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ACCES A L'EGALITE NUMERIQUE
OU ACCES A L'EGALITE

DES CHANCES?

Le colloque APPA. — C.S.N. tenu
le 8 avril dernier & la C.S.N. a fait écla-
ter le haut taux d'insatisfaction vécu par
plusieurs d’entre nous en ce qui con-
cerne I’écart qui existe présentement
entre, d’une part, la réalité des taches
que nous accomplissons chaque jour
dans nos différents corps d’emplois et,

-d’autre part, la description de celles-ci

contenue dans le plan de classification.
C’est donc dire qu’il n’y a plus de com-
mune mesure entre la réalité de nos
fonctions et leur description dans le
plan de classification. Dés lors, et de
toute évidence, une négociation syndi-
cale avec la partie patronale devra assez
rapidement avoir lieu dans le but de
trouver une solution efficace a ce pro-
bléme. Bien que présentement tout ce
bouscule et se confonde —révision du
plan de classification, restructuration
salariale, changements technologiques
et programme d’acces a I’égalité, le pré-
sent numéro sera entiérement consacré
3 «l’acces a Pégalité».

Mais tout d’abord, qu’est-ce qu’un
programme d’acces a I’égalité? Un tel
programme a pour but: «de corriger la
situation de personnes faisant partie de
groupes victimes de discrimination

dans I’'emploi ainsi que dans les services
de I’éducation, de la santé et dans tout
autre service ordinairement offert au
public. Les groupes visés sont notam-
ment les femmes, Ies membres des
communautés culturelles, les personnes
handicapées et les autochtones». Pré-
sentement, la priorité est mise sur la
discrimination faite aux femmes. De
plus, un tel programme, pour étre con-
forme aux objectifs poursuivis par la
Charte des droits et libertés de la per-
sonne du Québec, doit se baser sur un

diagnostic qui permet de faire la preuve

de la sous-utilisation des femmes dans
certains corps/catégories d’emplois et
adopter les mesures nécessaires pour
corriger une telle discrimination.

Le diagnostic comprend I’analyse
d’effectif, I’analyse de disponibilité et
I'analyse du systeéme d’emploi. Des
mesures d’égalité des chances, de
redressement et de soutien, dont vous
trouverez une bréve définition 2 la fin
du journal, viennent compléter le

‘tableau.

Mais, qu’arrivera-t-il de nous, eu
égard A ces bonnes intentions ministé-
rielles? 11 faut étre conscients, en ce qui
concerne I'acces a I'égalité, que notre

Vous trouverez dans le présent
Bof militant, un spécial « Acces a
Pégalité». Des entrevues ont été
réalisées avec les principaux répon-
dants de ce dossier tant au niveau
de la C.E.C.M. que de la Commis-
sion des droits de la personne du
Québec, de 'A.P.PA. que de la
C.S.N. Vous trouverez également, a
la fin de ce numéro, un petit lexique
vous permettant de vous familiari-
ser avec les principales expressions
utilisées dans le contexte d’un pro-
gramme d'accés a U'égalité.

Les compte-rendus des activités
de vos comités, demandés ¢ l'as-
semblée générale du 15 mars der-
nier, vous seront présentés dans le
numéro de juin.

A tous, bonne lecture.




problématique ne se limite pas qu’a
Paspect sous-utilisation des femmes
dans certains corps d’emplois. Fernmes
et hommes, hommes et femmes, de par
leur appartenance 4 un groupe inférieur
en terme hi€rarchique rencontrent les
mémes probiémes: sous-utilisation non
pas des femmes mais des compétences,
non reconnaissance des acquis, mobilité
restreinte a l'intérieur de la structure
C.E.C.M., promotion réduite voir méme
inexistante, ghettos d’emplois, manque
de reconnaissance et de valorisation du
travail accompli, augmentation des
tiches sans augmentation de salaire,
etc., sont autant d’aspects que nous
devons syndicalement améliorer et faire
reconnaitre par I'employeur.

Nous sommes fatigués d’étudier
pour rien, fatigués de nous perfection-
ner pour un employeur qui utilise nos
acquis dans le but d’augmenter sa pro-
ductivité sans jamais vouloir nous
reconnaitre quel qu’avantage que ce
soit. Nous sommes «burnés» jusqu’a
Pos d’avoir a végéter dans des emplois
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qui ne reflétent pas le tiers de nos com-
pétences. v

Il ne faudrait pas que 'employeur
oublie que nous sommes les reflets du
systeme scolaire québécois, c’est-a-dire

-des rejetons ‘de la grande démocratisa-

tion de l'instruction publique véhiculée
par le Rapport Parent, les victimes de la
scolarisation et du perfectionnement
pénitenciers. En d’autres mots, nous
sommes victimes d’avoir acquis une
culture qui ne nous sert qu’a nous divi-
ser en créant un fossé trop grand (um
«écart» diraient les fonctionnaires)
entre nos fonctions et nos acquis person-
nels et professionnels. Ces nouveaux
acquis ne servant qu'a entretenir un moi
de plus en plus divisé par un savoir qu'il
ne peut revendiquer (et encore!) qu'en
dehors des heures de travail et des fonc-
tions professionnelles qui n"ont plus rien
a voir avee les compétences indivi-
duelles.

Drailleurs, un programme d’acces a
I’égalité qui ne se baserait que sur Pas-
pect «discrimination numérigue»,
c’est-a-dire qui tenterait. de régler le
probléme par une pseudo égalité arith-

‘métique (méme nombre de filles et de

gars dans un emploi olt y a sous-
utilisation des femmes) ne serait rien
d’autre qu'un programme infantile qui
mise sur la loi de I’égalité du nombre
pour mieux maintenir le statu quo des
classes sociales existantes et éviter, par
le fait méme, de trouver une véritable
solution pour mettre de I’avant une poli-
tigque d’égalité des chances qui lutterait
réellement contre les structures de pou-
voir qui maintiennent volontairement
les cloisonnements hiérarchiques et, par
le fait méme, les rapports de pouvoir en
tant que tel. .

Un programme d’accés a I'égalité,
bien évidemment, cela ne veut pas dire
que tout le monde doit passer du cdté
des professionnels mais cela veut dire
que le professionnalisme de tout le
monde doit étre reconnu & sa juste
valeur.

Un programme d’acceés a I'égalité,
cela veut dire donner le droit, par des

mesures appropriées, A tout le monde
de voir son travail a la fois reconnu et
valorisé, reconnaitre les acquis du per-
sonnel de soutien administratif et tech-
nique, lutter contre les ghettos d’em-
plois, s’organiser pour que ces
revendications prennent forme dans la
réalité.

N'oublions jamais que nous n’avons
pas assez de capital économique, de
poids dans la structure pour faire d’un
programme d’accés a I’égalité une
guerre des sexes qui nous diviserait
encore plus en fabriquant de toute pi¢ce
une guerre idéologique basée sur un
féminisme radical perverti par I'étatisa-
tion de ses revendications.

Les hommes de chez nous ne sont
pas les hommes-cadres avec lesquels les

-grodpes de professionnelles doivent

composer pour gagner leur droit de
détenir les mémes postes qu’eux. Nous
sommes trop loin dans I’échelle hiérar-

chique pour que cela soit notre revendi-

cation premiere. Les hommes de chez
nous, chez nous en terme d’apparte-
nance de classe et non pas uniquement
en terme d’allégeance syndicale, sont

des petits travailleurs exploités comme

nous les femmes. L’aliénation ne privi-
légie pas.un sexe plus que l'autre, elle
se contente de les dévorer I’'un Pautre de
maniere différente.

Pour qu’un programme d’accés a
Pégalité ait un sens pour nous du per-
sonnel de soutien, il faut que dans I'éla-
boration du plan d’action de la
C.E.C.M., nous y retrouvions nos prin-
cipales revendications et propositions.
Voici, en tant que responsable du dos-
sier ce que j'ai & vous proposer a cet
effet, propositions qui seront prochaine-
ment soumises 2 notre bureau de direc-
tion et envoyées & la CE.C.M.:

1. que des actions soient prises, dans le
recrutement et la promotion, pour faci-
liter les conditions d’accés aux diffé-
rents emplois pour le personnel de sou-
tien administratif et technique, le
guider dans son développement profes-
sionnel et I'inviter activement et spécifi-




‘ quement & poser sa candidature & des

postes supérieurs;

2. que des mesures soient adoptées
pour soutenir le personnel de soutien
dans I'identification, le développement,
I"utilisation et la mise en valeur de son
potentiel;

3. que soient identifiées les possibilités
“de carriere des employés concernés
dans des corps d’emplois de soutien
administratif et technique; '

4. que les gestionnaires intégrent dans
leur pratique actuelle d'évaluation la
préoccupation d’identifier le potentiel
des employés du soutien administratif
et technique 2 leur emploi et qu’on leur
apporte un support conseil et technique
pour juger adéquatement ce personnel;
5. que la C.E.C.M. définisse ses besoins
de main-d’oeuvre sur cing et dix ans
afin d’identifier les postes pouvant éire
comblés par le personnel de soutien
administratif et technique;.

6. que soit révisée 'attribution des
taches des employés de soutien dans le
but de reconnaitre I’apport réel de ces

derniers, de favoriser, s’il y a lieu, I'en-
richissement de leurs tiches et de per-
meitre une progression de carricre;

7. que 'employeur procéde i 1’évalua-
tion des emplois de soutien de fagon

"2 valider les disparités salariales et a

corriger, s’il y a lieu, celles qui ne
seraient pas conformes 2 Varticle 19 de
la Charte des droits et libertés de la per-
sonne du Québec;

8. favoriser le passage des personnes
occupant des emplois 2 statut préeaire
vers des postes permanents (personnel
de soutien);

9. augmenter le temps de libération
pour les employés de soutien voulant
compléter une formation et cela pour
tous les employés qui désirent bénéfi-
cier d’une promotion a la CE.CM.;
10. procéder a la création de postes
intermédiaires pour confier aux
employés de soutien administratif et
technique des responsabilités plus
grandes et leur permettre une progres-
sion de carriére;

11. offrir aux employés de soutien des

possibilités de varier leurs taches.

d’élargir leurs intérétss par rapport ala

mission de P'établissement et de faire
reconnaitre dans leur dossier personnel
les accomplissements qui débordent les
attentes officielles rattachées a leur
poste;
12. que la C.E.C.M. se dote d'outils
pout évaluer les compétences acquises
ailleurs que sur le marché du travail et,
§’il y a lieu, en reconnaitre la pertinence
3 'emploi.
Carole Michaud
responsable de I'accés & régalité
GVAP.PA
membre du comité paritaire d'acces &
I'égalité C.S.N. — M.E.Q.
membre du comité aviseur d’'aceeés d
I'égalité A.P.P.A. — C.E.C.M.




ENTREVUE AVEC L'A.P.P.A.

Carole Michaud: Pierre Tremblay,
Aline Pilotte et Giséle Labelle pouvez-
vous me donner une bréve définition de
ce qu’est, d’un point de vue syndical, un
programme d'accés a I'égalité?

Giséle Labelle: D’aprés moi, ’accés a
I’égalité ¢a veut dire un salaire équi-
table autant pour les femmes que pour
les hommes. Un point gagné pour les
femmes a la C.ECM.

Aline Pilotte: Pour moi, cela veut dire
travail égal, salaire égal en attendant
travail équivalent, salaire égal.

G.L.: En méme temps, c’est ]’accés
aux promotions autant pour les femmes
que pour les hommes, exemple: des
postes de cadres, hors cadres et de
gérants habituellement attribués aux
hommes se verraient également offerts
et attribués aux femmes.

C.M.: C’est donc dire qu'un pro-
gramme d’accés a U'égalité, pour vous,
ne se limiterait pas au fait d’attribuer
des postes aux femmes a Uintérieur
méme de leurs corps etlou catégories
d’emplois. Qu'un tel programme devrait,
éventuellement,créer une mobilité pro-
motionnelle permettant aux membres de
UA.PPA. dacquérir un poste hors de
lunité d’accréditation.

G.L.: Oui c’est cela, autant pour les
femmes que pour les hommes puisqu’on
tiendrait compte du fait que dans les
grandes entreprises, les postes hiérar-
chiques sont attribués aux hommes seu-
lement.

Pierre Tremblay: Je pense que de
facon générale on considére 1'accés a
I’égalité a deux niveaux. Il y al’accés a
I’égalité sous une forme horizontale,
c’est-a-dire qu’on peut donner des
postes 2 des femmes chauffeurs d’au-
tobus, de manieurs de marteau-piqueur,
policiers, pompiers, tout ce genre d’ou-
vertures 2 ’horizontale si on veut. La
deuxieme forme, la forme verticale,
rejoint ce que vient de dire Giséle
Labelle. Il s’agit de I'accés a I'égalité
dans le sens hiérarchique des promo-
tions, aspect trop souvent négligé par la
C.ECM.

Il ne faut pas oublier que dans la
société, nous avons 3 COmPposer avec
une masse de travailleuses qui sont,
pour la plupart, dans des ghettos d’em-
plois. Ce quon entend généralement
par acces a 1’égalité, c’est une ouverture
a I’horizontale dans le sens oll on va,
peut-étre en faisant cela, régler une cer-
taine forme de chdmage chronique chez
les femmes, parce qu’on sait que les
femmes chément un petit peu plus que
les hommes. Je pense, cependant, qu’on
oublie de dire que si on déplace hori-
zontalement des femmes vers des jobs
d’hommes, qu’a 1’autre bout il y aura
peut-étre des hommes qui vont venir au
chdémage parce que, pour eux, 'accés a
I’égalité ¢a n’existe pas.

A.P: 11 faut dire qu’en plus, les lieux
physiques de chaque compagnie ne sont

‘pas nécessairement préts & recevoir les

femmes pour faire les mémes jobs que
les hommes. L'autre jour, a la radio

j'écoutais une entrevue a ce sujet. Il y
avait un responsable des pompiers qui
se disait en accord avec le fait que des
femmes deviennent pompiers mais qu’il
ne pouvait rien changer aux exercices, 2
Tentrainement et méme aux lieux phy-
siques de la place. Il prenait 'exemple
des .douches. 11 disait que les hommes
devaient prendre leur douche ensemble
et cela méme §’il y en avait qui étaient
en désaccord avec ce principe. L'enga-
gement de femmes pompiers obligerait
donc des modifications considérables
des lieux physiques. I1 affirmait égale-
ment que la femme n’aurait pas la force
physique nécessaire pour descendre
quelqu’un sur son dos a l'aide de
I’échelle. J’écoutais cela de loin mais en
me disant que c’était vrai, que certaines
jobs peuvent demander une force phy-
sique plus grande que celle que peut
avoir une femme.

G.L.: Il reste que certaines fois la
femme peut avoir une force physique
supérieure 2 celle de certains hommes.

C.M.: Tout cela est intéressant, mais si
on revenait a 'A.PPA. Que pensez-vous
de lidée qu’a eue la C.E.C.M. de s’en-
gager dans un programme volontaire
d’accés a légalite? S’agit-il d’une nou-
velle stratégie patronale? La C.E.C.M.,
en étudiant son systéme d’emploi, sera-1-
elle portée a réviser ses politiques de
gestion des ressources humaines, et par
le fait méme, cette révision pourra-t-elle
étre bénéfique pour les membres
de 'A.PPA?




' A.P: Je ne pense pas que la C.E.C.M.

se soit impliquée. Je pense que, de par
la convention collective, I'employeur
devait s’impliquer. Non!

C.M.: Il y a plusieurs niveaux d’impli-
cation & un programme d’accés a l'éga-
lité. Il est vrai que la convention collec-
tive est spécifique a cet effet, mais il faut
apporter quelques précisions. En
matiére de convention collective provin-
ciale, Uemployeur est le gouvernement
du Québec. Pour nous, plus précisé-
.ment, le M.E.Q. Dans le contexte
M.E.Q. —C.S.N., il s’agit du comité
paritaire d’accés a U'égalité composé
conjointement par des représentants du
M.E.Q. et des représentants de la C.S.N.
dont Ginette Guérin et moi-méme. La
C.E.C.M. fut, antérieurement, sollicitée
par le M.E.Q. afin de poser sa candida-
ture & un programme volontaire d’accés
a l'égalité. Sa candidature fut donc rete-
nue ainsi que celles des dix autres com-
missions scolaires par le M.E.Q. Ceci
dit, revenons a ma question. En résumé,
qu’apportera de positif pour nos
membres le programme d’accés a Uéga-
lité de la C.E.C.M. et aura-t-il. un impact
sur les prochaines négociations?

PT.: Il faut voir les motivations pre-
mieres de la C.E.C.]M. Sa participation
a ce programme lui apporte de I'argent.
La C.E.C.M. n’étant pas plus folle
qu'une autre, en tant qu’organisme, a
décidé d’avoir la part qui lui revenait. I
faut voir aussi ce que la C.E.C.M. vise
par son programme d’accés a I'égalité.
Jai Vimpression qu’elle va faire des sta-
tistiques en disant, finalement: «dans le
soutien, vous étes 80% de femmes donc
il n’y a pas de probleme d’acces & I'éga-
1ité chez vous. Les femmes sont majori-
taires donc on passe par-dessus.» Elle
oublie finalement tout 1’aspect promo-
tion, promotion temporaire et promo-
tion permanente.

G.L.: II reste aussi le fait que la
C.E.C.M., pour donner un poste, c’est-
a-dire une promotion au personnel de
soutien féminin, va demander beau-

coup de scolarité, chose qu’elle n’exi-
gera pas lorsqu’elle va avoir besoin d’un
homme. Un homme pourra peut-€tre
avoir un poste de professionnel avec un
baccalauréat ou un certificat. Par con-
tre, la femme, en plus du certificat,
aura besoin de Pexpérience, chose que
la C.E.C.M. ne demandera pas nécessai-
rement & un homme.

PT.: AlaC.E.CM.ily atoute une bro-
chette de petits cadres, gérants et con-

tremaitres, contremaitres généraux,’

postes qui sont occupés, en majeure

partie par des hommes, des hommes qui -

n'ont pas nécessairement de scolarité.
Les femmes n’ont pas acces a ces postes
parce qu’effectivement, il n’y a pas
d’acces a I’égalité. Si les femmes veu-
lent faire carriére & la C.EC.M., elles
doivent donc envisager d’acquérir des
postes de techniciennes, ultimement
des postes d’adjointes d’administration,
de conseilleres pédagogiques, tous des
postes qui exigent plus de scolarité.
Dans un tel contexte, I'acces a I'égalité
veut simplement dire que la CE.CM.
va imposer une plus longue échelle pour
les femmes que pour les hommes pour
arriver au méme endroit.

C.M.: Cela m’ameéne, dans un tout
autre ordre d’esprit mais en lien tout de
méme avec le programme d’accés a
Pégalité et, évidemment avec les nou-
velles revendications concernant la res-
tructuration salariale, a poser une ques-
tion & Giséle Labelle concernant les
changements technologiques. Peux-tu
nous dire Giséle, en quoi consiste la pro-
blématique des changements technolo-
giques et quels seront leurs effets sur nos
membres & long et moyen terme?

G.L.: Jaimerais d’abord préciser le
fait que je suis membre du comité con-
cernant les changements technologiques
et que c’est Louise Boivin de la C.S.N.
qui en est responsable au niveau de la
province. Les changements technolo-
giques, ce qu’ils apportent au point de
vue travail, ce sont seulement des outils
de travail qui changent.

C.M.: Quel sera l'impact des change-

ments technologiques sur la restructura-
tion salariale?

G.L.: La disparition de certaines caté-
gories on groupes d’emplois et la créa-
tion de nouveaux corps, catégories ou
groupes d'emplois provoquées par les
changements technologiques apporte-
ront certainement des modifications au

‘plan de classification. C'est donc dire

qu’il y a un lien étroit entre les change-
ments technologiques, le plan de classi-

‘fication et la restructuration salariale,

cette derniére touchant & la fois les
échelles et les classes d’emplois. -

A.P: 1l faut tout de méme insister sur
le fait que la restructuration salariale
touche plus particuliérement I'aspect «2
travail équivalent, salaire égal». Clest
donc un peu différent de I'acces a I'éga-
lité.

C.M.: Y a-til d'autres commentaires,
d’autres précisions que vous veudriez
ajouter en ce qui concerne les change-
ments technologiques?

G.L.: En fonction des changements
technologiques, ce qui serait bon c’est
que nous-ayons d’autres rencontres avec
la C.S.N. et que le plan de classification
se refasse au plus vite pour au plus vite
tenir compte des modifications que lui
apportent les changements technolo-
giques.

C.M.: Y a-t-il un lien & faire entre les
changements technologigues et un pro-
gramme d'accés a U'égalité?

G.L.: Non, parce gue présentement
c’est moitié moitié, il y a autant de
femmes que d’hommes qui travaillent

. sur les ordinateurs.

PT.: Je pense, qu'ultimement, tout le
monde sera visé par les changements
technologiques. Quelqu’un me disait, il
y a quelques temps, qu’en ’an 2000, le
travailleur moyen, sur une possibilité
de carriere d’une trentaine d’années,
aura au moins 15 années de recyclage a
faire durant sa carriére pour arriver a




composer avec sa job. Je ne pense pas,
qu’a ce moment-la, on puisse parler
d’acces a 1’égalité. Je pense que tout le
monde est dans le méme panier.

C.'M.: Par rapport au programme d’ac-
cés & Pégalité que la C.E.C.M. est pré-
Sentement 4 mettre sur pied, qu’est-ce
qui, pour nos membres, serait le plus
important d’y voir apparaitre?

PT.: Je verrais, tant qu’a moi, une
ouverture 2 la prometion plus facile,
plus élargie, c’est-a-dire que ’ambition
du personnel de soutien ne s’arréte pas
au fait de passer de commis I 2 commis
classe principale et, s'il s’agit du per-
sonnel de soutien possédant un D.E.C.
ou un certificat universitaire, & passer
technicien. La notion de promotion doit
s’élargir le plus possible parce que,
dans notre unité d’accréditation, il y a
80% de femmes. On ne peut donc pas
dire qu’un déplacement horizontal d’un
poste & ’autre va régler le probléme. Ce
n’est pas non plus en déplagant un
homme qu’on régle le probléme parce
qu’il y a seulement 20% d’hommes 2
TA.PPA. 11 faut, si on veut vraiment
changer quelque chose, créer une struc-
ture de mobilité promotionnelle permet-
tant & nos membres de s’élever dans la
structure soutien en leur donnant égale-
ment la possibilité de passer plus facile-
ment dans une autre unité d’accrédita-
tion.

G.L.: Moi je me dis que si la C.E.CM.
impose un niveau de scolarité pour les
femmes, qu’elle demande la méme
chose pour les hommes.

Entrevue réalisée par Carole
Michaud avec la participation de
Pierre Tremblay, Aline Pilotte et

Giséle Labelle.




ENTREVUE AVEC LA COMMISSION
DES DROITS DE LA PERSONNE DU

QUEBEC

Carole Michaud: Monik Bastien, tu
travailles présentement & la Commission
des droits de la personne du Québec au
niveau des programmes d’acces a l'éga-
lité. Peux-tu me dire ce qu'est un pro-
gramme d'accés a I'égalité pour la Com-
mission des droits de la personne?
Monik Bastien: Depuis 1975, la
Charte des droits et libertés du Québec
est en vigueur. De par le contenu de la
Charte, il ne doit pas y avoir de discri-
mination en emploi dans les différents
domaines de I’emploi et pour un certain
nombre de motifs qui y sont invoqués a
l’article 10. Depuis 1985, la partie trois
de la Charte est en vigueur. Cette troi-
sieéme partie a pour objet de corriger la
situation de personnes faisant partie de
groupes victimes de discrimination en
emploi. I ne s'agit donc plus que de
corriger une situation discriminante qui
s'adresse 2 un individu mais bien de
corriger la situation du groupe de victi-
mes de discrimination dans ’emploi. Le
programme d’acces a I’égalité est donc
une exception a l’application générale
de la Charte puisqu’il est dit textuelle-
ment a l'article 86.1 qu’un « programme
d’acces a 1’égalité est réputé non discri-
minatoire s’il est établi conformément a
la Charte. »

C.M.: C’est donc dire que la discrimi-
nation positive, qui reste tout de méme
une forme de discrimination, se voit cau-
tionnée par la Charte. La Charte arrive-
rait donc, par Uabsurde, a utiliser la dis-
crimination pour lutter contre la
discrimination? Est-ce tout & fait
logique?

M.B.: Si on regarde I’application de la
Charte an Québec, le fait de préférer
une personne a cause de son sexe, ¢’est
de la discrimination. Mais ce qu’on doit
se dire ici, et cela est important, c’est
que cette discrimination positive est
cautionnée par la loi, par la partie trois
de la Charte a condition que la nomina-
tion qui est faite, la mesure qui a été
mise en place aient été faites dans un
processus conforme a la Charte.

C.M.: Comment, selon la Charte, s’ar-
ticule et prend forme un programme
d’accés a U'égalité?

M.B.: La meilleure approche c’est d’y
aller d’une fagon rationnelle. C’est, au
fond, de faire le diagnostic de la situa-
tion et de regarder, pour les différents
corps d’emplois, dans quelle proportion
on retrouve les hommes et les femmes.
Cela c’est juste le début. I1 faut aller
plus loin que cela et regarder pour cha-
cun de ces emplois quelles sont leurs
caractéristiques, les exigences qui per-
mettent de les accomplir, regarder aussi
la possibilité de mobilité. On s’apergoit
de plus en plus, aprés avoir travaillé au
niveau du diagnostic pour les pro-
grammes d’accés & I'égalité dans diffé-
rents types d’organisations, que ce qui
est toujours 'aspect clé c’est, au fond,
de regarder les différents corps d’em-
plois, les exigences pour avoir accés
aux emplois et de se poser la question:

ces exigences sont-elles discrimina-

toires? Est-ce qu’elles peuvent effecti-
vement exclure, dans le cas-qui nous
occupe, les femmes? Il faut se deman-
der si I'exigence est reliée aux tiches,

aux responsabilités rattachées aux dif-
férents emplois. Cette réflexion est
essentielle parce qu’elle touche I'ana-
lyse des effectifs, c’est-a-dire la compo-
sition des effectifs, les caractéristiques
des différents emplois, ce qu’on appelle
I’analyse d’effectifs dans ’organisation.
Pour que cela ait un sens en terme de
diagnostic, il faut aussi que cette ana-
lyse soit comparée avec 1'analyse de
disponibilité. L’analyse de disponibilité
veut dire regarder si, pour les mémes
corps et emplois existants 4 la C.E.C.M.
ou des corps d’emplois équivalents,
dans quelle proportion on retrouvera
des femmes qualifiées selon les exi-
gences dans la population de Montréal,
femmes qui sont en mesure d’effectuer
un emploi semblable.

Le but de cette analyse n’est pas d’obte-
nir une liste de candidats éventuels pour
les corps d’emplois mais d’avoir une
norme qui va nous permettre de compa-
rer la proportion des femmes dans un
corps d”emploi a la C.E.C.M. Il s’agit
de comparer avec l’ensemble de la
population. Lorsque le résultat de la
comparaison permet de dire quil y a
sous-utilisation dans tel corps d’emploi,
12 on rejoint une exigence de la Charte,
c’est-a-dire d’avoir démontré que les
membres du groupe étaient évidem-
ment victimes de discrimination.

C.M.: Prenons Uexemple de UA.PPA.
Dans ce cas précis, on ne peut pas dire
qu’il y a discrimination puisqu’il s’agit
de 80% de femmes. Par contre, nous
pouvons parler de ghettos d’emplois.




Que peut faire un programme d’accés &
Végalité pour corriger une telle situa-
tion?

'M.B.: Au départ, tout le monde avait
tendance a dire que ce n’était pas
important de regarder les emplois o,
effectivement, par exemple, les femmes
se retrouvent en trés grande majorité
mais, en prenant une approche beau-
coup plus systémique, on constate le
fait que si une femme entre chez un
employeur, dans un emploi ol il n’y a
que des femmes, elle est engagée en
fonction d’exigences pour cet emploi,
Pexpérience qu'elle va acquérir en
cours de route, la formation dont elle
pourra bénéficier vont aussi devenir, a
plus ou moins long terme, le bagage que
la personne va avoir acquis pour avoir
accés a d’autres emplois.

C.M.: Est-ce dire que U'emploi occupé,
au point de départ, par un individu dans
une structure comme la C.E.C.M. par
exemple, détermine de fagon assez caté-
gorique le type de promotions auquel il
pourrait avoir droit?

M.B.: C’est d’ailleurs, je pense, un des
défis d’un programme d’acces a I'éga-
lité que de modifier cette perception.
C’est difficile parce que ce ne sont pas
uniquement les éléments liés a 'accés &
I’égalité qui sont en cause. Il y a toute la
perception qu’on a, dans la société, du
premier emploi. C’est aussi, je dirais, la
manie d’étiqueter les gens. Il y a un tra-
vail 2 faire et il est important, lersqu’on
fait le diagnostic, d’aller regarder aussi
dans ces emplois qu’on appelle souvent
des ghettos d’emplois. C’est d’aller
regarder ce qui se passe parce que ces
emplois pourront étre des emplois per-
mettant d’obtenir d’autres emplois,
peut-étre dans d’autres unités d’accrédi-
tation.

C.M.: Beaucoup de gens associent
acces a Dégalité et création d’emplois.
Qu’en est-il exactement?

M.B.: Ce qui arrive, c’est que I'acceés &
I’égalité concerne les emplois qui sont
existants ou qui peuvent &tre créés dans
I’entreprise. Mais dans certains cas, et

au Québec cela se passe, ce sont des
emplois qui sont soustraits. La portée
de la Charte ne peut pas, et ce ne serait
pas rationnel, obliger une entreprise a
créer des emplois pour les seules fins de
faire I'acces a I'égalité. L'acces a I'éga-
lité doit se faire avec la réalité de I'en-
treprise. '

C.M.: Quel est le réle d’une conseillére
aux programmes d’accés a I'égalité?
M.B.: La conseillere & Paccés a I'éga-
lité est une personne ressource, ¢’est-a-
dire gu’elle fournit son expertise pour le
développement d’un tel programme,
¢’est-a-dire fournir son assistance et son
expertise. C’est, au fond, dans un con-
texte volontaire, essentiellement con-
seiller. C’est un rdle de consultante. Le
rdle consiste a clarifier la portée de la
Charte, en clarifier tous les aspects
légaux, d’offrir la méthodologie qu’a
développée la Commission des droits,
la mettre & la disposition de 1'entreprise,
d’aider et de conseiller sur Papplication
de cette méthodologie dans 1'organisa-
tion.

C.M.: Quel serait, en définitive, le but
Jondamental d’un tel programme?
M.B.: Un programme d’acces a I'éga-
lité n’a pas pour but d’enlever tous les
obstacles a I'emploi. Il a pour but d’en-
lever les obstacles qui sont discrimi-
nants et de favoriser un rattrapage lors-
qu’il y a des effets historiques qui se
sont accumulés. On ne réglera pas
toutes les situations, ce n’est pas le
remede universel, il ne faut pas I'ou-
blier.

Entrevue réalisée par Carole
Michaud avec la participation de
Monik Bastien de la Commission des
droits de la personne du Québec.




ENTREVUE AVEC LA C.E.C.M.

Carole Michaud: Frangoise Cou-
lombe, Marie Camille Latulippe, en
novembre dernier, la C.E.C.M. signait
avec le M.E.Q. une entente concernant
un programme volontaire d’accés a
I’égalité. Pouvez-vous me donner
quelques explications concernant ce
Jameux programme?

Francoise Coulombe: La CE.CM,, a
ce moment-13, s’engageait dans un pro-
cessus de changement qui, dans un pre-
mier temps, devait vérifier s’il y avait
vraiment sous-utilisation de la main-
d’oeuvre féminine au niveau de son per-
sonnel et, par la suite, elle s’engageait &
mettre en place des mesures dans le but
de corriger la situation advenant le cas
qu’elle ait vérifié I’existence de la sous-
utilisation des femmes dans Pun ou
T'autre des corps d’emplois qui existent
présentement a la commission.

Marie Camille Latulippe: Il faut dire
également qu’en plus d’établir le %
(pourcentage) de sous-utilisation des
femmes dans les différents corps d’em-
plois, en tant que responsables du dos-
sier a la CE.C.M.,, nous devions aussi
vérifier si, dans le syst¢me d’emplot, il
existe des éléments qui ont des effets
d’exclusion pour les femmes. Par
exemple a ’embauche, au recrutement,
a la sélection, a laffichage c’est-a-dire
toutes les procédures qui concernent le
systeme d’emploi.

F.C.: La CE.CM. voulait ainsi avoir
vraiment le portrait exact de la situation
de son personnel féminin, avoir la
preuve de la sous-utilisation ou de la
non sous-utilisation de son personnel

féminin. C’est 13 une dimension sur
laquelle j’insisterais.
M.C.L.: C’est, en somme, ce qui jhsti—
fie un programme d’acces a 1’égalité. 11
pourrait bien arriver qu’on ne puisse pas
faire cette preuve, c’est-a-dire qu’il n’y
ait pas de sous-utilisation. Si tel était le
cas, la C.E.CM. ne serait pas justifiée
de procéder a la mise en place d’un tel
programme. S’il n’y a pas de sous-
utilisation, s’il n’y a pas de discrimina-
tion dans le systéme d’emploi, la
C.E.C.M. ne pourra pas justifier la mise
en place de mesures de redressement en
matiere d’acces a 1’égalité.
C.M.: Pouvez-vous me dire comment
s’élabore un programme d’acces a l'éga-
lité?
F.C.: Je pense que, dans un premier
temps, 1’étape principale est le diagnos-
tic, le diagnostic qui se subdivise en
deux points principaux: tout d’abord
Panalyse de disponibilité et ensuite
Tanalyse du systéme d’emploi. L'ana-
lyse de disponibilité a comme but de
vérifier si, vraiment, il y a sous-
utilisation de la main-d’oeuvre fémi-
nine 2 la C.E.C.M. a l'intérieur des caté-
gories d’emplois. Pour ce faire, cela
suppose d’abord une analyse d’effectif.
L’analyse d’effectif nous permet de voir
de qui est composé le personnel de cha-
cune des catégories d’emplois, person-
nel homme, femme, c’est-a-dire la
situation du personnel de la C.E.CM.
en terme de nombre de femmes et
d’hommes en fonction de chaque caté-
gorie d’emplois.. .
L’analyse de disponibilité, et je

pense qu’il est intéressant de souligner
ici le fait que c’est 1a Commission des
droits de la personne du Québec qui
assume cette partie du dossier, I’analyse
de disponibilité suppose qu’on procéde
a la recension de tous les emplois 2 la
C.E.CM,, en indiquant pour chacun
d’eux le taux de représentation
hommes-femmes, les exigences et con-
ditions d’accés et qu’on les compare aux
emplois semblables de la région métro-
politaine. Ceci a permis de vérifier si la
représentation des femmes 2 la
C.E.CM. était au méme niveau que
celle de la main-d’oeuvre disponible
dans la région de Montréal.

La seconde partie, ¢’est ’analyse du
systeme d’emploi qui a pour but d’étu-
dier les points compris au niveau de
I’emploi, c’est-a-dire la sélection du
personnel, le recrutement, 1’aspect
rémunération, le perfectionnement, les
relations professionnelles, les promo-
tions. Autant -d’éléments qui ont été
analysés pour voir si dans nos pratiques
a la CECM.,, il y a des aspects qui
peuvent étre discriminants envers les
femmes.

Les conclusions de 1'analyse de dis-
ponibilité ajoutées aux conclusions de
Panalyse du syst¢me d’emploi nous
donnent les résultats de 1’analyse dia-
gnostic. C’est ce qui va, par la suite,
nous indiquer s’il y a motif ou pas, de se
doter d’un programme d’acces a 1’éga-
lité 2 1a C.E.C.M. Ceci a été fait pour
toutes les catégoriesd’emplois a la
C.E.CM. et c’est un travail qui est prati-
quement términé.




M.C.L.: 1l faut dire que l'analyse du
systeéme d'emploi fait avec les respon-
sables de ce dossier au Service des res-
sources humaines, a été présentée aux
syndicats et associations, que les ajuste-
ments ont été faits en regard de la com-
paraison des informations échangées.

C.M.: Il faut dire que tous les syndicats

et associations sonf présentement impli-
qués dans ce programme.

F.C.: Les syndicats et associations
avaient appuyé la démarche de mise en
candidature de ta C.E.C.M. dans le but
d’étre retenue par le M.E.Q. comme
commission scolaire sur ce projet expé-
rimental. Actueliement, il y a neuf syn-

dicats et associations qui sont engagés

dans la démarche d’élaboration et de
validation des données qui influencent
les résultats du diagnostic. C’est vrai-
ment une collaboration de participation.

C.M.: Il y a donc une volonté commune
de faire avancer les choses.

F.C.: Effectivement, il s’agit bien
d’une volonté commune. C’est peut-étre
un des premiers dossiers ol on voit-une
volonté commune autant de la part de
P'organisation que de la part des syndi-
cats et associations que de vouloir avoir
un portrait clair et trés net de la situa-
tion de la place des femmes 2a la
C.E.CM. Cest donc dire que tout le
monde évolue en méme temps.

C.M.: Vous avez précédemment fait

mention de la Commission des droits de

la personne du Québec. Comment s’éta-
blit votre colaboration?

F.C.: H serait important de dire que la
C.E.C.M. en signant une entente avec le

M.E.Q. le 2 novembre dernier, s'inscri-

vait dans une démarche commune avec
les autres commissions scolaires tout en
gardant sa particularité qui consiste
dans le fait d’&tre la plus grosse com-
mission scolaire en milieu urbain. Vu ce
fait, elle avait besoin d’une aide, c’est-
a-dire d’une expertise supplémentaire.

Ii fallait aller chercher tous les alliés qui

avaient la compétence pour faire ce tra-
vail. Parmi ces alliés, il y avait la Com-

mission des droits de la personne, les
syndicats et les associations.

€.M.: Vous avez également mis sur pied
un comité aviseur. Quel est son réle?
F.C.: Au fond, ce comité aviseur avait
été accepté, en mai dernier par le con-
seil de gestion administrative et enté-
riné par la direction générale de la
C.E.CM. Il s’agissait de se doter d’une
mstance qui pouvait regrouper des
représentants de tous le employés des
principales instances administratives de
la C.E.CM. et qui pouvaient nous don-
ner leur avis sur les principaux €léments
d’un programme d’accés a P'égalité.
C’est, en somme, un comité qui nous
fait part de son point de vue, qui
suggére des idées et influence le con-
tenu.

M.C.L.: C’est une garantie de plus. Ce
n’est pas un comité décisionnel, mais la
qualité des personnes et leur compé-
tence professionnelle font en sorte que
des éléments sortent, éléments que nous
n'aurions peut-étre pas vus, peut-&tre
pas valorisés de la méme maniére.
Comme tout cela est repris par les syn-
dicats et associations, il me semble que
c’est vraiment une- étape supplémen-
taire de consultation.

C.M.: Un programme d’accés a l'éga-
lité peut-il étre générateur d’emplois?
F.C.: Je pense que la création d’em-
plois dépend du budget, c’est-a-dire du
nombre d’éleves inscrits A la C.E.C.M.
A. ce moment-la, je pense que ¢a ne
créera pas plus d’emplois.

C.M.: 1l s’agit, pour la C.E.C.M., d’'un

programme volontaire d’accés a l'éga-
lité.

F.C.: L’employeur avait été invité a
poser ce geste par le ministre de I’édu-
cation. Ce qui est intéressant de se dire,
c’est qu'au moment ol cette invitation
est arrivée i la C.E.C.M., cela coinci-
dait, au plan administratif, avec la pré-
sentation du bilan du programme con-
cernant la condition féminine. Malgré
des réalisations plutt modestes, le con-
seil de gestion et la direction générale

ont réalisé tout de méme la nécessité de
s'inscrire dans la ligne d'un programme
d'accés a F'égalité. Dés 1976, les études
et les recherches faites par le comité de
la condition féminine montraient que
c'était un désir de la part du personnel

féminin de la commission. A l'intérieur .

du personnel administratif et technique,
il y avait des femmes nettement enga-
gées dans ce sens la.

M.C.L.: Il faut bien étre conscients
quun programme d'acces a I'égalité
n’est pas synonyme de génération spon-
tanée. Un tel programme est presque

inimaginable dans un miliev ob il n'y a

jamais eu de volonté, de manifestations
pour mettre en place un tel programme.
Les appuis sont importants. Cest
important qu’il y ait une volonté qui
vienne de partout. Evidemment, la
volonté politique est primordiale.

F.C.: Au fond, la conjoncture était trés
favorable. Cette volonté, ce désir se
manifestent auprés du personnel, au
plan administratif, au nivean politique:

‘C’est vraiment la meilleure conjonc-

ture. Il restera 3 y ajouter la volonté
d’appliquer des recommandations.

Entrevue réalisée par Carole Michaud
ovec la participation de Frangoise

Coulombe ef Marie-Camille Latulippe de
laC.E.C.M.
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ENTREVUE AVEC LA C.S.N.

" Carole Michaud: Murie Roy, nt tra-
vailles & la C.S.N. aut niveau de la forma-
tion et ton principal dossier est Uacces a
légalité. Peux-tu nous expliquer ce qui
est en train de se faive a la C.S.N. a cet
effet? ’
Marie Roy: A la C.S.N.. c’est un dos-
sier prioritaire dans lequel il fallait
avancer rapidement parce qu avec ['ar-
rivée des législations tant fédérales que
provinciales en vigueur dep'uis 1986,
nous avions a sensibiliser, informer les
syndicats. plusieurs syndicats qui sont
ou qui seront concernés par les pro-
grammes d'accés a 1'égalité. 1l fallait
donc peuvoir s'équiper pour aller outil-
ler les syndicats qui négocient les pro-
grammes d'acces & Fégalité. Je pense
qu'il est important de dire, qu’a la
C.S.N., le comité de condition féminine
et ia C.S.N. comme centrale ont
demandé des programmes d’acces 2

'égalité dans le but de corriger la situa- -

tion de discrimination dont sont victi-
mes les femmes et les autres groupes
discriminés.

C.M.: Quels liens v a-t-il entre un pro-
gramme d’acces a I'égalité et la restruc-
turation salariale? Ne sont-ils qu’un seul
et méme dossier? '

M.R.: Il faut que tout cela soit bien
clair, il y a des dossiers qui se touchent.
Si on parle de restructuration salariale
et d'accés a I’égalité, ce sont des dos-
siers qui ont des liens, sauf qu’on les
traite de fagon différente et de maniere
parallele. Les programmes d’accés 2
I'égalité ne corrigeront pas toute la dis-
crimination, ne régleront pas tous les
problémes que nous avons au niveau
des relations de travail et ne corrigeront
pas les problémes de discrimination
salariale. Les programmes d’acceés a
I’égalité corrigeront la discrimination
vécue par les femmes et permettront
aux femmes d’avoir accés & des emplois
ou, traditionnellement, il n’y avait pas
ou peu de possibilités d’y entrer.

C.M.: Peux-tu me donner un exemple
de discrimination salariale?

M.R.: Dans I’hypothése de travail sou-
mise aux instances, la C.S.N. constate
d’entrée de jeu que les emplois & forte
prédominance féminine sont sous-
évalués en regard d’emplois équivalents
majoritairement masculins. Ainsi, les
secrétaires (99,7% de femmes) gagnent
moins que les magasiniers elasse I
(96,7% d’hommes); les infirmiéres
(avec DEC, 93,5% de femmes) gagnent
moins que les techniciens eninforma-
tigue (70% d’hommes); les aides fami-
liales (92,9% de femmes) gagnent
moins que les brancardiers (86,3%
d’hommes). Prés de 200 titres d’emplois
sur les 330 existant dans le secteur
public ont été révisés, réévalués & partir
de cette nouvelle grille d’analyse des
taches. Ce que vise la restructuration
salariale, c’est de corriger la discrimina-
tion salariale et revaloriser le travail des
femmes, car la valorisation du travail
des femmes passe par la valorisation
des salaires qui y sont rattachés.

C.M.: Est-ce qu’un programme d’accés
a Dégalité est automatiquement une
garantie de création de nouveaux
emplois?

M.R.: Pas nécessairement.
important aussi de le voir. On ne peut
pas élaborer un programme d’acces a
I'égalité sans tenir compte de la con-
joncture, des départs (retraites, pré-
retraites, congés) qui font la réalité de
Pentreprise. C’est en fonction des
départs prévisibles, d’une augmentation
au niveau des besoins de main-d’oeuvre
que s’articule un programme d’accés i
I'égalité. Ce n’est pas une régle de cal-
cul qu’on applique dans I'absolu. I1 faut
tenir compte de la situation et de la réa-
lité de chaque entreprise.

C.M.: Un programme d’accés a | "éga-
lité oblige tour de méme Pemployeur a
faire l'analyse de son systéme d’emploi!

C’est.

M.R.: Qui. tout a fait. Quand I'em-
ployeur s'engage dans un programme
d’acces a I'égalité. il doit vraiment scru-
ter & ta loupe son systéme d'emploi.
Syndicalement. nous devons y partici-
per activement. C’est en scrutant trés
attentivement et séricusement tout le
systtme demploi et nos conventions
collectives qu'on pourra trouver les
causes de la non-présence des femmes
et, par nos mesures. les corriger.
Exemples: embauche. recrutement.
mouvement de main-d‘oeuvre. perfec-
tionnement.

C.M.: Quel doit étre le réle du svadicat
a lintérieur des programmes d'uccés a
Iégalité? ’

M.R.: Ca, c’est une question bien
importante. Nous pensons et nous en
sommes convaincus, que le syndicat
doit tre partie prenante, dés le départ
du processus, dés le moment ot 'em-
ployeur s’engage .dans un tel pro-
gramme. A partir du moment ob il fait
son analyse d’effectif, le syndicat doit
8tre partie prenante et négocier chacune
des étapes. Cette présence syndicale
permettra au syndicat de faire le travail
avec ses syndiqués, & la base, de les
faire participer, les informer, de faire
I’éducation au fur et 2 mesure que le
programme avance. C’est donc trés
important que nous soyons associés a
toute la démarche.

C.M.: Est-ce qu'un programme d’accés
a Dégalité permettra la reconnaissance
des acquis (scolaire et perfectionnement)
et, par le fait méme, favorisera la mobi-
lité du personnel a Uintérieur du systéme
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de promotions et des choix de carriére
dans Uentreprise?

M.R.: Par rapport 2 la reconnaissance
des acquis, c’est un élément important
dont i1 faut tenir compte parce que dans
la démarche qu’on doit entreprendre au
niveau de I'analyse des effectifs, il faut
avoir une connaissance de la formation
des personnes qui sont en place dans le
milieu. Il faut &tre conscient qu’il y a
des femmes qui ont la compétence 2
Vintérieur du milieu et qu’elles peuvent
.avoir acceés a d’autres emplois. Au
niveau de la reconnaissance des acquis,
c’est un dossier pour lequel il y a du tra-
vail & faire. Il faut développer des
modalités, des moyens de faire recon-
naitre ces acquis. Il faut éviter le fait
que V'employeur puisse chercher 2 I'ex-
térieur de P'entreprise des compétences
qu’il a2 2 Pinterne. Pour cela, il faut faire
la mise 2 jour de la formation et faire
reconnaitre les acquis.

C.M.: N’y a-t-il pas comme une chasse
gardée et une barriére en terme de
classes sociales qui empéchent le per-
sonnel de soutien d'accéder, sauf excep-
tions, a des emplois de professionnels et
cela indépendamment des compétences
et des qualifications scolaires et de l'ex-
périence acquise sur la job ou en dehors
de la job?

M.R.: Je pense qu'un programme d’ac-
cés a 1'égalité doit en tenir compte. Un
programme d’accés & 'égalité doit per-
mettre aux femmes qui sont a I'intérieur
de D’établissement d’aller vers d’autres
emplois, si elles ont la compétence.

C.M.: Il s’agirait donc de créer les con-
ditions nécessaires & une plus grande
mobilité des individus a Uintérieur de
Pentreprise et de changer la mentalité de
Uemployeur qui, encore aujourd’hui,
s'imagine que le personnel de soutien est
quasiment un personnel d’illettrés.
M.R.: Tout a fait.

Entrevue réalisée par Carole Michaud
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Lexique
Diagnostic

Résultat quantitatif et qualitatif des
trois analyses suivantes: analyse d’ef-
fectifs, analyse de disponibilité et ana-
lyse du systéme d’emploi.

Analyse d'effectifs

Analyse qui indique la situation des
employés(es) du groupe cible par rap-
port & celle de I’ensemble des autres
employés(es) de I'entreprise, en tenant
compte notamment: du nombre d’em-
ployés(es), de leurs titres et de leurs
catégories d’emploi par secteurs ou ser-
vices ainsi que leurs conditions de tra-
vail; de leurs années de service et de
leur mobilité au sein de P'entreprise; de
leur formation et de leur expérience tant
a lintérieur qu’a Pextérieur de Pentre-
prise.

Analyse de disponibilité

Analyse qui indique la proportion
des membres des groupes cibles qui, a
Pintérieur et a P'extérieur de l'entre-
prise, ont la compétence pour occuper
un poste ou sont aptes a acquérir cette
compétence dans un délai raisonnable.
Elle permet de vérifier s'il existe une
population compétente et qualifiée pour
réponde aux exigences des emplois dis-
ponibles. A ce stade, les premiéres
comparaisons peuvent s’établir, par
exemple I’écart quantitatif entre la
situation dans I’entreprise et la situation
potentielle si toutes les ressources dis-
ponibles étaient utilisées.

Analyse du systéme d’emploi

Analyse qui permet d’identifier les
pratiques de gestion de 1’entreprise qui,
méme apparemment neutres et sans
qu’elles soient fondées sur des exi-
gences de sécurité ou d’efficacité admi-
nistrative, ont un effet discriminatoire.

Cette analyse se fait notamment en
regard des sujets suivants: recrutement,
promotion, mutation, salaire, licencie-
ment, organisation du travail, forma-

tion, etc. Elle permet d’identifier les
pratiques et politiques qui ont des effets
d’exclusion pour les membres des
groupes cibles.

Mesures d'égalité des chances

Mesures qui visent & assurer I'égalité
d’exercice d'un droit, notamment en
éliminant les pratiques discriminatoires
dans la gestion de Pentreprise.

Mesures de redressement

‘Mesures qui visent 2 éliminer les
effets de la discrimination subie par un
groupe de personnes en accordant tem-
porairement 2 ses membres certains:
avantages préférentiels.

Mesures de soutien

Mesures qui visent & régler certains
probléemes d’emploi des membres du
groupe cible, mais qui sont accessibles
4 I'ensemble du personnel de l'entre-
prise.

Sous-utilisation

Proportion de membres des groupes
cibles dans un secteur, & un niveau ou
dans une catégorie d’emplois, infé-
rieure a leur taux de disponibilité.

Discrimination directe

Distinction, exclusion ou préférence
appliquée & une personne ou a un
groupe de personnes en raison d’un
motif prohibé par la Charte des droits et
libertés de la personne.

Discrimination indirecte

Distinction, exclusion ou préférence
résultant de pratiques apparemment
neutres et pouvant s’appliquer de
maniére impartiale, mais créant un
effet d’exclusion sur les membres d’un
groupe sans motif qui soit relié a la
nature de ’emploi ou qui soit fondé sur
des exigences indispensables a la sécu-
rité ou 2 'efficacité administrative.




