décision,
de mettre leur travail en valeur afin de montrer a de
plusjeunesfemmesqu'ilest possible d'accéderaleur
position. En référence a leur propension a I'humilité
(voir sous-sections 4.1.3 et 4.3.5), elles se donnent le
«devoir de parler, d'étre vocales par rapport a nos
succes et aux succes des autres femmes autour de
nous ». Elles s'invitent a se faire «rayonner mutuelle-
ment», que ce soit en relayant les succés des unes et
des autres sur les réseaux sociaux ou en s'exprimant
sur leurs consceurs dans les médias lorsqu'une
d'entre elles dispose d'une tribune. Cette mise en
valeur peut passer par les individus, mais peut aussi
étre 'objet d'initiatives plus collectives.

Le magazine en ligne Paroles & Musique

de la SOCAN lancait récemment une

série d'articles intitulée décideurs/décideuses
sur les personnes prenant les décisions qui
peuvent influencer le cours de la carriére des
membres de la SOCAN. Ces articles présentent
«des entrevues avec certains de ces décideurs/
décideuses afin de découvrir ce qui les fait
courir», incluant des femmes.

Voir : https://www.magazinesocan.ca/

DES ENCOURAGEMENTS ET INVITATIONS FORMULES

DIRECTEMENT A DES FEMMES

Des répondantes suggérent que des encouragements et invitations, notamment par les femmes déja en
postes de décision, soient formulés directement a des femmes afin qu’elles se joignent a des CA et des équipes

dirigeantes. Elles s'invitent a se faire part des opportunités de siéger a des CA, de communiquer entre elles des
qu'elles voient qu'un siege s'ouvre, partant de I'idée que la présence de I'une d'entre elles sur ces tribunes peut

porter la voix de plusieurs.

Lors d'une table-ronde dans le cadre des ren-
contres DIG (Différences et inégalités de genre
dans la musique au Québec) au printemps
2021, les organisatrices de Women in Music
Canada ont dit entretenir bénévolement un
répertoire de professionnelles, en fonction de
leurs expertises, pour combler différents postes
sur des conseils d'administration et des jurys,
notamment. Elles expriment que leur initiative
bénéficierait de coordination et de soutien.
Voir : https://www.womeninmusic.ca

Certaines suggerent de démarrer une plateforme de
communication a cette fin, tandis que d'autres sug-
gerent de miser sur les canaux existants. Quelques
répondantes citent a cet effet le groupe Facebook
F*EM en musique. Des répondantes vont jusqu'a
suggérer de faire une «représentation plus organi-
sée» des femmes dans leur acceés a des sieges sur les
conseils d'administration. Elles parlent d'une «forme
de lobbying», selon laquelle un groupe de femmes
serait chargé d'identifier quelques femmes disposées
a se présenter a chacun des siéges qui s'ouvre sur des
conseils d'administration et de présenter ce choix de
femmes disposées et compétentes pour occuper ce
siege. L'identification des femmes se fonderait sur un
répertoire a construire, selon les expertises et dispo-
nibilités des femmes ceuvrant dans le secteur musical
canadien francophone, afin que le groupe chargé de
cette mission sache rapidement qui contacter.
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L'OUVERTURE DES CA A LA POSSIBILITE QU'Y SIEGENT DES EMPLOYEES AUTRES QUE DES
PERSONNES DIRIGEANTES OU PROPRIETAIRES D'ENTREPRISES

Des répondantes rappellent que les femmes sont nombreuses dans les réles clés de soutien et d’organisation du
secteur musical canadien francophone, comme directrices adjointes et coordonnatrices (voir sous-section 4.2.2).
Si les conseils d'administration qui n'y sont pas déja ouverts laissaient davantage de place a des personnes
employées autres que des personnes dirigeantes ou propriétaires d'entreprises, cela permettrait d'accueillir
des personnes occupant ces rbles clés de soutien sur la base qu'elles disposent souvent d'une connaissance
générale des activités de I'organisation. Les femmes pourraient alors devenir plus nombreuses sur les CA.

QUOTAS OU CIBLES D'INCLUSION DES FEMMES SUR
LES CONSEILS D'ADMINISTRATION (CA)

Enfin, certaines répondantes au questionnaire évoquent la possibilité que ces incitatifs prennent la forme de
cibles d'inclusion, voire de quotas si nécessaires, comme il en sera question dans la prochaine sous-section.

5.2.3 — Soutenir et accélérer I'atteinte de I'équilibre

Pour soutenir et accélérer |'atteinte de I'équilibre entre les genres dans les domaines et postes ou les femmes
percoivent que des opportunités leur sont inaccessibles, soit dans les taches et responsabilités techniques, dans
les postes de direction, dans les programmations musicales et dans d'autres postes de prise de décision (voir
section 4.2), plusieurs répondantes parlent de I'importance de «créer le réflexe d'inclure». En plus de la sensi-
bilisation et de I'éducation (voir sous-section 5.2.1), la création de ce réflexe peut passer, selon les répondantes,
par une diversité de solutions allant de la contemplation des chiffres aux quotas de représentativité, en passant
par le financement réservé et les éveénements exclusivement féminins.

CHIFFRER LE PORTRAIT DE LA REPRESENTATION DES FEMMES

Plusieurs répondantes soulignent avoir réussi a créer le réflexe d'inclure davantage de femmes dans les
programmations, les conseils d'administration et les comités de travail, entre autres, en documentant
continuellement la proportion de femmes présentes. Une répondante raconte avoir pris I'habitude de «contempler
les chiffres», ce qui seme parfois «une forme d'inconfort», mais favorise toujours la prise de conscience :
«Quand on I'écrit et que tu l'as dans le visage que tu as une femme sur 100, ou 3 femmes sur 100, c'est I'effet
miroir. Quand tu le vois dans le miroir, tu n'as pas le choix d'en prendre un peu conscience ».

Elle parle de cette piste de solution comme d'une mesure «trés simple», qui aide a prendre un pas de recul
nécessaire pour mieux inclure a I'avenir : « Contempler mes chiffres, ca m'aide a voir, a mesurer les problémes, a
éclairer les décisions [...] Ca envoie un message et ¢a contribue a construire quelque chose ».

LES QUOTAS DE REPRESENTATIVITE

Les quotas de représentativité ont été recommandés par 16 % des répondantes au questionnaire (n : 417) (voir
figure 31). Les quotas de représentativité sont recommandés dans une proportion plus importante (21 %) chez
les répondantes dont le statut professionnel principal est Artiste interprete/artiste interprete et autrice et/ou
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compositrice (n : 169). lls pourraient s'appliquer aux programmations des radios, des salles de spectacles, des fes-
tivals et des prestations musicales a la télévision, mais aussi aux conseils d'administration, ainsi qu'aux personnes
qui s'expriment lors des panels et conférences ou qui donnent des ateliers de formation de I'industrie musicale.
Certaines réponses mentionnent que ces quotas devraient viser la parité entre les hommes et les femmes, alors
que d'autres suggerent simplement une plus grande représentativité des femmes sans la chiffrer, ainsi qu'une plus
grande représentativité de la diversité en général, incluant les « personnes trans, non-binaires et racisées». Ces ré-
ponses présentent cette piste de solution comme une fagon de normaliser la présence des femmes et de leur don-
ner confiance en leur montrant toute

'étendue de leurs possibilités. Elles la présentent aussi comme une fagon de
donner a certaines femmes une premiere opportunité et, de la, une premiére occasion de prendre confiance en elles,
comme l'exprime une répondante : «Je pense que les quotas sont nécessaires, parce que pour avoir confiance en
toi, il faut que tu le fasses. Pour le faire, il faut que tu sois engagée pour avoir ces petites opportunités-la, donc il faut
créer ce qui va forcer les opportunités ».

En groupes de discussion, des répondantes soutenant cette piste de solution reconnaissent |'inconfort
qu'elle peut créer, certaines femmes exprimant une géne a l'idée d'obtenir une opportunité «pour
atteindre un quota ». Elles associent cet inconfort au phénomeéne du tokénisme®. Elles reconnaissent que «oui,
au début, c'est un peu du tokénisme, mais éventuellement, le but c’est qu’on fasse partie du décor pour vrai, et
qu'on fasse partie de la structure et pas juste de la surface », « pour qu'un jour, on n‘ait plus a faire des quotas,
parce que ¢a va étre une chose acquise ».

Il faut cependant souligner le caractére mitigé de cette piste de solution. Au-dela des répondantes qui ne la
suggerent pas, quelques répondantes soulignent « qu'on n'est pas rendus la», que ¢a peut « renforcer I'idée que
les femmes sont incapables dans certaines taches», que «cette fagon de faire diminue la “valeur” réelle d'un
apport féminin». Ces répondantes expriment que ¢a peut étre fait simplement pour «se donner une bonne
conscience de le faire » et que « personne ne veut étre pris parce qu'il ou elle est la représentation d'un quota,
homme ou femme ». Ces répondantes en appellent a miser davantage sur le développement des compétences
et sur le dialogue.

(Une initiative rapportée par Duopoly [2017] pour la Canadian Media Producers Association)

Dans le domaine du cinéma, la Suede a annoncé en 2014 un objectif en matiere de parité de genre visant
les réalisatrices de longs métrages ayant obtenu un financement public : «Sous la direction d’Anna Serner,
directrice générale de I'Institut du Film suédois, on devait viser une cible précise, et non un quota. En 2016,
I'objectif de la parité a parts égales a été dépassé [...]. L'Institut a préféré |'utilisation d'une cible avec une
étroite supervision a I'imposition d'un quota puisque le terme quota semblait avoir une connotation né-
gative. Le personnel a été sensibilisé au principe de préjugé inconscient qui, d'apres Mme Serner, concer-
nait autant les femmes que les hommes : “Les hommes ne sont qu'un élément de I'équation. Les femmes
craignent parfois d'étre stigmatisées et se taisent.” On a également demandé au personnel de revoir les
statistiques a toutes les étapes et pour chaque décision, et de rechercher plus activement des réalisatrices
talentueuses. Cependant, M™ Serner a affirmé que, si la moyenne ne s'améliorait pas, elle imposerait des
quotas. "Cette menace était tres éloquente”, a-t-elle ajouté» (Duopoly, 2017, p. 9).

49. Le tokénisme fait référence a une pratique consistant a fournir un effort seulement symbolique d'inclure des personnes d'un groupe mino-
ritaire ou marginalisé dans le but de donner I'apparence de I'inclusion et de I'équité. Définition adaptée du dictionnaire Merriam Webster.
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LE FINANCEMENT RESERVE

Dans l'idée d'établir des quotas ou des cibles de représentativité, 12 % des répondantes au questionnaire
(n: 417) (voir figure 31) suggerent d'établir des cibles d'attribution ou de réserver des financements a des femmes
ou a des projets portés par une ou des femmes. Selon les recommandations formulées, cela pourrait passer :

rPar un systéme de pointage selon le nombre de femmes dirigeant I'entreprise ou participant au projet pour
‘attribution de montants supplémentaires;

lequel le financement est demandé, qui pourrait mener a

' Par des programmes de financement réservés aux femmes et personnes de la diversité de genre, notam-
ment dans les métiers ou les styles musicaux ou les femmes sont traditionnellement moins représentées;

' Par des cibles d'attribution de bourses et subventions selon les genres représentés a la téte ou dans la com-
position des équipes des projets allant, selon certaines recommandations, jusqu’a la parité.

LES EVENEMENTS METTANT EXCLUSIVEMENT LES FEMMES EN SCENE

Dans ce méme esprit, 3 % des répondantes a cette question du questionnaire (voir figure 31) recommandent
de créer des espaces mettant exclusivement les femmes en scéne, afin de leur donner de la visibilité. Selon les
recommandations formulées, ces espaces pourraient prendre la forme :

I De vitrines réservées aux artistes femmes et non-binaires au sein des rencontres des réseaux existants,
comme le ROSEQ, Contact ontarois, FrancoFéte en Acadie, RIDEAU et Contact Ouest, pour ne nommer que
ceux-la;

I De festivals entierement féminins.

Les répondantes soulignent I'importance que I'acces a ces espaces soit ouvert a tous afin que tout le monde
puisse assister aux prestations des femmes et personnes non-binaires. Comme l'exprime une répondante :
«De cette maniére, on donne une place aux artistes féminines de se faire valoir devant le grand public et d'étre
reconnues, non seulement par leurs consceurs, mais par le plus grand nombre ». Une autre parle de l'intérét de
tels événements pour offrir des modeles aux générations futures et créer des précédents. Elle explique : «C'est
la que, si tu es une petite fille ou un petit garcon dans la salle, tu vois enfin des modeéles, qui ne sont plus des cas
isolés, et ca prouve aux autres festivals qu'il y en a des femmes a programmer dans les festivals, que ¢a existe ! ».
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Des festivals & programmation 100 % féminine ont eu lieu aux Etats-Unis (Yola Fest, juin 2019) et en
France (Les femmes s'en mélent, depuis 1997; Festival 52, octobre 2018) en vue de valoriser le travail des
femmes tout en leur donnant des occasions de réseautage. Une édition de Les femmes s'en mélent
a méme eu lieu a Montréal le 23 mars 2019 au Club Soda. Certaines représentantes de ces festivals
soutiennent que ces programmations se veulent davantage une mesure de transition visant a envoyer
un message qu'une fin en soi et qu'a terme, la programmation des festivals ne devrait plus avoir a
étre genrée (Benabs, 2019).

5.2.4 — Soutenir la conciliation travail-vie personnelle

L'accompagnement des femmes artistes-interpretes, meres d'un jeune enfant, dans le développement de
leur carriére a notamment inspiré la Fondation Musicaction & entreprendre la présente étude. A la lumiére des
résultats de cette étude, le besoin d'accompagnementauquel répondait Musicaction s'insére dans un besoin plus
grand de soutenir la conciliation entre le travail et |a vie personnelle. Les mesures de soutien a cette conciliation
couvrent donc les mesures de soutien aux parents ceuvrant dans le secteur musical canadien francophone, de
méme que les mesures visant, pour toutes les personnes, qu’elles aient ou non des enfants, I'apprentissage et
la facilitation d'une saine séparation entre le travail et la vie personnelle.

LES MESURES DE SOUTIEN AUX PARENTS

Des mesures de soutien a la conciliation travail-famille ont été suggérées par 5 % des répondantes au question-
naire (n : 417) (voir figure 31). Pourtant, l'influence de la carriére sur la décision de devenir mere, la proportion
importante de femmes qui renoncent a la possibilité de devenir mére et les difficultés rencontrées par celles qui
le deviennent sont le signe de I'importance a accorder aux mesures de soutien a la conciliation travail-famille
(voir sous-sections 4.3.1 et 4.3.2). Lors des groupes de discussion ou ces défis et les solutions a envisager poury
faire face ont été plus largement discutés, il est d'abord ressorti que ces mesures de soutien devraient s'adresser
non seulement aux meres, mais aux parents en général. Par exemple, le soutien aux deux parents peut allé-
ger les difficultés rencontrées par les femmes dans les cas de couples ou les deux personnes ceuvrent dans
I'industrie musicale.

Les répondantes sont nombreuses a reconnaitre la mesure mise en place par Musicaction rendant admissibles
les dépenses relatives a un accompagnateur ou une accompagnatrice entierement dédiée aux soins d'un enfant
de 0 a 6 ans lors d'un déplacement. Comme le dit I'une d'elles, c’est ce «qui fait que tu peux aller en tournée,
parce que quand on arrive a peine dans nos colts, c'est impensable d’amener une nounou, alors d'avoir de
I'aide pour le faire, ca change vraiment la donne pour les familles!» Une autre répondante exprime que de voir
une musicienne de son groupe amener la gardienne de son enfant en tournée lui a montré que « C'EST possible
d'avoir les deux : carriere et famille», alors qu'elle reportait le projet de devenir mére. Certaines répondantes
suggerent que cette mesure de Musicaction soit élargie au-dela de 0 a 6 ans et plusieurs relevent d'autres
pistes de solution pour aider davantage les jeunes familles dans lesquelles un ou deux parents ceuvrent dans
I'industrie musicale canadienne francophone, soit :
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rRendre admissibles d'autres frais liés aux enfants dans les demandes de financement pour des projets ot un
ou les deux parents doivent s'absenter du foyer familial afin de pallier 'absence du ou des parents. Par exemple,
ce pourrait étre des frais de garde a la maison ou une aide financiere au parent qui reste seul a la maison pour
s'occuper de I'enfant ou des enfants pendant que le parent artiste est en tournée;

' Offrir des services de garde (de type «haltes-garderies ») dans les lieux de répétition et les salles de spec-
tacles, pour accommoder les parents qui doivent travailler a des horaires distincts des horaires de services de
garde conventionnels, soit les soirs et les fins de semaine;

' Sensibiliser les tourneurs et les diffuseurs aux déplacements trop rapprochés entre les spectacles et au
temps dont peut avoir besoin, par exemple, une mére qui allaite entre le test de son et le spectacle ou pendant
I'entracte pour nourrir son enfant;

I Développer un réseau de salles «amies des familles », qui offriraient des ressources aux parents faisant de
la tournée avec des enfants, notamment quelques gardiennes attitrées et un lieu adéquat pour accueillir les
enfants, leur permettre de jouer, de prendre leurs repas et de dormir.

Au sujet de cette derniére mesure, une répondante explique qu'elle n‘aurait pas toujours besoin d'étre accompagnée
d'une personne pour prendre soin de son enfant a temps plein pendant ses tournées, mais simplement de
pouvoir confier son enfant a quelqu’un «qui prend la reléve pendant la durée du spectacle ou du test de son ».

Les pistes de solution précédemment citées touchent surtout les répétitions et les tournées de spectacle.
Plusieurs répondantes soutiennent aussi I'importance que les activités de réseautage soient conciliables avec
la vie de famille. Elles donnent I'exemple des camps d'écriture et autres résidences souvent inconciliables avec
les contraintes familiales, parce qu'ils requiérent des personnes y participant qu'elles s'éloignent de la maison
plusieurs jours, et suggérent que ces camps bénéfiques aux rencontres de création soient aussi offerts sous
d'autres formats.

LES MESURES DE SOUTIEN A UNE DIVERSITE DE MODES DE VIE

D'autres pistes de solution visent la reconnaissance d'une diversité de modes de vie et de facon d'évoluer
professionnellement dans le secteur musical. Elles répondent a la difficulté exprimée par les répondantes a
«tracer une ligne » entre le travail et la vie personnelle, a résister au sentiment de n'en avoir jamais fait assez, a
déléguer et a décrocher, pour ainsi éviter I'épuisement professionnel, comme en ont parlé plusieurs entrepreneures
et plusieurs meres (voir section 4.3). Ces pistes de solution vont de mesures reposant sur la volonté des individus,
comme de s'encourager a décrocher pour des vacances ou aprées les heures du bureau et de se relayer entre
entrepreneures lorsqu'elles veulent prendre des vacances, jusqu'a des mesures plus structurelles, comme
I'établissement de balises en matiere de gestion des ressources humaines. Elles soulignent aussi I'importance
d'activités de réseautage conciliables avec la vie personnelle.

Valoriserlerepos —Desrépondantes, notammentdes entrepreneures, hautes dirigeantes ou cadres supérieures,
racontent avoir réussi a un moment de leur carriere a établir des limites pour éviter que le travail ne les envahisse
jour et nuit. Elles s'invitent a partager leur expérience avec les jeunes qui arrivent dans I'industrie musicale et qui
cherchent a faire leurs preuves, afin de les sensibiliser a I'importance de savoir prendre du repos pour s'assurer
de la durabilité de leur carriere. L'une d'elles explique : «Je pense que c'est de passer l'information, de maniére
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un peu informelle, que quand on débute, on est Ia, on veut prouver qu’on est capables, mais il ne faut pas se
brler trop non plus. Essayer juste de passer I'information, dés qu'on voit quelqu'un qui part peut-étre sur la
mauvaise voie, qui répond a des courriels, a 21 h, 22 h le soir... «Attention! C'est juste ca! Moi je I'ai appris en
10 ans». Un répondant ajoute qu'il prévient ses employés de ne pas trop en faire : «Non, non. Tu ne feras pas
d'heures supplémentaires, tu vas tomber. Tu ne le sais pas encore, parce que tu as 20-25 ans, mais autrement,
tu vas tomber. Et ¢a, on n'en veut pas, on veut des gens qui durent et qui restent longtemps avec nous ».

Les répondantes s'invitent également, entre elles, a célébrer leur capacité a prendre des vacances, a accepter et
valoriser le fait qu'elles aient parfois autre chose a faire que de travailler, a «s'encourager chacune et applaudir
les vacances des autres, méme sur les réseaux sociaux justement!» Elles estiment ainsi que l'ensemble des
femmes se sentira plus légitime de décrocher pour se reposer périodiquement afin d'éviter I'épuisement.

Se relayer et s'entraider pour prendre des congés — Certaines répondantes entrepreneures, a la téte de
petites entreprises ou elles ont peu, voire pas d’employés, et ou elles ont toutes les responsabilités, suggerent
de s'entraider pour arriver a prendre des vacances. Par exemple, elles proposent de s’entendre avec une autre
entrepreneure pour se relayer la responsabilité de leur entreprise le temps de partir en vacances. Ainsi, pendant
deux semaines, une entrepreneure devient responsable de l'entreprise d'une autre entrepreneure qu'elle
connait suffisamment pour pouvoir gérer sommairement quelques urgences et permettre a celle partie en
vacances d'avoir I'esprit tranquille et de décrocher complétement. Cette derniére rend ensuite la pareille a celle
qui a veillé sur son entreprise, dans un échange de services qui bénéficie aux deux. Une répondante raconte
que cette méthode lui assure «des vraies vacances » et fait « une vraie différence pour la productivité au retour ».

Les répondantes ayant discuté de cette mesure soulignent I'importance, pour la mettre en ceuvre, de se
connaitre, d'étre en contact, plutdét que de rester isolées car, comme elles le soulignent, «on n'est pas toutes
seules, c'est juste qu'on n'est pas en contact. Si on établit ces liens-1a et qu’on crée une toile d'araignée féminine
dans l'industrie, on ne va pas se retrouver avec 175 chapeaux, on va juste se le passer. Ca pourrait faire du bien,
ca enleverait de la pression!»

Véhiculer des balises en matiére de gestion des ressources humaines — Ces deux premiéres pistes de
solution reposent sur la volonté des individus et leur capacité a établir des relations d'entraide. Or, certaines
répondantes soulignent que pour faciliter la conciliation entre le travail et la vie personnelle, la création et la
promotion de balises en matiere de gestion des ressources humaines pourraient se substituer a la responsabilité
individuelle. Par exemple, de telles balises viseraient une meilleure gestion des priorités et des urgences et
une meilleure gestion du temps. Elles soutiendraient les personnes qui aspirent a une meilleure conciliation,
pour que «celles qui veulent tracer la ligne se sentent Iégitimes de le faire, et ce, non seulement a un certain
moment de leur carriére, mais méme lorsqu’elles sont plus jeunes et sentent le besoin de faire leurs preuves;
pour qu'elles se sentent légitimes de tracer la ligne, de ne pas prendre leurs courriels le soir et la fin de semaine,
par exemple ».
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Le Conseil des ressources humaines du secteur culturel du Canada, qui réunit des représentants de
toutes les disciplines culturelles et de I'industrie afin de discuter de formation, de développement de
carriere et de ressources humaines, offre déja des outils pour la gestion des ressources humaines.
Voir : https://culturalhrc.ca/fr/la-gestion/outils-pour-la-gestion-des-RH

Le parcours C3, un programme complet d'accompagnement destiné spécifiqguement aux
entrepreneurs et dirigeants d'entreprises de deux employés et plus des secteurs culturels et créatifs
sur le territoire de la Ville de Montréal, offre de la formation et des séances de coaching. Parmi les su-
jets abordés, mentionnons les meilleures pratiques RH, la gestion du temps, du stress et des priorités,
qui pourraient inspirer |'établissement de telles balises en matiere de gestion des ressources humaines.
Voir : https://www.parcoursc3.com/le-parcours/

Intégrer des activités de réseautage favorisant la conciliation travail-vie personnelle — Plusieurs répon-
dantes et répondants évoquent I'importance du réseautage pour tisser des relations professionnelles, incluant
des relations d'entraide. Ce théme sera approfondi dans la prochaine section, mais doit étre évoqué en lien
avec la nécessité que davantage d'activités de réseautage conciliables avec la vie personnelle s'intégrent a la
culture professionnelle de I'industrie musicale canadienne francophone. Plusieurs répondantes déplorent le
fait que «beaucoup du réseautage a lieu dans des contextes d'after party, ou parfois tu as I'occasion de croiser
quelqu’un aprés un spectacle et de faire du business ».

Des répondantes se sentent exclues de ces possibilités, notamment lorsqu'elles ont une vie de famille, et
s'invitent a imaginer des «opportunités de réseauter autrement». Elles suggerent que le réseautage se tienne
davantage pendant les heures de bureau, des heures plus «family-friendly» comme elles le disent; que le
traditionnel 5 a 7 soit remplacé par des «brunchs » ou des «3 a 5». Elles citent a titre d’exemples les évenements
de réseautage de jour de Women in Music Canada. Ce type d'évenements répond non seulement aux besoins
des personnes dont I'horaire est régi par les contraintes de I'école et des services de garde des enfants, mais
aussi plus généralement au besoin d'entretenir un mode de vie plus sain, selon certaines répondantes.

5.3 — Réseautage, entraide et socialisation

Un autre ensemble de pistes de solution formulées lors de cette étude se concentre sur le
réseautage susceptible de mener aux collaborations professionnelles, ainsi qu'a I'entraide
et a la solidarité entre les femmes du secteur musical canadien francophone. C'est souvent
a l'occasion de collaborations professionnelles que les femmes apprennent a mieux se
connaitre et a prendre connaissance de leurs forces et leurs faiblesses, ce qui peut donner
lieu a de l'entraide et du soutien, ainsi qu'a de la solidarité dans l'acces a des postes de prise de décision,
comme des sieéges a des conseils d'administration. Dans une question ouverte du questionnaire demandant
aux répondantes les facteurs ayant le plus positivement influencé I'avancement de leur carriere (n : 504) (voir
figure 32), elles citent en plus grande proportion leur réseau de contacts (36 %), leur entourage professionnel
(30 %) et le soutien des pairs (29 %). Elles mentionnent également en proportion de 10 % la solidarité féminine
qui consiste, selon leurs réponses, a s'inviter a saisir des opportunités, a se donner des conseils et de la recon-
naissance ainsi qu'a s'encourager entre femmes. Selon les répondantes rencontrées en groupes de discussion,
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ces facteurs influencant positivement la carriere relevent en grande partie des opportunités de réseautage qui
s'offrent aux femmes. Elles estiment que ces facteurs seraient bonifiés par une diversification de ces opportunités
de réseautage.

Le Réseau mondial pour productrices musicales, dont fait partie au Canada le Centre national des
arts, est une initiative pour appuyer les réalisatrices de l'industrie musicale et corriger le manque de
parité dans le milieu. Résultat d'un partenariat avec Sounds Australia, Music Estonia, MTA Produc-
tions (Suede) et I'agente de liaison avec les productrices Belen Fasulis (Argentine), le réseau a pour but
de permettre de surmonter les barrieres de I'industrie, de développer un réseau et un systeme de sou-
tien international, et d'offrir des occasions de collaboration. L'initiative servira aussi de ressource pour
les artistes ou maisons de disque qui cherchent a travailler avec des productrices.

Voir : https://nac-cna.ca/fr/international-producers-program

5.3.1 — Diversifier les opportunités de réseautage

Les opportunités de réseautage ont été recommandées par 36 % des répondantes au questionnaire (n : 417)
(voir figure 31). Elles ont été recommandées dans une proportion plus importante par les répondantes qui ont
moins d'un an (n:15) (67 %) ou 1a 2 ans d'expérience (n : 31) (55 %) et chez celles qui ont 18-24 ans (n : 29) (59 %).
Les pistes de solution formulées a cet égard déclinent ces opportunités de réseautage en plusieurs formats
qui ne s'excluent pas nécessairement. Elles peuvent constituer des événements ponctuels ou se tenir au sein
d'évenements existants ou méme d'événements a mettre sur pied. Une répondante suggére par exemple que
la diversification des opportunités de réseautage prenne notamment place dans un «forum annuel ou biannuel
des femmes en musique, qui compterait des opportunités de réseautage, des discussions, des conférences [...]
sous l'ombrelle d'un regroupement qui viendrait renforcer la crédibilité du discours». Cela contrasterait avec
des initiatives de réseautage mises sur pied bénévolement et qui ne bénéficient souvent pas de la crédibilité
et de la constance dont pourrait bénéficier un évenement récurrent soutenu par du financement public. Dans
tous les cas, elles soulignent I'importance que ces opportunités ne relévent pas d'initiatives individuelles, mais
soient portées par des organisations a vocation collective. Comme pour le mentorat, les avis divergent quant au
caractere genré de ces opportunités de réseautage.

DU RESEAUTAGE ENTRE FEMMES

Plusieurs femmes sentent qu'elles prennent davantage confiance en elles quand elles se trouvent dans un
entourage composé exclusivementde femmes. Une répondante souligne qu'il peut étre «intimidant de réseauter
efficacement lorsqu’on ne se sent pas dans un safe space ». Elles parlent des bénéfices de la «socialisation entre
femmes, qui justement n'existe pas beaucoup dans l'industrie de la musique parce qu'on est vouées aux mémes
réles », d'un sentiment d'«isolement», qui peut mener a une perte de confiance et qui pourrait étre pallié par
une telle socialisation. Elles soulignent de |a I'importance de créer des initiatives pour stimuler cette socialisation
entre femmes. Ces rencontres entre femmes et, comme certaines le suggeérent, personnes non-binaires etissues
de la communauté LGBTQ2+, permettraient d'échanger sur leurs expériences, de savoir « comment ¢a se passe
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réellement». Elles soulignent que des événements réservés aux femmes auraient plus de chances de tenir
compte de leur réalité, notamment en lien avec la maternité et la difficulté a s'éloigner du foyer familial pour
participer a des activités de réseautage.

DU RESEAUTAGE MIXTE AXE SUR LES
QUESTIONS D'INCLUSION

A l'inverse, d'autres femmes soulignent les écueils
de «séparer les femmes dans le réseautage» et
invitent plutota rendre les échanges plus accessibles

Dans le secteur du théatre, I'Espace GO,

un théatre «résolument féministe

depuis sa fondation en 1979 » a organisé au
printemps 2019 un premier Chantier féministe
portant sur la place des femmes en théatre.
Pendant une semaine, des rencontres,
diners-causeries et tables rondes ont réuni une
soixantaine de personnes, sans égard au genre,
afin de réfléchir a des pistes de solutions pour
promouvoir la parité et I'inclusion des femmes
en théatre. Des répondantes a notre étude
citent un tel événement comme une formule
de réseautage qui pourrait étre répliquée
annuellement dans le secteur musical
canadien francophone.

Voir : https://espacego.com/actions-feministes/

entre «les gens qui sont déja en place et les femmes
qui s'ajoutent». Elles proposent de penser a des
opportunités de réseautage pour alimenter le
dialogue entre les genres afin «de discuter de la
situation pour trouver tous ensemble des moyens de
faire évoluer le milieu ». Elles suggérent ainsi que des
opportunités de réseautage mixtes s'ajoutent aux
activités déja en place dans l'industrie musicale
canadienne francophone, mais en invitant les
personnes qui y participent a se pencher précisé-
ment sur les questions d'inclusion des femmes.

DU RESEAUTAGE INTERSECTORIEL

Quelques répondantes proposent aussi de créer des opportunités de réseautage permettant d'ouvrir I'industrie
musicale «a d'autres spheres d'activités », soit d'autres secteurs culturels ou des secteurs hors de la culture,
autour de certains défis prédéterminés. Une répondante en ayant fait I'expérience exprime que cela permet
d'amener «d'autres fagcons de voir les choses, d'autres styles de gestion, d'autres propositions a propos de
problématiques que tout le monde vit». Ce type de réseautage intersectoriel pourrait donc étre mis au service
de la discussion a I'égard des défis d'inclusion recensés dans ce rapport, notamment sur la base d'études et
d'initiatives mettant au jour des défis similaires dans le milieu du théatre (voir, p. ex., le chantier féministe de
I'Espace Go [2021]) et dans les secteurs du cinéma et de la télévision (voir, p. ex. Duopoly [2017] et Réalisatrices
équitables ci-apres).
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Le REFRAIN

Créé en avril 2020, en pleine pandémie de COVID-19, le «Regroupement des festivals régionaux artistiques
indépendants (REFRAIN) a pour mission de «rassembler et de valoriser les festivals et évenements culturels
indépendants et de les placer en tant qu'acteurs incontournables du développement économique, touris-
tique et culturel québécois ». Ses membres représentent toutes les régions administratives du Québec et se
trouventdans les domaines de lamusique, des arts visuels, de 'humour, de la littérature et des arts de larue. IIs
etelles peuventainsi échangerde problématiques propres aux festivals dans cette perspective intersectorielle.
Voir : https://lerefrain.org

DU RESEAUTAGE PANCANADIEN ET INTERNATIONAL
ENTRE FEMMES EN MUSIQUE

Des répondantes ayant fait de la tournée ou simplement voyagé dans le cadre de leurs fonctions dans I'indus-
trie musicale de différents pays sont a méme de prendre conscience de défis semblables, ainsi que de solutions
différentes a ces défis. Elles vantent les bienfaits d'initiatives qui regroupent des femmes en musique de
différents pays pour échanger des vécus et des pratiques permettant de favoriser leur inclusion, comme en
offrent déja Shesaid.so, Keychange et Women in music. Lors de groupes de discussion pancanadiens ayant eu
lieu dans le cadre de cette étude, les répondantes ont aussi souligné les bénéfices d'échanger entre femmes
ceuvrant dans le secteur musical du Québec et des différentes communautés francophones en situation
minoritaire du Canada. Elles invitent a bonifier ces opportunités de se rencontrer entre femmes en musique
de I'ensemble du Canada et de différents pays.

DU RESEAUTAGE INTERGENERATIONNEL

Enfin, des répondantes ont suggéré de stimuler le réseautage entre les générations de femmes en musique.
Elles y voient des bénéfices pour que les plus agées puissent transmettre leur expérience aux plus jeunes et pour
qu'elles puissent leur offrir des modéles de longévité de carriére. Elles parlent de «créer des possibilités», en
montrant ainsi aux plus jeunes «que ¢a existe », qu'il est possible d'envisager leur vieillissement dans I'industrie
musicale canadienne francophone. Elles voient aussi dans du réseautage intergénérationnel une facon de créer
une continuité dans le milieu, entre les initiatives et les défis des femmes de toutes générations.

5.3.2 — Cartographier les femmes dans tous les métiers de
I'industrie musicale canadienne francophone

Pour soutenir les collaborations professionnelles, le réseautage, I'entraide et la solidarité entre les femmes de
I'industrie musicale canadienne francophone, 22 % des répondantes au questionnaire (n : 417) (voir figure 31)
soutiennent la création d'un répertoire de femmes ceuvrant dans lI'industrie. Elles soulignent qu'il est essentiel
de savoir «ce qu'elles font, ou elles sont» pour solliciter leur participation a des conseils d’administration, des
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comités de travail et des jurys; pour des panels, des conférences, des ateliers de formation de l'industrie; pour
des spectacles, des projets ou ateliers d'écriture. Elles ajoutent que toutes les personnes de |'industrie, incluant
les femmes, ont «trop souvent tendance a travailler avec les mémes personnes» et soutiennent qu'un tel
répertoire serait bénéfique pour diversifier les réflexes de toutes et tous et ainsi inclure davantage de femmes
dans chaque projet.

Quelques répondantes mentionnent les initiatives déja mises sur pied pour construire de tels répertoires (voir
encadré) et formulent des pistes de solution allant dans le sens de la coordination de ces initiatives, afin de favo-
riser la synchronisation, I'entretien et la bonification de ces répertoires, ainsi que leur visibilité et leur accessibilité.
Elles remarquent de plus que des appels plus spontanés de femmes et d'hommes ceuvrant dans I'industrie a
diversifier leur bassin de collaborateurs et collaboratrices en y intégrant des femmes passent souvent par des
groupes ou des publications sur le réseau social Facebook. Or, I'information qui sort de ces appels se perd
trop souvent et l'industrie entiere gagnerait a ce que cette information soit rassemblée, rendue plus visible et
régulierement mise a jour.

Un tel répertoire permettrait non seulement aux femmes, mais a toutes les personnes ceuvrant dans le secteur
musical canadien francophone de savoir ce que font les femmes et a quels besoins elles peuvent répondre. |l
serait méme susceptible de participer a un changement de culture, en véhiculant de l'information au sujet de
la diversité des métiers occupés par les femmes. Il devrait pour cela inclure tous les métiers du secteur musical.

Des répondantes suggerent que ce répertoire ne se limite pas a un bottin, mais qu'il serve également de plate-
forme de mise en relation en fonction des réles et métiers de chacune. Ce répertoire pourrait suivre le modeéle,
comme le suggére I'une d'elles, de la plateforme Soundbetter (s.d.), qui se définit comme un «curated market-
place of the world's top music production talent», mais pour les femmes ceuvrant dans tous les corps de métier
de I'industrie.

Depuis plusieurs années, les personnes responsables du groupe privé Facebook F*EM — groupe de
discussion (Femmes* en musique) entretiennent un Répertoire d'artistes, de musiciennes et de pro-
fessionnelles F*EM. Ce répertoire a pour but «de voir davantage d‘artistes F*EM se produire dans les
festivals au Québec et d'encourager une présence accrue de musiciennes, techniciennes et travailleuses
de I'industrie musicale » (tiré de la page Facebook F*EM). Le répertoire n'est cependant accessible qu'a
partir de la page Facebook du groupe privé.

Au Canada, I'OBNL Secret Frequency (auparavant connu sous le nom «Canadian Women Working in
Music») répertorie les groupes et artistes femmes cis, femmes trans, hommes trans et non-binaires. Il est
dédiéaaccroitrelareprésentationdes personnessous-représentéesdans|'industrie musicale canadienne,
notamment les femmes, les personnes trans et non-binaires, les personnes racisées et autochtones.
Voir : http://www.secretfrequency.ca/about/
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5.4 — Reconnaissance et valorisation

La reconnaissance et la valorisation ont pour objectifs d'accueillir, de faire rayon-
ner et de normaliser la présence des femmes dans tous les métiers du secteur mu-
sical canadien francophone. Cela passe par la reconnaissance de la valeur apportée
par leurs facons de faire et par la stimulation du réflexe de penser a des femmes pour tous les réles a oc-
cuper dans ce secteur. Cela peut avoir pour effet de donner confiance aux femmes, en offrant des modeles
aux jeunes filles, afin qu'elles puissent envisager une carriere dans l'industrie musicale, ainsi qu'aux femmes
y ceuvrant déja, afin qu'elles s'y sentent moins isolées, qu'elles puissent s'y épanouir et envisager d'y vieillir.
Ce sont 12 % des répondantes au questionnaire (n : 417) (voir figure 31) qui formulent des recommandations
autour de la valorisation des modeéles féminins et non-binaires. Leurs réponses vont dans le sens d'une plus
grande mise en lumiere des femmes en musique et d'une diversification des modeles de femmes qui sont mis
en valeur. Elles souhaitent déconstruire I'association souvent faite entre la femme artiste et le role d'interpréte
ainsi qu'élargir le spectre de I'attention sur un plus grand nombre de modeles féminins, mais aussi de modéles
d'entreprises, de fagcons de diriger et d'exercer du leadership.

5.4.1 — Mettre en valeur les femmes et reconnaitre leurs fagcons de faire

Lesrépondantesréclamentdevoirdavantagede « musiciennesalatélévision », «d'équipestechniquescomposées
de femmes », «d'artistes féminines dans les festivals », «de femmes dans les équipes dirigeantes», «dans les
CA», «lors de conférences et d'événements ». Elles soulignent que des femmes occupent déja ces réles, mais
que «c'est important qu'on les voie et qu'on les mette en lumiere pour qu'elles deviennent des modeles pour
celles avenir! [...] On a besoin de les voir pour que ¢a rayonne et que ¢a change la mentalité aussi ». Par rapport
aux opportunités qui semblent inaccessibles a certaines femmes (voir section 4.2), comme les siéges sur les
conseils d'administration et les postes de direction, une répondante affirme que «plus on en verra et moins on
se dira que c'est inaccessible ». Une autre ajoute, au sujet de femmes jouant de la batterie dans les housebands
des émissions de télévision : « Plus on en voit, plus ¢a devient accessible, plus ¢ca donne confiance aux filles de
pouvoir le faire ». Mettre ces femmes en lumiére constitue un premier pas pour favoriser la reconnaissance de la
valeur qu'elles apportent au secteur musical canadien francophone, par la vision et les valeurs qu’elles incarnent
au moyen de leurs pratiques et de leurs facons de faire dans toutes les activités de ce secteur.

rMétiers techniques : En plus des initiatives pour former les femmes et leur donner confiance dans les mé-
tiers techniques (voir sous-section 5.2.1), il importe selon les répondantes de mettre en lumiére les femmes
occupant déja des taches et métiers techniques, leurs facons de travailler et leurs réalisations, afin de susciter le
réflexe de penser a elles pour leur confier de telles taches.

rExercer du leadership et diriger : En plus d'inciter les femmes a intégrer des postes de prise de décision
(voir sous-section 5.2.2), les répondantes appellent a reconnaitre et valoriser la diversité de leurs facons d'exer-
cer du leadership, incluant des activités informelles et bénévoles (voir sous-section 4.1.2) ainsi que la diversité de
leurs fagons d'étre dans les postes de direction (voir sous-section 4.1.4).

I Créer et interpréter : Pour accroitre la représentation et la visibilité des femmes artistes (voir sous-sec-
tion 5.2.3), les répondantes invitent a mettre en valeur la présence des femmes dans toutes les activités artis-
tiques, incluant I'écriture, la composition et la réalisation.
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rEntreprendre et gérer sa carriére : Les répondantes sont aussi particuliérement nombreuses a réclamer
que l'on reconnaisse la valeur des facons qu'ont les femmes d'entreprendre et de gérer leur carriére. Elles
invitent a valoriser autant les personnes, soit les femmes entrepreneures, que la diversité des modeles et cultures
d'entreprise qu'elles apportent, parce qu'«il y a plusieurs facons d'étre en entreprise », « plusieurs manieres de
travailler». Au-dela de la taille et des priorités des entreprises de plusieurs femmes qui, estiment-elles, les
distinguent des entreprises de leurs pairs masculins (voir sous-section 4.1.3), elles soulignent que I'on retrouve
parmi les entreprises des femmes dans le secteur musical canadien francophone davantage d'entrepreneuriat
collectif, d'associations entre entreprises et entre travailleuses, d'organismes a but non lucratif et de modeles
favorisant I'autonomie des artistes.

Elles avancent qu'on gagnerait a mettre en lumiere les bénéfices qu'apportent ces modeles d'entreprises
a I'ensemble du secteur musical, sur le plan de la collaboration entre entreprises et de I'accompagnement
des artistes, entre autres. Elles invitent ainsi a valoriser non seulement «les individus, dans leurs capacités,
mais aussi les modéles d'entreprises portées par des femmes [...] leurs structures, qui correspondent plus
aux femmes qu'aux structures traditionnelles actuelles», afin que leurs entreprises soient mieux reconnues
et accedent plus facilement a une diversité de sources de financement, notamment.

Des artistes autoproduites soulignent également l'intérét de valoriser la dimension entrepreneuriale de leurs
activités. Par exemple, elles suggérent de se montrer sur les réseaux sociaux dans leur réalité d'autoproductrices
plutét que de simplement rendre visibles leurs activités comme artistes interpretes, quand c'est le cas. Une
artiste autoproduite raconte qu'apres avoir davantage mis en valeur cet aspect de son travail sur les réseaux
sociaux, elle a pu conseiller d'autres artistes afin de les aider a déterminer si la voie de I'autoproduction leur
convenait. Une telle mise en valeur permet de montrer aux femmes qu‘elles ont différentes options et que le
modele de I"autoproduction en est une.

rVieiIIir: Enréponse aladifficulté de se projeter dans|'avenir, des répondantes suggerent qu'il serait bénéfique
de mettre en valeur des «modeles matures, de femmes qui ont des carrieres florissantes en musique parce
qu'en vieillissant, il n'y en a pas beaucoup ». Elles observent que certaines femmes «s'autoretirent», cessent
de se mettre en valeur a partir d'un certain age. Certaines répondantes se donnent pour devoir d'agir sur
les modeles de femmes en musique, et ce, dans tous les métiers, en faisant de la place a ces modeles pour
s'assurer des carrieres durables et pour inspirer les plus jeunes «a voir grand, méme quand on n'a plus 21 ans»,
«a continuer a repousser les barrieres ».
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DES MOYENS DE RECONNAITRE ET VALORISER
LES FACONS DE FAIRE DES FEMMES

La mise en valeur de ces différents modéles de femmes, en vue de favoriser la reconnaissance de la valeur
qu'elles apportent au secteur, pourrait prendre la forme, selon les suggestions formulées :

' De «portraits de femmes» qui se sont taillées une place dans ces différents réles et métiers de I'industrie
musicale. Ces portraits pourraient étre des entrevues avec des femmes de toutes les professions dans I'industrie
musicale diffusées en baladodiffusions, notamment.

' De mots-clics (hashtags) permettant de mettre en évidence sur les réseaux sociaux des initiatives et suc-
ces de femmes en musique, en incluant les réseaux sociaux ou se trouvent principalement les jeunes (TikTok,
Snapchat, etc.).

rLes répondantessuggerentaussique cettevalorisation se passedesl'école, encomplémentdelasensibilisation
alaculturedusexisme, en offrant parexemple auxenseignantes etenseignants en littérature musicale du matériel
pédagogique leur donnant les moyens de «présenter une femme compositrice pour chaque homme qui
représente un courant musical». Elles invitent ce faisant a refléter la diversité en général dans la musique, en
parlant trés tot dans I'éducation musicale de musiques métissées, ainsi que des vécus des musiciennes et
musiciens qui portent ces musiques.

Ces différentes déclinaisons de la mise en valeur des femmes sont aussi susceptibles de faciliter le travail des
journalistes et recherchistes des médias. En effet, grace a ces portraits, mots-clics et autres informations facile-
ment accessibles sur les différents roles que les femmes occupent et les succes qui les distinguent, journalistes
et recherchistes disposeraient de plus d'outils pour contribuer a la mise en valeur des femmes en musique.

Pour conclure cette partie, soulignons que certaines de ces pistes de solution ne peuvent étre mises en ceuvre que
par des individus, a la suite d'un changement de culture, alors que d'autres peuvent étre orchestrées ou soutenues
par des organismes ou instances du secteur culturel ou de secteurs connexes. Nous avons présenté ces pistes sans
distinction a I'égard de leur opérationnalisation, afin de laisser toute la place aux parties prenantes qui se sentiront
concernées de décider de la meilleure fagon d'en explorer la faisabilité et la mise en ceuvre.

Dans les domaines de la télévision et du cinéma, I'organisme & but non lucratif Réalisatrices Equitables a produit
et réalisé, en 2012, 8 portraits vidéo de réalisatrices de fiction québécoises : Les dames aux caméras. Ces capsules
d'environ 3 minutes sont mises en ligne sur le site de Réalisatrices équitables, le site de I'ARRQ, et celui de TV5.

Voir : https://realisatrices-equitables.com/type_video/dames-aux-cameras/

Dans le monde des affaires, le Réseau des femmes d'affaires du Québec, en partenariat avec d'autres orga-
nismes, offre le Prix des femmes d'affaires du Québec afin de mettre en valeur les femmes entrepreneures.
Le Prix donne de la visibilité a une diversité de modéles d'entreprises (y compris les travailleuses autonomes),
ainsi qu'aux réalisations et aux parcours de ces femmes. Le comité de sélection et le jury sont principalement
constitués de femmes de domaines variés et se fondent sur des criteres diversifiés, incluant I'engagement
dans la communauté et I'inclusion sociale.

Voir : https://www.pfaq.ca/fr

137 Les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone


https://realisatrices-equitables.com/type_video/dames-aux-cameras/
https://www.pfaq.ca/fr

6. Conclusion

Cette étude a permis de collecter une diversité de perspectives sur la réalité des femmes de tous les corps de
métier en musique, afin de mieux comprendre ce qu'elles vivent et ce qui les aiderait a surmonter les défis qu'elles
rencontrent. En incluant les personnes ayant participé aux entretiens individuels semi-dirigés exploratoires,
ayant répondu au questionnaire et participé aux groupes de discussion, ce sont plus de 600 témoignages qu'a
permis de réunir cette étude sur les femmes dans le secteur musical canadien francophone.

Des répondantes nous ont communiqué leur reconnaissance a participer a un tel exercice fondé sur leur in-
terprétation de leur vécu dans le secteur musical canadien francophone. Dans les groupes de discussion, elles
ont souligné les bénéfices d'échanger avec d'autres femmes pour prendre conscience de certains de leurs
comportements, en lien avec les exigences qu'elles s'imposent et I'humilité qui en caractérise plusieurs, par
exemple. Elles ont mentionné que de se retrouver entre femmes les aidait a prendre conscience du fait qu'elles
ne sont pas seules a vivre certaines réalités; leur donnait I'«inspiration » et le «courage » de «prendre les rénes
de ce nouveau monde qu'[elles] [veulent] créer», «de s'investir d'une mission» pour créer des modeles pour
les générations de femmes a venir dans ce secteur. Cela leur confirmait la présence d'une solidarité entre
femmes, qui «n'a pas besoin d'étre contre les gars », quelques hommes ayant d'ailleurs participé aux groupes
de discussion. Ces participantes se sont dites heureuses «de voir qu'il y a des institutions, de voir qu'il y a des
groupes, des gens qui s'unissent pour faire en sorte que les réalités des femmes soient prises en compte ».

Comme mentionné en introduction, la prise en compte des réalités des femmes en musique ne postule pas
I'uniformité de leurs vécus. Tout au long de cette étude, et dans la mesure de ce que nous permettaient d'en
dire les données obtenues, nous avons mis en évidence la diversité de leurs expériences en lien avec des
facteurs personnels et contextuels (p. ex., le principal statut professionnel, I'age, le nombre d'années d'expérience,
I'appartenance a une minorité visible ou de genre et la région de résidence). Nous n'avons donc pas considéré les
femmes en musique comme une catégorie homogene et unifiée et ne prétendons pas parler au nom de toutes.

6.1 — Limites de la recherche

L'étendue de cette étude nous a permis de couvrir une représentation intéressante de la diversité des femmes
qui ceuvrent dans le secteur musical canadien francophone. L'étude présente toutefois quelques limites, qui
s'articulent comme autant d'avenues de recherche futures.

Premiérement, lorsque des tendances qui sont propres a certains groupes minoritaires au sein des femmes en
musique ressortaient, comme les minorités linguistiques, visibles et de genre, nous les avons mises en valeur.
Cependant, il n'a pas été possible d'aller en profondeur dans toutes les dimensions de la diversité et de refléter
fidélement le vécu de chacun de ces groupes. Par exemple, nous avons retenu les réponses et témoignages de
quelques personnes non-binaires ou en questionnement de leur identité de genre ayant répondu a notre invitation
a participer a cette étude. Nous avons le plus souvent analysé leurs réponses et témoignages dans la mesure
‘étude et adhérent a

ol ces personnes rencontrent des défis communs a certaines femmes ayant participé a
certaines pistes de solution quiy répondent. Nous ne disposions pas de matériel suffisant pour approfondir leur
vécu et leurs besoins distinctifs, dans le cadre d'une étude dont I'objectif premier consistait a relever les défis
particuliers que rencontrent les femmes dans I'industrie musicale canadienne francophone. Les populations
minoritaires ou marginalisées a l'intérieur de la population féminine, bien que représentées dans I'étude, n'y
sont donc pas étudiées en profondeur. D'autres recherches pourraient se concentrer sur ces groupes, afin
d'approfondir aupres d'eux les thématiques qui les concernent plus précisément, ainsi que les pistes de solution
qui répondraient mieux aux défis particuliers qu'ils rencontrent.
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A cet effet, plusieurs études ont été menées dans le secteur musical et dans d'autres secteurs culturels, en
paralléle a celle-ci, pour trouver des solutions aux défis rencontrés par différents groupes minoritaires dans les
secteurs culturels, d'une part, et pour répondre a des problemes rencontrés avec plus d'intensité dans certains
corps de métier, d'autre part®. Par la diversité de leurs objectifs et des perspectives qu'elles adoptent, ces études
apparaissent complémentaires. Une avenue de recherche future pourrait consister a mettre en commun leurs
résultats aux bénéfices de I'ensemble des personnes ceuvrant dans les secteurs culturels.

Deuxiemement, cette recherche permet de faire ressortir des tendances a un moment donné. Elle ne permet
cependant pas de mettre en valeur les parcours des personnes quiy ont participé sur toute leur durée, alors que
les défis et les solutions quiy répondent s'inscrivent toujours dans des trajectoires individuelles. D'autres études
pourraient suivre ou tracer des parcours de femmes en musique sur plusieurs années.

De plus, cette étude s'est concentrée sur les femmes qui sont arrivées aux postes et professions auxquelles nous
nous intéressons, a leur vécu et a ce qui pourrait atténuer les défis qu'elles rencontrent. En revanche, elle ne
s'est pas attardée aux femmes qui n'y sont pas arrivées. Pour comprendre les barriéres a I'entrée de certaines
professions, il serait pertinent de parler également avec ces derniéeres. Certaines de nos répondantes ont observé,
parmi les dipldmés des programmes d'études en musique et parmi les participantes et participants aux
concours de musique, une proportion d'hommes et de femmes plus pres de la parité que dans certaines
professions qui constituent la suite logique de ces programmes et concours. Dans I'industrie médiatique, on
parle de ce phénomene comme du «syndrome du tuyau crevé» (Duopoly, 2017). Une avenue de recherche
future consisterait a se demander, au travers d'études longitudinales, a quel moment de leur parcours et pour
quelle raison ces jeunes femmes quittent le secteur musical. Il pourrait s'agir d'étudier, de I'école a leur entrée
sur le marché du travail, des artistes du secteur de la musique pour comprendre pourquoi des différences de
genre persistent au niveau professionnel, par contraste avec les proportions plus proches de la parité que I'on
retrouve dans les programmes d'études et les concours.

Cette étude ne s'est pas non plus attardée aux femmes qui ont quitté les professions du secteur musical. Nous
savons mieux ce qui fait songer les femmes a abandonner leur carriere (voir sous-section 4.3.5), mais ne savons
pas ce qui a effectivement amené a se retirer celles qui ont quitté le secteur en cours de carriere. De plus, que
sait-on des femmes ayant pris leur retraite au terme d'une carriére en musique ? Compte tenu des conditions de
précarité financiere décrites dans cette étude, de la petite taille des entreprises des femmes et des préoccupations
en lien avec le vieillissement, d'autres études pourraient également s'attarder aux conditions dans lesquelles les
femmes en musique prennent leur retraite. Elles pourraient en outre s'intéresser a ce qui favoriserait la trans-
mission des modeles d'entreprise des femmes, de leur expérience et de leurs facons de faire.

Enfin, bien que nos recherches n'aient pas permis de trouver I'information permettant d'établir le nombre total
de femmes ceuvrant professionnellement dans I'industrie musicale canadienne francophone (population totale
visée), l'obtention de plus de 600 témoignages aux différentes étapes de cette étude nous a semblé révélatrice
de l'intérét pour les themes qui y sont abordés. L'objectif jugé réaliste de rejoindre 300 femmes a été surpassé
au-dela de nos plus grandes espérances. En effet, I'abondance et la richesse des réponses qui nous ont été
fournies lors de nos huit entretiens individuels, dans les questions ouvertes des 591 questionnaires gardés pour
analyse et lors des six groupes de discussion réunissant 45 personnes, nous ont a la fois comblées et ébahies.

50. Mentionnons a titre d'exemples un sondage de VISIBLE, « une équipe d'artistes et travailleuses culturelles travaillant a mettre en place de
meilleures pratiques (financement et accompagnement) pour soutenir les artistes de la communauté LGBTQIA2S+ en collaboration avec le
Conseil des arts de Montréal » (VISIBLE, 2021). Le sondage vise a « mieux cerner les besoins et les enjeux rencontrés par les artistes de cette
communauté ». Iy a aussi le sondage de |'organisme Aftermetoo, concu et analysé par la firme Hill Strategy (2021) sur le harcélement au tra-
vail dans les secteurs des arts vivants, du film et de la télévision dans I'ensemble du Canada, dont les résultats sont parus en mars 2021. Enfin,
un sondage de I'organisme Music Canada en collaboration avec le Diversity Institute de I'Ecole de gestion Ted Rogers de I'Université Ryerson
circulait au printemps 2021 pour étudier plus précisément les questions de diversité et d'inclusion dans I'industrie musicale canadienne, au-
pres d'artistes, de créateurs et de professionnels de I'industrie, de toutes identités de genre, francophones et anglophones.
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Soulignons parmi les 591 questionnaires les 417 textes formulant dans le détail des recommandations pour
une industrie musicale canadienne francophone plus inclusive. Ces textes témoignent de l'implication des
femmes ayant participé a I'étude et de leur désir de participer a I'effort de compréhension initié par la Fondation
Musicaction. Notre volonté d'analyser en profondeur et de rendre compte avec justesse des expériences, des
défis et des pistes de solution qui nous ont été formulés justifie la longueur de ce rapport et la durée prise pour
arriver a sa parution. Il va sans dire que de réaliser une étude en pleine pandémie de COVID-19 présente aussi
son lot d'aléas. Entre les premieres étapes de cette étude, a I'hiver 2020, et la parution du rapport, a I'hiver 2022,
nous avons beaucoup appris sur la situation des femmes en musique grace a la générosité et a I'enthousiasme
des personnes qui se sont livrées avec coceur dans cette étude et nous leur témoignons notre profonde gratitude.
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Annexe 1:
méthodologie détaillée

Positionnement de I'étude

La présente étude adopte une approche interprétative, c'est-a-dire qu’elle vise I'approfondissement de la
compréhensiond’un phénoméne du pointde vue des personnes quile vivent. Elle approfonditainsila perspective
des répondantes, essentiellement des femmes et quelques personnes non-binaires ou en questionnement de
leur identité de genre qui ont participé, quant a leur expérience d'ceuvrer professionnellement dans l'industrie
musicale canadienne francophone, sans la comparer a celle des hommes ni a celle des femmes ceuvrant
dans d'autres secteurs culturels. Cela n'a guére empéché depuis le début d'inclure des hommes a la réflexion,
mais toujours dans cette approche de compréhension en profondeur de la situation des femmes plutot que
de comparaison.

L'étude n'a pas de visée de représentativité de la population ciblée, mais a plutdt pour objectif de brosser
un portrait de la situation des femmes en musique sur la base des personnes qui ont accepté d'y participer.
Cet objectif s'accompagne d'un biais d'autosélection quant a la participation des répondantes. Comme toute
personne pouvait choisir d'elle-méme de participer a I'étude, nous ne savons pas comment les personnes
qui ont accepté d'y participer different de celles qui n'y ont pas participé. Par exemple, il est possible que les
personnes de certaines catégories de la population ciblée aient été plus enclines a répondre au questionnaire
que les personnes correspondant a d'autres catégories.

En outre, cette étude ne postule pas I'uniformité des vécus des femmes. Les défis liés au genre peuvent
interagir avec des défis liés plus généralement a la profession, a la région de résidence et au statut minoritaire
de sa langue, au fait d'étre d'une minorité visible, a I'age, au nombre d'années d'expérience, au style musical,
a la parentalité ou a d'autres situations personnelles et professionnelles. A certains moments, il s'est avéré
difficile d'appréhender le genre en lui-méme. A quelques reprises, des répondantes ont énoncé, lorsqu'elles
exprimaient un probléme précis : «Je suis consciente que ce n'est pas un probléme exclusivement féminin» ou
encore «je ne sais pas si ca se passe parce que je suis une femme ou parce que je suis jeune ou que j'ai moins
d'expérience ». Nous n'avons pas exclu ces problémes puisqu'ils sont tout de méme vécus par des femmes, mais
avons plutdt cherché a mettre en valeur la diversité de leurs expériences en lien avec des facteurs personnels et
contextuels qui modulent pour chacune le vécu des défis abordés en fonction du genre.

Le choix d'une approche combinée en quatre étapes soutient ce positionnement de compréhension en
profondeur, plutét que de comparaison, en permettant d'offrir des nuances, des explications et des illustrations
approfondies aux différentes dimensions du portrait compréhensif brossé par cette étude.

Une approche combinée en quatre étapes

A ce jour, aucune étude exhaustive ne s'était concentrée sur les femmes ceuvrant dans I'industrie musicale
canadienne francophone. De plus, au Canada et ailleurs dans le monde, dans le secteur musical et dans
d'autres domaines culturels, la plupart des études concernant les femmes se limitent a I'usage de données
quantitatives (données obtenues par questionnaires). Or, un usage complémentaire de méthodes qualitatives
comme les entretiens semi-dirigés et les groupes de discussion peut fournir une compréhension plus riche des
problématiques de recherche que ce que permet d'obtenir I'usage exclusif de méthodes quantitatives ou
qualitatives (Creswell et Creswell, 2017). Par exemple, dans une étude sur des compositrices, Hennekam et al.
(2020, p. 216) rapportent qu'une telle approche combinée leur a permis autant d'étudier la prévalence de themes
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dans la population ciblée que d'aller chercher un éclairage en profondeur de I'expérience vécue des femmes par
rapport a chacun de ces themes.

Cette approche combinée favorise également la triangulation des données, qui consiste a aborder une situation
par différents angles afin de capter les multiples interprétations possibles de la réalité dans le but d'assurer
la crédibilité de la recherche (Lincoln et Guba, 1985, p. 305). Plusieurs méthodes existent pour trianguler les
données. Dans cette étude, nous avons choisi d'adopter une approche exploratoire séquentielle (Creswell et
Creswell, 2017), autrement dit une approche d'exploration du phénomeéne étudié par différentes séquences
de collecte et d'analyse de données. Cette approche permet I'approfondissement et I'extension des résultats
générés par chaque méthode dans la mise en ceuvre de la méthode suivante. Dans cet esprit, la présente
étude se décline en quatre étapes qui allient les méthodes quantitatives favorisant I'étendue des résultats aux
méthodes qualitatives donnant accés a une plus grande profondeur.

Etape 1: la recension des écrits

La premiere étape de I'étude a consisté a recenser la littérature professionnelle et la littérature scientifique®
portant sur la place des femmes dans I'industrie musicale, au Canada et ailleurs dans le monde. Cette recension
des écrits a inclus des études sur les femmes dans d'autres secteurs culturels ou créatifs (cinéma, télévision,
littérature, etc.), partant des caractéristiques que partagent ces secteurs et des conditions de travail semblables
qu'elles offrent aux personnes qui y ceuvrent (p. ex., en matiére d'horaires et d'organisation du travail, de
réseaux professionnels et de ressources) (Menger, 2009). Aucune de ces études ne portait sur les femmes dans
I'industrie musicale canadienne francophone. Une veille de |a presse a cependant permis de retrouver certains
défis et pistes de solution ressortis de cette recension dans des témoignages et observations rapportés dans des
articles de presse a propos du secteur musical canadien francophone. Cette recension se limite aux écrits parus
dans les mois et années précédant I'été 2020, qui correspond a la période ou nous avons délimité les themes a
aborder aupres de la population ciblée par cette étude.

Au total, la recension d'une vingtaine d'articles scientifiques, d'un nombre égal de rapports de recherche et
une veille de la presse pendant I'été 2020 ont mené a l'identification de six grandes catégories de défis que
rencontrent les femmes dans les secteurs culturels, de leurs explications, de leurs conséquences, ainsi que de
variables influencant ces explications et conséquences. Les relations entre ces défis, leurs explications et leurs
conséquences ont été représentées sous la forme de modéles permettant de les visualiser. Cette recension des
écrits a aussi permis d'identifier un premier ensemble de pistes de solution pour répondre a ces défis.

Etape 2: les entretiens individuels semi-dirigés exploratoires

Les modeéles permettant de visualiser les relations entre ces défis, leurs explications et leurs conséquences ont
inspiré la construction d'un guide d'entretien semi-dirigé exploratoire visant a explorer leur présence dans la
population ciblée par cette étude, ainsi qu'a déceler d'autres thématiques que nous n'aurions pas relevées
dans la recension des écrits. Lorsqu’on dispose de peu de données sur une situation, les entretiens individuels
semi-dirigés permettent d'explorer le terrain, en début d'une recherche, pour mieux en définir I'objet et les
objectifs. lls sont réalisés auprés de personnes expertes ou de personnes-ressources (Romelaer, 2005).

51. La littérature professionnelle fait référence aux rapports de recherche produits ou commandés par des organismes privés ou publics, tandis
que la littérature scientifique fait référence aux articles a caractére scientifique qui exposent généralement les résultats originaux d'une re-
cherche. lls sont publiés dans des revues qui disposent d'un processus d'évaluation par les pairs (peer review), c'est-a-dire que chaque article
est validé par un comité de lecture composé d'experts dans le méme champ disciplinaire que le contenu de I'article.
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ECHANTILLONNAGE

La chercheuse responsable a mené huit entretiens semi-dirigés exploratoires pendant I'été et I'automne 2020.
Nous avons sélectionné les personnes interrogées parce qu'elles disposent, en vertu de leur poste et de leur
expérience dans le secteur musical canadien francophone, d'une perspective large sur les femmes ceuvrant
professionnellement dans ce secteur, soit parce qu'elles ctoient régulierement certains groupes de ces femmes
(p. ex., artistes, entrepreneures, cadres supérieures), soit parce qu'elles leur apportent du soutien et des services.
Nous n'avons pas restreint ce premier échantillon a des femmes, bien que sept répondantes sur huit en aient
été. Ce premier échantillon, construit avec la collaboration de la Fondation Musicaction, a respecté la méthode
de I'échantillonnage orienté stratifié (Patton, 1990, dans Miles et Huberman, 2003, p. 60), soit le ciblage de
chaque personne en fonction de sa capacité a donner de l'information en profondeur sur différentes strates (ou
sous-groupes) de la population a I'étude.

DONNEES ET ANALYSE

Plus de sept heures d'entretiens ont été transcrites mot pour mot. Leur analyse a permis de déterminer
lesquelles des thématiques issues de la recension des écrits sont présentes et méritent d'étre approfondies dans
le secteur musical canadien francophone. L'analyse a aussi révélé d'autres thématiques propres a ce contexte
qui gagneraient a étre mieux comprises, ainsi que d'autres pistes de solutions pensées ou observées par les
participantes a ces entretiens. Elle a ainsi permis, entre chaque entretien, de peaufiner les modeles d'explication
et de conséquences des défis tirés de la recension des écrits afin d'approfondir leur compréhension d'un
entretien a l'autre.

Etape 3: le questionnaire

Les modeles permettant de visualiser les relations entre les défis que rencontrent les femmes dans les secteurs
culturels, leurs explications et leurs conséquences, tels que peaufinés au fil des entretiens semi-dirigés, ont
donné lieu a la construction d'un questionnaire de 60 questions. Parmi ces questions, 35 sont des questions
fermées (choix de réponses seulement), 19 correspondent a des questions semi-ouvertes (choix de réponses
incluant une catégorie «Autre. Précisez. ») et 6 sont des questions ouvertes. Aprés une série de questions filtres
visant a délimiter la population ciblée (dge, genre), des questions fermées et semi-ouvertes visaient a brosser
le portrait sociodémographique des répondantes, puis a sonder les participantes sur les thématiques (défis,
explications, conséquences et pistes de solutions) tirées de la recension des écrits et des entretiens individuels
semi-dirigés exploratoires. Nous souhaitions notamment évaluer l'intensité et I'étendue du vécu de ces défis
dans le contexte musical canadien francophone, ainsi que tester la pertinence de certaines pistes de solution
ressorties des deux premieres étapes de |'étude. Certaines questions employaient des expressions tirées des
entretiens exploratoires, afin de refléter la réalité des répondantes et la facon dont elles la nomment. D'autres
questions se sont inspirées de questions posées dans d'autres études professionnelles déja publiées, puis
adaptées au contexte ciblé par cette étude (Nordicity, 2015; Prior et al., 2019; Martin et Offroy, 2018).

Les questions semi-ouvertes permettaient aux répondantes de fournir une réponse a développement lorsque
les choix de réponses fournis ne correspondaient pas a leur réalité. Les questions ouvertes les invitaient a
expliquer la réponse donnée a la question précédente ou a raconter une expérience. Elles les invitaient aussi a
s'exprimer sur leurs ambitions professionnelles, sur les facteurs ayant le plus positivement influencé leur carriere,
sur les barrieres les plus importantes a I'avancement de leur carriére, ainsi que sur leurs recommandations pour une
industrie musicale canadienne francophone plus inclusive. En laissant place a l'expression libre des répondantes,
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ces réponses avaient pour objectifs I'approfondissement de notre compréhension et I'émergence de themes
non anticipés dans le questionnaire.

Apres avoir préparé le questionnaire, I'équipe de recherche a confié sa révision et sa programmation a la firme
SOM afin qu'elle y décele d'éventuels biais dans la formulation des questions, qui seraient susceptibles d'orienter
les réponses (p. ex., biais de désirabilité sociale, induction causée par la séquence des questions). Le question-
naire a été hébergé sur les serveurs de SOM. Les répondantes pouvaient y répondre en francais seulement,
conformément a la mission de la Fondation Musicaction de soutenir le développement de la musique vocale
francophone canadienne. Une fois que le questionnaire a été programmé et testé par I'équipe de recherche
pour déceler tout probléme technique et de raccordements entre les questions, nous y avons fait répondre un
échantillon de cing personnes représentatives des différentes strates de la population ciblée. Ce pilote visait a
tester la formulation des questions et des choix de réponses. Quelques choix de réponses et catégories ont été
ajoutés suivant les suggestions des testeuses.

Les testeuses ont souligné la clarté des questions, le fait que les choix de réponses dans les questions fermées
et semi-ouvertes leur semblaient complets et pertinents et que les échelles proposées étaient suffisamment
vastes pour leur permettre de donner une réponse fidele a leur vécu. Elles soulignaient en outre que I'ensemble
du questionnaire couvrait de fagon pertinente toutes les thématiques auxquelles elles pensaient en lien avec les
femmes dans le secteur musical canadien francophone.

Le but du questionnaire était de brosser un portrait actuel de la situation des femmes en musique. Il invitait
donc les répondantes a réfléchir a leur expérience des cing dernieres années. Or, des testeuses ont souligné
que des répondantes ayant vécu un changement de carriére au cours de ces cing années trouveraient difficile
de répondre a certaines questions, car leur situation avant ce changement de carriere différerait possiblement
de leur vécu apres celui-ci. Elles donnaient I'exemple de répondantes qui seraient passées d'employées a
entrepreneures afin d'échapper a une situation d’emploi indésirable au cours de ces cinq dernieres années. Ces
répondantes ne sauraient pas pour lequel de ces statuts professionnels occupés dans les cing dernieres années
elles répondraient aux questions. En présumant que les répondantes dans cette situation seraient rares, nous
avons convenu qu'il leur reviendrait de choisir pour laquelle des situations professionnelles elles répondraient
aux questions.
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ECHANTILLONNAGE ET PONDERATION

Le questionnaire s'adressait aux femmes majeures ceuvrant professionnellement dans I'industrie musicale
canadienne francophone, et ce, de toutes les professions. Les catégories professionnelles offertes aux
répondantes sont les suivantes :

1. Artiste interpréte/artiste interpréte et autrice 5. Propriétaire d'entreprise de I'industrie musicale
et/ou compositrice (ex. : entreprise individuelle, compagnie,
société en nom collectif)
2. Autrice et/ou compositrice (non-interpréte)
6.|Haute-dirigeante ou cadre supérieure d'une
3.| Musicienne instrumentiste et/ou choriste organisation/entreprise ceuvrant dans
I'industrie musicale
4. Professionnelle des métiers techniques
de I'industrie musicale (réalisatrice, ingénieure 7. | Autre employée a temps plein ou a temps
de son, éclairagiste, directrice artistique, etc.) partiel d'une organisation/entreprise ceuvrant
dans l'industrie musicale

8. Pigiste pour une organisation/entreprise
ceuvrant dans l'industrie musicale

En excluant les non-réponses, 585 des 591 répondantes au questionnaire se sont classées dans I'une ou l'autre
de ces catégories professionnelles.

L'une des questions filtres leur demandait «A quel genre vous identifiez-vous?» et incluait les choix de
réponses «féminin», «non-binaire», «en questionnement» et «masculin». De ces choix, nous avons décidé
d'exclure seulement les personnes répondant au choix « masculin ».

L'invitation a y participer pouvait ainsi atteindre toutes les personnes qui s'auto-identifient au genre féminin, quel
que soit le sexe attribué a la naissance, ainsi que des personnes non-binaires ou en questionnement de leur
identité de genre, dans un objectif d'inclusion et de reconnaissance de la diversité de genre. La catégorie « féminin »
jouit d'une reconnaissance sociale, politique et légale généralisée. Dans le contexte de cette étude, elle fait
référence a des réalités économiques, sociales et culturelles que vivent plusieurs d'entre elles. Cependant, la prise
en compte de cette catégorie ne postule pas I'uniformité des vécus des femmes. Nous mettons plutét en évidence
la diversité de leurs vécus en lien avec des facteurs personnels et contextuels. Nous ne considérons donc pas les
femmes comme une catégorie homogéne et unifiée et ne prétendons pas parler au nom de toutes.

De plus, parmi les personnes ayant accepté I'invitation a participer a cette étude, certaines s'identifient comme
non-binaires ou en questionnement de leur identité de genre. Leurs réponses et témoignages sont intégrés a ce
rapport, le plus souvent dans la mesure ou ces personnes rencontrent des défis communs a certaines femmes
ayant participé a I'étude et adherent a certaines pistes de solution quiy répondent. Lorsque des tendances qui leur
sont propres ressortent de facon évidente, nous les mettons en valeur, sans prétendre que les résultats de cette
étude reflétent avec précision leur vécu et leurs besoins, qui se distinguent a certains égards de ceux des femmes.
Il est cependant a noter que les invitations a participer au questionnaire s'adressaient aux femmes et que le
questionnaire a été concu pour cibler les défis vécus par celles-ci. Il est donc possible que le nombre de personnes
rejointes par ces invitations et ayant coché la réponse «non-binaires» ou «en questionnement» se soit vu limiter
par ces invitations et que ces personnes ne se soient pas senties aussi directement concernées par les questions.
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Nos recherches n'ont pas permis de trouver l'information permettant d'établir nombre total de femmes ceuvrant
professionnellement dans I'industrie musicale canadienne francophone (population totale visée). Par conséquent,
le plan d'échantillonnage consistait a obtenir le maximum de réponses au questionnaire aupres de la population
visée, avec un objectif établi par la Fondation Musicaction a 300 répondantes. Au total, 592 questionnaires ont été
entierement remplis et 591 ont servi a I'analyse. Comme nous n'avons pas pu établir la population totale visée, les
résultats n‘ont pas été pondérés. Cependant, et partant de I'estimation réalisée par la Fondation Musicaction, la
quantité de réponses obtenues indique que les résultats brossent un portrait vaste de la population ciblée.

MODE ET PERIODE DE COLLECTE

La collaboration de plusieurs organismes dans la diffusion de I'invitation a répondre au questionnaire a cer-
tainement rendu possible cette participation largement plus importante que ce qui était espéré. L'invitation a
d'abord été relayée aux personnes abonnées a l'infolettre de la Fondation Musicaction (1486 adresses courriel).
L'invitation et le lien ont également été publiés sur ses comptes Facebook, Twitter et Instagram, ou ils pouvaient
étre relayés par toutes les personnes qui le souhaitaient. De plus, une trentaine d'organisations de l'industrie
musicale francophone a travers le pays ont relayé cette invitation a leurs membres. La Fondation Musicaction a
également transmis l'invitation directement par courriel a 641 femmes. La collecte en ligne a eu lieu du 17 no-
vembre 2020 au 13 décembre 2020. La Fondation Musicaction a effectué deux rappels par infolettre (le 1" et le
10 décembre 2020), ainsi que sur Facebook, Instagram et Twitter le 30 novembre et le 11 décembre 2020.

PROFIL DES REPONDANTES

Cette large diffusion a permis d'atteindre une représentation intéressante de la diversité en matiere d'age,
d'identification de genre, d'appartenance a une communauté culturelle et de région de résidence, comme le
montre la figure 1. Dans le tableau suivant, certains totaux sont supérieurs a 100 % parce que plusieurs réponses
étaient possibles pour la question de la langue maternelle et parce que certaines décimales ont été arrondies
dans le cas d'autres résultats, par exemple a la question de la langue d'usage. Conformément au mandat pre-
mier de la Fondation Musicaction de soutenir le développement de la musique vocale francophone d'un bout a
I'autre du Canada, le questionnaire est parvenu aux répondantes des communautés francophones en situation
minoritaire de I'Ouest, de I'Ontario et de I'Atlantique®, qui totalisent 11 % des répondantes, soit 64 personnes.
Les personnes non-binaires ou en questionnement de leur identité de genre représentent moins de 3 % de nos
répondantes (1,7 % non-binaires arrondis a 2 % dans le tableau ci-dessous et 0,3 % en questionnement arrondi a
<1dans le tableau ci-dessous). Cela correspond a 12 personnes parmi lesquelles 8 ont pour statut professionnel
principal Artiste interprete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice ou Musicienne instrumentiste et/
ou choriste. Ensuite, 2 % (n : 9) de nos répondantes s'identifient comme personnes autochtones, 7 % (n : 40)
comme membres d'une minorité visible autre qu'autochtone et 15 % (n : 86) a la communauté LGBTQ2+. Sans
pouvoir approfondir les défis propres aux différents groupes minoritaires rejoints par le questionnaire, dont les
réponses sont traitées avec I'ensemble, les résultats refletent du moins partiellement cette diversité. De plus,

52.Dans le traitement des données du questionnaire, la catégorie Ouest inclut la Colombie-Britannique, I'Alberta, la Saskatchewan, le Manitoba,
les Territoires du Nord-Ouest et le Yukon. La catégorie Atlantique inclut le Nouveau-Brunswick, la Nouvelle-Ecosse, Terre-Neuve-et-Labrador
et I'lle-du-Prince-Edouard. Nous n‘avons pas obtenu de réponses du Nunavut.
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lorsque des différences statistiquement significatives® entre les groupes de répondantes (p. ex., groupe d'age,
identité de genre, région de résidence, statut professionnel) sont ressorties de I'analyse, elles sont mises en
valeur dans le présent rapport.

Figure 1 — Profil des répondantes au questionnaire

Base : ensemble des répondantes, n : 591. Pour certains items, l'astérisque (*) indique la prise en compte de la non-réponse.

Langue d'usage dans l'industrie
(celle utilisée principalement) (n : 588*)

Identification
comme une personne

Identification a la
communauté LGBTQ2

88% : francais autochtone (n: 588*) (n:581*%)
9% : anglais Qui: 2% Oui: 15%
4% : bilingue ou trilingue Non : 98 % Non : 85%

Région de résidence
au Canada (n : 591)

Quest: 4 %
Ontario:2 %
Atlantique : 5 %
Québec: 89 %

Groupe d'age (n : 591)
2

2

18a24ans:
7%

25a29ans:
18%

30a34ans:
21%

35a44ans:
23%

D 3D W

Scolarité (n : 591)

3 % : diplome d'études secondaires

ou I'équivalent

9 % : quelques cours de niveau

collégial ou universitaire
23 % : certificat ou dipléme collégial

43 % : diplome ou certificat de
1¢" cycle universitaire

22 % : dipléme d'études supérieures

Q
8]

8

45354 ans:
15%

55364 ans:
7%
65a74ans:
2%

75 ans ou plus :
<1%

g

Identification comme
membre d’une minorité
visible (autre qu'Autochtone)
(n:589%)

Qui: 7%

Non: 93 %

A un handicap (n : 580*)

Oui: 3%
Non :97 %

Genre (n: 591)
98 % : féminin
2 % : non-binaire
<1% : en questionnement

53. Seules les différences pertinentes, que ce soient des écarts supérieurs ou inférieurs, dont le niveau de confiance est d'au moins 95 % sont
présentées comme statistiquement significatives.
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Le mode de diffusion du questionnaire a aussi permis d'atteindre une représentativité en matiere des principaux
statuts professionnels, comme le montre la figure 2. Les répondantes dont le statut professionnel principal
est Artiste interpréete/artiste interpréte et autrice et/ou compositrice forment la plus grande partie de notre
bassin de répondantes (38 %, n : 221). Lorsqu‘on leur demande d'indiquer les autres secteurs d'activités
professionnelles auxquelles elles se consacrent dans l'industrie musicale canadienne francophone, ces
221 répondantes déclarent dans une proportion de 44 % se consacrer également a la production
d'enregistrements sonores. Dans I'analyse de plusieurs variables, les mémes tendances se dessinent pour
ces répondantes que pour celles dont le statut professionnel principal est Musicienne instrumentiste et/ou
choriste (8 %, n : 48) et, dans une moindre mesure, Autrice et/ou compositrice (non-interpréetes) 3 %, n : 17).
Les Artistes interpréetes/artistes interpretes et autrices et/ou compositrices partagent avec les premiéres les
taches autour de la scéne et, avec les secondes, la création, mais non la scéne. Dans I'ensemble, les artistes de
toutes catégories représentent 49 % de notre échantillon, soit 286 répondantes.

Le second groupe de répondantes le plus représenté est celui ayant pour principal statut professionnel Autre
employée a temps plein ou a temps partiel d'une organisation/entreprise (25 %, n : 142). Ces 142 répondantes
se retrouvent dans une proportion de 36 % dans des organisations dont |'activité principale est Maison de
disques et production d'enregistrements sonores. Les répondantes dont le statut professionnel principal est
Propriétaire d'entreprise de I'industrie musicale correspondent au troisieme groupe de répondantes le plus
représenté (12 %, n : 67). Leur entreprise a pour activité principale Gérance d'artistes dans une proportion
de 30 % et Production/agence de spectacles dans une proportion de 22 %. La proportion de répondantes
dont le statut professionnel principal est Propriétaire d’entreprise (12 %, n : 67) n'inclut cependant pas d'autres
répondantes qui ont lancé une entreprise, sans qu'elles se désignent principalement comme propriétaires
d'entreprise. Cette nuance apparait clairement lorsqu'il est question d'entrepreneuriat dans la présentation
des résultats. Suivent les Hautes dirigeantes ou cadres supérieures, qui représentent 9 % de notre échantillon
(n : 55), sans que les résultats sur la nature des entreprises a la téte desquelles elles se retrouvent le plus se
révélent statistiquement significatifs. Enfin, 3 % (n : 17) des répondantes se déclarent Pigistes, tandis que
seulement 2 % (n : 15) ont pour principal statut Professionnelle des métiers techniques de l'industrie
musicale. Cette proportion n'inclut cependant pas d'autres répondantes qui exercent des taches techniques
sans qu'elles se désignent principalement comme professionnelles des métiers techniques. Cette nuance appa-
rait clairement lorsqu'il est question des taches et responsabilités techniques dans la présentation des résultats.
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Figure 2 — Principaux statuts professionnels des répondantes au questionnaire

Base : ensemble des répondantes, sans la non-réponse, n : 585.

QA1A Quel est votre principal statut professionnel dans l'industrie musicale
canadienne francophone? Nous entendons ici le statut auquel vous consacrez la
majorité de votre temps dédié au travail.

(n : 585)

Artiste interprete / Artiste
interprete et autrice et/ou 38/%
compositrice

Autrice et/ou compositrice (non-
interpréte)

w
o
o~

Musicienne instrumentiste et/ou o
choriste 8%

Professionnelle des métiers
techniques de l'industrie
musicale

[\
S

Propriétaire d'entreprise de
l'industrie musicale

12 %

Haute-dirigeante ou cadre
supérieure d'une
organisation/entreprise

9%

Autre employée a temps plein
ou a temps partiel d'une
organisation/entreprise

25 %

Pigiste pour une
organisation/entreprise oeuvrant
dans l'industrie musicale

3 %

DONNEES ET ANALYSE

La firme SOM a traité les données du questionnaire a l'aide du progiciel spécialisé MACTAB. Elle nous a pré-
senté les résultats pour chacune des questions dans une banniére qui inclut I'ensemble des variables sociodé-
mographiques. De plus, suivant les modeéles explicatifs développés et raffinés au fil de la recension des écrits
et des entretiens individuels, I'équipe de recherche a fourni un plan de traitement a la firme SOM. Ce plan de
traitement visait a vérifier lors du traitement des données les relations entre certaines variables contenues dans
le questionnaire, en plus des variables sociodémographiques automatiquement croisées avec I'ensemble des
réponses aux questions.
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Pour pouvoir traiter les réponses aux 25 questions ouvertes et semi-ouvertes et les inclure a la banniere, il
était nécessaire de les coder numériquement. Le codage consiste a attribuer une étiquette assortie d'un code
numérique a chaque unité de sens contenue dans ces réponses afin d'en faciliter le traitement (Fortin et Gagnon,
2016, p. 350). En fonction de la question posée, une unité de sens correspond a un élément de réponse a cette
question, distinct des autres éléments contenus dans la méme réponse, s'il y a lieu. Selon la longueur et la
formulation de la réponse, ces unités de sens peuvent correspondre a un paragraphe, quelques phrases, une
phrase seule, une expression ou méme un mot (Dumez, 2013, p. 71). Le verbatim des réponses a ces 25 questions,
qui totalise 2512 entrées allant d'un mot a 250 mots, a été entierement codé par la chercheuse responsable
et une auxiliaire de recherche dans un fichier Excel. La premiere étape du codage a consisté a découper le
verbatim des réponses a chaque question en de telles unités de sens, puis a leur attribuer une étiquette, soit
un ou quelques mots qui en résument I'essence (p. ex. : 1 = désir d'apprendre; 2 = besoins financiers, etc.). Se-
lon leur longueur, chaque réponse pouvait contenir d'une a sept unités de sens. A mesure que les unités de
sens se répétaient d'une réponse a l'autre, la seconde étape a consisté a réduire le nombre d'étiquettes avec la
collaboration de la Fondation Musicaction, jusqu'a arriver a un nombre suffisamment grand pour refléter
la diversité des réponses a chaque question, mais suffisamment restreint pour permettre de voir ressortir des
tendances. Ces étiquettes sont ainsi devenues autant de thémes non anticipés dans le questionnaire, que nous
avons pu croiser aux autres variables du questionnaire.

CALCUL DES MARGES D'ERREUR

Définition de la marge d'erreur — La marge d'erreur est une estimation de I'étendue que les résultats d'un
sondage peuvent avoir si l'on recommence I'enquéte. Plus la marge d'erreur est importante, moins les résultats
sont fiables et plus la probabilité qu'ils soient écartés de la réalité est importante. La figure 34 donne les marges
d'erreur de |'étude tels que calculées par la firme SOM selon la valeur de la proportion estimée. Ces calculs
utilisent les formules exactes d'estimation de la variance dans un contexte d'échantillonnage aléatoire simple
dans une population infinie. Pour estimer la marge d'erreur maximale pour I'ensemble des répondantes ou
pour un sous-groupe de répondantes, il suffit d'utiliser la formule suivante : 0,98 divisé par la racine carrée
de n -1 (la taille du sous-groupe, ici n : 591, moins un. La marge d'erreur maximale d'échantillonnage pour
I'ensemble des répondantes est égale a 4,0 % (0,98/V590) » (SOM, communication personnelle, 22 mars 2021).
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Figure 34 — Calcul de la marge d’erreur selon la proportion estimée

Nombre d'entrevues 591
Proportion :
99 % oul1% 0,8 %
95 % ou5% 1,8 %
90 % ou 10 % 2,4 %
80 % ou 20 % 32%
70 % ou 30 % 3,7%
60 % ou 40 % 39%
50 % (marge maximale) 4,0 %

Mise en garde au niveau de la marge d'erreur — Malgré |'utilité du calcul de la marge d'erreur pour mesurer la
précision des résultats du questionnaire, la firme SOM avance que «le calcul des marges d'erreur estimpossible
en théorie du fait que I'échantillon des répondantes obtenues ne provient pas d'un tirage aléatoire probabiliste
dans des listes, mais de plusieurs organismes qui ont relayé les invitations a répondre. Un biais est donc
possible» (SOM, communication personnelle, 26 janvier 2022).

Test d'indépendance entre deux variables catégoriques — Dans les tableaux de proportions en banniére
fournis par la firme SOM, ou les résultats de chacune des questions sont croisés avec les variables sociodémo-
graphiques, les résultats des tests du Khi carré sont présentés pour chaque croisement entre deux variables.
Chaque résultat comporte habituellement un chiffre entre 0,000 et 1,000 : « Le chiffre indique la probabilité qu'il
n'y ait pas de relation entre les variables de croisement (le risque d'erreur de I'hypothese d'indépendance). Un
chiffre pres de zéro, par exemple 0,01, indique une tres faible probabilité (1 %) qu'il n'y ait pas de relation et par le
fait méme une forte chance de I'existence d'une relation entre les variables. Usuellement, si le risque d'erreur est
inférieur ou égal a 0,05, on dira qu'il y a relation significative entre les deux variables avec un niveau de confiance
de 95 % » (SOM, communication personnelle, 10 mars 2021). Avec un niveau de confiance de 90 %, on dit des
résultats qu'ils sont moins significatifs.

Etape 4 : groupes de discussion

Le traitement de I'ensemble des réponses au questionnaire a permis de voir se dessiner des tendances en
matiere de défis, mais aussi de pistes de solution a approfondir en groupes de discussion. En effet, «a la suite
d'une étude quantitative, le groupe de discussion permet d'établir des causes ou les sentiments sous-jacents
a certaines des réponses obtenues ou, carrément, d'expliquer certains résultats» (Geoffrion, 2008, p. 398).
Comme l'exprime Geoffrion (2008, p. 392), il est souvent plus important, en recherche, de comprendre les motifs
d'une réponse que d'obtenir la réponse elle-méme. Tandis que le questionnaire nous permet de savoir quels
défis existent, le groupe de discussion donne la possibilité de mieux comprendre pourquoi ces défis existent, en
demandant des explications au sujet des réponses fournies et en relevant des expériences vécues ayant mené a
I'énoncé de ces défis. C'est a partir de la qu'on peut envisager des pistes de solution y répondant. En réunissant
plusieurs personnes autour de ces défis, grace a des interactions encadrées, une dynamique se crée ou les
énoncés des unes peuvent engendrer des réactions et encourager la discussion des autres.
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Nous avons tenu six groupes de discussion au printemps 2021. Les quatre premiers groupes réunissaient des
femmes d'un méme corps professionnel du secteur musical canadien francophone. Elles répondaient a des
caractéristiques qui, selon les tendances ressorties du questionnaire, permettraient d'approfondir des thémes
tels que I'acces a ces professions, la conciliation travail-vie personnelle, I'exercice du leadership, I'accés a des
sieges aux conseils d'administration, I'aisance dans I'exercice des taches liées a sa profession et la durabilité des
carrieres. Les répondantes étaient toujours invitées a imaginer des solutions visant a répondre a d'éventuelles
difficultés liées a ces themes. Les deux derniers groupes visaient explicitement a élaborer, dans un esprit de
remue-méninges, des pistes de solution pour répondre aux principaux défis et barriéres soulevés dans le
questionnaire et les quatre premiers groupes de discussion. Ainsi, toutes les pistes de solution contenues dans
ce rapport sont celles qui ont émergé de personnes qui ceuvrent professionnellement dans le secteur musical
canadien francophone.

ECHANTILLONNAGE

Nous avons constitué chaque groupe de discussion de 6 a 9 personnes suivant d'abord la méthode d'échan-
tillonnage orienté et stratifié (Patton, 1990, dans Miles et Huberman, 2003, p. 60). Pour chaque corps de métier
et pour chaque thématique s'y rapportant, la chercheuse responsable a fourni a la Fondation Musicaction une
liste de caractéristiques, suivant les groupes de personnes dans lesquels ces thématiques se révelent de fagon
plus évidente selon I'analyse des réponses au questionnaire. Il revenait ensuite a la Fondation Musicaction
d'identifier des personnes correspondant a chacune de ces caractéristiques, puis a les inviter a participer aux
groupes de discussion. Le choix se portait sur des personnes capables d'exprimer le phénomene avec intensité,
mais sans caractére extréme, suivant la méthode d'échantillonnage d'intensité (Patton, 1990, dans Miles et
Huberman, 2003, p. 60). Une cinquantaine de personnes ont été sollicitées pour cette étape de I'étude. La
presque totalité de ces personnes a accepté d'emblée de participer aux groupes de discussion et celles qui ont
décliné I'invitation I'ont fait pour des raisons de disponibilités au moment ou se tenaient ces discussions. Au
total, 45 personnes se sont ainsi exprimées a l'occasion de 6 groupes de discussion d'une durée moyenne de
deux heures. Parmi ces personnes, 15 proviennent des communautés francophones en situation minoritaire.
Outre des femmes, les groupes ont inclus quelques personnes représentatives de la diversité de genre et des
hommes, afin d'entendre leurs voix sur ces défis, barriéres et pistes de solution.

DONNEES ET ANALYSE

Plus de douze heures de groupes de discussion, menées par la chercheuse principale, accompagnée de deux
représentantes de la Fondation Musicaction et d'une auxiliaire de recherche, ont été transcrites mot pour mot.
Leuranalyse thématique dans le logiciel NVivo a permis d'enrichir notre compréhension des résultats obtenus par
questionnaire en fournissant aux thématiques soulevées par les réponses au questionnaire des explications ap-
profondies et nuancées. Les pistes de solution formulées a I'écrit dans les réponses au questionnaire ont pu étre
approfondies, bonifiées et parfois méme pensées sous forme concréte. Les échanges qui ont eu lieu a I'occasion
de ces groupes de discussion ont aussi permis a des femmes de se retrouver autour de questions qui les touchent
de fagon semblable.
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Ethique de la recherche

Les étapes de I'étude ayant fait 'objet de collecte de données aupres d'étres humains (les entretiens individuels
semi-dirigés exploratoires, le questionnaire et les groupes de discussion) ont été encadrées par une certification
éthique du Comité institutionnel d'éthique de la recherche avec des étres humains (CIEREH) de I'Université du
Québec a Montréal. En vertu de cette certification, nous avons informé a toutes ces étapes les répondantes et
répondants des objectifs de |'étude et de la nature de leur participation. Nous leur avons exposé les avantages
qu'elles et ils pourraient retirer de cette étude, en matiere d'expression et d'échanges d'idées, de défis, de
pistes de solutions, ainsi que de retombées pour I'industrie musicale canadienne francophone. Nous leur avons
aussi énuméré les inconvénients potentiels liés a leur participation a cette étude, notamment les émotions
désagréables que le récit de leurs expériences de vie pourrait raviver, et avons mis a leur disposition une liste
de ressources d'aide psychologique et professionnelle. Nous avons clarifié que leur participation a ce projet
était volontaire, sans aucune contrainte ou pression extérieure, et que toute personne y participant était libre
de se retirer a tout moment de |'étude, temporairement ou définitivement, sans préjudice et sans avoir a se
justifier. Nous avons tenu a affirmer que la décision de participer a la recherche ou de s'en retirer n'aurait aucune
incidence sur I'évaluation d'éventuelles demandes formulées dans le cadre des programmes que gere la
Fondation Musicaction.

La certification éthique engage les membres de I'équipe de recherche a assurer I'entiere confidentialité de tous
les renseignements recueillis dans le cadre de cette étude, ainsi qu'a ne jamais associer les réponses des per-
sonnes y participant a leur nom ou a aucun autre renseignement permettant de les identifier. Cela vaut autant
dans les données brutes que dans les publications ou communications sur la recherche. Nous détaillons de plus
dans cette certification les moyens pris pour conserver les données sans compromettre cette confidentialité.
A la lumiére de cette information et aprés avoir pu poser leurs questions, les personnes participant a I'étude
donnaient leur consentement a y participer et, dans les cas des entretiens et groupes de discussion, leur
consentementa l'enregistrementdeleurs propos. Lors des groupes de discussion, les participantes et participants
signaient en outre un engagement a garder confidentiels les propos partagés par les autres personnes
participant au groupe de discussion et a ne pas identifier nominalement des personnes avec lesquelles elles
sont en contact ni a partager des informations qui permettraient aux membres du groupe de les identifier.

Par cette certification éthique du CIEREH, cette étude respecte les normes éthiques les plus rigoureuses,
dans le respect de la dignité humaine et des préoccupations qui en découlent (le respect de la personne, la
préoccupation du bien-étre et la justice)®.

54. Pour plus de détails, voir le site Web du Comité institutionnel d'éthique de la recherche avec des étres humains (CIEREH) de I'Université du
Québec a Montréal : https://ciereh.ugam.ca.
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