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dans le dossier de I'iniquité salariale. Je tenais aussi & documenter leurs perceptions par

rapport aux mouvements sociaux.
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mémoire, Marilyne Claveau et Marilyn Giroux. Un merci spécial & ma directrice de maitrise,
Elizabeth Harper: son ouverture, ses commentaires constructifs et son accompagnement

m’ont donné la persévérance pour aller jusqu’a Ja fin. En dernier lieu, merci & Chris qui m’a



réconfortée et soutenue durant les moments d’angoisse et qui a cru que j’y mettrais fin, a ce

parcours.

Ce mémoire n’aurait pas ét¢ possible sans les travailleuses qui ont accepté de
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RESUME

Par cette présente étude, nous cherchons a recueillir les perceptions de iniquité
salariale des travailleuses qui occupent un emploi typiquement féminin syndiqué au sein
d’une université acadienne et francophone au Nouveau-Brunswick, de leurs conditions de
travail, de la nature de leur emploi ainsi que des solutions proposées par les acteurs
concernés par I’iniquité salariale. De plus, nous documentons leurs perceptions vis-a-vis les
mouvements sociaux. En raison de ’absence de littérature et de définitions de I’iniquité
salariale, nous présentons le concept d’équité salariale pour développer celui de V’iniquité
salariale. De surcroit, la théorie de I’intersectionnalité est présentée pour expliquer les axes
de subordination qui s’entrecroisent et qui produisent des oppressions envers les
travailleuses, soit le genre et la classe sociale.

Nous avons interrogé six travailleuses qui occupent un emploi typiquement féminin
syndiqué dans une université francophone située dans une province atlantique. Ces entrevues
individuelles semi-dirigées nous ont permis de dessiner un portrait des caractéristiques des
emplois occupés, des perceptions de I’iniquité salariale, du rdle de la femme dans le milieu
de travail universitaire en plus des stratégies proposées par les acteurs dans ce dossier.
D’autre part, notre discussion s’attarde sur I’adaptation aux conditions de travail, la
polyvalence des tiches, les relations interpersonnelles et les conséquences de ces conditions.
Les participantes nous décrivent I’iniquité salariale au sein du milieu de travail universitaire,
ses méthodes de rémunération et sa vision de la femme en emploi. Enfin, nous discutons du
point de vue des travailleuses par rapport a ’iniquité salariale et la participation aux actions a
ce syjet. Par ailleurs, nous analysons les divergences et les convergences de ce que partagent
les femmes et ce qui se retrouve dans les écrits.

Pour conclure, nous portons un regard sur les principaux résultats et ce qu’ils
signifient pour le travail social et les études féministes, le renouvelement et I’enrichissement
des pratiques sociales de la premiére discipline. L’intérét du travail social aux recherches sur
les femmes en emploi, les femmes acadiennes et la théorie de I’intersectionnalité demeurent
importants afin de saisir les différents axes de subordination qui contribuent aux inégalités et
aux oppressions des femmes.

Mots-clés: Iniquité salariale, perceptions, conditions de travail, intersectionnalité, féminisme,
syndicats. -



INTRODUCTION

Pendant les années 1960, les femmes se sont retrouvées en grand nombre sur le
marché du travail, pour diverses raisons: 1’acces a 1’éducation universitaire et collégiale, la
nécessité de deux salaires dans les ménages, le retrait de barrieres dans la fonction publique
fédérale pour les femmes mariées, ’accroissement des emplois dans les secteurs de la santé
et du travail de bureau, la croissance des Trente Glorieuses et le contréle de la maternité par
la découverte et la démocratisation de la pilule contraceptive. Le taux de participation active

des femmes a plus que doublé entre les années 1960 et 2000.

Malgré I’augmentation de ce taux, les conditions de travail et salariales actuelles des
travailleuses ressemblent & celles présentes au moment de leur arrivée dans la sphére
publique : les femmes sont cantonnées dans des emplois majoritairement occupés par des
femmes, sous-rémunéreés et sous-€valu€s en comparaison avec les emplois traditionnellement
masculins. En réponse a cet écart salarial et a cette iniquité salariale, les féministes de la
deuxiéme vague' se sont mobilisées et ont revendiqué des lois sur I’équité salariale au
provincial et au fédéral a la fin des années 1960. Quelques années plus tard, les syndicats se

sont joints & la lutte et ont poursuivi cette demande aupres des gouvernements.

A la suite de quelques décennies de pression par les mouvements féministes et
syndicaux, certaines provinces ont adopté des lois sur I’équité salariale pendant les années
1980 et 1990. Les mouvements sociaux ménent encore des revendications auprés de 1’Etat
canadien. Depuis le milieu des années 2000, les gouvernements sont influencés par les
mouvements conservateurs et religieux et leurs décisions entrainent des conséquences sur les
groupes féministes, dont le sous-financement et la fermeture d’organismes revendiquant
I’équité salariale. Pour sa part, I'Etat fédéral adopte une nouvelle mesure qui empéche le

dép6t de plaintes sur I’iniquité salariale par les employées de la fonction publique fédérale.

! Le contexte historique de la deuxiéme vague féministe sera présenté dans le premier chapitre (voir sect. 1.2.1.1).



Au Nouveau-Brunswick, ol les entrevues de la présente étude ont été effectuées, une loi sur
I’équité salariale est adoptée en 2009. Cependant, un gouvernement conservateur est élu a sa
téte en septembre 2010 et les acteurs intéressés par le dossier s’inquiétent des retombées de

cette élection sur la législation.

Nous avons choisi de nous pencher sur les perceptions de I’iniquité salariale des
travailleuses qui occupent un emploi typiquement féminin syndiqué au sein d’une université
acadienne et francophone au Nouveau-Brunswick. En consultant la littérature sur les femmes
et le travail, nous avons constaté un manque d’écrits sur I’iniquité salariale et les perceptions
des travailleuses qui occupent un emploi traditionnellement féminin par rapport a celui-ci. Il
n’existe aucun portrait des caractéristiques de ces emplois, malgré les études portant sur
I’équité salariale. Les chercheurs et les mouvements sociaux présentent brievement les
¢léments de sous-évaluation et de sous-rémunération des emplois a prédominance féminine
sans nomuner le probléme ni adresser les conséquences. Comment pouvons-nous proposer
des stratégies de changement aux travailleuses sans expliquer en profondeur I’iniquité
salariale ? Par ailleurs, les différentes formes d’oppression que vivent les femmes au travail
sont rarement analysées en s’inspirant de la théorie de I’intersectionnalité. Notons également
le manque de littérature sur les réalités des femmes acadiennes, les emplois rémunérés et

syndiqués au Nouveau-Brunswick ainsi que les mouvements sociaux de ce territoire.

Plusieurs questions méritent des réponses. Quelles sont les perceptions des
travailleuses qui occupent un emploi typiquement féminin syndiqué par rapport & 1’iniquité
salariale ? Ces perceptions sont-elles semblables au discours proposé par les mouvements
sociaux et par les recherches consultées ? Quel est le point de vue des femmes sur les
stratégies proposées par les acteurs impliqués dans le dossier ? Une politique sociale sur
I’équité salariale est-elle la solution & ce probléeme social ? Au sein de cette étude
exploratoire, nous recueillons les perceptions des travailleuses syndiquées & propos de
I’iniquité salariale, de leurs conditions de travail, de la nature de leur emploi ainsi que des
solutions proposées par les acteurs impliqués dans le dossier. Nous documentons également

leurs perceptions par rapport aux mouvements sociaux.

Mentionnons que la présente recherche demeure pertinente pour le travail social

puisque depuis son tout début, celui-ci s’est intéressé aux conditions féminines et aux



dossiers syndicaux. Les travailleurs et travailleuses sociales se sont mobilisés et impliqués
dans les luttes, organisées par les mouvements sociaux, pour des conditions de travail et
matérielles équitables. D’autre part, il est important de mener des recherches en travail social
sous I’axe d’analyse de ’intersectionnelle afin de contribuer & mieux saisir les différentes

formes d’oppression.

Dans le premier chapitre, nous dressons un bref portrait du travail salarié des femmes
canadiennes depuis les années 1960 et des différents acteurs canadiens dans la lutte contre
’iniquité salariale. Nous rendons compte de I’état de la situation de I’iniquité salariale au
Nouveau-Brunswick. Ensuite, nous abordons les résultats de quelques études sur les
perceptions des travailleuses a I’égard de la discrimination au travail. Puis, nous expliquons

la pertinence scientifique et les objectifs de la présente recherche.

Le deuxiéme chapitre est dédié aux concepts d’équité et d’iniquité salariales. Puisque
cette derni¢re n’est pas définie dans les écrits, nous nous sommes inspirée de quelques
éléments de la pensée féministe pour le développer: la division sexuelle du travail, la sous-
évaluation et la sous-rémunération des emplois typiquement féminins. Bien que la pensée
féministe prenne une place importante dans le cadre conceptuel, nous désirons nous appuyer
sur la théorie de I’intersectionnalité pour notre cadre théorique. Cette théorie en émergence
est utilisée dans plusieurs domaines, dont celui de la santé et du juridique, et elle donne des
pistes sur les systemes d’oppression et ses conséquences sur les femmes au travail. Par
ailleurs, nous mettons ’accent sur I’interaction des axes de subordination identifiés dans le

cadre de cette étude sur les travailleuses occupant un emploi typiquement féminin et

syndiqué dans une université: le genre et la classe sociale.

Nous présentons les dimensions méthodologiques dans le troisiéme chapitre. Nous
expliquons la stratégie générale de recherche, la méthode de collecte de données,
I’échantillon, la méthode d’analyse de données, les considérations éthiques, les limites et

I’originalité de la recherche.

Le quatrieme chapitre nous amene au cceur de la recherche, ¢’est-a-dire au contenu des
entrevues individuelles semi-dirigées auprés des travailleuses syndiquées d’une université
francophone située dans une province atlantique. En effet, les résultats des six entretiens

nous ont permis de faire émerger des caractéristiques de la nature de leur travail, leurs



perceptions de !'iniquité salariale, leurs points de vue des actions posées au sein de
"université par les acteurs impliqués dans le dossier et leurs perspectives sur ce dernier. De
plus, elles adressent leurs expériences de travail avec leurs collegues, leurs patrons et
patronnes en plus de parler de I’é¢tendue de leur travail au sein de 1’université. Tout au long
des entrevues, les participantes révelent les conséquences de leurs conditions de travail et
salariales. D’autre part, les travailleuses nous renseignent sur leur perception de I’iniquité
salariale ainsi que sur les actions syndicales et féministes posées au sein de I’université et
leur impact sur les femmes et au sein de I’institution. Elles discutent de leur participation et
de celle de leurs collegues aux activités organisées ayant trait & I’iniquité salariale. Pour

terminer le chapitre, les points de vue sur le dossier sont présentées.

Le cinquiéme chapitre rend compte de notre discussion sur les convergences et les
divergences entre les perceptions des travailleuses, le discours émis par les mouvements
sociaux et les conclusions de la littérature consultée par rapport aux conditions et aux
caractéristiques du travail, & ’iniquité salariale, au milieu de travail universitaire et a la
participation collective. Ainsi, nous adressons les conséquences des conditions de travail et
salariales divulguées par les participantes. Des liens sont établis entre les formes
d’oppression identifiées par la théorie de I’intersectionnalité, les hiérarchies et les discours
véhiculés au sein du milieu universitaire envers le travail des femmes. Enfin, nous ouvrons

quelques pistes de réflexion afin d’enrichir le travail social et les politiques sociales.

Pour conclure cette étude exploratoire, nous présentons une syntheése de la recherche
et nos principaux résultats dans notre conclusion. Nous proposons également en demier lieu

des pistes de recherche a explorer en travail social et en études féministes.



CHAPITRE ]

PROBLEMATIQUE

Ce premier chapitre met en place les principaux éléments de notre problématique. Nous
dressons un bref portrait du travail salari¢ des femmes au Canada depuis les années 1960 et
les principaux enjeux rencontrés sur le marché du travail, dont I’iniquité salariale. Ensuite,
nous prétons une attention particuliére aux interventions des acteurs concernés dans la lutte
contre I’iniquité salariale, soit les mouvements féministe et syndical canadiens ainsi que les
gouvernements. Par la suite, nous présentons 1’état actuel du dossier de 1’iniquité salariale au
Nouveau-Brunswick et constatons ou en sont rendus les acteurs impliqués. Nous résumons
é¢galement la littérature qui s’intéresse aux travailleuses occupant des emplois a
prédominance féminine et a leur perception de la discrimination. Nous concluons ce chapitre
en démontrant la pertinence scientifique et en précisant les objectifs de la présente étude
exploratoire.

1.1 UN BREF PORTRAIT DU TRAVAIL SALARIE DES FEMMES AU CANADA

Les femmes canadiennes ont toujours travaillé (Bilge, Gagnon et Quérin, 2006). Avant
les années 1960, la majorit¢ d’entre elles oeuvraient principalement a la maison,
responsables de la reproduction sociale, de I’éducation des enfants (Fudge et Vosko, 2001),
du travail domestique (Frances, Kealy et Sangster, 1996) et ménager (Tremblay, 2004)
qu’elles assumaient en grande partie gratuitement. Les quelques femmes qui travaillaient a
I’extérieur de la maison étaient célibataires, ségréguées dans certaines professions

caractérisées par des conditions ardues et des salaires moins élevés que les hommes. Selon



Bilson, Chicha et MacCrimmon (2004, p. 54), «[blien que les origines de ce genre de
discrimination salariale ne fassent pas I’unanimité, on les a attribuées a 1’idée du salaire
familial — hypothese selon laquelle les hommes représentent le principal soutien de famille.»
La mise en place de programmes fédéraux qui appuyaient cette mentalité faisait en sorte que
la femme se retrouvait dépendante de I’homme (de son mari), de la famille et de I’Etat-
providence (Brodie, 2008). Par contre, toutes les femmes ne se reconnaissaient pas dans cette
situation: les femmes pauvres, les célibataires, les lesbiennes et les femmes immigrantes et
racisées ne pouvaient s’appuyer sur ce type de soutien (Brown, 1992, cité dans Brodie,
2008).

A compter des années 1960, un changement social a eu lieu sur le marché du travail:
le nombre de femmes canadiennes ayant différents statuts (mariées, célibataires, avec ou
sans enfant) s’est amplifié rapidement. Les auteurs analysent |’accroissement de la
participation active des femmes selon divers éléments. Selon Bilson, Chicha et MacCrimmon
(2004) et Luxton (2001), cette croissance est en partie reliée a [’augmentation du nombre de
diplomées universitaires et collégiales. Avec les habiletés acquises dans ces institutions, ces
diplomées ont contribué a I'avancement de la condition féminine dans différentes spheres
dominées par les hommes, entre autres celles du juridique et du politique, de méme qu’a
développer des pédagogies antisexistes et antiracistes en éducation et a militer pour les
femmes dans les mouvements syndical et féministe (Luxton, 2001). D’autres ¢léments ont
contribu¢ a I’arrivée des femmes en grand nombre sur le marché du travail: le retrait de
barriéres qui empéchaient les femmes mariées de travailler dans la fonction publique
fédérale, le besoin grandissant de générer deux revenus dans les ménages et la multiplication
d’emplois, au sein des secteurs publics, des soins de santé et du travail de bureau (England et

Gad, 2003; Fudge et Vosko, 2001).

Malgré les arguments de certains auteurs, I’Etat-providence a joué un certain role dans
’augmentation de la main-d’ceuvre féminine. Le plein emploi est vu comme un progrés
social. Ainsi, «l’extension du salariat [féminin] est requise par le développement de la
production et de la consommation de masse» (Marques-Pereira, 1990, p. 17). De plus,
’autonomie financiere et économique des femmes peut aussi étre expliquée par la
décomposition du modele familial, les divorces, I’augmentation de la monoparentalité

féminine et la dénatalité. En effet, le role maternel n’est plus pergu comme le «destin naturel



des femmes» et les méthodes contraceptives modernes transforment les rapports sociaux

entre les sexes ainsi que la famille et la sexualité (Marques-Pereira, 1990).

De 1961 a 2001, le taux de participation active des femmes canadiennes a presque
doublé, passant de 30 % a 59,7 % (Armstrong et Armstrong, 2001; Luxton, 2001; Tremblay,
2004). Les plus récentes statistiques nous démontrent qu’en 2009, ce taux oscillait autour de
63 % (Conseil consultatif sur la condition de la femme du Nouveau-Brunswick [CCCFNB],
2010). Malgré cet essor en emploi, les conditions de travail s’avérent difficiles: «[...] most
are confined to the lower rungs of the marketplace and "pink collar” positions of caring and
subservice to the needs of others» (Bowden et Mummery, 2009, p. 17). Elles sont plus
nombreuses a travailler avec des horaires atypiques, «otatifs, de soir, de nuit, irréguliers,
brisés, etcy» (Tremblay, 2002, p. 201), a occuper un emploi a temps partiel ou temporaire
(ibid), contractuel, sur appel et autonome (Fudge et Vosko, 2001). Par ailleurs, plus
nombreuses sont les femmes doivent concilier travail et famille (Bowden et Mummery,
2009; Luxton, 2001). L’inaccessibilité aux garderies abordables est également devenue un

enjeu pour les méres au travail (Bowden et Mummery, 2009).

Quant a elles, les conditions salariales ne sont guére meilleures. Les travailleuses sont
cantonnées dans certains emplois, notamment la tenue de caisse, le secrétariat et le travail de
bureau, les soins de santé (soins infirmiers, soins a domicile), les services (restauration) et
’enseignement au primaire (Armstrong et Armstrong, 1990; Chicha, 2002; Tremblay, 2002;
Yates, 2005), qui ont perpétué¢ des ghettos d’emplois féminins. Ainsi, ceux-ci sont
caractérisés par des salaires bas et une sous-évaluation des responsabilités des travailleuses
en comparaison avec les emplois typiquement masculins (Castro, 2006; Chicha, 2002; Fudge

et McDermott, 1991).

Ces conditions de travail et salariales sont déplorées par plusieurs acteurs du dossier,
dont les mouvements féministe et syndical. Ces mouvements sociaux et les gouvernements,
se sont intéressés au dossier de iniquité salariale a partir des années 1960, choisissant

différentes stratégies, sans réussir a s’entendre sur celles-ci.



1.2 LES DIFFERENTS ACTEURS DANS LA LUTTE CONTRE L’INIQUITE
SALARIALE AU CANADA

A partir des années 1970, les féministes ont revendiqué des lois sur I’équité salariale,
qui a fait I’objet de critiques au sein du mouvement. Apres plusieurs années d’absence, les
syndicats se sont joints aux luttes de leurs prédécesseurs. Par ailleurs, ces mouvements
sociaux ont critiqué les stratégies adoptées par les gouvernements pour contrer I’iniquité
salariale.

1.2.1 Le mouvement féministe

A la suite de I'arrivée permanente des femmes sur le marché du travail pendant les
années 1960, 1’équité salariale s’est retrouvée a ’ordre du jour politique, principalement en
raison du mouvement féministe qui a identifié les conditions de travail et salariales
dévalorisées des emplois typiquement féminins (Fudge et McDermott, 1991). Par ailleurs,
les féministes se sont affichées comme principales revendicatrices de I’amélioration des
conditions de travail, de I’équité salariale, de la sécurité d’emploi ainsi que de I’accessibilité

et de la gratuité des services de garderie et d’avortement (Luxton, 2001).

En général, les auteurs qui s’intéressent a ce sujet ont des points de vue semblables

quant au début du dossier féministe de 1’équité salariale. Beeman (2010, p. 131) explique que

[...] des théoriciennes féministes et des militantes syndicales se sont penchées sur les
différences qui existaient, au détriment des femmes, entre les salaires versés pour des
emplois majoritairement masculins et majoritairement féminins de valeur comparable
afin de tenter d’expliquer pourquoi les salaires des femmes étaient inférieurs a ceux
des hommes.

En effet, I’équité salariale est devenue un enjeu d’ordre féministe, car malgré les lois
sur I’égalité salariale implantées pendant les années 1960°, 1’écart salarial entre les sexes
demeurait présent (Cuneo, 1990; Fudge et McDermott, 1990). Selon Armstrong et
Armstrong (1990), cet écart est attribué a un probleme d’ordre structurel et non idéologique

et individuel.

Au Canada, I’équité salariale est étalée sur la place publique pour la premiere fois en

1966, lorsqu’un petit groupe de femmes occupant un réle important dans la société

2 "égalit¢ salariale signifie un salaire égal pour des emplois identiques. A titre d’exemple, une infirmiére et un
infirmier recevraient le méme salaire.



canadienne et ayant des liens avec deux des partis politiques fédéraux demande au
gouvernement fédéral d’enquéter sur la situation des femmes dans le pays. La Commission
royale d’enquéte sur la situation de la femme au Canada est mise en place par le
gouvernement en février 1967. Basée sur le courant de pensée féministe libérale, elle dépeint
la subordination des femmes en montrant des problemes d’accessibilité¢ aux postes de la
sphere publique, de la discrimination et une €ducation inférieure (Findlay, 1988, cité dans
Brodie, 2008). Des féministes, des groupes de femmes et des travailleuses syndiquées y
participent pour faire avancer des dossiers sur les conditions féminines au travail, dont
I’équité salariale (Luxton, 2001). Le rapport de la Commission contient finalement 167
mesures qui maximisent la place des femmes dans la sphére publique et ciblent davantage les
enjeux dans le domaine de [’emploi, entre autres 1’équité salariale (ibid.). Plusieurs
recommandations n’ont ét¢ que partiellement implantées ou complétement ignorées par le
gouvernement. Les féministes ont attendu des décennies pour voir I’adoption de lois sur

I’équité salariale, et ce, seulement au provincial.

A partir des années 1970, Jes féministes impliquées dans le dossier de I’équité salariale
ont demandé¢ des lois proactives dans I’ensemble du pays. Elles soutenaient que seule une
intervention de I’Etat éliminerait la sous-rémunération des emplois féminins (Cuneo, 1990).
Conformément a cette revendication du mouvement féministe, Beeman (2010, p.127)
explique que «cette lutte politique [était] menée en vue d’obtenir une reconnaissance sociale
du travail des femmes et une redistribution économique des salaires qui matérialisent une
évaluation du réle qu’elles jouent sur le plan sociétal». Au cours de cette décennie, les
féministes ont fait pression auprés des gouvernements, surtout au niveau fédéral. Elles se
sont mobilisées et ont créé divers groupes nationaux, dont le Comité canadien d’action sur le
statut de la femme (CCASF) et I’Association nationale Femmes et Droit (ANFD). Ces
organismes ont lutté pour [’amélioration des conditions salariales, 1’égalité et I’équité

salariales ainsi que pour d’autres enjeux qui touchent les femmes en emploi (Brodie, 1996).

Les féministes ont continué leur bataille pour une intervention de I’Etat dans le dossier
de [’équité salariale durant les années 1980 et 1990. Pres de 20 ans apres le début de la lutte
des féministes, la plupart des provinces canadiennes adoptent des lois proactives sur I’équité
salariale (Bilson, Chicha et MacCrimmon, 2004; Gautreau et Cormier, 2000; Hart, 2002,

Weiner, 2002). Pour sa part, le fédéral n’adopte aucune loi. Les acteurs restent critiques face
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a ces législations puisque la plupart ne couvrent que certains secteurs de la fonction
publique, excluant le privé ol se trouve un nombre important de travailleuses. Par ailleurs,
les gouvernements réagissent lentement aupres des employeurs qui ne respectent pas les
différents réglements établis dans les lois. De plus, certaines ne sont plus en vigueur
quelques années apres leur adoption, dont celle du Nouveau-Brunswick. Notons qu’a partir
des années 1980, la montée des mouvements conservateurs et religieux, qui portent des
valeurs néo-libérales et préconisent une idéologie traditionnelle du réle «naturel» de la
femme, a entrainé des conséquences sur les groupes féministes et leurs revendications pour
les droits des femmes au travail (Mouvement RebELLEs, 2011). De nombreux organismes
ferment leurs portes, dont I’ANFD, en raison des compressions budgétaires et du sous-

financement de certains gouvernements influencés par ces mouvements.

1.2.1.1 Perspectives plurielles du mouvement des femmes par rapport a I’iniquité salariale

Les auteures féministes identifient trois vagues en lien avec le mouvement féministe,

dotées d’une pluralité de courants de pensée féministes.
P

Pendant les années 1960, lorsque les féministes de la deuxieme vague s’impliquaient
dans le dossier de I’iniquité salariale, elles s’appuyaient davantage sur une pensée féministe
libérale égalitaire pour analyser I’oppression des femmes et les stratégies de changement.
D’abord, elles demandaient «1’égalité des droits avec les hommes» (Toupin, 1998, p. 11).
Pour la libération des femmes, elles revendiquaient leur représentation dans toutes les
sphéres publiques, dominées et définies par les hommes (Bowden et Mummery, 2009;
Toupin, 1998). Ce discours émet I’opinion suivante: «women need simply to refuse the
conventions of female difference and fight for the right to live by the patterns forged for

men» (Bowden et Mummery, 2009, p. 16).

Certaines de ces analyses ont été critiquées par les membres du mouvement féministe,
En premier lieu, les féministes de cette deuxiéme vague basaient le portrait de I’oppression
féminine sur la situation des femmes blanches, occidentales, hétérosexuelles, éduquées et
mieux nanties, sans reconnaitre et conceptualiser les différences et les expériences vécues
par les autres femmes. Bref, les féministes de cette génération généralisaient les réalités

sociales. A titre d’exemple, lorsqu’elles ont analysé ’oppression des femmes en emploi
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rémunéré, elles se sont basées sur la situation des femmes blanches de la classe moyenne.
Toutefois, pour les femmes de classes sociales inférieures, immigrantes et racisées, cette

analyse ne décrivait pas la nature de leurs oppressions (Bowden et Mummery, 2009)

En deuxiéme lieu, afin de réduire I’inégalité entre les sexes, les féministes de la
deuxiéme vague revendiquaient l’acces et la participation des femmes dans la spheére
publique. Ainsi, selon certaines féministes, 1’égalité serait seulement assurée en faisant
disparaitre les hiérarchies du domaine public. D’autres cependant argumentaient que le
mouvement féministe devrait réviser son concept d’égalité et comprendre les différences
entre les femmes et les hommes ainsi que les rapports sociaux entre les spheres publiques et
privées (Bowden et Mummery, 2009). Qu’arrive-t-il aux rapports avec la sphere privée
lorsque les féministes mettent I’accent sur la participation des femmes dans la sphére

publique, qui se soumet a la réalité¢ masculine ?

D’autre part, les féministes critiquent la revendication d’une loi sur I’équité salariale
(Fudge et McDermott, 1991; Kainer, 1995). Plusieurs justifient la nécessité d’obtenir [’équité
salariale pour reconnaitre le travail des femmes & sa juste valeur et favoriser le droit des
femmes, comme groupe, a une rémunération équitable dans le cadre des lois du marché qui
créent une discrimination salariale systémique (Kainer, 1995). Toutefois, certains auteurs
dénoncent I’absence d’une analyse critique de I’exploitation des femmes par ce systéme
capitaliste, et ce, malgré les lois sur I’équité salariale (Armstrong et Armstrong, 1990). Dans
le méme sens, un regard critique est posé sur I’intervention de I’Etat: «[s]hould women be
viewed as having similar characteristics as men and on that basis be granted equality, or do
women’s (biological and social) differences require them to have special protections under
the law ?» (Kainer, 1995, p. 449). D’autres émettent 1’opinion que, n’étant pas un systéme
neutre, I’Etat maintient le pouvoir des hommes au détriment des femmes (Armstrong et
Armstrong, 1990). Par ailleurs, des Iégislations sur I’équité salariale peuvent créer une
division entre les femmes de différentes classes sociales et issues de communautés
culturelles diverses (Armstrong et Armstrong, 1990; Armstrong et Cornish, 1997; Warskett,
1990). Dans un contexte plus global, les perceptions des femmes se doivent d’étre explorées:
existe-t-il une cohésion entre le discours que le mouvement féministe porte depuis plus de 40
ans et les perceptions des travailleuses ? Puisque certaines militantes féministes syndicalistes

s’impliquent dans le dossier de 1’iniquité salariale, qu’en est-il du mouvement syndical ?
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1.2.2 Le mouvement syndical

L’univers traditionnellement masculin des syndicats a difficilement fait face a la
présence des femmes sur le marché du travail et, surtout, aux femmes qui désiraient se
syndiquer et revendiquer leurs droits. Jusqu’a la fin des années 1960, les hommes
s’opposaient aux travailleuses adhérant aux syndicats pour plusieurs raisons. Les
organisations syndicales & prédominance masculine préconisaient 1’idéologie traditionnelle
et le réle «naturel» de la femme au foyer (Luxton, 2001). Les travailleurs étaient aussi
inquiets de la concurrence des femmes «non qualifiées» sur le marché du travail. Les
quelques femmes en emploi rémunéré qui organisaient des campagnes syndicales risquaient
un congédiement ou encore, pour y participer, elles devaient choisir entre le travail et la
famille (Frager, 1983, cité dans Briskin et Yanz, 1983). Mentionnons qu’a ce moment,
quelques syndicats revendiquaient les droits des travailleuses dans les sphéres du travail et

du mouvement syndical.

Selon Luxton (2001), le mouvement syndical négligeait les réalités des femmes en
emploi, puisque les enjeux tournaient autour des besoins et des perceptions des hommes
syndiqués aux postes de direction. Il attribuait le faible taux de participation syndicale des
femmes aux caractéristiques innées de celles-ci. Yates (2005, p. 621) présente un portrait du

mouvement syndical a ce moment:

«[...] lack of adequate recognition by unions that the workers employed in many of the
growing sectors are women [..] whose priorities and problems at work are
fundamentally different than those of existing union members. In short, as unions
prioritise organising the unorganised, they are slow to adjust their culture and
practices to reflect the greater diversity in the labour market.»

Au milieu des années 1970, il y a eu un certain revirement idéologique dans les
syndicats. Les militantes féministes syndicalistes travaillaient a changer la perception du
travail et du travailleur idéal: un homme blanc, hétérosexuel, pourvoyeur de famille occupant
un emploi permanent a temps plein dans le secteur de la construction, de la fabrication et de
la gestion (Kainer, 2009). Les travailleuses se sont mobilisées et organisées a 1’intérieur et a
I’extérieur des syndicats en réponse a la culture masculine dans leur milieu, et ont développé
des coalitions avec d’autres mouvements sociaux, dont les féministes. Les militantes

syndicalistes ont participé aux luttes organisées par ces derni€res sur plusieurs enjeux:
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I’équité salariale, le harcélement sexuel, ’équité en matiere d’emploi, ’accessibilité et la
gratuité des services de garde en plus des dossiers autres que ceux associ€s au travail comme
les violences faites aux femmes ainsi que I’accessibilité aux services d’avortement et leur
gratuité (Briskin, 2008; Kainer, 2009; Legault, 2006; Luxton, 2001; Warskett, 1996). Alors
que le mouvement féministe utilisait une variété d’approches et d’interventions quant a
I’émancipation et & 1’égalité des femmes dans la sphére publique, les syndiquées

confrontaient les barrieres qui empéchaient I’égalité économique (Kainer, 2009).

Pendant les années 1970, le dossier d’équité salariale prend sa place au sein du
mouvement syndical. A la demande et sous la pression des membres et des militantes
féministes, les syndicats canadiens, surtout ceux représentant majoritairement des femmes,
ont organisé des campagnes politiques, revendiqué des réformes législatives, entrepris
’analyse de politiques sociales et négocié des augmentations salariales pour les femmes
(Kainer, 2009). Les principaux syndicats au Canada, le Syndicat canadien de la fonction
publique (SCFP) et I’Alliance de la fonction publique du Canada (AFPC) luttent pour des
lois sur I’équité salariale depuis cette décennie (SCFP, 2011; AFPC, 2011).

Malgré la mise en place de programmes d’équité en matiere d’emploi et des comités
sur la condition féminine, les syndicats «[have] not decreed the absence of sexist practices,
generated structural locations that have been sufficient to generate widespread union
participation by women, nor conferred union women with equal forms or sources of power
as union men» (Parker et Foley, 2010, p. 284). Les syndicats citent des avancées au sein du
mouvement et sa participation aux luttes féministes, mais cela n’empéche que le taux de
syndicalisation féminin au Canada laisse a désirer. En presque 30 ans, ce taux est passé de
21,5% en 1970 (Wetzel, Gallagher et Soloshy, 1991) a 32,6 % en 2009 (Ressources
humaines et développement des compétences Canada, 2011). N’oublions pas que le taux de
participation active des femmes se situe & pres de 60 %. Selon plusieurs auteures, le
mouvement syndical doit changer ses pratiques, en encourageant l'adhésion et la
participation féminine selon les diverses réalités et diversités a I’intérieur et a I’extérieur du
marché du travail (Kainer, 2009; Yates, 2005). Il y a également un autre aspect a considérer:
les caractéristiques, les taches et les conditions de travail sont définies dans le mouvement
syndical a partir des réalités masculines puisque historiquement, les hommes dominaient

cette organisation. Bref, celle-ci a-t-elle une compréhension adéquate des réalités des
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travailleuses qui occupent un emploi a prédominance féminine ? Quels rdles les
gouvernements jouent-ils dans le dossier des conditions salariales des femmes sur le marché

du travail canadien ?

1.2.3 Le gouvernement fédéral

Le gouvernement fédéral joue aussi un réle dans le dossier de I’iniquité salariale. Il a
entrepris des démarches favorisant [’égalité économique des travailleuses canadiennes en
prenant position aux plans international, fédéral et provincial. Nous n’exposerons pas ici les
différents pactes internationaux ratifiés en cette matiere depuis le premier en 1972. En bref,
I’Etat canadien a approuvé plusieurs conventions internationales ot les termes «un salaire
égal pour un travail de valeur égale» sont clairement présents®, en plus de signer certaines
obligations internationales visant a «éliminer la discrimination d’emploi fondée sur le sexe
et, surtout, a éliminer la discrimination salariale fondée sur le sexe» (Bilson, Chicha et

MacCrimmon, 2004, p. 56).

En ratifiant ces accords internationaux, le gouvernement du Canada s’est engagé a
mettre en place des mesures par rapport au «salaire égal pour un travail de valeur égale.
Pour ce faire, 1l a effectué quelques modifications et ajouts aux législations canadiennes. En
1970, il a inclus le «salaire égal a travail égal» dans le Code canadien du travail. En 1977, 1l
a fait un pas vers «I’équité salarialey, méme si elle n’est pas nommée comme telle, et a
adopté la Loi canadienne sur les droits de la personne dans laquelle se retrouve I’article 11:
«Constitue un acte discriminatoire le fait pour I’employeur d’instaurer ou de pratiquer la
disparité¢ salariale entre les hommes et les femmes qui exécutent, dans le méme
établissement, des fonctions équivalentes» (Bilson, Chicha et MacCrimmon, 2004, p. 71).
Cependant, cette loi est basée sur les plaintes et les travailleuses doivent s’adresser a la

Commission canadienne des droits de la personne. Les suites sont longues:

* Parmi les conventions internationales ratifiées par le gouvernement canadien, les suivantes portent sur 1'équité

salariale:

1) Convention C100 (Convention concernant 1'égalité de rémunération entre la main-d’eeuvre masculine et la main-d’ceuvre
féminine pour un travail de valeur égale) (ratifiee en 1972 suite au Rapport de la Commission royale d’enquéte sur la situation
de la femme au Canada);

2) Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux el culturels (ratifié en 1976);

3) Convention sur | 'élimination de toutes les formes de discrimination a 1'égard des femmes (CEDAW) (ralifi¢ en 1981),

4) Déclaration el Programme d’action de Beijing (ratifiés en 1995).
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Ce type de législation vague a plutdt pour effet d’encourager et de prolonger les
poursuites judiciaires dispendieuses que les femmes, et particulierement les femmes
pauvres, non syndiquées ou de couleur, n’ont pas les moyens d’intenter. L’ensemble
du processus prend trop de temps, colte trop cher et cause beaucoup de frustration,

surtout pour les femmes non syndiquées (Coté et Lassonde, 2007, p. 4).

A titre d’exemple, I’AFPC et les employées du Groupe commis aux écritures et aux
réglements de Postes Canada, ont passé presque 30 ans devant les tribunaux pour une plainte
a I’Article 11 de la loi. En novembre 2011, Ja Cour supréme du Canada a mis fin a cette
bataille en tranchant en faveur du syndicat (AFPC, 2011). Néanmoins, les militantes
critiquent cette stratégie du gouvernement en demandant, depuis plusieurs années, une loi
proactive sur I’équité salariale au niveau fédéral, mais elles n’obtiennent pas ce qu’elles
revendiquent (Bilson, Chicha et MacCrimmon, 2004). D’autre part, suivant les valeurs néo-
libérales et I’idéologie traditionnelle de la femme, le gouvernement fédéral a adopté une loi
spéciale qui empéche les employées de la fonction publique fédérale de présenter une plainte
pour discrimination salariale (Coalition spéciale pour 1’égalité des femmes et les droits de la

personne, 2011).

A la suite des stratégies des principaux acteurs impliqués dans la lutte pour I’équité
salariale, de nombreuses questions se doivent d’étre posées. Les perceptions des femmes de
I’iniquité salariale sont-elles semblables aux discours que tiennent les acteurs ? Les besoins
et les réalités des femmes sont-ils connus et compris par les mouvements et les
gouvernements ? Quels réles doivent jouer I’Etat et les politiques sociales dans ce dossier ?
Par ailleurs, quel est I’état de la situation au Nouveau-Brunswick, ou se sont déroulées les
entrevues de la présente étude ?

1.3 L’INIQUITE SALARIALE: ETAT DE LA SITUATION AU NOUVEAU-
BRUNSWICK

Puisque notre étude exploratoire a pris place au Nouveau-Brunswick, il est important

de situer I’état de I’équité salariale dans cette province et de présenter les principaux acteurs
impliqués dans ce dossier.

1.3.1 Les Néo-brunswickoises sur le marché du travail

En 2009, prés de la moitié des Néo-brunswickoises se trouvaient sur le marché du

travail (CCCFNB, 2010). De ces travailleuses, les deux tiers occupent un emploi dans le
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secteur privé. Comme le veut la tendance canadienne, les femmes sont plus nombreuses a
occuper un emploi a temps partiel, occasionnel et & contrat que les hommes (CCCFNB,
2010).

Comme ailleurs au Canada, les Néo-brunswickoises sont surreprésentées dans certains
secteurs, notamment dans ceux de la santé, du soutien administratif, des ventes et des
services (CCCFNB, 2010). Elles sont aussi moins rémunérées que les hommes. En effet, les
femmes forment la majorité des personnes qui travaillent au salaire minimum. D’autre part,
I’écart salarial entre les sexes se situe a 13,2 %: les femmes gagnant un salaire horaire moyen
de 17,35 $ I’heure tandis que les travailleurs sont payés 20,00 § par I’heure. En ce qui
concerne la syndicalisation, un peu plus du tiers des travailleuses sont membres d’un
syndicat ou régies par une convention collective. L’écart salarial entre les femmes et les
hommes syndiqués est de I"ordre de 4 % (22,98 $ et 23,83 $ par heure, respectivement).
L’écart chez les travailleuses non syndiquées est encore plus prononcée: elles gagnent un
salaire horaire de 14,84 $ I’heure comparativement a 18,60 $ pour leurs homologues

masculins, un écart salarial de 20 % (CCCFNB, 2010).

1.3.2 Les acteurs impliqués dans le dossier de 1’équité salariale au Nouveau-Brunswick

Les mouvements féministe et syndical au Nouveau-Brunswick sont impliqués dans le
dossier des conditions féminines en emploi depuis des décennies. Les femmes francophones
et acadiennes ont joué un réle particulierement important dans cette lutte en créant des
organismes féministes qui revendiquent 1’équité salariale. Pour leur part, les gouvernements
ont adopté deux lois, en 1989 et en 2009, critiquées par les féministes et les syndicalistes.
Toutefois, il existe peu de littérature récente sur les mouvements sociaux au Nouveau-
Brunswick et le réle que jouent les Acadiennes et les francophones dans la lutte pour des
conditions matérielles équitables en emploi. 1l y aussi peu de recherches et d’études sur
I’équité salariale et I'iniquité salariale sur ce territoire. Cependant, cela n’enléve rien a la

participation active des femmes aux différents groupes sociaux.
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1.3.2.1 Le mouvement féministe

Depuis les années 1960, le mouvement féministe au Nouveau-Brunswick est actif dans
le dossier des conditions féminines en emploi. Lors de la Commission royale d’enquéte sur
la condition de la femme en 1967, un groupe d’Acadiennes de la région de Moncton, situé
dans le sud-est du Nouveau-Brunswick y dépose un mémoire. Ce groupe signale «la
discrimination dans I’emploi dans le secteur public, celle faite aux femmes chefs de famille,
I’absence de services publics, etc.» (Landry et Lang, 2001, p. 295). La participation de ces
femmes mene a la formation en 1974 du «premier regroupement provincial des femmes»
(ibid.) ainsi que du groupe de pression LES FAM (Liberté Egalité Sororité — Femme
Femmes Acadiennes de Moncton) (CCCFNB, 2001). En 1975, suite aux pressions de
différents groupes de femmes, le gouvernement adopte une loi sur la création d’un Conseil
consultatif sur la condition de la femme au Nouveau-Brunswick (CCCFNB, 2001; Landry et
Lang, 2001). Les Néo-brunswickoises sont actuellement membres de groupes qui visent des
changements sociaux pour les femmes autochtones, immigrantes et issues d’une minorité
visible et visent a briser I’isolement de celles qui vivent en communautés rurales (CCCFNB,

2001).

Le dossier de 1’équité salariale prend de I’ampleur a la fin des années 1990. Malgré la
présence des femmes anglophones, les femmes acadiennes et francophones sont les
principales actrices dans le dossier de I’équité salariale. La Coalition pour 1’équité salariale
(CES, anciennement connue sous le nom d’Union des femmes pour ’Equité Salariale), un
organisme féministe qui regroupe des personnes et des organismes, revendique une loi
proactive sur I’équité salariale dans les secteurs public et privé de la province (CES, 2011).
Plusieurs autres groupes de femmes et organismes féministes se mobilisent dans le dossier.
Un nouvel organisme féministe, le Regroupement féministe du Nouveau-Brunswick
(RFNB), composé de membres individuels et d’organismes francophones, voit le jour en
2007. Dés sa formation, il appuie les luttes de la CES et y participe (RFNB, 2009). Le Front
commun pour la justice sociale (FCJS) «milite pour un Nouveau-Brunswick sans pauvretéy,
ce qui inclut ’équité salariale pour les travailleuses (FCJS, 2011). D autre part, la Fédération
des femmes acadiennes et francophones du Nouveau-Brunswick (FFAFNB) ainsi que la

Société Femmes Equité Atlantique (SFEA) appuient I’équité salariale et soutiennent des
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dossiers sur I’équité socio-économique des femmes francophones et acadiennes (FFAFNB,

2011; SFEA, 2011).

1.3.2.2 Le mouvement syndical

Le mouvement syndical au Nouveau-Brunswick a longtemps été dominé par les
hommes et jusqu’aux années 1970, il se souciait peu des causes féministes (Landry et Lang,
2001). A partir de cette décennie, les syndicats ont formé des comités de femmes (CCCFNB,
2001), et ont reconnu les dossiers de 1’équité salariale, de congés de maternité et de
I’accessibilité¢ aux services de garderie. Durant les années 1980, d’autres enjeux se sont
ajoutés a ceux déja mentionnés: le droit & I’avortement, I’éducation et la formation, 1’équité

en matiére d’emploi et les violences faites aux femmes (Dunphy, 2009).

Plusieurs syndicats épaulent le travail des organismes féministes et revendiquent le
droit & I’équité salariale. Les plus gros syndicats de la province, la Fédération des travailleurs
et travailleuses du Nouveau-Brunswick (FTTNB), le Syndicat canadien de la fonction
publique — Nouveau-Brunswick (SCFP-NB) et ses syndicats locaux ainsi que le Syndicat des
employés des secteurs public et privé du Nouveau-Brunswick (SESPPNB) travaillent de
concert avec les organismes féministes et les groupes de femmes pour une loi sur I’équité
salariale (FTTNB, 2011; SCFP-NB, 2008; SESPPNB, 2004). Par ailleurs, la FTTNB
recommande une loi sur I’équité salariale au sein des secteurs public et privé depuis des
décennies. D autres syndicats représentant des professions & prédominance féminine, dont le
Syndicat des infirmiéres et infirmiers du Nouveau-Brunswick (SIINB) et la Fédération des
enseignants du Nouveau-Brunswick (FENB)' militent pour une loi proactive sur 1’équité

salariale dans la province (SIINB, 2004; CES, 2011).

1.3.2.3 Le gouvernement

Le gouvernement provincial adopte sa premicre loi sur ’égalité salariale en 1961,
intitulée le Female Employees Fair Remuneration Act. Les mouvements sociaux néo-
brunswickois attendent jusqu’en 1989 pour une Loi sur I'équité salariale dans la province,

qui force la Partie I des services publics, soit les ministéres, a réaliser 1’équité salariale avec

* Le titre n’est pas féminisé.



19

son personnel. Plusieurs secteurs majoritairement féminins étaient ignorés par cette loi, tels
que I’enseignement, la santé et les services sociaux (Gautreau et Cormier, 2000). Cette loi est

abrogée au début des années 1990.

Suivant le démantelement du Bureau de 1’équité salariale au début des années 1990,
les groupes féministes et syndicaux ont continué leur lutte pour une loi sur 1’équité salariale
dans les secteurs public et privé au Nouveau-Brunswick. Enfin, la Loi 2009 sur [’équité
salariale fera I’exercice d’équité salariale avec le personnel du secteur public, ¢’est-a-dire le
personnel de la fonction publique, de I’enseignement, de la santé, des services sociaux, des
corporations de la province et des colleéges communautaires (Procureur général du Nouveau-
Brunswick, 2009). Par contre, selon la Loi relative aux relations de travail dans les services
publics de la province, les universités, ou travaillent les participantes de notre recherche, ne
sont pas sanctionnées par la plus récente loi sur I’équité salariale. Par ailleurs, il reste encore
du travail a faire selon les mouvements sociaux (CES, 2010): le secteur privé n’est pas inclus
dans la nouvelle loi sur I’équité salariale. Ajoutons que lors des derni¢res élections
provinciales en septembre 2010, un gouvernement conservateur majoritaire est élu au
pouvoir et cherche a équilibrer le budget en menant des compressions budgétaires dans les
services publics. Quelles seront les retombées de cette élection sur la loi sur I’équité salariale

et sur le dossier en général ?

De nombreux groupes féministes et syndicaux au Nouveau-Brunswick luttent pour
1’équité salariale. Selon ces acteurs, il reste un travail important a faire pour garantir I’équité
salariale a toutes les travailleuses de la province. Nous devons réitérer certaines questions. Y
a-t-il une conformité entre les discours sur I’iniquité salariale des mouvements sociaux et des
travailleuses ? Les expériences de travail sont-elles connues et comprises par les acteurs
impliqués dans le dossier ? Quelles sont les perceptions des travailleuses de I’iniquité
salariale ?

1.4 LES TRAVAILLEUSES D’EMPLOIS A PREDOMINANCE FEMININE ET LEURS
PERCEPTIONS DE L’INIQUITE SALARIALE

Dans les sections précédentes, nous avons abordé les critiques du mouvement
féministe et les stratégies des acteurs impliqués dans le dossier de I’iniquité salariale. Il reste
a connaitre les perceptions des travailleuses de cet enjeu.
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1.4.1 Les perceptions des femmes vis-a-vis la discrimination: €tat des lieux

Les études qui mettent en perspective les perceptions des travailleuses vis-a-vis
’iniquité salariale demeurent rares. La plupart des recherches s’intéressent a ’ensemble des
discriminations en emploi. De plus, elles datent de plus de vingt ans et ne tiennent pas
compte des réalités des travailleuses. Il est tout de méme pertinent pour le présent travail de
résumer certaines études qui portent sur le sujet de la discrimination des femmes sur le

marché du travail.

Selon les résultats des recherches que nous avons consultées, les travailleuses évaluent
leur salaire en fonction de celui de leurs collégues féminines qui occupent un emploi
identique, sans égard au revenu plus élevé de leurs collégues masculins (Major et Forcey,
1985; Major et Testa, 1989, cité dans Desmarais et Curtis, 2001). Par ailleurs, elles auraient
tendance a étre plus satisfaites avec ce salaire moindre lorsqu’elles se comparent aux autres
femmes (Gutek, 2001, cité dans Goldman et al., 2006). Selon Crosby (1982, cité dans Foley,
Hang-Yue et Wong, 2005), cette tendance serait reliée a la ségrégation des femmes dans des

emplois & prédominance féminine.

Major et Forcey (1985) ont entrepris une étude sur I’attribution des salaires et la
comparaison d’emploi entre les femmes et les hommes. S’appuyant sur le concept de
Paradox of the contented female worker, développé par Crosby (1982), les femmes
s’attribuent une récompense monétaire moins €levée que les hommes qui effectuent cet
exercice (Crosby, 1982, cité dans Major et Forcey, 1985). Selon les recherches, elles
s’attendent & des honoraires inférieurs aux hommes dans une profession comparable et ne se
considérent pas injustement payées, méme si les conditions salariales démontrent le contraire
(Major et Forcey, 1985). Selon cette étude, elles s’intéressent moins aux salaires que les

hommes et mettent plus I’accent sur les relations interpersonnelles au travail (ibid.).

L’étude de Trotman Reid (1987) reste la plus pertinente pour notre projet parce qu’elle
fait émerger les perceptions des employées du personnel de soutien d’une université
américaine par rapport a la discrimination sexuelle. Les participantes soutenaient que le
milieu universitaire rémunérait davantage les employés, notamment les hommes, parce qu’ils
le méritaient. Cette perception appuie I’hypothese de départ de I’étude voulant que ces

travailleuses soient des single deviants: «single deviant women accept the notion that males
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are superior, men do better in the system, because they are better» (Laws, 1975, cité dans
Trotman Reid, 1987, p. 127). Cela dit, Armstrong et Armstrong ainsi que England contestent
cette hypothése. Selon leurs études, I’iniquité salariale ne peut étre expliquée par la sous-
estimation des femmes elles-mémes a 1’égard de leur emploi ou des emplois & prédominance
masculine, mais plutdt par un probléme d’ordre structurel (Desmarais et Curtis, 2001). Les
recherches consultées ne dégagent pas les perceptions des travailleuses sur leurs conditions
salariales et de travail, notamment 1’iniquité salariale. Elles problématisent la comparaison
des postes féminins et leur rémunération. En quoi cette comparaison est-elle problématique ?
Justifie-t-elle les conditions salariales et de travail des femmes ? Existe-t-il un rapport entre
les perceptions de la discrimination et la participation des travailleuses aux actions

collectives ?

1.4.2 L’action collective, les travailleuses et leurs perceptions de la discrimination: existe-t-il
un rapport ?

Foster et Matheson (1998) tentent d’éclairer le rapport entre les perceptions de la
discrimination et I’action collective. Selon leur étude, les individus qui pergoivent une
discrimination individuelle choisiront des actions individuelles au lieu des actions collectives
pour améliorer leur statut. Les personnes doivent étre fortement mécontentes de leur statut
pour augmenter leur motivation a agir (ibid.). Ainsi, d’aprés I’analyse de Taylor et Louis
(1999), les individus participent aux actions individuelles méme si la discrimination vise un
groupe de personnes. Selon les chercheurs de cette étude, cette réaction face au probléme
peut étre expliquée par I’idéologie individualiste répandue dans notre société, la peur de
représailles, I’effort requis pour participer aux actions collectives et le manque

d’organisation de celles-ci (ibid.).

Une seule étude fait mention de différentes stratégies adoptées dans le contexte de
I’iniquité salariale. Certaines travailleuses choisiraient de s’adapter a la situation alors que
d’autres se concentreraient sur des solutions collectives, et ce, lorsqu’elles expriment la
frustration (Foster et Matheson, 1998). Certaines femmes peuvent quant a elles vivre de
I’anxiété envers la situation au travail et nier le probléme (Crosby, 1984, cité dans Foster et

Matheson, 1998).
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Selon certains auteurs, la participation aux actions collectives est importante, car elle
apporte des bénéfices. Les femmes voient augmenter leur estime de soi et retrouvent la
parole: «when women workers take themselves seriously and stand together, they have a lot
to say about their work environment, wages, and conditions» (Almeleh et al., 1993, p. 32).
Ces actions encouragent les femmes a militer pour le respect et la valeur de leur travail. La
participation citoyenne dégage aussi une sensibilisation aux autres enjeux, tels que la santé,
la violence conjugale et les services de garde (ibid.). Par contre, étant donné leurs différentes
réalités, les travailleuses ne se sentent pas toujours interpellées par les dossiers du
mouvement féministe et les actions collectives. Comment les mouvements sociaux peuvent-
ils mobiliser les femmes qui nient le probleme de I’iniquité salariale ou qui s’adaptent a la
situation ? Y a-t-il des ressemblances et des différences entre les résultats obtenus par ces
recherches et ce que vivent les travailleuses qui occupent un emploi typiquement féminin

dans un milieu syndiqué ?

Pour terminer cette section, plusieurs études décrivent les perceptions des travailleuses
a I’égard de la discrimination, mais aucune recherche ne fait émerger les perceptions des
travailleuses de I’iniquité salariale. D’autre part, les études ignorent si les syndicats
représentent adéquatement leurs membres féminins lors d’actions collectives. Les
mouvements sociaux doivent trouver un moyen pour faciliter la mobilisation des femmes en
tenant compte des réalités a 'intérieur et a I’extérieur du marché du travail.

1.5 PERTINENCE SCIENTIFIQUE

Les recherches qui explorent I’iniquité salariale au Canada et dans les provinces sont
rares. Depuis les années 1980 et 1990, les €tudes s’attardent sur 1’équité salariale et sont
plutdt descriptives, s’intéressant aux différentes lois et au role des syndicats dans le cadre de
négociations collectives. Différents enjeux sont abordés dans les écrits: les différentes Lois
sur I'équité salariale dans les provinces (Armstrong et Cornish, 1997; Baker et Fortin, 2000;
Chicha, 2002; Déom, Drouin et Mercier, 1998; Gautreau et Cormier, 2000; Gunderson,
2002; McDonald et Thornton, 1998; Young, 2002), le réle des syndicats canadiens dans
’adoption des Lois sur I'équité salariale (Hart, 2002), le réle des syndicats provinciaux dans
la mise en ccuvre de I’équité salariale visant les employés d’une commission scolaire
(Haiven, 2004) et les divers éléments de 1’équité salariale (Armstrong, 2007; Gunderson,

1994; Weiner, 2002; Weiner et Gunderson, 1990).
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Dans la littérature, nous retrouvons quelques études de cas qui portent sur les
travailleuses des centres de la petite enfance au Québec (Castro, 2006) et les travailleuses de
certains supermarchés en Ontario (Kainer, 2002). Une étude qualitative au Québec souleve la
vision des travailleuses non syndiquées de 1’équité salariale et leurs connaissances de la loi
québécoise (Beeman, 2005). Quoique les travailleurs sociaux soient impliqués dans les
dossiers des conditions de travail et salariales au Québec et au Canada, et que la profession
en soit une a prédominance féminine, il manque des analyses et des recherches en travail

social sur I’iniquité salariale et sur les différentes formes d’oppression en emploi.
q

La présente recherche demeure pertinente pour le travail social et les études féministes
pour un certain nombre de raisons. Le travail social a subi plusieurs transformations et nous
assistons présentement au «renouvellement des pratiques» (Favreau, 2000, p.27). La
diversité des pratiques (Groulx, 1996; Mercier et Mathieu, 2000) démontre I’intérét de la
profession envers les luttes menées par les mouvements sociaux (féministe, syndical,
communautaire). A titre d’exemple, a partir de leur redéfinition des problémes sociaux, les
mouvements sociaux ont congu le «champ» de I’action sociale tel que nous le connaissons
aujourd’hui, ou sont retrouvées la «revendication des droits» et «l’influence de la critique
féministe des problémes sociaux et des approches d’intervention féministe dans les

programmes de travail social» (Mercier et Mathieu, 2000, p. 20).

D’autre part, I’histoire du travail social démontre I’intérét et I’implication de celui-ci
dans les dossiers qui touchent la condition féminine, et ce, dés ses premiers développements.
Souvent oublié¢e dans les écrits sur I’histoire de la profession, Marie Gérin-Lajoie a joué dans
ces dossiers un rdle de militante féministe. Elle a défini un modéle d’intervention, celui
«d’action sociale», et a fait face aux «élites traditionnelles» de 1’Eglise et au discours
paternaliste sur son role dans I’institution catholique (Géraud-Stehli, 1994; Mayer, 2002).
Son intérét pour les conditions de vie des femmes, «sociales, d’hygiéne, financiéres»
(Géraud-Stehli, 1994, p.231) a grandement influencé la profession. Par la suite, les
travailleuses sociales ont remis en question les formes d’intervention traditionnelles et ont
analysé les problémes sociaux, s’inspirant de la pensée féministe (Groulx, 1996). Depuis les
années 1970, plusieurs recherches ont été réalisées portant sur «divers problémes sociaux
vécus par les femmes tels que ceux vécus par rapport au travail, & la maternité ou a la

violence conjugale» (Dorvil et Mayer, 2001, p. 21).
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Dans le cas de I’intérét du travail social pour les dossiers syndicaux, en 1921, Marie
Gérin-Lajoie «développa le théme du syndicalisme féminin a la premiére des Semaines
sociales du Canada» (Géraud-Stehli, 1994, p. 215). Les syndicats québécois ont mené des
luttes «qui débordaient de leurs rangs et qui ont acquis une grande portée sur le plan de
I’équité et de la justice sociale» (Boucher et Jetté, 1995, p. 106). Le travail social et les
syndicats ont revendiqué ensemble des causes politiques et humanitaires. Par ailleurs, le
travail social a toujours €té impliqué dans le dossier des conditions matérielles et de travail
au Canada et au Québec afin de faire avancer le droit des travailleuses aux conditions
équitables sur le marché du travail. Toutefois, il est nécessaire d’explorer les expériences des
femmes en emploi afin d’approfondir nos connaissances sur les perceptions des femmes de
I’iniquité salariale et de développer des stratégies conformes aux réalités des travailleuses.

Les formes d’oppression en emploi demeurent aussi une piste de recherche intéressante.

Les militantes féministes et syndicales se disent représenter les intéréts des femmes en
défendant la valorisation et la rémunération juste du travail féminin par une intervention de
I’Etat. Comment P’iniquité salariale est-elle percue par les travailleuses ? Les actions et les
stratégies des mouvements sociaux représentent-elles les réalités des femmes en emploi ?
Les travailleuses se sont conformées aux modeles de travail et aux normes du marché de
I’emploi mises en place par les hommes qui dominaient cette sphere. Existe-t-il un portrait
des caractéristiques des emplois & prédominance féminine ? Par ailleurs, la population a
I’étude dans la présente étude touche des travailleuses syndiquées dans une université. Peu
de recherches existent auprés des structures des classes sociales dans ce milieu. Le syndicat
représente-t-il les intéréts des femmes ? Soutient-il les femmes par rapport a leurs

perceptions de I’iniquité salariale ? Quel rdle I’université s’est-elle donné dans ce dossier ?

1.6 OBJECTIFS DE LA RECHERCHE

Nous visons a explorer les perceptions des travailleuses syndiquées d’une université
par rapport & l’iniquité salariale. Ces connaissances pourront servir a alimenter les
mouvements féministe et syndical sur la question de I’iniquité salariale et de la nature du
travail a prédominance féminine. Les objectifs spécifiques de ce projet de recherche sont:

1) Recueillir les perceptions des travailleuses syndiquées d’une université a propos de
I’iniquité salariale, de leurs conditions de travail, de la nature de leur emploi ainsi que des
solutions proposées par les acteurs impliqués dans le dossier de I’iniquité salariale;
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2) Documenter les perceptions des travailleuses syndiquées qui occupent un emploi a
prédominance féminine par rapport aux mouvements sociaux.



CHAPITRE II

LES DIMENSIONS THEORIQUES DE L’ETUDE

Ce chapitre nous permettra d’approfondir les concepts les plus pertinents pour notre
recherche et de présenter le cadre d’analyse théorique. En premier lieu, nous expliquons le
concept de I’équité salariale pour ensuite proposer une définition de I’iniquité salariale qui
s’inspire d’une perspective féministe. Pour conclure le chapitre, nous présentons le cadre
d’analyse théorique, soit la théorie de I’intersectionnalité.

2.1 CADRE CONCEPTUEL

Dans le cadre de la présente étude, nous explorons les perceptions de I’iniquité
salariale des travailleuses occupant un emploi syndiqué & prédominance féminine dans une
université. La littérature francophone a effleuré ce sujet et les définitions du probleme. Les
acteurs impliqués dans le dossier n’expliquent pas la notion d’iniquité salariale. En effet, iis
proposent des stratégies pour atteindre ’équité salariale, soit des lois sur I’équité salariale ou
I’ajout d’articles dans les législations qui portent sur «le salaire égal pour un travail
€quivalent» pour contrer les discriminations salariales basées sur le sexe. Comment les
femmes peuvent-elles étre interpellées par un probléme qui les touche lorsque les acteurs et
la littérature ne cernent pas avec précision les caractéristiques de ce probleme ? De plus,
comment les acteurs peuvent-ils comprendre comment les femmes vivent cette iniquité ?

C’est pourquoi nous définissons I’iniquité salariale a partir des définitions de I’équité
salariale proposées par des auteures et des organismes féministes qui oeuvrent dans le
domaine du maintien des femmes au travail et qui s’inspirent d’une perspective féministe,
dont Chicha (2001, 2002), la CES, I’ANFD, Weiner (2002), Hart (2002) et Beeman (2010).
Ainsi, aux fins de cefte recherche, le concept de D’iniquité¢ salariale sera abordé en
développant les éléments de la pensée féministe: la division sexuelle du travail (Brossard,
2004; Delphy, 1998; Kergoat, 1998, 2004), la sous-évaluation et la sous-rémunération des
emplois «féminins» (Armstrong, 1990, 2004; Chicha, 2002; Tremblay, 2004).
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2.1.1 Equité salariale

Tel qu’il a été expliqué dans le chapitre précédent, le mouvement féministe s’implique
dans le dossier de I’équité salariale depuis les années 1960. La plupart des auteures
canadiennes féministes et des groupes de femmes qui revendiquent I’équité salariale
s’entendent sur la définition de I’équité salariale. Sous sa forme simplifiée, ce concept
signifie «un salaire égal pour un travail de valeur égale» (ANFD, 2010; CES, 2010; Chicha,
2001; Chicha, 2002). La CES ajoute dans sa définition qu’elle dépend de la comparaison
d’emplois a prédominance féminine et masculine. L’ANFD énumére certains critéres qui
sont utilisés dans cette comparaison de poste: «Toute femme a droit au méme salaire qu’un
homme qui accomplit un travail comportant des compétences, un effort et des responsabilités
similaires dans des conditions de travail semblables». (ANFD, 2010) Hart (2002) fait
mention que la comparaison de postes est nécessaire pour que les salaires soient redressés.
Certaines auteures s’inspirent de la perspective féministe en soulevant le concept de
patriarcat dans leurs explications de 1’équité salariale. Selon Beeman (2010, p. 126), I’équité

salariale

[...] remet directement en cause le pouvoir patriarcal du fait qu’elle conteste le
compromis historique que les capitalistes et les travailleurs masculins ont conclu dans
le but d’exclure les femmes de la population active et, une fois leur intégration
amorcée, les maintenir a des salaires inférieurs.

D’autres auteures féministes identifient certains éléments de [’iniquité salariale dans
leur définition de I’équité salariale. Selon Weiner (2002, p. S102), «Pay equity is a means to
redress a particular kind of gender-based wage discrimination. Such discrimination results
from a combination of gender-based occupational segregation and the underpayment of
women’s work.» Hart (2002) précise que cette sous-évaluation des emplois typiquement

féminins est historique.

Nous voyons que certaines auteures féministes identifient des éléments de la définition

de I’iniquité salariale sans toutefois Jui donner une explication compléte.



28

2.1.2 Iniquité salariale

Dans le cadre de cette recherche, nous proposons une définition de I’iniquité salariale
en nous inspirant des éléments de la perspective féministe: la division sexuelle du travail, la
sous-évaluation et la sous-rémunération des emplois a prédominance féminine.

2.1.2.1 La division sexuelle du travail

Plusieurs auteures féministes se servent du concept de la division sexuelle du travail
pour expliquer les inégalités salariales entre les sexes. La chercheure Kergoat (2004, p. 36)

définit ce concept comme suit:

[...] la forme de division du travail social découlant des rapports sociaux de sexe; cette
forme est modulée historiquement et sociétalement. Elle a pour caractéristiques
I’assignation prioritaire des hommes a la sphére productive et des femmes a la sphére
reproductive ainsi que, simultanément, la captation par les hommes des fonctions a
forte valeur sociale ajoutée (politiques, religieuses, militaires, etc.).

Selon Kergoat (1998, 2004), il existe deux principes organisateurs au sein de la
division sexuelle du travail: le principe de «séparation», soutenant qu’il existe des travaux
d’hommes et des travaux de femmes, et le principe «hiérarchiquey, pour lequel la valeur des
travaux d’hommes est plus importante que celles des travaux de femmes. Les féministes de
la deuxiéme vague féministe soulignaient cette hiérarchie entre les activités des sphéres
privée et publique, cette derniere étant davantage valorisée (Bowden et Mummery, 2009). En
effet, Kergoat (1998) constate que le travail salari¢ est basé sur les normes masculines. Selon
Tremblay (2004), en raison de la division sexuelle du travail, le marché du travail canadien
répartit les emplois en deux groupes, féminins et masculins, et attribue une valeur monétaire

plus importante aux taches masculines qu’aux tiches féminines.

Depuis la participation active des femmes en emploi, d’autres enjeux sont analysés.
Les femmes assument des responsabilités & la fois dans la sphére publique et privée,
occupant notamment un emploi rémunéré & temps plein, les obligations familiales et les
taches domestiques non-rémunérées. Les auteures parlent ici de la double identité de mere et
de travailleuse (Corbeil et Descarries, 1997; Descarries et Corbeil, 1996), de ’articulation
travail-famille (Descarries, 2002; Tremblay, 2004) et de la double journée de travail (Méda,
2001).
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2.1.2.2 La sous-évaluation des emplois a prédominance féminine

En plus des principes de séparation et de hiérarchisation, la sous-évaluation des
emplois a prédominance féminine est un autre enjeu dénoncé par les féministes. Selon
certaines auteures, cette sous-€évaluation découle du role traditionnel des femmes a la
maison, c’est-a-dire a élever des enfants et s’occuper du travail domestique gratuitement
(Delphy, 1998; Toupin, 1996). Delphy (1998, p. 7) précise qu’il n’est pas naturel pour les
femmes d’occuper ces tiches, contrairement a ce que les mouvements conservateurs et
religieux émettent comme idéologie: «[...] que les femmes fassent le travail domestique et
qu’elles le fassent gratuitement ne doit rien a une nature quelconque, et tout a une
organisation sociale qui leur dicte de le faire». Effectivement, les femmes font partie d’un
groupe opprimé et dominé dans notre société et se sont vu attribuer, par les groupes

dominants, des fonctions et des réles qui ne sont guére valorisés (Mullaly, 2002).

La sous-évaluation est aussi expliquée par les préjugés et les stéréotypes envers les
travailleuses, a I’effet qu’elles soient par exemple nées avec certaines habiletés (la relation
d’aide, la patience, la dextérité, les soins) qui se situent «dans le prolongement du réle de
maternage assigné aux femmes dans le cadre du travail domestique» (Brossard, 2004, p. 3) et
qui caractérisent le travail qu’elles occupent (Armstrong, 2004; Chicha, 2002). Selon
Kergoat (1998) et Mullaly (2002), la valeur du travail masculin est toujours supérieure: «[...]
la hiérarchie entre la valeur du travail masculin et la valeur du travail féminin ne se modifie
jamais. Toutes les sociétés reconnaissent au travail des hommes, aussi semblable soit-il &

celui des femmes ou de certaines femmes, une valeur supérieure» (Kergoat, 1998, p. 324).

Certains organismes impliqués dans ce dossier affirment qu’a I’intérieur de plusieurs
lieux de travail, I’effort mental qu’utilise une secrétaire-réceptionniste peut étre sous-évalué
et jugé moins exigeant que I’effort physique déployé par un machiniste dans une usine de
matériaux de construction (Commission de I’équité salariale du Québec [CESQ], 2011). Par
contre, dans certaines situations, c’est I’effort physique qui est sous-évalué. Néanmoins, les
secrétaires exécutent des mouvements répétitifs avec leurs bras, leurs poignets et leur dos,
qui sont susceptibles de se transformer en problemes de tendinite ou en syndrome du tunnel
carpien (Young, 1991, cité dans Mullaly, 2002). Young (1991, cité¢ dans Mullaly, 2002)

qualifie la dévalorisation des emplois féminins d’exploitation des femmes. Guillaumin



30

(1978, p. 8) avance aussi que les femmes en emploi sont exploitées puisqu’elles sont

«vendues sur le marché du travail» et sous-rémunérées par comparaison aux hommes.

2.1.2.3 La sous-rémunération des emplois & prédominance féminine

La majorité¢ de la littérature féministe que nous avons consultée affirme que les
emplois typiquement féminins sont sous-rémunérés. Sur le marché du travail canadien, les
statistiques démontrent le salaire horaire moyen moins élevé des emplois typiquement
féminins par comparaison aux emplois traditionnellement masculins (CCCFNB, 2010).
Selon Brossard (2004), la sous-évaluation du travail domestique se répand sur le marché du
travail étant donné que les emplois majoritairement féminins sont trés peu payeés, par
exemple dans le secteur des services. La sociologue Toupin (1996, p. 71) partage le méme
point de vue: «[...] Si le travail des femmes [...] sur le marché du travail est si mal payé,
c’est qu’elles effectuent souvent le méme & la maison, mais gratuitement». La sphere
publique accorde une valeur sociale et monétaire plus importante aux taches «masculines»
qu’aux tiches «féminines» (Tremblay, 2004). Larose (2001, p. 204) présente cette sous-
rémunération en utilisant différents termes: «[...] les qualités exigées pour les emplois
occupés en majorité par les femmes ne sont pas reconnues ou sont ignorées dans le calcul de
la rémunération accordée aux emplois & prédominance féminine». Par ailleurs, selon
Tremblay (2004, p. 359), «[...] ce sont les visions et les valeurs sociales traditionnelles des
taches masculines et des taches féminines qui définissent encore largement la place des
femmes dans le travail, méme lorsqu’il s’agit d’emplois rémunérés sur le marché du travaily.
En raison de la sous-évaluation des emplois majoritairement féminins, le marché de I’emploi

ne leur accorde pas une rémunération juste.

Pour conclure notre cadre conceptuel, nous avons soulevé trois €léments qui nous
semblaient pertinents a I’explication de I’iniquité salariale a partir des définitions s’inspirant
de la perspective féministe de 1’équité salariale: la division sexuelle du travail, la sous-
évaluation et la sous-rémunération du travail typiquement féminin. Dans la prochaine
section, nous décrivons la théorie de I’intersectionnalité, dans laquelle nous mettons I’accent
sur deux des axes de subordination, soit le genre et la classe sociale.
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2.2 CADRE D’ANALYSE THEORIQUE

Dans la section précédente, nous nous sommes inspirée de la pensée féministe dans les
définitions de I’équité et de I’iniquité salariales. D’aprés les études que nous avons
consultées, le cadre théorique de ’intersectionnalité est peu utilisé dans la recherche faite
dans le domaine du travail des femmes et du travail social. La plupart des études se
concentrent uniquement sur des cadres qui s’inspirent de la pensée féministe, marxiste et
socialiste pour expliquer les oppressions sur le marché du travail. Certaines de ces théories
ne sont plus adaptées et manquent de conceptualisation par rapport aux enjeux du marché du
travail d’aujourd’hui. Nous désirons expérimenter avec une théorie en émergence, la théorie
de I’intersectionnalité, qui se retrouve dans plusieurs domaines de recherche, entre autres en
violence conjugale, en santé, en sciences juridiques et en éducation. Nous expliquons ce
cadre qui met I’accent sur |’interaction des axes de subordination chez des travailleuses
syndiquées universitaires, notamment le genre et la classe sociale. Il aurait été intéressant
dans le contexte francophone du Nouveau-Brunswick d’analyser la ruralité et la minorité
linguistique mais dans le contexte de cette recherche, cela n’a été€ possible. Nous reviendrons
sur ce point dans les limites de la recherche.

2.2.1 La théorie de I'intersectionnalité

Pendant les années 1980, certaines auteures ont réfuté l’analyse féministe qui
dépeignaient les oppressions des femmes selon le vécu des femmes blanches, occidentales,
hétérosexuelles, éduquées et mieux nanties (Acker, 2006; Denis, 2008). Puisque ’analyse du
genre se trouvait au centre des systemes d’oppression (Hofman, 2010), elles cherchaient a y
apporter une nouvelle analyse des oppressions des femmes et a mettre en oeuvre les effets
combinés et simultanés de différents systémes d’oppression, soit le racisme, le colonialisme,

Je patriarcat, la classe et I’homophobie (Corbeil et Marchand, 2006).

Crenshaw demeure ’une des pionniéres de la notion d’«intersectionnalité». Elle la

définit comme suit:

«[...] a conceptualization [...] that attempts to capture both the structural and
dynamic consequences of the interaction between two or more axis of
subordination. It specifically addresses the manner in which racism, patriarchy,
class oppression and other discriminatory systems create background inequalities
that structure the relative positions of women, ethnicities, classes and the like.
Moreover, it addresses the way that specific acts and policies create burdens that
flow along these axes constituting the dynamic or active aspects of
disempowerment.» (Crenshaw, 2000, cité dans Harper, 2011, p. 6)
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Selon Barrett et al. (2005, cité dans Corbeil et Marchand, 2006, p. 45), «[Clontestant
I’idée que les femmes forment un groupe homogene, unifié et solidaire [...], chercheures et
écrivaines féministes aspirent plutdt a prendre en compte la variabilité des expériences
d’oppression vécue par les femmes selon leur classe sociale, leur origine ethnique, [...] etc.»
En outre, la théorie de I’intersectionnalité «interroge les maniéres dont les systémes de
pouvoir sont impliqués dans la production, I’organisation et le maintien des inégalités»

(Henderson et Tickamyer, 2009; Weber, 2001, cité dans Bilge, 2009, p. 73).

Les débats autour des affinités souhaitées et possibles entre le féminisme et les autres
mouvements ont joué un rdle significatif dans 1’émergence de I’intersectionnalité. Les
questions sur les intersections entre le genre et la classe remontent a la fin du XIX® et au
début du XX° siécle, principalement en Europe (Lykke, 2010). Selon cette auteure, au début

du XX° siécle, les femmes du mouvement socialiste

«negociated this intersectionality critically challenging both the mainstream of the
worker’s movement, dominated by men and ideologies of proletarian masculinity, and
the bourgeois feminist movement that did not take class differences and power
differentials between themselves and working-class women into account» (Lykke,

2010, p. 76).

L’auteure Kollontai réfléchit sur les caractéristiques de la «nouvelle femme» dans la
société capitaliste: des femmes de différentes classes (bourgeoises et ouvriéres) qui occupent
la position «moderne» de travailleuses salariées au sein de cette société. Kollontai argumente
que, malgré les différences fondamentales des classes sociales qui les séparent, ces dernieres
partagent une rébellion féministe a [’égard de la subordination et de la dépendance
patriarcale auxquelles étaient assujetties les femmes dans le passé et luttent a I’intérieur de
leur classe respective pour leurs droits (Kollontai, 1971, cité dans Lykke, 2010). Les femmes
présentement en emploi occupent des postes sous-rémunérés a cause d’une interaction
complexe entre le genre et la classe (Warskett, 1990). Plusieurs études confirment cet

entrecroisement dans les institutions (Acker, 1990). Selon Acker (1990, p. 145),

«[t]he structure of the labor market, relations in the workplace, the control of the work
process, and the underlying wage relation are always affected by symbols of gender,
processes of gender identity, and material inequalities between women and men. These
processes are complexly related to and powerfully support the reproduction of the class
structurey.
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Par ailleurs, les travailleuses syndiquées dans le milieu universitaire, la population a
I’étude dans la présente recherche, vivent des rapports entre les oppressions qui
s’entrecroisent et qui créent des axes de subordination. Deux axes de subordination émergent

dans cette étude exploratoire, soit le genre et la classe sociale.

2.2.2 Le genre

Selon des auteures féministes, le genre est une construction sociale qui maintient la
hiérarchisation créant une différenciation sociale entre les hommes et les femmes qui
dépasse leurs caractéristiques biologiques et sexuelles. Le genre est continuellement

reproduit dans les rapports sociaux (Browne et Misra, 2003).

Ainsi, le systéme patriarcal peut étre défini dans la théorie de I’intersectionnalité
comme un systéme d’oppression parce qu’il s’agit d’une structure sociale et d’une idéologie
qui appuient I’exploitation et I’oppression du groupe de femmes par le groupe d’hommes
(Lundy, 2004). La masculinité et ce que représente un homme dans notre société sont liés a
un pouvoir social, économique et structurel. En tant que groupe social, ’homme bénéficie
des privileges d’un groupe dominant et de I’exploitation des femmes (ibid.). Selon Browne et
Misra (2003), les groupes dominants contrélent les institutions et légitiment les idéologies
qui font paraitre naturelles les inégalités sociales. Warskett (1990, p. 70) explique: «The
hierarchy itself is not questioned despite the fact that large numbers of women, Native
people, people of colour and new Canadians are found at its lower end.» Sur le marché du
travail, les groupes dominants dévalorisent le travail «féminin», ses tiches et ses habiletés.
La sociét¢ maintient une vision patriarcale de la rémunération sur le marché du travail,
faisant en sorte que les emplois «féminins» soient moins rémunérés que les emplois
masculins, et que «les hommes [gagnent] un salaire suffisant pour toute une famille, un

salaire familial» (Tremblay, 2004, p. 360).

Selon Mullaly (2002), les femmes vivent différentes expériences du patriarcat selon la
classe, la race, le genre, I’dge, etc. En ce sens, toutes les femmes vivent une oppression en
raison de leur position inférieure dans la société: «all women are intersectional subjects,
precisely because of the possibility that their womanhood (already a socially disadvantaged

position) will intersect with other social positions to multiply disadvantage them» (Zach,
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2005, cité dans Nash, 2008, p. 10). Dans la présente étude, les travailleuses syndiquées d’un
milieu universitaire se retrouvent dans cette position inférieure dans laquelle plusieurs
systémes sociaux s’entrecroisent et créent simultanément deux oppressions. Le deuxieme axe

de subordination, la classe sociale fera I’objet de la prochaine section.

2.2.3 La classe sociale

Selon Mullaly (2002), la division sociale des classes et la hiérarchisation des groupes
figurent au sein des sociétés capitalistes avancées. La majorité des travailleurs et des
travailleuses font partie du groupe de la classe ouvriére (working class), dont les femmes qui
occupent un emploi typiquement féminin, par exemple, un emploi de bureau ou dans le
secteur des services. Ce groupe est caractérisé par des salaires moins élevés, des niveaux
d’éducation plus bas, des statuts et des pouvoirs politiques inférieurs. D’autre part, les
individus de cette classe sociale vivent une oppression de la part des groupes occupant une
position supérieure dans la division des classes (ibid.). Warskett (1990) présente des
observations similaires. Les femmes occupent des emplois subalternes en raison de leur
position hiérarchique dans le milieu de travail, ce qui explique leur sous-rémunération, sans
égard 2 leurs compétences. L auteure précise, «[I]t is in this way that the equating of skill
with control over others takes on meaning and forms a hierarchy of control established by
management within the work place» (Warskett, 1990, p. 63). Les femmes coordonnent, les
hommes dirigent; les femmes portent appui tandis que les hommes accomplissent. Dans ce
contexte, les compétences des hommes peuvent ou non étre supérieures aux femmes; la
différence dans |’évaluation et la classification des emplois par les employeurs réside dans le
contrdle des autres et le pouvoir sur ceux-ci et dans les responsabilités de supervision

(Warskett, 1990).

Il existe des rapports hiérarchiques non seulement entre les classes sociales mais
également au sein de celles-ci. Dans une étude de cas sur les négociations collectives pour
I’équité salariale au sein du secteur de la santé a Terre-Neuve, Hart (2002, p. 363) explique
les différents axes de subordination qui existaient lors des évaluations de postes: «conflicts

occuring at the job evaluation stage are complicated, not just because they a