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Les 1er et 2 novembre 1984, I'Ecole de relations industrielles tenait
son XVe Colloque dont le théme portait sur «<Les normes du travail et
leurs impacts sur la gestion des ressources humaines et sur lesrapports
collectifs du travail».

Depuis un certain nombre d'années, de plus en plus de normes sont
introduites dans la Iégislation du travail du Québec. En plusdela Loisur
les normes du travail, toute une série d’autres normes ont été élaborées.
A titre d’exemple, mentionnons les normes concernant le recrutement,
la sélection et la mobilité interne du personnel, 'action positive en
faveur des femmes, I'intégration des handicapés sur le marché du
travail, I'égalité des travailleuses pour un travail de valeur comparable,
etc. lly a ausside plus en plus de normes du travail au niveau internatio-
nal édictées par I'Organisation internationale du Travail.

Ces normes ont un impact considérable sur la gestion des res-
sources humaines et sur les rapports collectifs du travail. C'est pourquoi
I'Ecole de relations industrielles a choisi ce théme pour son XVe Col-
loque parce que nous estimons qu’il est temps de faire le point sur
I"'ensemble de la question.

Afin de mesurer toute I'importance des normes internationales du
travail, I'Ecole a considéré qu’elle devait s'assurer la collaboration du
Bureau International du Travail (BIT). C’est ainsi que M. Nicolas Valti-
cos, ancien sous-directeur général et ancien chef du département des
Normes internationales du Travail du BIT a été invité a donner la confé-
rence Jean-Réal Cardin. M. Valticos, en plus d’avoir présidé la Commis-
sion d'enquéte sur la liberté syndicale en Pologne, est aussi secrétaire-
genéral de I'Institut du Droit international et il est I"auteur de plusieurs
ouvrages sur les normes internationales du Travail.

A sa suite les différentes sessions de communication en atelier ont
porté sur les différents aspects de la réglementation relative au recru-
tement, & la sélection, a la mobilité interne du personnel, a I'emploi et
aux conditions de travail des femmmes et des handicapés sur le marché
du travail et 4 la réintégration du salarié pour congédiement injuste.

La conférence du vendredi 2 novembre a été donnée par le profes-
seur André Petit du département de management de la Faculté d’admi-
nistration de I'Université de Sherbrooke ou il enseigne la gestion des
ressources humaines. Le professeur Petit nous a spécifiquement entre-



tenu de l'impact des normes du travail sur la gestion des ressources
humaines. Les ateliers du matin traitaient pour leur part des différents
problemes du francais, langue de travail, du harcélement sexuel au
travail et de I'implantation des comités paritaires en matiére de santé et
sécurité au travail. Associés a cette derniere question, les 4¢ et 5e
ateliers ont porté sur le droit de refuser d’exécuter un travail dangereux
et sur le retrait préventif de la femme enceinte et les congés de mater-
nité.

Le déjeuner-conférence a porté pour sa part sur la seconde dimen-
sion de Vimpact des normes considéré lors du collogue, a savoir leur
impact sur les rapports collectifs du travail. Le professeur André C. C6té
de la Faculté de Droit de I'Université Laval a pu nous faire part de ses
réflexions et de ses recherches spécifiques concernant les normes du
travail.

Finalement une table ronde, animée par M. André Rousseau, arbitre
de griefs et composée de M. Alexandre Beaulieu, président de Alexan-
dre Beaulieu Incorporée, de M. Léo Roback, professeur a la retraite de
I'Ecole de relations industrielles de I'Université de Montréal, de M.
Paul-Emile Bergeron, président directeur général de laCommission des
normes du travail, de Mme Francine Fournier, présidente de la Commis-
sion des droits de la personne et de M. Robert Sauvé, président de la
Commission de la santé etde la sécurité au travail du Québec avait pour
tache de faire un bilan de I'incidence actuelle des normes sur le travail.

A tous ces conférenciers, personnes ressources d’'atelier, partici-
pants et animatrice de table ronde, un grand merci. Le succes incontesté
du XVe Colloque leur est du en grande partie. Nos remerciements les
plus sinceres également au recteur de I'Université de Montréal, M. Paul
Lacoste, et au ministre de la main-d'ceuvre, Mme Pauline Marois qui
nous a fait I'immense honneur d’ouvrir ce XVe Colloque de I'Ecole de
relations industrielles.

Enfin il me faut reconnaitre le solide appui apporté par les profes-
seurs de I'Ecole, les membres du Comité du Collogue, les hotes et
hotesses, les rapporteurs de I'Ecole et le personnel de secrétariat de
I'Ecole.

Parmitoutes ces personnes une reconnaissance toute spéciale aux
trois chevilles ouvriéres de cet événement: M. Marcel Pepin pour la
conception et Mesdames Nicole Brazeau et Raymonde Sabbah pour la
logistique.

En espérant que chacun des lecteurs y trouve son intérét compte
tenu de la large ouverture d'un élément aussi important que la régle-
mentation du travail, je vous souhaite une bonne lecturel!!!

Jean-Michel Cousineau
Directeur
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ALLOCUTION D'OUVERTURE

Paul Lacoste
Recteur de I’'Université de Montréal

Monsieur le Président,
Madame la Ministre,
Distingués invités,
Mesdames,
Messieurs,

Je suis heureux de déclarer ouvert le XVe Colloque de relations
industrielles; je suis fier d’avoir une nouvelle fois I'occasion de lancer
cette activité de rayonnement et de reconnaitre officiellement le travail
remarquable de I'Ecole de relations industrielles de I'Université de Mon-
tréal.

Ce colloque a maintenant chez nous le caractére d'une tradition, et
d’une tradition au sens le plus authentique du terme évoquant a la fois
I'idée d’enseignement, de don, de transmission de valeurs. La perti-
nence des sujets traités, le dynamisme enclenché par la réflexion et la
discussion font de ce colloque un événement aux répercussions consi-
dérables sur notre société tout entiére et sur les réalités qui sont au
ceeur de la vie de tout citoyen: la justice, le travail, la protection des
droits fondamentaux, etc.

Cette année, I'Ecole de relations industrielles vous propose d’étu-
dier les normes du travail et leurs effets sur les relations entre les
salariés et leurs employeurs et méme, occasionnellement, entre les
salariés eux-mémes. Si l'on fait exception de la réglementation des
rapports collectifs, c’est sans doute dans le domaine des normes que
notre législation du travail a le plus évolué au cours des derniéres
années, du moins au point de vue quantitatif. Quant a I'aspect qualitatif,
c’estavous, conférenciers, spécialistes, personnes ressources et parti-
cipants, qu'il reviendra d’en débattre.

Je disais a I'instant que les normes touchent les relations entre
employeurs etsalariés. Il est facile de constater que les relations person-
nelles sont trés souvent affectées par les normes. Dés I'étape du recru-
tement des candidats, I'employeur est soumis & des contraintes; ainsi,
le respect de normes strictes s‘impose a lui dans I'établissement des
questionnaires d'embauche et dans la conduite des entrevues de sélec-
tion.

Il en est de méme en matiére de congédiement. Dans I'hypothése
d’un engagement pour une durée indéterminée, I'employé est protégé
par les normes dés qu’il compte cinq années de service continu; I'em-



ployeur ne peut alors mettre fin au contrat d'une facon unilatérale, au
gré de sa volonté, comme cela se pratiquait trop souvent autrefois.

Les normes visent également les relations des salariés entre eux.
Ainsi, au point de vue des relations individuelles, le harcelement n’est
pas interdit aux cadres seuls, pas plus qu’il ne l'est seulement aux
hommes a I'égard des femmes.

Par ailleurs, les normes touchent les relations entre sous-groupes
de travailleurs. Ainsi, I'action positive avantage non seulement les
femmes mais encore d’'autres groupes minoritaires, caractérisés par
des différences portant sur larace, la langue, le handicap physique, etc.
It nous faut donc convenir que Fapplication des normes dépasse de
beaucoup le cadre des relations de travail, telles quon les congoit
ordinairement.

Il y a enfin un autre groupe de normes qui s'appliquent a tous les
salariés indistinctement: ce sont celles qui visent la protection de la
santé et de la sécurité au travail. Certes, les lois biologiques nous
obligent a considérer a part les femmes qui bénéficient de la possibilité
d’un «retrait préventif» en cas de grossesse. En dehors de ce cas, tous
les travailleurs sont également avantagés par I'application des normes;
aucune d'entre elles ne met en opposition des intéréts d'un groupe de
travailleurs par rapport a d’autres, aucune ne favorise les uns al'exclu-
sion des autres.

Il est intéressant de constater que les normes du travail, comme
celles plus générales qui régissent la société dans son ensemble,
engendrent des interactions multiples. Aujourd’hui, le jeu des intéréts
n’est plus polarisé simplement entre le capital et le travail, ces deux
groupes homogénes que 'on retrouve implicitement dans nombre de
modeles d’analyse du monde du travail. Le jeu des intéréts en cause est
vraiment multidimensionnel.

Dans ce contexte, les normes constituent un sujet comportant des
incidences multiples, un théme ouvert a la discussion et a I'expression
de tous les points de vue. C’est le but des présentes assises.

Avant de terminer, je désire féliciter les organisateurs du colloque
pour la lucidité qu’ils ont déployée en choisissant les sujets d'étude
inscrits au programme; je veux remercier les spécialistes et les partici-
pants qui s'appliqueront a dégager de ce colloque une prospective
éclairée et bénéfique; au nom de I'Université et en mon nom, je vous
exprime mes meilleurs veeux de succés dans la conduite de vos travaux.



CONFERENCE
JEAN-REAL CARDIN

ORGANISATION INTERNATIONALE DU
TRAVAIL ET NORMES DU TRAVAIL

Nicolas Valticos
Bureau International du Travail

Mes premieres paroles doivent étre pour exprimer le vif regret de
M. Francis Blanchard, Directeur général du BIT, que la session en cours
du Conseil d’administration du Bureau a malheureusement empéché de
prendre la parole devant vous comme il I'aurait souhaité.

Il le regrette d’autant plus qu’il n’est pas de lieu et qu’il n’est pas de
moment plus appropriés que Montréal et I'année 1984 pour parler de
I’Organisation internationale du Travail et des normes qu’elle élabore.

Quiconque a été, en effet, tant soit peu associé aux activités de I'OIT
ne peut oublier que c’est a Montréal que le BIT avait transféré son siége
pendant les années de la derniére guerre mondiale et que c’'est dans
cette ville qu’a été préparée la vaste expansion de I'ceuvre de I’'OIT qui a
suivi. Ces liens n'appartiennent pas seulement au passé; ils restent
toujours actuels etils seront méme renouvelés I'an prochain avec éclat.

Il n"est pas non plus de moment plus approprié pour parler de
I'action normative de I'OIT. Aprés, en effet, 65 ans d’une telle action, il
était normal qu’on s’interroge sinon sur le principe méme, du moins sur
le contenu et les modalités de ce type d’activité. C'est ce qui a été faiten
juin dernier, a 'occasion de la plus récente session de la Conférence
internationale du Travail. Votre réunion est la premiére ot I'on puisse se
référer aux problemes posés et au bilan dressé a cette occasion.

Mais il faut commencer par le commencement, aurisque de dire des
choses déja bien connues de plusieurs d’entre vous.

Chacun sait, ainsi, que, dés lacréationde I'OIT, en 1919, les normes
ont constitué un moyen d’action essentiel de I'Organisation. C'est prin-
cipalement pour adopter des normes internationales dans le domaine
du travail que I'OIT a été créée, et c’est a cette forme d’action que
I'Organisation a voué une large partie de ses efforts. Méme si, par la
suite, I'action de I'OIT s’est diversifiée et que la coopération technique,
la formation et la recherche, notamment, se sont développées & coté
d’elle, c’est )’action normative qui reste la caractéristique dominante de
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I’'Organisation, qui est souvent son principal souci et demeure certai-
nement son plus grand titre d’honneur.

Pourquoi les normes ont-elles été considérées a l'origine comme le
moyen d’action par excellence de I'Organisation? Historiquement, c’est
parce que, la protection des travailleurs sur le plan nationai s’étant faite
d’abord par la loi, il était normal que, sur le plan international, on ait
aussi pensé a I'adoption de normes qui auraient amené les Etats a
prendre des mesures coordonnées de progrés sur le plan social. Une
telle méthode, a-t-on encore pensé, contribuerait aussi a éviter que la
concurrence internationale ne se fasse au détriment des conditions de
travail. Par ailleurs, en aboutissant a la création d’obligations juridiques,
des conventions internationales étaient considérées comme la méthode
la plus efficace, sans compter la valeur plus générale des normes
comme modele et source d’inspiration pour les législations et les pra-
tiques nationales. Pour ces diverses raisons, les normes restent tou-
jours, malgré le recours croissant a d'autres méthodes, le moyen d’ac-
tion type de I'OIT.

On ne saurait d'ailleurs parler des normes de I'OIT sans souligner
une autre particularité essentielle de I'Organisation, qui caractérise
notamment |’adoption aussi bien que I'application des normes, c’est-3a-
dire le célébre «tripartisme», en d’autres termes, la participation, surun
pied d'égalité, a coté des représentants des gouvernements, de repré-
sentants des employeurs et des travailleurs des Etats Membres. Le
«tripartisme» a certes souvent posé et pose encore des problemes
sérieux. Il n'en reste pas moins que, malgré ses imperfections, il a été et
demeure toujours un élément irremplacable de vigueur et de dyna-
misme pour I'OIT et pour les normes qu’elle élabore.

C’est sur cette base que l'action normative de I'OIT s’est poursuivie
de maniére systématique et a abouti, de 1919 a nos jours, a I'adoption
de 159 conventions etde 169 recommandations, la différence entre ces
deux types de textes étant, comme leur nom l'indique, que les conven-
tions sont des sortes de traités qui lient juridiquement les Etats qui les
ratifient, alors que les recommandations n’ont pas de caractere obliga-
toire mais visent a guider I’action des gouvernements.

|l faut préciser aussi que, siles conventions et les recommandations
sont les deux types classiques de normes de I'OIT, I'Organisation a aussi
produitd’autres genres de normes qu’on ne saurait négliger. En premier
lieu, ta Constitution méme de 1’OIT a établi certains principes généraux
dont on a tiré d'importantes conséquences juridiques, notamment en
matiére de liberté syndicale. En deuxieme lieu, un certain nombre de
résolutions adoptées par la Conférence internationale du Travail (en
particulier en matiere de libertés publiques et d’'action syndicale) sont
devenues des textes de référence courante pour les organes de contrdle
de I'OIT. Enfin, les organes de contréle eux-mémes ont, au cours des
ans, établi une abondante jurisprudence qui a permis de clarifier, de
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concrétiser et, parfois méme, de développer les normes libellées dans
les textes écrits adoptés par la Conférence. Les dispositions contenues
dans les conventions et les recommandations restent cependant les
normes de base.

Si I'action normative de I'OIT a été intense, elle a posé un certain
nombre de problemes qu’on peut regrouper autour de trois grandes
questions: en premier lieu, la question des sujets qui se prétent aux
normes et de I'avenir de I'action normative; en deuxiéme lieu, le pro-
bléme du niveau et de la formulation de normes a vocation universelle
dans un monde hétérogéne et, en troisieéme lieu, le probléme de I'appli-
cation des normes et de son controle.

l. Les sujets qui se prétent aux normes et
I'avenir de I’action normative

Les questions du travail et, plus généralement, les différents
aspects de la justice sociale sont, par définition, le domaine de lacompé-
tence de I'OIT, compétence dont on a pu dire, du reste, qu’elle est «une
création continue». En effet, sil'on considére les questions dont I'Orga-
nisation a traité au cours des années, on constate une évolutiondans le
sens d’'un élargissement continu.

A la notion initiale de «tutelle des faibles» s’est progressivement
substituée une vision globale des questions du travail et de la politique
sociale. Du souci initial d'améliorer les conditions matérielles de travail
on est passé a une conception plus générale des conditions de travail et
de vie. Des problémes immédiats de la lutte contre le chémage, on a
évolué vers une préoccupation de I'ensemble de la politique de 'emploi.
Le souci de faire face au probléme de la sécurité économique des
travailleurs a été complété par celui de répondre a leurs aspirations ala
liberté, notamment a la liberté syndicale, et a I'abolition du travail forcé,
ainsi qu’a leurs aspirations a I'égalité, notamment par i"élimination de
toute discrimination, qu’elle soit fondée sur la race, la couleur, le sexe,
la religion, l'opinion politique, 'ascendance nationale ou l'origine
sociale. A ces diverses préoccupations s’est ajouté un probléme sup-
plémentaire: c’est que la solution de certaines questions sociales
dépend, dans une large mesure, de facteurs plus généraux qui les
conditionnent. Peut-on, par exemple, assurer véritablement le respect
de laliberté syndicale si certaines libertés publiques, telles que la liberté
et la sGreté de la personne et la protection contre les arrestations
arbitraires, la liberté d’opinion et d’expression, la liberté de réunion, le
droit 4 un jugement équitable par un tribunal indépendant et impartial et
le droit a la protection des biens des syndicats, ne sont pas garanties?
Peut-on, de méme, poursuivre une action visant a assurer le plein
emploi et une meilleure utilisation des ressources humaines si I'en-
semble de la politique économique, monétaire et financiére du pays ne
s’y préte pas? Si I'OIT n'a pas de prise directe sur tous ces facteurs
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extérieurs au travail proprement dit, elle n'a pas pu non plus s’en
désintéresser, et ce type de préoccupation plus générale a été fortement
exprimé dans certaines de ses prises de position.

Naturellement, il n‘est pas possible d'analyser ici le contenu des
normes élaborées par I'OIT. Pour en énumérer au moins les grands
domaines, disons que les conventions et recommandations adoptées a
ce jour ont principalement porté sur ce qu’on appelle les droits fonda-
mentaux (c’'est-a-dire la liberté syndicale, le travail forcé et la discrimi-
nation), sur les problémes de I'emploi, sur le domaine classique des
conditions de travail (en particulier le salaire, ladurée du travail, le repos
hebdomadaire, les congés annuels, I’'hygiéne et la sécurité du travail),
sur la politique sociale, sur la sécurité sociale, sur les relations profes-
sionnelles, sur le travail des femmes {ol, au cours des ans, I'accent s’est
déplacé de la notion de protection & celle d’égalité), sur les travailleurs
ayant des responsabilités familiales, sur le travail des enfants et des
adolescents, sur les travailleurs dgés, sur certaines grandes catégories
de travailleurs, comme les gens de mer, les travailleurs de I'agriculture,
les travailleurs indigénes et les populations aborigenes et tribales, les
étrangers et les migrants, ainsi que sur des catégories plus limitées,
comme le personnel infirmier. Enfin, diverses conventions et recom-
mandations ont porté sur des questions d’administration du travail au
sens large du terme, comme ['administration du travail proprement dite,
I'inspection du travail, les statistiques du travail et, plus récemment, les
consultations tripartites destinées a promouvoir la mise en ceuvre des
normes sur le plan national.

Ainsi, 65 ans aprés sa création, 'OIT se trouve avoir adopté prés de
330 textes portant sur les aspects les plus divers du travail et de la
politique sociale. Au cours de cette période relativement longue, deux
guestions se sont posées a diverses reprises et continueront sans doute
a se poser a intervalles réguliers: celle de I'actualité des normes adop-
tées jusqu’ici dans un monde dont les conditions et les besoins évoluent
rapidement et celle de I’'opportunité de nouvelles normes alors qu’un
ensemble impressionnant de textes -— une sorte de Code international
du travail, comme on |'appelle parfois — a déja été édifié progressive-
ment.

Au sujetde la premiére question, il faut déja remarquer que, sur les
159 conventions adoptées jusqu’ici, 41 ont déja fait I'objet de révisions
et que la Conférence reprend fréquemment d’anciens textes pour les
modifier a la lumiére des conditions nouvelles. On a cependant voulu
examiner la question de I'actualité des normes de maniére plus systé-
matique. Ainsi, de 1977 a 1979, le Conseil d’administration du BIT,
aprés avoir passé en revue I’ensemble des conventions et recommanda-
tions adoptées jusque-1a, a conclu que, sur 310 textes, la moitié environ,
soit 154, sont des instruments dont il convient de promouvoir en priorité
la ratification et 'application, alors que quelque 30 textes appellent
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éventuellement une révision, les textes restants {pres de la moitié du
total) n'étant pas nécessairement dépassés et pouvant étre valables
comme objectifs temporaires pour divers pays qui ne sont pas encore en
mesure d'accéder aux normes les plus récentes. Cet examen a, en outre,
fait ressortir plus de 40 questions au sujet desquelles |'élaboration de
nouvelles normes devrait étre envisagée.

Cing ans se sont écoulés depuis. Certaines des suggestions préci-
tées (en ce qui concerne des révisions notamment) ont été suivies
d’effet et quelques nouveaux textes ont été adoptés. L'évolution géné-
rale dans le monde s’est entre-temps poursuivie et il est donc prévu
qu'une nouvelle étude de ce type sera engagée au cours des mois
prochains.

S’il apparait ainsi que I'action normative de I'Organisation doit étre
poursuivie pour tenir compte de la nécessité d'adapter les normes
anciennes et de répondre aux besoins nouveaux, la question qui
demeure est surtout celle du rythme et de |'objet futur de I'action
normative.

La question a naturellement été examinée lors des discussions de la
Conférence internationale du Travail en juin 1984. Les participants ont
genéralement reconnu I'importance des normes et I'influence qu’elles
ont exercée. On doit cependant s’assurer, a-t-on précisé, qu'elles
repondent aux besoins actuels et les adapter & des conditions qui ont
changé. Certains délégués ont ainsi estimé qu'a l'avenir la priorité
devrait étre donnée a la révision des normes existantes plutdt qu'a
I'adoption de nouvelles. Certains ont aussi été d'avis que le systéme
devrait étre ralenti, ce qui permettrait une meilleure préparation. Les
délégués travailleurs ont été opposés & un tel ralentissement en souli-
gnant qu’'il y a encore d’importants problémes qui appellent des solu-
tions.

En envisageant le probléme de I’adoption de nouvelles normes dans
les années a venir, deux remarques, en sens opposé, doivent encore
étre faites.

En premier lieu, il faut observer que tous les problémes sociaux qui
sollicitent I'OIT ne se prétent pas nécessairement ou également a des
normes. Certains posent des questions générales de politique pour la
solution desquelles des normes juridiques ne seraient pas le facteur
déterminant. Dans d’autres cas, les problémes sont tellement liés a
I"évolution économique que I'adoption de conventions ou de recom-
mandations ne suffirait pas a avoir I'impact approprié sur la situation.
Enfin, méme si, juridiquement, les normes peuvent souvent étre appli-
quees par voie de conventions collectives, il n‘en reste pas moins que
des conventions ou recommandations ne sauraient avoir d’effet direct
dans les pays ou certains aspects des relations professionnelles sont
régis par négociations collectives et présentent, d'un pays a un autre, de
sensibles différences dans la pratique.



14 Organisation internationale du...

En deuxiéme lieu cependant, on ne peut ignorer le c6té évolutif et
dynamique des sociétés et des systémes juridiques. Il n'est pas, sur le
plan national ou international, de code complet ou permanent, surtout a
une époque de mutations rapides. Des lacunes existent ou se créent,
des textes anciens vieillissent, des situations et des besoins nouveaux
apparaissent. Les normes existantes devront donc toujours étre rajeu-
nies et complétées.

Si I'on peut donc conclure provisoirement sur ce point, on devrait
s’attendre a ce que l'adoption de normes se poursuive, puisque la vie
pose toujours des problémes nouveaux, mais peut-étre cette action
normative sera-t-elle menée a un rythme moinsrapide et surtout — bien
que non exclusivement — pour poursuivre la mise a jour de textes plus
anciens, ce qui a d’ailleurs été la tendance principale des derniéres
sessions de la Conférence.

Toutefois, comme I'a signalé le Directeur général du BIT en juin
dernier, la nécessité de mettre a jour les normes de I'OIT ne doit pas faire
oublier que la plupart des instruments actuels conservent leur valeur. Ii
a notamment souligné a cet égard qu’'un nombre appréciable de conven-
tions —dont il aénuméré les principaux titres — devraient étre ratifiées
par tous les Etats Membres et appliquées strictement par eux.

Il. Le niveau et la formulation des normes
Les formules de souplesse

L'adoption de normes a vocation universelle a, depuis l'origine,
mais de plus en plus au cours des années, posé le probleme de leur
niveau et de leur formulation. Le monde se trouve en effet dans une
situation paradoxale: d’'une part, les facilités de communications et
I'échange d’expériences tendentde plus en plus a uniformiser certaines
au moins des conditions de travail et de vie, alors que, d’autre part, les
conditions économiques et sociales, les régimes politiques, les sys-
témes juridiques et constitutionnels et les traditions nationales des
divers pays varient toujours d'une région a une autre et a l'intérieur
méme des régions. Comment, face a cette hétérogénéité des pays desti-
nataires, peut-on formuler des normes qui soient valables pour des
Etats aussi différents les uns des autres? Comment éviter d’établir des
textes qui soientd’un niveau trop élevé pour les uns et trop bas pour les
autres ou s'inspirent de techniques juridiques ou de systémes sociaux
qui ne caractérisent qu’'un groupe déterminé de pays? Le probleme est
difficile. Il n'est pas insoluble. -

La solution en a été recherchée dans ce qu'on a appelé les formules
de souplesse, et cela a été d’autant plus possible que les normes de I'OIT
ne constituent pas une sorte de droit uniforme rigide. L'objet des for-
mules ou techniques de souplesse (ou de flexibilité) est que les normes
universelles soient rédigées — quant au fond aussi bien que quant a la
forme — de maniére a tenir compte de la variété des pays destinataires,
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sans que cette souplesse en arrive au point de mettre en cause leur
efficacité. De nombreuses formules — de plus en plus «sophistiquées»
— ont été mises au point au cours des ans a cet effet, surtout depuis la
fin de la deuxiéme guerre mondiale et I’accroissement considérable des
Etats Membres de I'OIT.

On ne saurait citer ici que des exemples de formules le plus fré-
quemment utilisées. Ainsi, diverses conventions donnent aux Etats qui
les ratifient une certaine latitude quant au champ d’application ou une
option entre des obligations plus ou moins étendues, ou encore la
possibilité d’exclure certaines obligations ou celle de ratifier en n’accep-
tant que certaines des parties que comporte la convention (c’est le cas
classique de la convention no 102 sur la norme minimum de sécurité
sociale, de 1952). Dans d'autres cas, la souplesse est obtenue par
I'emploi de formules générales ou bien par une large latitude donnée
expressément aux Etats quant aux méthodes d‘application de la norme
(lois, conventions collectives, sentences arbitrales ou autres moyens
correspondant aux conditions nationales).

Une technique de souplesse trés fréquemment utilisée — elle I'a été
dans plus de soixante cas — est celle de conventions de principe définis-
sant une politique d’ensemble complétées par une recommandation
plus détaillée (par exemple en matiére de politique de I'emploi, d'égalité
de rémunération et de discrimination dans I'emploi).

Lestrois matiéres que nous venons de citer sont aussi celles ot I'on
a eu recours a une formule qui a été assez en vogue, si I’'on peut dire, a
une époque récente, celle des conventions dites «promotionnelles»,
c’est-a-dire celles qui, «plutdt que de formuler des normes précises
qu’un Etat s’oblige a atteindre par la ratification, fixent des objectifs
devant étre poursuivis au moyen d'un programme d’action continue».
Cette formule peut étre trés utile du fait qu’elle est de nature a stimuler
I'action nationale pendant une période prolongée. Elle appelle cepen-
dant deux observations. Pour ce qui est de leur formulation, ce type de
conventions devrait définir les obligations des Etats de maniére suffi-
samment précise pour éviter toute incertitude quant & la portée de leurs
engagements. Pour ce qui est de leur application, ces conventions
supposent, plus encore que les autres, un contréle a intervalles régu-
liers puisqu’elles comportent non pas un engagement 3 exécuter une
fois pour toutes, mais une obligation dont la mise en ceuvre doit se
prolonger sur une période indéterminée.

Lorsque, en juin dernier, la Conférence internationale du Travail a
considéré la question de la souplesse des normes, les diverses interven-
tions ont montré qu’il y avait accord quant a la nécessité de tenir compte
des différences dans le niveau de développement des pays en incluant
des éléments de souplesse dans le texte des conventions. On a cepen-
dant aussi souligné que cette souplesse doit nécessairement avoir des
limites, car autrement les conventions ne pourraient entrainer de véri-
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tables obligations et perdraient leur caractére stimulant. Si une ques-
tion ne se préte pas a une réglementation suffisamment ferme, alors il
est préférable, du moins pour un temps, d'adopter une recommanda-
tion. On a aussi signalé que, comme cela a toujours été admis, il n'y a
pas de place pour la souplesse dans les conventions qui traitent de droits
fondamentaux.

lil. L’application des normes et son contrdle

L'adoption de normes n’est que la premiére étape de I'action de
I’0IT, un moyen pour atteindre son objectif: celui-ci est I'amélioration
effective des conditions de travail et de vie et la promotion de la justice
sociale dans le monde. Les normes montrent la voie & suivre. Encore
faut-il que celle-ci soit effectivement suivie. D’ol I'importance de la
question de I’application des normes. Cette question peut étre examinée
de deux points de vue: comment obtenir, tout d’abord, que les conven-
tions adoptées soient ratifiées par les Etats Membres qui s’engageraient
ainsi a leur donner effet? Comment s’assurer, ensuite, que les engage-
ments ainsi assumés sont remplis de maniére satisfaisante et, plus
généralement, comment promouvoir I'application des normes de I'OIT
méme dans les cas ol elles n'ont pas fait — ou ne peuvent pas faire,
comme pour les recommandations — I'objet d’engagements formels. Le
premier est le probléme des ratifications, le second celui du controle.

1. La ratification des conventions

Du point de vue juridique, une convention n‘est obligatoire pour un
Etat que si celui-ci I'a formellement ratifiée. C’est aussi a partir de la
ratification que peuvent jouer les procédures de contréle les plus appro-
fondies et les plus pressantes de I'Organisation. Aussi I'OIT a-t-elle, des
I'origine, attaché la plus grande importance a la ratification des conven-
tions. Cela explique que la Constitution de I’OIT contienne, depuis 1919,
une régle originale en droitinternational qui vise a promouvoir I"applica-
tion des normes et la ratification des conventions. D'aprés cetterégle, le
fameux article 19 de la Constitution, les gouvernements, tout en étant
libres de décider, a leur niveau, de la suite adonner aux normes de I'OIT
dans leur pays, sont tenus, dans les dix-huit mois au plus de I'adoption
d'une convention ou d'une recommandation, de soumettre ces textes a
leurs autorités législatives afin que celles-ci soient saisies de la ques-
tion de la suite a leur donner sur le plan national. Des mesures ana-
logues sont prévues pour les Etats fédératifs en ce qui concerne
notamment les textes qui ne sont pas de la compétence exclusive du
pouvoir fédéral. Cette régle, dont I'application est suivie de pres, a
sensiblement contribué au grand nombre de ratifications dont les
conventions de I'OIT ont fait I'objet.

Actuellement, les 159 conventions de I'OIT ont fait I'objet en tout de
plus de 5.100 ratifications, chiffre considérable qui varie du reste selon
les pays et les conventions.
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Par pays, la moyenne des ratifications est de 34 par Etat Membre,
deux Etats ayant ratifié plus de 100 conventions. Par région, la moyenne
est de 60 ratifications pour I'Europe occidentale, de 50 pour |I'Europe
orientale, de 38 pour les Amériques, de 26 pour I’Afrique et de 20 pour
'Asie et le Pacifique. Le Canada a ratifié jusqu’‘ici 26 conventions et
quelques autres sont a /'étude. Il arencontré des difficultés en raison de
la structure fédérale du pays et a mis au point un systéme de consulta-
tions périodiques des sous-ministres du Travail des provinces, aussi
bien que desréunions tripartites au niveau national qui ont pu aboutir 3
des résultats positifs.

Sil'on considere les ratifications par convention, on constate que 43
d’entre elles ont recueilli une moyenne supérieure a 40 ratifications et
que les conventions sur les droits fondamentaux ont été ratifiées en
moyenne par plus de 100 Etats. Il n‘en reste pas moins que, dans
certains domaines et pour certains pays, la ratification rencontre de
sérieux obstacles. Sans pouvoir entrer ici dans le détail de ces difficul-
tés, il faut souligner que la principale raison en est que les conventions
de I'OIT fixent des normes qui ne visent pas a étre le commun dénomina-
teur des pratiques nationales {(auquel cas, elles n’auraient aucune
valeur d’incitation dynamique au progrés), mais qui appellent, prati-
quement dans tous les pays, la modification et le perfectionnement des
Iégisiations et des pratiques nationales, ce qui ne peut étre faitd'un jour
al'autre. Par ailleurs, I'existence d’un systéme de contréle vigilantrend
les gouvernements prudents — parfois méme trop — en matiére de
ratifications.

2. Le contrdle de I'application

Pour vérifier et stimuler I'application des normes qu’eile élabore,
I’OIT a mis sur pied un systéme de contrble qui est considéré comme le
plus avancé sur le plan international. Ce systéme est complexe et on ne
peut ici qu’en dégager les grands traits.

Un important élément de I'efficacité de ce systéme est qu’il trouve
son fondement dans la Constitution de I'OIT — et qu'il est dong, pour
I'essentiel, obligatoire pour les Etats Membres de |'Organisation — mais
aussi que, sur cette base, il a fait I'objet d’'un développement progressif
visant a tenir compte de l'expérience et des besoins. Dans la diversité
des méthodes mises sur pied, le controle de I'OIT comporte deux
grandes voies: I'une est fondée sur I’'envoi de rapports périodiques par
les gouvernements, et l'autre sur la présentation de divers types de
plaintes par des Etats, des organisations de travailleurs ou d’'em-
ployeurs ou des délégués a la Conférence.

Quelle que soit la voie utilisée, une attention spéciale a été portée
au respect de la régle de droit (due process), ce qui a contribué a la
crédibilité et a I'autorité dont bénéficie ce systéeme de contrdle.
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) Plus spécialement, un des principaux facteurs de cette autorité
réside dans la composition des organes de controle.

Le principe du systeme de I'OIT est que ce sont des organes compo-
sés de membres indépendants qui sont chargés d'évaluer, sur lesplans
juridique et technique, le degré d’application des normes. C'es le cas
notamment de la célébre Commission d’experts pour l'application des
conventions, composée de 20 membres provenant de maniere équili-
brée de toutes les régions du monde. C’est aussi le cas des commissions
d’enquéte nommées pour examiner les plaintes formelles relatives a
I'application des conventions. |l s’agit 14 d’un principe qui fait I'autorité
du contrdle de I'OIT, car lI'indépendance est la clé de tout systeme de
contréle international.

Cependant, dans |'état actuel de la communauté internationale, la
seule indépendance des organes qui en sont chargés ne suffit pas a
assurer |’efficacité du contrdle. Aussi, a coté des organes indépendants,
le systeme de I'OIT a-t-il fait une place a des organes tripartites qui, sur
la base de |'évaluation faite par les organes indépendants, discutent
avec les gouvernements intéressés et apportent le poids de I’'Organisa-
tion & la recherche d’'une solution. Il en est notamment ainsi de la
Commission tripartite pour |'application des normes qu’établit chaque
année la Conférence. Un cas particulier est celui du Comité de la liberté
syndicale dont la composition tripartite s’explique par son origine histo-
rique aussi bien que par la nature des questions dont il est chargé. La
participation des employeurs et des travailleurs est, il faut le souligner,
doublement importante dans le systeme de controle de I'OIT. D'abord,
comme on vient de le dire, parce qu’ils font partie de certains des
organes de contréle — et d’organes d’'importance capitale — aussi bien
d’ailleurs que du Conseil d’administration et de la Conférence, devant
lesquels les questions viennent en derniére analyse. En outre, cette
participation est également importante du fait que travailleurs et
employeurs peuvent aussi alimenter le controle en déeclenchant des
plaintes et en apportant informations et commentaires. |l estcertain que
leur action, et surtout celle des travailleurs, a donné au controle une
efficacité qu’il n'aurait certainement pas eue si seuls les gouverne-
ments y prenaient part.

En définitive, ¢’est la combinaison du controle technique indépen-
dant et de la discussion tripartite qui donne au contréle de I'OIT cette
double caractéristique d'intégrité et de dynamisme qui lui a valu sa
solide réputation.

Les principes essentiels du contrdle ayant été définis, encore faut-il
préciser I'essentiel des procédures.

Entre les deux grandes voies dont il a été question plus haut, la
procédure la plus courante est celle d’examen des rapports fournis par
les gouvernements a intervalles réguliers. Quelque 2.000 de ces rap-
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ports sont examinés chaque année par la commission d’experts et les
cas importants sont discutés par la Commission de la Conférence.

D’autre part, la procédure d’examen de plaintes formelles par une
commission d’enquéte est réservée aux questions considérées comme
particuliérement graves et le nombre de telles plaintes a été, on le verra,
fort limité dans I'ensemble,

La plupart des procédures de contrdle concernent ’obligation juri-
dique des Etats de donner effet & des conventions ratifiées, mais cer-
taines visent & promouvoir I'application de normes qui n’ont pas fait
I'objet — ou ne peuvent pas faire I'objet — d’engagements formels
{conventions non ratifiées et recommandations).

A cet égard, il faut signaler le mécanisme spécial de sauvegarde de
la liberté syndicale, qui a été établi en 1950 en accord avec le Conseil
économique et social des Nations Unies et qui est applicable méme a
I'égard de pays qui n'ont pas ratifié les conventions traitant de cette
question. Cette particularité s’explique par le fait que le principe de la
liberté syndicale est affirmé dans la Constitution de I'OIT, ce qui impose
certaines obligations tant a I'Organisation qu'a ses Etats Membres. Les
plaintes soumises en vertu de cette procédure sont traitées par le
Comité de la liberté syndicale, dont il a été question plus haut, et
quelques cas ont été examinés par la Commission d’investigation et de
conciliation, organe composé de personnalités indépendantes a 'image
des commissions d'enguéte.

Tels étant les principes et rouages essentiels du contréle, il faut
encore dire que le systéme a sensiblement évolué ces vingt derniéres
années.

Les procédures ont été d’abord simplifiées au cours des ans pour
tenir compte de l'accroissement des normes et se concentrer sur les
questions majeures. Elles ont, parallélement, continué a étre diversi-
fiées pour permettre de disposer, dans chaque cas, de la méthode la plus
appropriée. On a développé diverses formules de dialogue avec les
gouvernements, comme les contacts directs introduits il y a une quin-
zaine d’années ou méme le fonctionnement régulier de la commission
d’experts et de la Commission tripartite de la Conférence. Le résultat de
cette procédure réguliére d'examen des rapports a été dans I'ensemble
positif puisque plus de 1.500 cas de progrés ont été relevés au cours des
vingt derniéres années et que plus de 30 Etats, surtout de la région des
Amériques, ontdemandé ou accepté |'établissement de contacts directs
et que ces dicussions sur place ont eu la plupart du temps des suites
fructueuses.

On a pu relever aussi des résultats positifs de la procédure spéciale
de sauvegarde de la liberté syndicale, tels que la libération de plusieurs
centaines de syndicalistes arrétés, la réintégration de travailleurs licen-
ciés, I'annulation de dissolutions de syndicats, le rétablissement du
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droit de gréve, des réformes importantes de la législation syndicale, etc.
Néanmoins, le nombre de cas soumis a cette procédure (quelque 1.300
en tout jusqu’ici) a sensiblement augmenté ces derniéres années. C'est
le signe a la fois d’'une aggravation générale des problemes que
connaissent les syndicats et d’'une meilleure connaissance, de leur part,
des possibilités offertes par ce mécanisme de I'OIT. Parfois, il est vrai,
les plaintes soumises dans ce domaine ne concernent pas des violations
de la liberté syndicale en général, mais des questions plus limitées et
souvent fort complexes. Dans ce domaine aussi, la procédure a été
perfectionnée au cours des ans et le recours aux contacts directs s’est
développé.

Parallélement a ces procédures d’usage courant, on a constaté une
utilisation un peu plus fréquente des recours contentieux de plaintes et
de réclamations dans des cas ol I'on a estimé qu’il s'agissait d'affaires
importantes appelant un examen plus approfondi. Néanmoins, le nom-
bre de tels cas reste relativement limité. Il y a eu jusqu’ici en tout 13
plaintes, qui datent toutes des vingt-cing derniéres années. Six de ces
plaintes ont donné lieu a la constitution de commissions d’enquéte, les
plus récentes ayant concerné I'une Haiti et la République dominicaine,
et I'autre la Pologne. Quant aux réclamations, elles ont atteint le nombre
de 24, dont plusieurs sont toute récentes.

Quelles que soient les procédures utilisées, il est significatif de
relever que la presque totalité des gouvernements y sont accoutumes et
apportent généralement leur pleine coopération a I'examen des cas qui
les concernent. Une seule exception de quelque importance a été rele-
vée ces dernieres années.

On a aussi constaté que, dans I’'ensemble, la proportion d’efficacité
du controle est relativement élevée, résultat d’autant plus remarquable
que ce controle ne dispose que de sa force de persuasion et de son poids
moral.

Ily a eu néanmoins, etil ya encore, un certain nombre de problémes
en matiére de controle.

Ily a eu ainsi, pendant plusieurs années, la question dite de la «liste
spéciale» que, depuis 1957, la Commission tripartite de la Conférence
établissait dans son rapport pour attirer spécialement I'attention sur
certaines divergences importantes ou de longue durée. Ce systeme
avait soulevé des objections de la part de certains gouvernements etil a
été revu a plusieurs reprises et modifié dans sa forme en 1980. Il a été
cependant maintenu dans son principe par décision de la majorité de la
commission, non pas comme une sanction juridique, mais en raison de
la force morale que peut avoir cette expression de {"opinion de la com-
mission. On a, du reste, pu relever que la mention spéciale de ces cas
semble avoir eu des effets positifs dans 33 des 45 pays qui ont été
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mentionnés depuis 1957 dans les «listes spéciales» et les «paragraphes
spéciaux».

Plus récemment et sur un plan général, I'URSS et un certain nom-
bre de pays socialistes ont formulé diverses critiques contre le systéme
de contréle de I'OIT. Ces critiques ont insisté notamment sur |'opinion
selon laquelle il faudrait tenir compte, dans le contréle, des systémes
économiques, sociaux et politiques des divers pays. Lors de la discus-
sionde cette question a la Conférence, en 1984, la plupart des délégués
en provenance d'autres pays ont estimé qu’il ne saurait y avoir, dans
Fapplication des conventions, d’autre possibilité de souplesse que
celles prévues par les conventions mémes. C'est au momentde I'élabo-
ration des normes que les différences dans les conditions nationales
devraient étre prises en considération. Si les organes de contrdle
devaient introduire des éléments de souplesse non prévus dans les
conventions, cela aboutirait a donner a ces organes des pouvoirs discré-
tionnaires leur permettant d’aller au-dela des termes des conventions.
C’est avant de ratifier une convention, a signalé le Directeur général,
que les Etats doivent réfléchir aux possibilités d’appliquer la convention.
lls peuvent, du reste, consuiter le BIT 4 ce moment-13, ou méme apres,
pour essayer de résoudre le probléme d’application rencontré.

Certes, dans la tache ingrate qui est la sienne, le mécanisme de
contréle de I’OIT continuera a rencontrer toutes sortes de difficultés,
comme il continuera a étre développé et perfectionné, notamment par la
voie du dialogue et de I'aide aux gouvernements. Dans cet ordre d’idée,
le Directeur général a souligné I'importance qu‘il y a, sur le plan interna-
tional, a resserrer le lien entre normes et coopération technique et, sur
le plan national, a développer les consultations tripartites prévues parla
convention no 144 de 1976. Au stade actuel déja, le bilan du contrdle
peut, dans I’ensemble, étre certainement considéré comme positif. Cela
estdd aux principes de diversité et d'objectivité sur lesquels il est fondé,
a la force du tripartisme qui I'appuie et a la compréhension, au soutien
méme, d’un nombre croissant de gouvernements.

* ¥ *

A l'issue de I'examen général auquel nous venons de procéder, il
faut insister encore sur le fait que le systéme des normes de I'OIT a, au
cours des ans, connu une évolution considérable et continue d'évoluer
en vue d’'étre adapté au changement. Comme pour toutes les institu-
tions humaines, il a fallu ici aussi chercher un juste milieu entre la
stabilite et le mouvement. Cette tendance ne pourra gue se poursuivre,
mais on peut déja dire que I'ensemble des normes adoptées jusqu’ici et
les procédures de mise en ceuvre qui s’y rattachent ont exercé une
influence considérable sur les réalisations sociales de la plupart des
pays etcontinueront a apporter dans le monde une plus grande mesure
de justice et de liberté.
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C’est du reste sur un plan plus vaste encore que les normes de I'OIT
doivent &tre considérées. Ces normes ne visent pas seulement a pro-
mouvoir le développement des pays dans le domaine social. On a rap-
pelé, en effet, & la Conférence de juin 1984, qu’elles ont aussi une
signification et une portée considérables pour la promotion d'un déve-
loppement économique dynamique et fructueux. Plus spécialement,
comme le Directeur général du BIT I’a souligné a cette occasion, il est
essentiel, surtout 4 une époque ol I'on élabore des plans d'austérité
économique, que les considérations sociales ne soient pas absentes de
I’action tant des gouvernements que des institutions internationales qui
sont chargées des questions économiques, financiéres et monetaires.
Les problémes de I'emploi, du chémage, de la pauvreté et de l'injustice
sociale sont des menaces tout aussi graves pour la paix sociale et la paix
tout court que le désordre économique et financier. De ce point de vue
aussi, et sur le plan international comme sur le plan national, les
normes de I'OIT et I'esprit qui les inspire ont toujours un role important a
jouer.



ATELIER:

NORMES DU TRAVAIL: IMPACTS SUR
LE RECRUTEMENT, LA SELECTION ET
LA MOBILITE INTERNE DU PERSONNEL

PREMIER EXPOSE:
Louis-Philippe Brizard, professeur
Ecole de relations industrielles
Université de Montréal

Les impacts de la Charte des droits et libertés de la personne sur la
gestion des ressources humaines sont nombreux.

Nous allons examiner de plus prés, au plan des principes, les
impacts sur le recrutement, la sélection et la mobilité interne du per-
sonnel en nous inspirant, entre autres, du Guide d'interprétation de la
Charte publié par la Commission elle-méme.

Quet est le contenu de la Charte sur le sujet qui nous intéresse?

Les articles pertinents sont les suivants: articles 10— 10.1 — 11 —
16 —18 —18.1 — 18.2 — 19 — 20.

10.

10.1

11.

16.

Toute personne a droit a la reconnaissance et a I’exercice, en
pleine égalité, des droits et libertés de la personne, sans
distinction, exclusion ou préférence fondée sur la race, la
couleur, le sexe, la grossesse, |'orientation sexuelle, I’état
civil, I’age saufdans la mesure prévue par la loi, la religion, les
convictions politiques, la langue, I'origine ethnique ou natio-
nale, la condition sociale, le handicap ou !'utilisation d'un
moyen pour pallier a ce handicap.

'y a discrimination lorsqu’une telle distinction, exclusion ou
préférence a pour effet de détruire ou de compromettre ce
droit.

Nui ne doit harceler une personne en raison de I'un des motifs
visés dans l'article 10.

Nul ne peut diffuser, publier ou exposer en public un avis, un
symbole ou un signe comportantdiscrimination ni donner une
autorisation a cet effet.

Nul ne peut exercer de discrimination dans I'embauche, I'ap-
prentissage, la durée de la période de probation, la formation
professionnelle, la promotion, la mutation, le déplacement, la
mise a pied, la suspension, le renvoi ou les conditions de
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18.

18.1

18.2

19.

20.
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travail d’'une personne ainsi que dans |'établissement de
catégories ou de classifications d’emploi.

Un bureau de placement ne peut exercer de discrimination
dans la réception, la classification ou le traitement d’'une
demande d’emploi ou dans un acte visant 4 soumettre une
demande & un employeur éventuel.

Nul ne peut, dans un formulaire de demande d’emploi ou lors
d‘une entrevue relative & un emploi, requérir d'une personne
des renseignements sur les motifs visés dans I'article 10 sauf
sices renseignements sont utiles & I’application de I'article 20
ou & I'application d’un programme d’'acces a 'égalité existant
au moment de la demande.

Nul ne peut congédier, refuser d’embaucher ou autrement
pénaliser dans le cadre de son emploi une personne du seul
fait qu'elle a été reconnue coupable ou s’est avouée coupable
d’'une infraction pénale ou criminelle, si cette infraction n'a
aucun lien avec I'emploi ou si cette personne en a obtenu le
pardon.

Tout employeur doit, sans discrimination, accorder un traite-
ment ou un salaire égal aux membres de son personnel qui
accomplissent un travail équivalent au méme endroit.

Il n'y a pas de discrimination si une différence de traite-
ment ou de salaire est fondée sur I'expérience, I’anciennete,
la durée du service, I'évaluation au mérite, la quantité de
production ou le temps supplémentaire, si ces critéres sont
communs a tous les membres du personnel.

Une distinction, exclusion ou préférence fondée sur les apti-
tudes ou qualités requises par un emploi, ou justifiée par le
caractére charitable, philanthropique, religieux, politique ou
éducatif d'une institution sans but lucratif ou qui est vouée
exclusivement au bien-étre d’un groupe ethnique est réputée
non discriminatoire.

De méme, dans les contrats d’assurance ou de rente, les
régimes d'avantages sociaux, de retraite, de rente ou d'assu-
rance ou dans les régimes universels de rente ou d'assurance,
est réputée non discriminatoire une distinction, exclusion ou
préférence fondée sur des facteurs de détermination de ris-
que ou des données actuarielles fixés par réglement.

Tout employeur a le droit de recruter, d’embaucher et de promouvoir
une personne qu'il juge capable d’effectuer le travail d'une facon effi-
cace. Il demeure libre d'établir objectivement les qualifications requises
pour combler adéguatement un poste de travail. Il va de soi que cette
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liberté est limitée par les articles 10 —10.1 — 11— 16 —18—18.2 —
19 — 20, ci-haut mentionnés.

L'employeur doit donc déterminer des critéres de recrutement
externe avec offre d’'emploi a 'appui, des questionnaires de demande
d’emploi, des critéres de mobilité interne ou de promotion et enfin des
questionnaires d’entrevue ou d’autres méthodes d’embauche qui res-
pectent tous la Charte. C’est en fondant toutes les décisions qu’il doit
prendre dans ces domaines sur, en premier lieu, I’analyse et la descrip-
tion des postes de travail, que I'employeur évite le mieux d’étre discri-
minatoire pour des motifs prohibés par la Charte.

Toute préférence ou toute distinction pour le recrutement externe
ou la mobilité interne de méme toute information nécessaire pour
apprécier la valeur d’un candidat pour un poste, ne sont pas jugées
discriminatoires si elles sont fondées sur les aptitudes exigées de bonne
foi pour un emploi. Les distinctions établies et les informations requises
doivent s’appliquer également & tous les candidats.

Il faut répondre a la question fondamentale: que nécessite, objecti-
vement, I'accomplissement des taches confiées au travailleur?

En d'autres termes, les exigences du poste ne devraient pas com-
porter d'éléments susceptibles d'exclure certains candidats pour des
motifs n'ayant aucun lien avec le travail.

Sauf de trés rares exceptions, la plupart du temps, les motifs prohi-
bés par la Charte, race-couleur-sexe-état civil-etc., n'ont aucun rapport
avec les exigences de I'emploi.

D’ailleurs, c’'est en déterminant des exigences intimement reliées
au poste de travail, que I'employeur prend les décisions les plus effi-
caces en vue de recruter, d’embaucher et de promouvoir le personnel.

En saine gestion, la détermination des exigences requises pour
chaque emploi doit découler de la description exacte et compléte des
emplois.

C’est suite & une étude des attributions-types de chaque poste et
des taches relatives a chaque attribution qu'il est possible de spécifier
les connaissances générales, les connaissances pratiques, les habile-
tes, les attitudes et les comportements désirables que I'employé doit
faire valoir pour se qualifier en vue d'un travail donné. Toutes ces qualifi-
cations sont autant de prédicteurs de succés. Ces prédicteurs sont
valides s’ils sont en corrélation significative avec des critéres de réus-
site professionnelle, c’est-a-dire qu’ils nous aménent a distinguer entre
un rendement élevé et un rendement faible dans le cadre du travail.

L’évaluation du personnel selon des normes les plus objectives
possibles permet donc en toute fin d’analyse la validation de tout le
processus de sélection, soit a la fois des critéres de qualification et des
méthodes de sélection elles-mémes.
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Tout gestionnaire des ressources humaines', qui, dans une pre-
miere étape, respecte cette démarche: description des postes; profil
d’exigences dérivant de cette description; criteres de qualificationreliés
aux exigences; processus de sélection valide parce que vérifié subsé-
quemment par une évaluation du rendement du personnel, se verra
ainsi en mesure de prouver qu’il agit en conformité de I'esprit et de la
lettre de la Charte.

Dans une deuxiéme étape, si le gestionnaire veut obtenir des ren-
seignements ou des informations qui lui permettront de juger si le
candidat satisfait aux critéres de qualification, 1a aussi il doit respecter la
Charte.

La méme régle s'applique. Est-ce que l'information que je sollicite
soit dans les formulaires de demande d’emploi, soit dans les questions
en entrevue d’embauche, m’est utile pour prédire la performance du
candidat? Au lieu de croire que la Charte vous empéche d’obtenir cer-
tains renseignements ou d’échanger sur certains sujets avec un candi-
dat, demandez-vous positivement si ces renseignements ou ces
échanges vous éclairent et vous permettent réellement de mieux juger
des qualifications du candidat? Si la réponse est affirmative, vous pou-
vez procéder. Si vous étes dans le doute ou si la réponse est négative,
vous devez vous abstenir.

EN CONCLUSION, soulignons que les lignes directrices qui vien-
nent d'étre énoncées doivent guider le gestionnaire des ressources
humaines dans I'acquittement des responsabilités qui lui incombenten
tant que gestionnaire efficace et soucieux d’un des droits fondamentaux
de la personne, soit I'égalité des chances dans I'emploi.

1. Bélanger, L.; Petit, A., Bergeron, J.L. — Gestion des ressources humaines, chap. VI,
Ed. Gaétan Morin, 1983.
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DEUXIEME EXPOSE:
Claude D’Aoust, professeur
Ecole de relations industrielles
Université de Montréal

Je discuterai, dans le cadre de cet atelier, des limites légales au
questionaire d’embauche. De nos jours, les limites du droit d’exiger des
informations dans le questionnaire d'embauche sont analysées d'em-
blée dans une perspective de droits et libertés de la personne, c’est-a-
dire en fonction de la discrimination. J'aimerais suggérer une autre
approche, fondée sur le droit commun, qui est plus large que celle
fondée sur la discrimination, mais qui la rejoint.

Par droit commun, j'entends ici plus précisément le droit civil
contractuel. Je procéderai par une série de propositions.

PROPOSITION 1:

I’'employeur ne peut exiger de renseignements que sur des carac-
téristiques du salarié pertinentes au poste offert ou convoité.

Le contrat individuel de travail' est un contrat personnel, conclu
intuitu personae, et’'employeur est donc fondé 4 s’enquérir des qualités
et déficiences du postulant avant de contracter un engagement. Encore
faut-il que son enquéte soit pertinente, /.e. qu’un lien existe entre
I'information recherchée et la productivité probable du candidat.?

Lorsque ce lien n’existe pas, la légalité de la question, sur le plan
strictement contractuel, est douteuse.

A cet égard, il convient de noter qu’une question devrait étre formu-
lée de maniére a ne demander que le minimum de renseignements
nécessaires. Par exemple, si pour occuper un poste, la loi établit des
limites d’age, il faut demander au postulant si son ge se situe entre ces
limites, plutot que son dge exact.

Quant au sexe du postulant, dans la mesure ot la variable est, par
hypothése, pertinente, une telle marge n’existe pas puisqu’il s'agit de
deux catégories mutuellement exclusives. (Mais en ce cas, gare aux
guestions sur l'orientation sexuellel).

La scolarité poussée pose aussi un probléme délicat. La liste de
foutes les institutions fréquentées et des cours suivis pendant la vie
passee peut étre fort révélatrice, en fait fournir & I'employeur plus
d’indications qu’il n'est en droit, selon les cas, d’exiger.

1. Ou le contrat d’engagement, lorsque le poste est réglementé par une convention
collective.

2. En ce sens: Loblaw Groceterias Co. Ltd. v. Union of Canadian Retail Employees
C.L.C.,3LA.C. (2d)325.
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Ainsi, s'agissant d’'un poste requérant un dipldme universitaire, la
pertinence d'une question sur "identité de |'école primaire fréquentée
est fort douteuse, car le dipldme universitaire <couvre» en quelque sorte
les lacunes académiques dont aurait éventuellement souffert la forma-
tion & ce niveau. Par contre, I'identification de I'établissement fréquenté
peut laisser transparaitre des informations sur 'origine ethnique, la
langue maternelle, les croyances religieuses, etc., toutes choses qui en
principe ne regardent pas I"'employeur3.

It doit y avoir un voile entre la vie professionnelle et extraprofes-
sionnelle du salarié* que 'employeur est tenu de respecter.

PROPOSITION 2:

si le formulaire d’embauche comporte des questions illicites, le
salarié peut s'abstenir d’y répondre ouy répondre faussement.

Le salarié se soumet au questionnaire d’'embauche parce que celui-
ci est un moyen pratique de collecte et de conservation d’'informations
largement répandu dans les entreprises.

D’autre part, s’y soumettant volontairement, le postulant est tenu
par |'obligation générale de bonne foi qui doit présider a la formation des
contrats, donc de fournir des réponses a toutes les questions suscepti-
bles d'une réponse et cette information doit étre veridique.

Encore faut-il que la question soit légale. Autrement, elle est nulle
et ne peut, a ce titre, avoir d'effet juridique.

PROPOSITION 3:

I’employeur, apprenant plus tard qu‘une réponse mensongeére a
6té fournie eu égard a une question illicite, serait mal venu d’invoquer
sa propre turpitude a ’appui d’une action en nullité ou en défense a
une action en dommages-intéréts fondée surlarésiliation unilatérale
du contrat de travail.

Le questionnaire d'embauche n’est qu’une formalité parmid’autres
qui président a la formation d’un contrat. it n’est ni imposé ni régle-
menté (en détail) par une loi particuliére; a ce titre, il est soumis aux
régles communes aux contrats.

3. Ainsi, on a depuis longtemps décidé, en France, que I'état de prétre-ouvrier ne
concernait pas 'employeur. Voir le commentaire de Paut DURAND, “La situation
juridique du «prétre-ouvrier»"", Droit social, 1951, p. 87-9.

A plus forte raison, doit-il en étre ainsi de la pratique religieuse enfantine d'un
postulant.

4. Voir 'excellent article de Michel DESPAX, «La vie extraprofessionnelle du salarié et
son incidence sur le contrat de travail», 1962 J.C.P. I, 1776.
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PROPOSITION 4:

I'information mensongére n’est cause de nullité que si elle porte
sur un élément déterminant ayant amené I'employeur 3 contrac-
ter5, et I'employeur a le fardeau de prouver et le dol et son effet,.

D’autre part, le dol (méme déterminant) n’est cause que de nullité
relative; il n'entraine pas la nullité absolue, mais donne simplement
ouverture & I'action en nullité. Donc, il est susceptible de ratification,

5. Voir: Jean-Louis BAUDOIN, Les Obligations, Les Editions Yvon Blais, Cowansville,
1983, p. 111 et seq. (notamment le paragraphe 158, p. 115).
La Cour d’appel semble affirmer le contraire dans: Société des Hétels Méridien
Canada Limited c. Le Tribunal du travail et al., (1980) C.A. 563. Mais c’était dans le
contexte de l'application des articles 15 et suivants du Code du travail, relatifs aux
renvois pour activités syndicales; or, dans ce contexte, le Tribunal du travailn’apas a
apprécier la proportionnalité entre la faute et la sanction.
En I'espéce, le salarié avait omis de déclarer son congédiement par son employeur
précédent.
M. le juge Mayrand, s’exprimant au nom de la Cour, n’en écrit pas moins:
«La Société des hotels Méridien aurait sans doute refusé d’engager, méme
temporairement I'intimé Plouffe, si elle avait su qu’'ilcherchait & la tromper dans
sa demande d’emploi. Pour qu’une partie a un contrat soit empéchée d'annuler
ou résilier un contrat auquel elle a consenti par suite du dol du cocontractant, il
faudrait un texte de loi autre que I‘article 16 du Code du travail.»
D’autre part, si la réclamation est portée devant I'arbitre de grief et que la fausse
déclaration est analysée en terme de dol entrainant nullité, il se pose un sérieux
probleme de juridiction: Ville de Montréal-Est c. Gagnon, (1978) C.A. 100. Cet arrét
est analysé, dans le contexte de I'ensemble de Ia question par C. D’AQUST, L.
LECLERC et G. TRUDEAU, Les mesures disciplinaires: étude jurisprudentielle et
doctrinale, Monographie no 13, Ecole de relations industrielles, Université de Mon-
tréal, 1982, p. 352 et seq. Selon la Cour d’appel, la fausse déclaration est cause de
nullité et la résiliation fondée sur la nullité ne donne pas naissance a ungriefau sens
du Code du travail.
Sur ce point, voir: Syndicat Canadien de la Fonction publique, section locale 3017 c.
C.UM., (1980) S.A.G. 1629; Wabush Mines c. Métallurgistes Unis d"’Amérique,
Local 6254,(1982)T.A. 102; Syndicat des employés de Firestone C.S.N. c. Firestone
Canada Inc., (1982) T.A. 566; Ressources Long Lac Ltée, Mines de Bousquet, c.
Syndicat des Métallurgistes Unis d’Amérique, Local 4796, Droit du travail express,
noT82-545, le 9juillet 1982 Association des employeurs de I'industrie de I'autorno-
bile c. Fraternité canadienne des chermninots, employés des transports et autres
ouvriers, Local 511, Droit du travail express, no 782-846, le 5 novembre 1982;
Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda (C.8.N.)c. Mines Noranda Ltée, (1 983)
T.A. 939.
En Ontario, la juridiction arbitrale a été reconnue par les tribunaux et on trouve de
nombreuses décisions arbitrales sur le fond de la question. La révision judiciaire a été
déniée dans'arrét Re Gould Manufacturing of Canada Ltd. and United Steelworkers,
(1973)2 0.R. 279 0u(1973)33D.LR. (3rd) 527 (Ontario High Court, Wells, Hughes
and Lacourciére J.J.)
Les deux décisions arbitrales les plus importantes sont: Re Gould Manufacturing of
Canada Ltd. V. United Steelworkers, (1973) 2 L.A.C.(2nd) 314, Sept. 20, 1972 et Re
Douglas Aircraft Co. of Canada Ltd. v. United Automobile Workers, Local 1967,
(1973) 2 LA.C. (2nd) 147, Feb. 2, 1973.
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tacite ou expresse® et le recours se prescrit par dix ans’. Dans un cas
comme dans I'autre, la partie trompée — ici I’employeur — doit connai-
tre le dol, s’agissant d’'une renonciation a son action oud’une présomp-
tion de renonciation.

En pratique, la persistance de la relation de travail permet a I'em-
ployeur, en certains cas, de constater les lacunes et défauts du salarié,
donc de découvrir 'erreur dont il a pu étre victime al'origine. Le simple
écoulement du temps, en certaines circonstances, peut servird’élément
de preuve par présomption de la connaissance du fait que le travailleur
avait voulu cacher.

Il ressort en tout cas de ces régles que I'employeur, par sa conduite,
peut ratifier I'engagement, donc renoncer au recours résultant de la
tromperie du salarié.

PROPOSITION 5:

il y a lieu de distinguer entre les renseignements qu’on peut
demander au salarié, selon que I’'on se place avant ou apres l'enga-
gement.

Il est utile, voire nécessaire, de connaitre |'état civil d'unsalarié aux
fins des régimes collectifs d’assurance, de déduction a la source de
'imp6t sur le revenu, etc.

On peut vouloir connaitre sa confessionnalité en cas d'accident ou
de maladie subite nécessitant I'hospitalisation.

Mais ce sont des exemples de renseignements que I'employeur
peut aussi bien recueillir aprés l'engagement seulements. Ainsi
éviterait-on la tentation de la discrimination a I'embauche.

La ligne de partage entre les questions licites et illicites est détermi-
née par I'objectif du questionnaire d’embauche. Celui-ci a pour but de
mettre au jour les caractéristiques du postulant reliées a la capacité
d'exécuter le travail convenablement, en cas d’engagement. Toute
question qui ne correspond pas 3 ce critére est soit illicite, soit inoppor-
tune, voire inutile, toutes hypothéses autorisant le salarié a ne pasy
répondre.

6. Ibid., p. 203 et seq.
Voir: Teamsters Union, Local 880 v. Reimes Express Lines,8L.A.C.341. Enl'espece,
I'arbitre jugea que I'écoulement d'un an depuis la connaissance du fait impliquait
confirmation de |'engagement de la part de I'employeur.

7. Article 2258 C.c.. Sur la longueur du délai de prescription que |'Office de révision du
Code civil suggére de ramener a trois ans, voir BEAUDOIN, op. cit., p. 202.

8. Peut-étre méme devrait-on distinguer entre I'engagement initial, la terminaisonde la
période d'essai et la confirmation du statut de salarié régulier.
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PROPOSITION 6:

il y a une différence de nature entre le questionnaire d’embauche
et I’entrevue de sélection.

Celle-ci, en effet, permet d’obtenir des renseignements sans les
demander, par simple constatation.

La couleur, larace en certains cas?, lalangue d’usage, le sexe, I'état
de grossesse avancée, etc. sont facilement détectables par simple
observation. C’est pourquoi les remarques qui précédent ne rendent
compte que d'une partie de la réalité.

Or, le droit commun est mieux adapté a I'analyse du questionnaire
d’embauche, car un document, par nature, révéle davantage l'intention
des parties. C'est pourquoi le législateur a cru bon de légiférer sur ce
document particulier.

PROPOSITION 7:

la nouvelle législation ne crée pas tellement de nouveaux droits
qu’elle ne les explicite 19, facilitant d’autant les recours destinés a en
assurer le respect.

Ainsi, la Charte des droits et libertés de la personne'! contient un
article portant précisément sur le formulaire d’embauche, que nous
reproduisons en note infrapaginale '2. On notera que la disposition vise
également I'entrevue.

9. Encore faut-il observer que la détermination de la <race» en fonction de la couleur
observée de la peau est source d’erreurs fréquentes. A ce sujet, voir Albert JAC-
QUARD, Eloge de la différence. La génétique et les hommes, Editions du Seuil, Paris,
1978, p. 93 et seq.

10. La «réitération» par une loi particuliére d'une régle de droit commun a des effets
semblables & ceux de la codification ou encore & ceux de la confirmation législative
d’une régle prétorienne. Ainsi, les intéressés sont mieux 8 méme de connaitre leurs
droits et donc de les réclamer en cas de violation: par ailleurs, la loi particuliére
pourra faciliter le recours e.g. par I'alliégement du fardeau de preuve au moyend’une
présomption, par l'intervention d’enquéteurs.au stade préjudiciel, etc.

1. LQ., c C-12.

12. C'est l'article 18.1, entré en vigueur le 1er juin 1984

«Nul ne peut, dans un formulaire de demande d’emploi ou lors d'une entrevue
relative a un emploi, requérir d’'une personne des renseignements sur les motifs
visés dans I'article 10 sauf si ces renseignements sont utiles a |'application de
I"article 20 ou & F'application d’un programme d‘accés a I'égalité existant au
moment de la demande.»
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Pour comprendre l'article 18.1, il faut naturellement se rapporter a
I‘article 1013, pour dresser I'inventaire des objets sur lesquels ne peu-
vent porter les demandes de renseignements.

Il y a exception toutefois si la question porte sur un attribut du
postulant que I'employeur peut, de bonne foi, relier aux exigences de
Femploi.

On peut, par exemple, croire de bonne foi que la pédérastie est
incompatible avec la fonction de moniteur dans un jardin d'enfants, que
I'incroyance est un motif d’exclusion a un poste de conseiller de la
hiérarchie d’une confession religieuse, que |'origine ethnique d'un atta-
ché culturel est pertinente, que I'observance des regles religieuses est
une condition d’emploi dans une école confessionnelle's, etc.

Quant a I'exception relative a I’application des programmes d'acces
a I'égalité (affirmative action), elle ne requiert pas ici de commentaires.

Larticle 18.2 vise aussi le questionnaire d’embauche’®. Si I'on
admet le postulat suivant lequel un renseignement ne peut étre exige
que s'il a un lien avec la prestation de services, la condamnation pénale

13. Article 10:
«Toute personne a droit a lareconnaissance et al'exercice, en plein égalité, des
droits et libertés de la personne, sans distinction, exclusion ou préférence,
fondée sur la race, la couleur, le sexe, l'orientation sexuelle, I'état civil, la
religion, les convictions politiques, la langue, I'origine ethnique ou nationale, la
condition sociale ou le fait qu’elle est une personne handicapée ou qu’elle utilise
quelque moyen pour pallier son handicap.
Ity a discrimination lorsqu’une telle distinction, exclusion ou préférence a pour
effet de détruire ou de compromettre ce droit.»
En fait, certaines parties de la disposition ne trouvent pas, par nature, application &
I'entrevue.
14. Voici le texte du premier alinéa de 1"article 20:
«Une distinction, exclusion ou préférence fondée sur les aptitudes ou qualités
exigées de bonne foi pour un emploi ou justifiée par le caractére charitable,
philanthropique, religieux, politique ou éducatif d'une institution sans but lucra-
tif ou qui est vouée exclusivement au bien-étre d’'un groupe ethnique est répu-
tée non discriminatoire. (...)
15. Caldwell et Directeur, Human Rights Code de la Colombie-Britannigue c. Stuart
et al. Cour supérieure du Canada, le 20 décembre 1984.
L'article 14 de notre Charte couvre de semblables cas.
16. L'article 18.2 se lit en partie:
«Nul ne peut(...)refuser d’'embaucher(...) une personne du seulfaitqu'elie a été
reconnue coupable d'une infraction pénale ou criminelle, si cette infraction n'a
aucun lien avec I'emploi ou si cette personne en a obtenu le pardon.
On peut remarquer, quant & la derniére restriction, que la connaissance du pardon
implique la connaissance de la condamnation antérieure; de 1a Finutilité d'une
question dont la réponse est déja connue, mais de 1 aussi la possibilité de discrimi-
nation pour ce motif. Un employeur avisé (matois?)se gardera bien de poser une telle
question.
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n’'est qu'un cas particulier. Ceci dit, il valait sans doute mieux que le
Iégislateur I'édicte expressément.

Relativement a cet article, la distinction sera faite entre ila condam-
nation et l'incarcération, dans le contexte d'un congédiement motivé
par la non-disponibilité du délinquant. On trouve déja de semblables cas
en jurisprudence arbitrale et I'incidence de I'article 18.2 en la matiére
est problématique.

Si I'on essaie maintenant de prévoir I'interprétation judiciaire de
Varticle 18.1, la jurisprudence passée relative & I'article 10 est d'une
utilité certaine; elle nous permet également d’en dégager la portée.

Prenons I'exemple des liens de parenté entre postulants et salariés
enplace. En 1981, la Cour d'appel décidait que ce lien de parenté était
une composante de |'état civil, mais que I'omission d’'en déclarer I'exis-
tence a I'employeur, en contravention d’une politique déclarée, justifiait
le renvoi'’. De cet arrét, il découlait logiquement que la politique d’em-
bauche discriminatoire en fonction des liens de parenté était licite; par
conséquent, il était licite de demander des renseignements a cet effet.

Aujourd’hui, I'article 18.1 prohibe les demandes de renseigne-
ments a cet effet; j'en conclus logiquement que ce facteur ne peut entrer
en ligne de compte dans I'embauche du personnel.

Cette conclusion doit étre précisée. Il est permis aux institutions
visées a I'article 20 de la Charte de déroger a I'article 18.1; ainsi, une
municipalité pourra avoir une politique déniant I'accés a un poste a qui
est parent d'un de ses employés’8.

De fagon générale, et le texte des articles 18.1 et 20 est trés clair &
cet effet, il y a deux catégories d’employeurs auxquels il est permis ou
prohibé de discriminer en fonction de certains facteurs — énumérés a
I"article 10 — et l'une des tdhes majeures de la doctrine et de la jurispru-
dence dans les années a venir (quant a I'application de la Charte aux
rapports du travail) sera de délimiter ces catégories par la détermination
de ces facteurs et par la définition des exceptions prévues a I'article 20.

Pour conclure, je répéte que la Charte ne régle pas tous les aspects
du questionnaire d'embauche. Au contraire, elle en réglemente des

17. Les Biscuits Associés du Canada (Division Biscuits David), c. La Commission des
droits de la personne, (1981) C.A. 521.

18. Ville de Brossard c. Commission des droits de la personne et Laurin, 84 CLLC parag.
17 003 (Cour d’appel du Québec, le 18 octobre 1983}).
Noter aussi qu’en I'absence de disposition Iégale & |'effet contraire, on a déja jugé, en
Ontario, que tout employeur pouvait légitimement adopter une politique de discrimi-
nation a I'égard des parents de salariés déja en place: Re Coca-Cola Ltd. and United
Brewery Workers, 5 L.A.C.(3rd) 77. (Le salarié fut réintégré dans les circonstances
de I'espéce).
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aspects particuliers. Pour les autres aspects, par exemple les déclara-
tions trompeuses, les réticences, les atténuations, les omissions par-
tielles ou complétes dans les formulaires d'embauche et pour en déter-
miner les conséquences, il faut s’en remettre au droit commun,
fondement juridique de la question considerée dans son ensemble.
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TROISIEME EXPOSE:
Monique Durocher, Commission de la fonction publique
Ville de Montréal

Je suis treés heureuse d'avoir été invitée & apporter ma contribution
a ce XVe colloque des Relations industrielles a titre de praticienne de la
sélection du personnel dans le secteur public.

Je ne suis pas spécialiste des grandes questions de droit, de légisia-
tions du travail ou de relations industrielles; je ne traiterai donc pas de la
pertinence, du bien-fondé, des implications théoriques de tous ces
présents des législateurs aux gestionnaires des ressources humaines
que représentent les normes du travail. La pratique quotidienne, en tant
que chef de la section des examens a la Commission de la fonction
publique de la Ville de Montréal, m‘a cependant amenée a faire face a
des situations inattendues, conséquences de certaines normes, diffé-
rentes de celles du secteur privé sans doute, mais dont le traitement
peut servir sinon d’exemple, du moins de sujet de réflexion.

Le partage de mes expériences sur les impacts des normes du
travail sur le recrutement, la sélection et la mobilité interne du person-
nel, voila la contribution que je propose aux participants de |'atelier.

LA COMMISSION DE LA FONCTION PUBLIQUE
— VILLE DE MONTREAL

Pour bien situer le sens de mes interventions, il y aurait lieu de
présenter I'organisme pour lequel je travaille, son mandat, sa composi-
tion ainsi que son mode de fonctionnement.

Créée en 1945, la Commission de la fonction publique a assumé
pendant prés de seize ans les responsabilités habituellement confides &
un bureau général du personnel. Depuis 1961, suite & I'adoption du
reglement 2612, ses responsabilités sont limitées a celle de la sélection
du personnel.

Par ce réglement, par la définition du mandat et les regles de
formation de la Commission, I’Administrateur exprimait sans équivoque
sa volonte de se doter d’un bureau de sélection du personnel autonome,
indépendant, libre de toute attache politique ou idéologique, soucieux
du respect des lois, réglements et normes de tout niveau, soucieux
également du respect des droits et libertés des individus.

Le principal mandat de la Commission consiste a établir les listes
des personnes aptes a exercer les différents emplois pour la Ville de
Montréal et certains autres organismes-clients. De telles listes sont
établies aprés avoir fait subir aux candidats des examens qui «doivent
étre de nature & éprouver et constater impartialement la compétence et
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les aptitudes des candidats a |'exercice réel de la fonction a laquelle ils
aspirent» (article 12 du reglement 2612).

Quoique limitée 3 une seule activite, les examens, la mission de la
Commission est importante et la tache d’envergure. En 1983, la Com-
mission a organisé 265 concours pour combler des postes principale-
ment a la Ville de Montréal et a la Communauté urbaine de Montréal. Au
total, 56320 candidats ont subi les épreuves écrites, orales ou pratiques
de ces concours.

Il est important de saisir que la Commission n’'a pas a retenir seule-
ment les meilleurs candidats aux postes a combler mais a déterminer
tous ceux qu'elle juge aptes a remplir efficacement les tiches inhé-
rentes & ces postes. Les nominations seront ensuite faites selon les
mécanismes prévus dans les conventions collectives de travail et/ou
normes du Service du personnel.

La Commission est formée de deux membres a temps partiel et d'un
président qui ne peuvent exercer d’autres charges dans le Service
municipal, ni occuper une fonction de député, de sénateur, de conseiller
législatif, ou représenter une association d'employeurs ou d’'employés.

La Commission, pour remplir son mandat, s’est dotée d'une struc-
ture administrative composée de deux sections: une section technique
chargée de la préparation de I'administration des examens et une sec-
tion administrative qui regroupe les activités relatives a la gestion des
ressources matérielles et budgétaires de méme que celles relatives ala
garde des dossiers de la Commission. La Commission s’est également
assurée de |'objectivité et de I'impartialité du processus de sélection en
introduisant le principe de I'anonymat des copies d’'examens et des
dossiers des candidats. La section administrative, completement a
I'6cart des examens, des candidats et des collaborateurs, assure le suivi
de ce systeme.

La Commission approuve tous les projets d’'examens, leur forme, la
position des jurys de sélection de méme que les résultats des examens.
Cette derniére approbation se fait sur recommandation du personnel
professionnel & partir de documents officiels et non-nominatifs. La
Commission recoit également les demandes de révision d’examen qui
lui sont adressées par des personnes qui ont des raisons de croire
qu’elles n‘ont pas été traitées équitablement. La Commission fait alors
procéder a une enquéte, étudie les recommandations qui lui sont faites
et décide des mesures & prendre.

LES EXAMENS DE SELECTION

Le examens sont préparés par la section technique qui est compo-
sée d’'une équipe d'agents de personnel assistés d'un personnel de
soutien. Les professionnels de la sélection se situent au centre d'un
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systéme complexe d'intervenants: bureaux du personnel, services opé-
rationnels, consultants externes, candidats, association de groupes
d’employés qui peuvent étre clients et/ ou fournisseurs de données et
services selon les concours a traiter.

Idéalement, I'agent de personnel doit satisfaire aux besoins de tous
ses clients mais tout en respectant les objectifs et le mandat de la
Commission. Toute nouvelle loi, toute nouvelle norme, tout nouveau
reglementvients’insérer dans ce systéme comme une nouvelle variable
dont il faudra tenir compte.

Pour chaque concours qu’on lui confie, I'agent de personnel pro-
cede & une étude systématique de tous les documents officiels mis a sa
disposition: avis de concours, description d’emploi, description de
poste, facteurs prescrits par le Service du personnel. L'étude aboutit 3 la
production d’une grille d'analyse sur laquelle apparaissent les grands
champs d’activités du poste & combler, les principales activités, les
critéres @ mesurer en termes de connaissances et d'habiletés requises
pour effectuer les tiches de I'emploi et finalement, les moyens possi-
bles de mesure.

Onrencontre ensuite les gestionnaires utilisateurs de facon a obte-
nir des informations supplémentaires, réviser, compléter et mettre a
jour la grille d’analyse. Ce n’est qu’'a ce moment que I'on procéde au
choix ou a I'élaboration du matériel d’examen: questionnaires, tests,
mises en situation, démonstrations d’habiletés, grilles d’observation,
grilles d’entrevue, choix de collaborateurs.

Toute cette préparation a pour but de s’assurer que les critéres
retenus sont pertinents, non discriminatoires au sens de la Loi,
conformes & toutes les régles et procédés de I'organisme, ainsi qu’a
I"avis de concours, et que le mode d’évaluation sera équitable pour
chacun des candidats. L'objectivité du processus sera, par la suite,
garanti par I'anonymat des copies d’examens écrits et par le choix, pour
les entrevues de sélection, de membres de jurys non employés par la
Ville etreconnus pour leur honnéteté et pour leur expertise dans un des
champs majeurs a mesurer.

La Commission, par une vigilance constante, assure I’Administra-
teur que les candidats qu’il engage ont la capacité d’effectuer les tiches
qu’on leur confie, assure également le citoyen du respectde sesdroits a
un emploi dans la fonction publique municipale, assure finalement le
legislateur de |'observance de ses lois par un des plus gros employeurs
du Québec.

CHARTE DES DROITS ET LIBERTES DE LA PERSONNE

Lors de son entrée en vigueur, en 1976, la Charte des droits et
libertés de la personne n’a pas créé beaucoup de remous dans le milieu
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municipal. Déja, le Service du personnel s’était doté d'une structure qui
garantissait a ses employés un traitement équitable. Les sections de
classification, de recrutement et de relations de travail de méme que
certains syndicats forts assuraient un équilibre entre les besoins admi-
nistratifs et les revendications des employés. Pour ce qui est de la
sélection, la C.F.P. avait, depuis 1945, le mandat d'assurer I'égalité des
chances dans I’'emploi. L'esprit des articles 10, 11,16, 18, 19 et 20 de
cette Charte était, pensions-nous, tout a fait respecté.

EXERCONS-NOUS DE LA DISCRIMINATION?

Non. Bien sir. Personne n’avouera, dans |'exercice de ses fonc-
tions, exercer de la discrimination. La discrimination institutionnelle est
plus subtile, plus indirecte, et, partant, presque inconsciente.

Tout grand organisme se dote, en effet, d'une structure administra-
tive qui se veut efficace mais impersonnelle. Les décisions sont prises a
plusieurs niveaux, des procédés administratifs sont mis en place, des
normes et directives sont publiées tant et si bien que les employés ne se
sentent jamais responsables d’un accroc aux grands principes de droit
fondamentaux.

Ainsi en est-il de I'égalité des chances dans I'emploi. Aucun profes-
sionnel de la dotation n’exerce consciemment de la discrimination. Les
candidats potentiels s’excluent d’eux-mémes de certains postes qui
auraient pu les intéresser et pour lesquels ils auraient des compé-
tences. Lorsque nous recrutions «UN» contremaitre, par exemple, les
femmes n’étaient pas refusées. La description d’emploi, 'avis de
concours, le contexte social, concouraient @ n‘amener aux entrevues
que des hommes. Nous avions donc bonne conscience et ne mesurions
que la compétence. Ainsi en était-il pour un grand nombre d’emplois
«réservés» soit aux femmes, soit aux hommes.

LA CHARTE ET LE RECRUTEMENT

A la Ville, les offres d’emploi ont été modifiées de facon a tenir
compte du guide d’interprétation de la Charte. Les titres d’emplois qui
comportaient en eux-mémes une forme de discrimination fondée sur le
sexe ont été modifiés. Lorsque le titre peut laisser supposer que I'un des
deux sexes est exclu, I'avis de concours précise que le poste est ouvert
aux hommes et aux femmes. La description du poste et la liste des
exigences sont également rédigées de fagon a éviter que toute personne
qui en prend connaissance puisse conclure que le poste s’adresse plus
particulierement a I'un ou l'autre sexe.

Les exigences de la Charte quanta |'étatcivil, larace, lareligion, les
convictions politiques, la condition sociale et I'orientation sexuelle cor-
respondaient aux normes déja en vigueur ala Ville et n“ont pas apporté
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de modifications au niveau du recrutement, a I'exception de change-
ments mineurs sur les formulaires de demande d’emploi. Quant aux
considérations relatives 3 la langue de travail, elles seront abordées
sous la rubrique de la loi 101.

LA CHARTE ET LA SELECTION

La sélection des candidats a la plupart des emplois de la Ville de
Montréal est assurée, rappelons-le, par la Commission de la fonction
publique, dans le respect des droits des individus, des collectivités et de
I’Administrateur. La publication de la Charte a quand méme eu des
impacts sur la sélection: quelques-uns clairement identifiables, d'au-
tres moins tangibles.

Les impacts des normes dictées par la Charte sont peu connusde la
Commission des droits de la personne du seul fait de I'existence de la
C.F.P. qui recoit les plaintes et les traite de fagon la plus équitable
possible; méme dans les cas ou il subsiste un doute sur la Iégitimité
d’une plainte, leréglement est généralement en faveur de I'individu. Un
seul cas de plainte pour discrimination sexuelle a été portée a l'attention
de la Commission des droits de la personne qui a déterminé, aprés
enquéte, que la plainte n’était pas fondée. Les colits importants occa-
sionnés par les griefs déposés devant les juges, arbitres ou défenseurs
du citoyen justifient pleinement la prudence recommandée aux spécia-
listes de la selection; ils justifient, également, I'existence de la C.F.P.
dont les décisions sont rarement contestées.

Un des moyens privilégiés que se donne la Ville de Montréal pour
vérifier une partie des critéeres requis pour I'emploi est I'examen écrit.
Les questionnaires et tests peuvent, lorsqu’ils sont valides et construits
selon les régles de la docimologie ou de la psychométrie, mesurerd'une
fagon objective et égale pour tous les candidats des critéres de connais-
sances et certaines habiletés. Dispendieux a premiére vue, les examens
écrits sont au contraire économique lorsque nous avons a évaluer un
grand nombre de candidats; ils sont de plus trés fiables. Les plaintes
relatives aux examens écrits sont faciles a traiter; la révision des ques-
tionnaires, des solutionnaires, des réponses des candidats et des
normes de correction font I'objet de rapports a partir desquels la C.F.P.
prend les décisions qui s'imposent. Ce moyen permet d’éliminer la
majorité des postulants qui ne répondent pas aux exigences de I'emploi
et ce, d'une fagon non discriminatoire au sens de la Loi.

Les démonstrations d’habiletés, appelées chez nous examens pra-
tiques, sont également des moyens tres efficaces de vérifier les compé-
tences de fagon objective. Demander & un(e) couturier(e) de coudre, ou
aun(e)dactylographe de dactylographier est, sans contredit, la méthode
la plus objective et la plus valide pour sélectionner des candidats. Non
discriminatoire au sens de la Loi, 4 peu prés jamais contestée, cette
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méthode de sélection peut cependant s’avérer en certains cas tres
onéreuse, parfois méme impossible a utiliser.

Quant a I'entrevue, celle-ci reste, tant dans le secteur public que le
secteur privé, un moyen fort répandu de sélection. Moins fidele et moins
valide que certaines autres méthodes, elle reste cependant la seule
méthode valable pour vérifier certains criteres. A cause des risques
qu’elle comporte de transgresser les recommandations de la Commis-
sion, elle doit étre préparée avec beaucoup de minutie.

A la Ville de Montréal, nous préconisons I'entrevue semi-structurée
avec grille d’évaluation et jury de plusieurs membres. La grille consiste
en un tableau ol apparaissent, regroupés par champs d’activités, les
principales taches de I'emploi, les critéres qui font|'objet del’évaluation
ainsi que certains indices de mesure. Les membres du jury sont choisis
pour leur expertise et leur compétence a évaluer certains des critéeres
retenus. L'entrevue est semi-structurée en ce sens que les critéres a
mesurer sont bien identifiés, les moyens de les mesurer partiellement
déterminés, les examinateurs bien au courant de leurs tdches; elle n’est
pas entiérement structurée en ce sens que le jury n’est pas astreint
une suite de questions prédéterminées avec réponses prévues et
pondérées.

Cette méthode est efficace parce qu'elle permet une certaine spon-
tanéité aux candidats et aux membres du jury a l'intérieur d'un cadre
bien précis. Les échanges entre des spécialistes de formations diffé-
rentes sur le jury permettent également une meilleure évaluation des
candidats en minimisant les risques de partialité personnelle.

Malgré les précautions prises, quelques entrevues ont faitl'objetde
plaintes et ont di étre reprises. Malgré une vigilance constante des
agents du personnel, des questions de membres du jury ont parfois été
interprétées comme ayant un caractére politique, d'autres relatives a
I'origine ethnique, au sexe ou a I'état civil. Certaines plaintes ont eu trait
non pas aux questions posées mais a la simple présence au moment de
I"entrevue de personnes avec qui le candidat était en conflit personnel:
patron, ancien patron, coliégue, concurrent. Une entrevue a également
été reprise, a lademande d’un agent du personnel, pour sondage insuf-
fisant des connaissances par les membres du jury. Une seule de ces
plaintes a été déposée a la Commission des droits dela personne, suite a
une décision de la C.F.P., défavorable au candidat. Cette cause est
présentement déposée en Cour supérieure.

Mais les craintes que nous avions suite a la publication de la
CHARTE, et davantage au moment de celle du guide d’interprétation
L'EGALITE DES CHANCES DANS L’EMPLOI, se sontrapidement estom-
pées. Loin de paralyser les spécialistes de la sélection, ces normes ont
été un stimulant favorisant la remise en question des processus de
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dotation, la créativité, I'utilisation de méthodes plus directement reliées
a I’emploi; la sélection n’en est que plus précise.

LA CHARTE DE LA LANGUE FRANCAISE

L’adoption, en 1977, de la Charte de la langue francaise a été trés
bien accueillie dans le milieu municipal, du moins par les fonction-
naires. La langue de travail étant le francais, et les employés franco-
phones a quelgues exceptions prés, la Charte n’était menacante sous
aucun aspect. Tous révaient d'un monde idéal ol une langue unique
régirait le réseau complexe des communications.

AlaC.F.P., désl'automne, les examens n’étaient administrés qu’en
francais et I'anglais, comme critére de sélection, était retiré des projets
d’examens. Jamais une réponse a une norme n’avait été si rapide,
jamais une décision administrative n'avait été aussi simple. Cette solu-
tion trop facile fut vite remise en question: une plainte, un jugement, et
les examens tenus pendant cette bréve période furent repris.

Les anglophones, de I'avis de la C.F.P., avaient droit de rédiger les
examens dans feur langue, a condition qu’ils aient, du francais, une
connaissance appropriée a la fonction pour laquelle ils font une
demande. Dautre part, une forte proportion des citoyens de Montréal
étant d’expression anglaise, I’Administrateur se devait d’exiger la
connaissance de I'anglais pour certains emplois ou certains postes et
était prét a en faire la preuve soit aux associations de salariés, soit a
I’Office de la langue francaise.

Et commenca une longue série de recherches d'une ligne de
conduite, de tatonnements, de griefs perdus, de griefs gagnés. Aujour-
d’hui encore, nous vivons des tiraillements ol le respect d'une Loi ne
nous convainc pas de la légitimité fondamentale du processus.

Le premier grief perdu I'a été relativement & un examen de contre-
maitre. Le gestionnaire avait convaincu |'agent de sélection de la néces-
sité d’'une bonne connaissance de l'anglais pour le titulaire du poste;
I'argumentation ne fut pas suffisante pour I'Office.

La prudence nous guidant, I'anglais n'apparaissait sur les avis de
concours que lorsque jugé absolument nécessaire. Deux autres griefs
devaient cependant étre perdus: I'un relatif 8 un emploi de bibliothé-
caire, I'autre pour un emploi d’agent d’aide sociale. Dans les deux cas,
les titulaires des postes ont d répondre a des citoyens qui, selon I'article
10dela Charte, ont le droit de s’adresser a I'administration publique en
francgais ou en anglais, a leur choix. L'Office a jugé que «I’exigence d’une
autre langue que le francgais n'était pas justifiée pour 'ensemble de ces
postes, mais que cette exigence serait justifiée pour un certain nombre
de postes qu’il importe a la Ville de déterminer.»
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Le dernier grief perdu a trait a I'emploi de préposé aux stationne-
ments. L'argumentation de la Ville était basée en partie sur la descrip-
tion d’emploi qui mentionne que le préposé informe le public sur les
modalités des réglements et ordonnances relatifs au stationnement et
autres infractions connexes. L'Office a jugé que la connaissance de
I’anglais n’était pas justifiée pour cet emploi.

Suite au réglement de ces griefs, la connaissance de la langue
anglaise a été retirée de la liste des critéres de sélection de presque tous
les emplois. L'employeur s’est cependant réservé le droit de déterminer,
pour un emploi donné, des postes ol I'anglais est nécessaire. L'avis de
concours mentionne alors que pour certains postes nécessitant la
connaissance de l'anglais parlé et/ou écrit, un examen facultatif pourra
atre administré. Les problémes de sélection sont ainsi remplacés par
des problémes d’affectation.

La situation se gére pour le moment assez bien; un bon nombre
d’employés municipaux possédent de la langue anglaise une connais-
sance d’usage et acceptent de bonne grace de l'utiliser lorsqu’il y a
nécessité.

D‘autres difficultés ont trait a I'application de I'article 20 de la
Charte, sur I'obligation, pour étre nommé a une fonction dans I’Adminis-
tration, d’avoir de la langue officielle une connaissance appropriée a
cette fonction. Cet article oblige 'employeur a vérifier les antécédents
des candidats et 3 soumettre ceux qui ne répondent pas aux exigences
de I'Office & une épreuve de vérification.

La Ville s’est privée, a cause de cette norme, de candidats tres
compétents, dans des domaines spécialisés ol il est tres difficile de
combler les postes. Avant la Loi 101, de tels candidats étaient engages
pour un an, sous réserve d’améliorer leur connaissance de la langue
francaise avant d’obtenir leur permanence.

AUTRES LOIS — AUTRES NORMES

La Charte des droits de la personne et la Loi sur la langue officielle
ont eu des impacts sur le recrutement et la sélection et ont oblige les
spécialistes a remettre en question leurs procédés et méthodes; toute-
fois les effets ont plutdt été dynamiques. Qu’en sera-t-il des dernieres
normes sur I’action positive en faveur des femmes, sur l'intégration des
handicapés dans le milieu de travail et de ce tout dernier cadeau du
législateur sur I'accés aux documents des organismes publics et sur la
protection des renseignements personnels? Viendra un moment outrop
de normes, trop de réglements, nous feront perdre de vue I'individu.
Nous ne gérerons plus des ressources humaines mais des normes et
réglements. Sera-t-il préférabie de remplacer les professionnels de la
sélection par des robots reliés par 'ordinateur? Verrons-nous ce monde
ou les griefs deviendront impossibles parce que prévus, codifiés et
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reglés d'avance? Ce jour-la, I'individu et la collectivité auront perdu
leurs droits et leur liberté. Toute cette réglementation se justifie-t-elle
pour empécher quelques abus?
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DISCUSSION:

Commentaire et question

Le premier intervenant déclare avoir apprécié les exposés, mais
demeure perplexe sion se limite a ce que la Charte recommande comme
formulaire d’emploi; celui-ci se résume a trois questions: le nom,
I’adresse et oli envoyer le chéque. C’'est assez peu pour amorcer une
conversation d'entrevue. Il formule la question suivante: un employeur
qui demanderait au candidat des renseignements additionnels sur un
formulaire a part, irait-il a I'encontre de la loi?

Réponse

Monsieur Brizard répond en se référant a une formule couramment
appliquée aux Etats-Unis, celle de considérer le processus en deux
temps. D’abord, il y a la pré-embauche, ol I'on réclame une premiere
série d'informations. Ensuite, on demandera d’autres informations si
les précédentes ne permettent pas de choisir la personne la plus quali-
fiée pour le poste.

Commentaire

Le deuxiéme intervenant souligne le fait qu’on a une conception
négative de la discrimination. A son avis, ce devrait étre le contraire. Un
expert en gestion des ressources humaines qui n’est pas capable de
discriminer ne fait pas son devoir. C’est |13 sa tache. |l doit discriminer,
mais selon des critéres qui sont reliés a la tache. La loi qui guide la
sélection, en I'occurrence la Charte des droits et libertés de la personne,
n'irait pas assez loin; elle ne renferme pas assez de mesures pour aider
les praticiens. La société veut obliger les employeurs a donner le méme
droit, la méme chance a chacun pour obtenir n‘importe quel emploi.
Mais Ia loi ne précise rien sur les aptitudes requises de I’évaluateur ni
sur les méthodes d’évaluation. Les moyens utilisés dans le processus de
sélection (entrevues, examens, simulations) sont-ils valides, fiables? Il
n‘existe aucune norme pour guider les personnes qui prennent les
décisions. Souvent, on suppose que le comportement passé d'un candi-
dat est un bon moyen de prédire son comportement futur. Ce n‘est pas
toujours le cas. Quant aux références, elles peuvent étre données pour
des raisons fort différentes. Elles aussi posent un sérieux probleme de
fiabilité et de validité.

Réponses

Monsieur Claude d’Aoust répond d’abord au premier intervenanten
déplorant le fait que la législation peut empécher de recruter le meilleur
candidat possible. La loi n'a pas pour but de permettre aux employeurs
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de maximiser la productivité, en d’autres mots de trouver le meilleur
candidat possible. Elle cherche plutdt 8 maximiser le rendement social.

Pour Monsieur Brizard, le |égislateur veut assurer a tous I'égalité de
chance a I’'emploi. Il s’agit 1a d’'un choix de société. On peut ne pas étre
en accord avec ce systéme de valeurs, mais c’est dans ce sens qu’on doit
l'interpréter.

Mme Monique Durocher répond au deuxiéme intervenant. |l est évident,
dit-elle, que nous discriminons d’abord par I'examen de groupe et
qu’ensuite nous allons vers des moyens plus sophistiqués. Quant a
choisir le meilleur candidat possible, ¢’est utopique. Le meilleur candi-
dat peut, deux ans plus tard, devenir un mauvais employé, le contexte
social s"étant trop modifié. A I'inverse, bien souvent des cas-frontiéres a
I'embauche réussissent ensuite trés bien dans leur emploi. Il s’agit
d’une question de mesure. Si on cherche un employé pour un poste en
particulier, on peut étre trés sélectif. Par contre, pour un grand nombre
de postes & combler avec un grand nombre de candidats, on peut se
permettre d'abaisser légerement les critéres de sélection pour donner
une chance égale a tout le monde.

Question

Le troisieme intervenant s’adresse a madame Durocher: <\Vous avez
mentionné, dans votre exposé, I'importance de I'avis de concours dans
les concours publics. L'avis de concours contient les exigences du
concours. Accordez-vous une importance déterminante a ces exi-
gences?»

Réponse

Absolument. Nous appliguons d'ailleurs Ia méme politique pour les
concours internes.

Question

L'intervenant poursuit la question. Supposons gqu’'un employeur
accepte, a un concours, un candidat ou une candidate qui ne satisfait
pas complétement aux exigences du concours et que ce candidat soit
finalement choisi. Est-ce que quelqu’un d’autre, qui n’aurait pas parti-
cipé au concours parce qu’il ne satisfaisait pas entiérement aux condi-
tions d’admissibilité, pourrait invoquer qu’il y a eu discrimination et se
considérer lésé par I'événement? Pourrait-il faire déclarer le concours
et la nomination invalides?

Réponses

Pour Monsieur D'Aoust, il faudrait examiner la Charte de A A Z et
trouver un article auquel se raccrocher. A premiére vue, il croit que non,
mais sous toute réserve.
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Madame Durocher n'a pas, dans son expérience, connu de cas
semblables. Elle croit que ce serait la une pratique trés discriminatoire
et d'autant plus dangereuse qu’elle pourrait inciter les politiciens a
I‘utiliser pour placer des amis. Il suffirait de poser des exigences trop
élevées ou trop particuliéres; aucun candidat ne pouvant y répondre, il
serait facile de choisir celui & qui on aurait suggéré de se présenter
quand méme. ’

Commentaires

Le premier commentaire a trait a 'impact résultant du fait que
certains critéres ont été considérés comme discriminatoires au sens
légal. Lintervenant croit que, compte tenu du fait que la plupart de ces
critéres n'ont rien a voir avec le rendement au travail, les décisions
légales & leur sujet n‘ont ni amélioré, ni réduit la capacité des
employeurs de faire de la bonne sélection. Le probléme a pu venir du fait
que les responsables de la sélection utilisaient de mauvais critéres dans
le passé. Lorsque ceux-ci sont devenus illégaux, ces responsables se
sont trouvés dépourvus, ne sachant plus sur quels critéres se baser. En
ce sens, laloia eu unimpact positif, en forgant les intéressés aréutiliser
les véritables critéres.

Le second commentaire vise I'intention d’objectivité souvent rappe-
lée par Madame Durocher. L’intervenant soutient qu'en matiére de
sélection, l'objectivité estimpossible. ll y a une subjectivité inhérente au
processus, et ¢'est s'illusionner que de chercher a le présenter comme
objectif. Dans I'analyse méme du poste, le jugement humain entre en
ligne de compte. Dans la pondération des éléments du poste, dans la
détermination des critéres, dans toutes les étapes du processus, le
jugement humain intervient partout. Il estillusoire d’exiger que le pro-
cessus soit objectif; ce qu'on doit demander, c’est qu'il soit impartial.



ATELIER:

ACTION POSITIVE EN FAVEUR DES FEMMES
SUR LE MARCHE DU TRAVAIL

PREMIER EXPOSE:
Lorraine Garneau, Division de la recherche
C.C.CS'F.

Mesdames, messieurs, bon apres-midi. C’est avec grand plaisir que
je viens vous parler aujourd’hui au nom du Conseil consultatif canadien
de la situation de lafemme. Le théme que j'aborderai avec vous est celui
du programme d’action positive au sein de la Fonction publique
fédérale.

Je tracerai d’abord un portrait de la situation des femmes sur le
marché du travail en soulignant certains changements d’'importance
liés a leur comportement face au travail rémunéré. Puis j'entamerai
immédiatement la discussion portant sur la place peu enviable qu’elles
occupent au sein de la Fonction publique fédérale. Je vous donnerai un
apercu des programmes élaborés par le gouvernement fédéral depuis le
début des années 70 dont le but premier était d’assurer I'égalité au sein
de la Fonction publique entre les femmes et les hommes. Au préalable,
je prendrai le soin de présenter I'aspect juridique duquel s’inspire le
gouvernement pour créer des programmes d’action positive.

l. Le diagnostic du probléme

Vous n’étes pas sans savoir, vous qui ceuvrez dans le domaine des
relations de travail et des ressources humaines, que la structure du
marché du travail, tant au Canada que dans la majorité des pays indus-
trialisés, a connu de profondes modifications.

Considérons d'abord la main-d'ceuvre dont la composition s’est
grandement modifiée. L'élément qui nous intéresse ici est la forte aug-
mentation de la participation des femmes au marché du travail. Les
données statistiques’ qui suivent caractérisent ce changement:

— de 197141981, letauxd’activité féminine est passé de prés de 40 p.
100 4 52 p. 100 pour atteindre 54,1 p. 100 en septembre 1984. Les
femmes représentent actuellement 42,4 p. 100 de la population
active totale;

1. Cesdonnées ont été recueillies dans Statistique Canada, Les femmes dans le monde
du travail, catalogue 99-940, septembre 1984, La population active, catalogue 71-
001, décembre 1983, septembre 1984.
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alors qu’en 1971 environ une travailleuse rémunérée sur cing avait
entre 25 et 34 ans, dix ans plus tard, les femmes appartenant a ce
groupe d’'age représentaient 28 p. 100 de la population active
féminine;

alafindel’année 1983,52,8 p. 100 des femmes faisant partiede la
population active avaient terminé des études secondaires compara-
tivement a 49,6 p. 100 chez les hommes;

malgré 'augmentation substantielle des femmes sur le marché du
travail, celles-ci continuent d’exercer des emplois traditionnelle-
ment occupés par des femmes et qui sont presqu’inévitablement le
prolongement des taches qu’elles accomplissent a la maison. En
effet, en 1983, 78 p. 100 des travailleuses rémunérées ceuvraient
dans les secteurs

1) du travail administratif: la secrétaire au bureau joue souventle
role de conseillére, de personne a tout faire comme c’est le cas
des meres de famille;

2) des services: au foyer comme au travail les femmes écoutent,
renseignent, orientent, offrent appui et soutien;

3) ducommerce: encore la, on reconnait sur le marché du travail le
role d’administratrice que jouent les femmes au sein de leur
foyer;

4) dela médecine et de la santé: au foyer, ce sont principalement
les femmes qui prodiguent les soins aux enfants;

5) etfinalement I'enseignement: encore de nos jours, I'éducation
des enfants reléve presqu’exclusivement de la responsabilité
des méres;

en comparant les revenus moyens d’emploi? des femmes et des
hommes qui ont travaillé & temps plein pendant au moins 49
semaines en 1980, on constate que les hommes gagnent systéma-
tiquement un revenu supérieur a celui des femmes et ce, quels que
soient le groupe d'age et les années de scolarité,

jusqu’a maintenant, une trés grande proportion de femmes retirent
trés peu d'avantages économiques de leur participation au marché
du travail. En 1982, les travailleuses a temps plein recevaient 64
cents pour chaque dollar gagné par un travailleur.?

Puis il y a ces fameux changements technologiques. On ne saisit

pas clairement comment ils affecteront 'organisation du travail eton ne
peut prédire I'impact qu’ils auront sur la croissance économique et sur

Données du Recensement du Canada de 1981, tirées de La femme dans le monde du
travail, op. cit., graphique 12.

Statistique Canada, Répartition du revenu au Canada selon la taille du revenu, 1982,
catalogue 13-207, Ottawa, p. 18.
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I'emploi. Cependant on peut déja déceler les principaux secteurs qui

seront affectés. Emploi et Immigration Canada* estime que les «pringi-

pauxsecteurs de I'économie ou la microtechnologie trouve une applica-

tion sont les suivants:

® le secteur manufacturier — ot I'on utilise différentes machines
allant de la machine-outil & controle numérique jusqu’a la chaine
de montage complétement automatisée et gérée par ordinateur;

¢ les commerces et services gouvernementaux — ot la machine
remplit différentes fonctions dans les bureaux, notamment le traj-
tement de texte, la recherche documentaire et le calcul.»

Pres de quatre femmes sur dix se retrouvent dans ces secteurs
d’emploi menacés par 'avénement de nouvelies technologies. Nous
devons donc intégrer cet élément dans notre analyse des problémes
auxquels font face les travailleuses.

Plusieurs préjugés subsistent quant a Ia participation des femmes
au marché du travail. On pense souvent que les femmes qui ont de
jeunes enfants préférent rester au foyer plutdt que d’occuper un poste
rémunéré. Pourtant, en 1981, les femmes agées de 30 a 34 ans qui
avaientdes enfants 4gés de moins de six ans appartenaient 3 la popula-
tion active dans une proportion dépassant 50 p. 100.

On dit également que les femmes integrent le marché de I'emploi
pour obtenir un salaire d’appoint qui leur permettra de se payer des
petites douceurs. On sait pourtant que les temps sontdifficiles. Ce n’est
pas d’hier que les femmes prennent un emploi pour des raisons écono-
miques. Déja en 1979, le Conseil national du bien-étre social démon-
traitqu’en 1975 le taux de pauvreté des familles a deux conjoints aurait
augmenté de 50% n’e(t été le salaire de I'épouse.5

Les femmes ne sont pas des travailleuses de second rang. Comme
onl’avu, elles sontde plus en plus instruites. Ce fait constitue un apport
important & la qualité de la main-d’ceuvre.

Finalement, on prévoit que les femmes vont s’absenter plus souvent
que leurs homologues masculins. Pourtant, selon une étude menée par
Statistique Canada®, de 1978 3 1981, les hommes étaient plus suscep-
tibles que les femmes de s’absenter du travail pendant deux semaines
ou plus par suite d'une maladie ou d’un accident.

C’est donc cette ségrégation du marché du travail que nous dénon-
cons et cherchons a combattre. Le Conseil consultatif canadien de la

4. Emploi et Immigration Canada, Action positive — manuel de formation technique,
Ministére des Approvisionnements et Services Canada 1982, Ottawa, p. 20.

5. Conseil national du bien-étre social, La femme et Ia pauvreté, octobre 1979, p. 23.

6. Statistique Canada, Résultats des enquétes sur I'absence du travail, 1978 4 1981,
Document de recherche de I'enquéte sur la population active numéro 32, catalogue
71-X-60, décembre 1982, Ottawa.
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situation de la femme considére que les programmes d’action positive
constituent un des meilleurs outils pour remédier a cette situation
d’inégalité qu’on ne peut plus accepter en tant que société.

Il. La Fonction publique fédérale: les obstacles a I’égalité
auxquels font face les travailleuses

Le gouvernement fédéral est le plus important employeur de main-
d‘ceuvre féminine au Canada. En 1983, I'effectif étaitde 90,1867, ce qui
représente 20 p. 100 des femmes détenant un emploi. A ce titre, il s’est
engagé a assurer I'égalité des chances dans la Fonction publique. Voici
ce qu’on peut lire dans le Plan d‘action relatif & 'action positive du
ministére d’Emploi et Immigration:

«Le gouvernement du Canada adhére au principe de |'égalité pour
tous les Canadiens. L'adoption récente de la Charte des droits et
libertés et de la Loi canadienne sur les droits de la personne ainsi
que la participation du Canada a diverses conventions internatio-
nales témoignent de l'intention bien arrétée du gouvernement de
mettre fin a toute discrimination. En tant qu’employeur, il s’est
engagé a assurer l'égalité d'acceés aux emplois et le respect du
principe du mérite dans les nominations.»3®

Depuis le dépot du rapportde la Commission royale d’enquéte sur la
situation de la femme en septembre 1970, le gouvernement a pris les
mesures suivantes? pour tenter de redresser la situation inégale qui
sévissait au sein de la Fonction publique fédérale:

e 1971: création de I'Office de la promotion de la femme, a la
Commission de la Fonction publique, en vue de promouvoir la notion
d’égalité des chances et d'éliminer les pratiques discriminatoires dans
le recrutement, la sélection, la formation, etc.

e 1972: la directive no 44 du Cabinet, qui demandait aux sous-
ministres de voir a ce que des femmes soient promues 3 des postes de
cadres intermédiaires et supérieurs.

e 1975: engagement a réaliser la représentation proportionnelle
des femmes dans la Fonction publique, selon leurs intéréts et compé-
tences, au moyen de I'élaboration et de la mise en ceuvre, dans tous les
ministéres, de Plans quinquennaux d’action qui seraient examinés par
le Conseil du Trésor et la Commission de la Fonction publique.

7. Commission de la Fonction publique du Canada, Rapport annuel 1983, catalogue
5C1-1983, Ottawa 1984, p.61.

8. Gouvernement du Canada, Plan d"action du ministére d’Emploi et Immigration, note
de service, 20 mai 1983, p. 2.

9. Tiré de: C.C.C.S.F., Les obstacles & I'égalité des femmes dans la Fonction publique
fédérale, Ottawa, janvier 1979.
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® 1978: proclamation de la Lo/ canadienne sur les droits de la
personne qui constitue le fondement Iégisiatif de I'égalité des chances
d’emploi pour les femmes dans les secteurs qui relevent de la compé-
tence fédérale, et établit des lignes directrices relatives 3 I'égalité de
remunération pour un travail d’égale valeur et aux programmes d‘action
positive & l'intention des groupes désavantagés.

L'article 15(1)de cette Loi stipule que «le fait d’adopter ou de mettre
en ceuvre des programmes spéciaux destinés a prévenir des désavan-
tages futurs ou actuels que subit un groupe pour des motifs de distinc-
tion illicite ne consitue pas un acte discriminatoire. L'article 15 (2)
prévoit que la Commission des droits de la personne peut faire des
recommandations ou donner des conseils lors de la mise en ceuvre de
programmes prévus par l'article 15 (1)»'0. En 1982, la nouvelle Charte
des droits et libertés qui est enchassée dans la Constitution est venue
renforcée cette disposition.

Malgré toutes ces tentatives, en 1983 la situation ne s'était toujours
pas améliorée de facon notable. Le Conseil consultatif canadien de la
situation de lafemme dont I'un des principaux mandats est de conseiller
le gouvernement fédéral en matiére de condition féminine demande
depuis 1975 que I'on applique, «dans le cadre du Programme d’action
positive, différentes mesures afin d’accélérer la promotion des femmes
aux postes supérieurs au sein de la Fonction publique.»1

Les chiffres'? qui suivent font état de la situation des femmes au

sein de la Fonction publique fédérale en 1983:

¢ parmiles 218557 postes & plein temps dans toutes les catégories
d’emploi, seulement 40 p. 100 sont détenus par des femmes. Elles
occupent cependant 86 p. 100 des emplois offerts a temps partiel;

¢ les femmesdétiennent 57 p. 100 des emplois & temps plein dont la
durée est déterminée;

® 82,4 p. 100 (57430/69703) des femmes se retrouvent dans la
catégorie de soutien administratif;

® seulement3,4p.100d'entreelles(2422/69 703)ont participé aux
cours de formation professionnelle offerts par la Commission;

® 43751/90186s0it48,5 p. 100 de I'effectif féminin gagnent moins
de 20000 alors que cette proportion tombe a 10,4 p. 100 chez les
hommes.

Ceci ne constitue que quelques-unes des statistiques qui démon-
trent que le gouvernement fédéral n'a pas atteint son objectif d'égalité
des chances pour les femmes par le biais de programmes volontaires.

10. Association de la femme et le droit de Montréal, L action positive pour la femme au
Canada, publié avec I'aide du Fonds des droits de la personne, ministére de la Justice,
Ottawa, 1982, p. 19.

11. C.C.C.S.F., Actu ELLES — Dix ans de recommandations, Ottawa 1983, p. 66.

12. Tous les chiffres présentés dans cette section sonttirés du Rapport annuel 1983 de la
Commission de la Fonction publique, op. cit.



52 Action positive...

Cette série d’échecs et les résultats relativement intéressants de
trois projets pilotes d’action positive menés au gouvernement fédéralde
1980 a 1982 ont amené i'ancien gouvernement Trudeau a lancer un
vaste projet obligatoire d’action positive dans tous les ministeres de la
Fonction publique fédérale afin d'assurer que les femmes, les auto-
chtones et les personnes handicapées y soient représenté(e)s plus
équitablement.

Comme il est mentionné dans un communiqué du Conseil du Trésor
daté du 27 juin 1983:

«Le programme féderal d'action positive est une approche globale
fondée sur des systémes et servant au dépistage et a I'élimination
de la discrimination dans I'emploi. Il utilise des analyses détaillées
pour détecter et supprimer systématiquement les politiques, prati-
ques et procédures d’emploi qui risquent d'écarter ou de désavan-
tager les trois groupes cibles.»'3

Les pressions exercées par les divers organismes féminins dont le
C.C.C.S.F. et par les syndicats auront donc amené le gouvernement a
comprendre que le processus d’analyse de la planification inhérent a
|'action positive va dans le sens d’une saine gestion des ressources
humaines et contribue aux efforts déployés acette findans I"administra-
tion fédérale.

La mise en ceuvre du programme d’action positive au sein de la
Fonction publique fédérale comprend quatre étapes:

1) la planification du programme ou chaque ministére doit créer un
centre de responsabilité pour le programme d’action positive ayant
acces a la haute direction. Cette étapea débuté en juin 1983 pour se
terminer en septembre de la méme année.

2) [lanalyse qui comprend la vérification des effectifs et I'analyse des
systémes d’emploi. Cette étape a débuté en décembre 1983 et
devrait se terminer au mois de décembre 1984.

3) le plan d’action triennal qui doit comprendre pour les trois groupes
cibles
1) des mesures pour neutraliser les effets négatifs des systémes
d’emploi;
1) des objectifs numériques pour corriger la sous-repreésenta-
tion ou la répartition des membres des groupes cibles;
) des mesures spéciales temporaires tant correctives que de
soutien, pour éliminer, dans des délais raisonnables, les
effets de la discrimination antérieure.

13. Conseil du Trésor du Canada, Action positive dans la Fonction publique fédérale,
communiqué, 27 juin 1983, p. 1.
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Cesplansd’action sont attendus au Secrétariat du Conseil du Trésor
au plus tard le 31 décembre 1984

4) La mise en aeuvre de ces plans devant se faire & partir du 1er avril
1985.

L’évaluation de l'efficacité de cette politique et de sa mise en ceuvre
sera faite périodiquement a partir de 1987-1988. Elle sera menée parle
Secrétariat du Conseil du Trésor et la Commission de la Fonction publi-
que de concert avec les organismes consultatifs qui représentent les
groupes cibles, et les cadres supérieurs des ministéres.

Cependant, tant et aussi longtemps que le programme en sera au
stade de I'analyse, les ministeres devront continuer 3 mettre en ceuvre
les programmes d'égalité d’acces a I'emploi.

Plusieurs sont sceptiques face 4 I'action positive. On croit a tort qu’il
s’agit tout simplement d’embaucher un plus grand nombre de per-
sonnes appartenant aux groupes visés par de tels programmes. On
craintque I’action positive ameéne la promotion de personnes non quali-
fiées. Il n'en est rien.

Voici ce qu’en pensait I'honorable Herb Gray, président du Conseil
du Trésor au sein de I'ancien gouvernement:

«Nous voulons traiter des obstacles que nous jugeons avoir tenu les
femmes, les autochtones et les personnes handicapées a I'écart de
la Fonction publique ou qui les ont maintenus aux niveaux infé-
rieurs. Nous ne visons pas 4 permettre la nomination de personnes
non qualifiées a des postes de la Fonction publique. Le principe du
mérite continuera a prévaloir dans toute dotation & la Fonction
publique. Les objectifs numériques qui seront établis dans le cadre
d’action positive ne sont pas des contingents. lls constituent plutdt
une évaluation de ce que nous pourrons accomplir lorsque les
obstacles systémiques seront supprimés et qu’on aura établi des
mesures temporaires spéciales pour que la formation et le perfec-
tionnement donnent plus vite des résultats.»14

L’action positive est un des rares outils qu’il nous reste pour élimi-
ner la discrimination excercée entre autres contre les femmes et tenter
de réduire les inégalités existant entre les femmes et les hommes.

Ill. L’action positive: un outil 2 promouvoir
Alice Rossi disait:

«Ce n’est pas les supplications qui permettront une égale répartition
des femmes et des hommes dans les hautes sphéres des affaires et
des emplois professionnels, pour la simple raison que les hommes

14. Idem, p.2
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n‘ont pu mener ce genre de vie que parce que leurs propres femmes
menaient la vie traditionnelle de ménagére, servant de'pére et de
meére, accomplissant les travaux domestiques, et assumant une
grande partie des responsabilités civiques.»'®

Toute la question de la situation des femmes dans notre société, que
ce soit au niveau de I'éducation ou de I'économie déborde largement les
cadres de I'analyse que nous venons de faire sur les pratiques d'emploi.
Il faudrait aller beaucoup plus loin et repenser jes notions de travail, de
marché du travail qui jusqu’a maintenant sont des réalités presqu’ex-
clusivement masculines.

Nous devons cependant nous arréter sur le bien-fondé de notre
proposition qui estcelle de promouvoir les programmes d’action positive
autant dans les secteurs privé que public. On avu, au cours de I'exposé,
le niveau d'inefficacité des différentes mesures volontaires qui ont été
prises dans le passé pour tenter d’éliminer la ségrégation sur le marché
du travail. Le peu d’espoir qu’entretenait le C.C.C.S.F. dans des initia-
tives comme celles de 1975, lui faisait déclarer:

«Jusqu’'a maintenant, les politiques d'égalité des chances dans la
Fonction publique ont surtout porté sur |’élimination des pratiques
discriminatoires les plus évidentes de fagon a ce que tous les fonc-
tionnaires soient traités également a l'avenir. Ces mesures ne suffi-
sent pas et ne suffiront jamais a placer les femmes sur un pied
d’'égalité avec les hommes. Méme si toute discrimination cessait, la
discrimination qui s'est exercée par le passé continuera de limiter
les chances des femmes. A moins d’une importante modification de
la politique d’égalité des chances, la place qu’occupent actuelle-
ment les femmes dans |'organisation de la Fonction publique
déterminera dans une large mesure et pendant longtemps la place
qu’elles y occuperont. C'est 1a le lourd héritage du passé.»'®

Le fait que nos politiciens soienten faveur des programmes d’action
positive est un autre signe de I'importance que revétle probléme d'éga-
lité entre travailleuses et travailleurs dans notre société. Au cours des
derniéres élections, les trois chefs des principales formations se sont
rencontrés pour discuter de condition féminine. Tous se sont engagés a
promouvoir les programmes d'action positive. Reste & savoir si ces
programmes seront volontaires ou obligatoires. Pour répondre a cette
question, plusieurs attendent le rapport de la juge Rosalie Abellaquia
mené une enquéte sur I'égalité en matiére d’emploi au sein des quelque
onze sociétés de la Couronne du Canada.

15. Rossi, Alice, «<See Equality: The Beginning of Ideology», in Masculine and Feminine,
eds, Roszak et Roszak, 1969, p. 183 tiré de L‘action positive pour la femme au
Canada, op. cit., p. 69.

16. C.C.C.S.F., Les femmes dans la Fonction publique négligées et sous-estmeées,
Ottawa, 1980, p. 36.
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Lorsd’unerencontre qu’elle a eue derniérement avec les représen-
tantes d’environ 70 organismes féminins nationaux, la juge Abella a
clairement déclaré que l'inactivité face au probléme de l'inégalité en
constituait son acceptation. Elle a aussi fait ressortir que I'amélioration
de la situation des femmes ne se ferait pas sans heurts.

Larecherche del'égalité entre les femmes et les hommes dérange a
court terme. Elle exige des modifications profondes de nos habitudes et
de nos valeurs ainsi qu‘une restructuration du marché du travail. C'est &
long terme que I'on pourra mesurer les effets positifs de programmes
d’action positive qui profiteront non seulement aux femmes mais a toute
la société.

C’est a tous les intervenant(e)s (gouvernements, employeurs, syn-
dicats, groupes féminins) que revient la tache de repenser nos institu-
tions.

Les programmes d’action positive sont un outil essentiel au redres-
sement d’une situation qui depuis trop longtemps est discriminatoire
envers les femmes. On ne peut plus accepter cette réalité. Il s'agit dés
maintenant de mettre en ceuvre un programme qui bien entendu
engendrera des co(its économiques mais assurera des changements
sociaux bénéfiques a long terme.
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DEUXIEME EXPOSE:
Carole Gingras-Lariviére, permanente
Service de la condition féminine
Fédération des travailleurs du Québec

Bonjour,

Je désire tout d'abord profiter de cette opportunité pour remercier
I'Ecole des relations industrielles de 'Université de Montréal d’avoir
invité la FTQ pour représenter, dans cet atelier, le point de vue du milieu
syndical en ce qui concerne la discrimination faite aux femmes en
milieu de travail.

LES FEMMES A LA FTQ

Au Québec, la FTQ est certainement la centrale syndicale la plus
importante numériquement et celle qui compte le plus de femmes. En
1981, une enquéte effectuée parla FTQen collaboration avec le Conseil
du statut de la femme, concluait qu’en gros, une membre sur trois était
une femme et que cette proportion dépendait des secteurs d'activités.
Aujourd’hui, la FTQ se compose de quelque 400000 membres dont
135 000 travailleuses qui se répartissent massivement dans les secteurs
de la confection, des services, des bureaux et majoritairement, dans le
textile, I'alimentation, la fonction publique provinciale et fédérale, le
commerce, I'information, les communications et I'industrie manufactu-
riére. De plus, elles se retrouvent en moins grand nombre chez les
facteurs et les postiers, chez les machinistes, dans I'automobile, dans
les mines, laforét, le bois, les pates etle papier et sont presque absentes
dans la construction.

UN RAPPEL HISTORIQUE

Ily alongtempsquelaFTQse préoccupe des problémes concernant
la condition féminine. C’est particulierement depuis le congrés de 1973
que systématiquement, la FTQ s’est donnée des orientations concer-
nant la condition féminine et qui traitaient finalement de toute la ques-
tion de I'accés a I'égalité pour les femmes.

Depuis 1972, existe un Comité de la condition féminine ala FTQ qui
se réunit mensuellement et qui se compose d'une vingtaine de femmes
venant de différents milieux et de différentes régions. De plus, c’est
depuis ao(it 1982 que s’est implanté un Service de la condition féminine
qui assume une permanence et une coordination des problémes liés a
ce dossier.

Soulignons que c’'est en 1879 que fa FTQ a tenu son premier collo-
que sur la condition féminine sous Je theme: «Une double exploitation:
une seule lutte», ot plus de 500 femmes et hommes s’étaient prononcé-
e-s sur I’ensemble des problémes que vivent les femmes au travail.
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C’est lors de ce colloque, qui a été suivi par le congres tenu cette
méme année, que la FTQ s’est donnée une premiére orientation sur les
programmes d’acces a I'égalité, appelés a I'époque, «programmes d‘ac-
tion positive»,

Cette position fut reprise dans la mémoire de la FTQ lors de la
Commission permanente de la justice sur la Charte des droits et libertés
de la personne du Québec, tenue en 1981. Je vous la cite:

«La FTQ réclame que la Charte des droits et libertés de la personne
soit amendée de sorte que I'établissement de programmes d’action
positive visant & promouvoir la main-d’ceuvre discriminée pour une
période transitoire, soit autorisée, comme dans la Iégislation fédé-
rale. Les programmes d’action positive ne devraient pas étre obliga-
toires mais négociés librement et appliqués conjointement avec les
syndicats, 1a ol ils sont présents.»

Je dois vous signaler que lors de cette Commission, la FTQ avait
été le seul organisme a réclamer un réle syndical bien définipourla
négociation de ces programmes.

Lors du dernier congrés de la FTQ, tenu en décembre 1983, un
premier jalon d’une déclaration de politique fut voté unanimement
sur les programmes d’accés a I'égalité en emploi pour les femmes.
Depuis, plusieurs gestes ont été posés dont une consultation menée
par la FTQ dans onze régions du Québec, en septembre dernier, et
un colloque sous le théme «I'égalité: source de changements», tenu
les 28, 29 et 30 octobre, soit plus t6t cette semaine.

La participation & cette consultation s’évalue 3 400 personnes
dont 72% de femmes et 28% d’hommes et celle du colloque 3 471
personnes dont 73% de femmes et 27% d’hommes venu-e-s de tous
les coins du Québec. Cela a amené beaucoup de sensibilisation et
de discussions.

Lors de la consultation, I'essentiel des débats a été consacré au
portrait des inégalités dans les différents milieux de travail, I'ana-
lyse de cet état de fait et, évidemment, des moyens de solution pour
corriger ces inégalités, lesquels pour la plupart ont été repris au
colloque.

Lors du colloque, les débats ont tourné autour des 8 points
suivants:

— l'organisation d'un programme d‘acces 3 I'egalité,
— l'analyse de la situation de chaque entreprise,

— Videntification des sources de discrimination,

— I'élaboration des mesures d’égalité des chances,
— [l'élaboration des mesures de redressement.

— I'établissement d’objectifs et d’échéanciers,

— levaluation périodique du programme.



58 Action positive...

Puisque la thématique de cet atelier concerne la discrimination
faite aux femmes en milieu de travail, je vous présente a I'instant le
sommaire du portrait des situations discriminatoires vécues par les
travailleuses qui ont été évoquées lors de ces échanges.

La trame générale des propos tenus est que la discrimination sys-
témique a l'encontre des femmes existe, qu'elle est généralisée et
qu’elle prend de multiples formes. Parmi ces formes, citons:

__ La concentration des femmes dans des catégories d’emploi des
départements sous-payes: c'est le probléme le plus généralisé, et
qui se retrouve dans tous les secteurs.

— Les femmes sont complétement absentes dans certains secteurs.
— Une concentration de femmes élevée dans des postes a temps
partiel, par exemple, dans les affaires sociales et le commerce.

— Des tests a I'embauche plus difficiles pour les femmes que pour les
hommes pour les métiers non traditionnels.

_ Des examens médicaux et une surveillance médicale différents
pour les femmes.

— Des affichages d’emplois sexisés.

— Une absence ou une moindre possibilité pour les femmes de «mon-
ter» dans l'entreprise.

— La présence du «classement-mogquette»: les femmes sont payées
selon le statut de leur supérieur immeédiat.

— Les femmes sont affectées aux «travaux légers» — vs — travaux
lourds, qui sont moins payeés. Par exemple, aux Affaires sociales.

— Les équipements industriels ne sont pas adaptés aux particularités
physiologiques des femmes, les empéchant d’occuper certains
postes. Le méme commentaire a été fait pour les vétements de
travail.

_  Lesfemmes sont plus souvent payées a la piece (aurendement)que
les hommes.

— Le systéme au mérite est une porte ouverte 3 la discrimination des
femmes.

En plus de toutes ces formes de discrimination, plusieurs interve-
nantes ont fait état d’attitudes discriminatoires et de préjugés. Par
exemple, des cas de harcelement ont aussi été rapportés.

Les discussions ont enfin permis d’explorer les raisons ou les fon-
dements de ces discriminations et préjugés. Les raisons relatives a
I'éducation, 4 la socialisation, aux idéologies dominantes ont été rappe-
lées. On a mis en relief que le double ou triple fardeau vécu par trop de
femmes leur pose des problémes trés concrets limitant leur accés a
certains emplois, certains cours, etc... Enfin, dans certains cas, la défini-
tion des unités d’accréditation, qui a pour effet de séparer hommes et
femmes, complique V'action syndicale pour I'égalité des hommes et des
femmes.
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DU COTE DES EMPLOIS NON TRADITIONNELS

Il a été constaté qu’il y a aujourd’hui plus de femmes et d’hommes
qui occupent des emplois non traditionnels. il y a également des postes
qui étaient traditionnellement des postes d’hommes et guisontdevenus
des postes de femmes.

Dans certains secteurs, le papier, |'automobile, par exemple, il y a
peude femmes. Les patrons et parfois méme les compagnons de travail
prétendent que le travail est trop dur et que les femmes n’ont pas les
capacités physiques requises. Certains métiers restent aussi réservés
aux hommes comme le métier de tailleur dans le vétement. Les femmes
elles-mémes n’osent pas toujours poser leur candidature a des emplois
non traditionnels car elles manquent de confiance dans leurs propres
capacités.

Du c6té des femmes qui exercent des emplois non traditionnels, il a
été souligné qu'elles connaissent bien des difficultés. Par exemple:

— Al'embauche, on leur fait passer parfois des tests physiques qu’on
ne demande pas a des hommes.

— On exige qu’elles soient meilleures que les hommes dans I'exécu-
tion de leur travail.

— On ne dispose ‘pas de vétements, équipements adéquats pour
qu’elles exécutent leur travail.

— On craint que les clients réagissent mal face 4 des femmes qui
occupent des emplois non traditionnels (ex.: femmes chauffeures
d’autobus).

— Les compagnons de travail sont parfois agressifs a leur égard et
sentent que leur travail se dégrade si des femmes peuvent le faire.

— Elles sont souvent victimes de moqueries et méme de harcélement
sexuel.

— llaétéremarqué que ces femmes doivent rester «féminines» sielles
ne veulent pas étre rejetées par leurs compagnons de travail.

— On leur donne parfois les pires taches pour qu’elles abandonnent
cet emploi.

— On accepte mal qu'une femme donne des ordres, on n’en veut pas
dans la hiérarchie de I'entreprise.

Bref, tant les employeurs que les compagnons de travail et la clien-
téle sont réticents face aux femmes qui occupent des emplois non
traditionnels. Leur présence dans ces emplois fait ressortir cependant
les dangers inhérents a certains postes de travail pour les femmes, mais
aussi pour les hommes.
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Enfin, il faut changer les mentalités, sensibiliser la population a la
question des emplois non traditionnels et aussi, surtout, donner aux
femmes la formation nécessaire pour qu’elles puissent occuper ces
emplois.

Parmi les caractéristiques des emplois occupés par les femmes face
3 la conjoncture économique, les discussions ont complété le tableau
précédent.

__ On constate une augmentation du travail au noir chez les femmes
(secteur du vétement), du temps partiel et de fagon générale du
caractére précaire des emplois: dans tous les cas, les femmes sont
les principales victimes.

— Dans le secteur privé, il a été souligné que la moindre ancienneté
des femmes en fait souvent les premiéres victime des mises a pied
et des licenciements, conséquences tant de la mauvaise conjonc-
ture économique que de I'introduction des changements technolo-
giques.

— Dans le secteur public, les coupures gouvernementales ont eu pour
résultat de supprimer principalement les emplois occupés par des
femmes. Celles qui n’ont pas perdu leur emploi sont quant a elles
victimes d'une surcharge de travail.

— Les changements technologiques qui ont des conséquences néga-
tives pour I'emploi, traditionnellement féminin. Les femmes sont
donc les principales victimes de mises apied, et il arrive aussi que
les employeurs mettent les travailleuses dans des situations telles
qu’elles n‘ontd’autre choixque de démissioner: on peutdonc parler
de mises a pied déguisées. Les changements technologiques, en
conjonction avec les mises a pied, ont enfin pour conséguence
d’augmenter les cadences et les charges de travail — sans toutefois
que les salaires soient relevés —, et géneérent une dévalorisation
des emplois occupés par les femmes.

— Les inégalités de salaires entre hommes et femmes ont enfin été
jonguement discutées. Sontressortis les fondements historiques et
socio-culturels de ces inégalités: les travailleurs masculins doivent
gagner un salaire «familial>, et les femmes peuvent se contenter
d’un «salaire d’appoint». Les conséquences négatives du travail au
rendement sur le niveau de salaire des ouvrieres ont été mises en
relief: pour maintenir un salaire décent, les femmes n’en finissent
plus d’augmenter les cadences. Le salaire au rendement, combiné a
certains changements technologiques, aboutit méme parfois a des
baisses de salaire.

Bref, on peut conclure en disant que les femmes souffrent d'une
longue histoire de discrimination dont les effets continuent de se faire
sentir. Cette histoire a eu un commencement et la FTQ veut tenter d'y
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mettre une fin. Les programmes d’accés & I'égalité sont un moyen de
mettre un terme a la discrimination systémique a notre avis. Ces pro-
grammes doivent étre négociés et contenir trois types de mesures qui
sont liées les unes aux autres. Il s'agit de mesures d‘égalité pour remé-
dier a la discrimination présente et future et qui s’attaquent aux prati-
ques de discrimination évidentes et qui visent I'égalité entre les femmes
et les hommes au travail. Des mesures de redressement ou de rattra-
page pour corriger les effets de la discrimination passée et qui sont
axées sur la revalorisation des emplois des femmes et I'accés réel a
I'emploi ainsi qu‘a tous les types d’emplois pour les femmes. Enfin, des
mesures de soutien qui viseront a faciliter la conciliation travail et
famille pour les femmes et les hommes.

Ainsi, la FTQ souhaite que ces programmes soient négociés et
dénonce dans la législation I'élimination du role des syndicats pour tout
ce qui se rapporte a I'implantation et 3 la mise sur pied de ces derniers.
Comme ces programmes traiteront nécessairement de matiéres sujettes
ala négociation, il ne peut étre question qu’ils s’élaborent en dehors des
processus de négociation.

Des programmes négociés auraient I'avantage d’avoir fait I'objet de
consultation parmiles travailleuses et travailleurs, d’étre mieux connus
et mieux regus. La procédure de griefs pourrait s’appliquer en cas de
difficulté ou de non-application, ce qui permettrait un reglement du
probléme par les parties intéressées. La négociation des programmes
enfin, allégerait le processus d’ensemble et le débureaucratiserait. On
ne peut raisonnablement attendre de la Commission des droits de la
personne une présence active et & chacune des étapes dans toutes les
entreprises contraintes d'appliquer un programme d’acces a I'égalité
(ou d’action positive). Le fait de soumettre I'élaboration des pro-
grammes au processus normal de négociation n'‘empécherait nulle-
ment la Commission de s’assurer que les objectifs du programme d’ac-
ces a I'égalité ont été atteints.

La FTQ souhaite également que le législateur prenne des mesures
visant a susciter I'élaboration de programmes dans un maximum d’en-
treprises. En toute logique, I'administration publique a tous les niveaux
devrait aussi mettre en place de tels programmes.

Par ailleurs, la FTQ a accueilli favorablement I'inclusion d’autres
groupes discriminés dans les programmes négociés d'acces a I'égalité:
handicapées, les communautés culturelles et les femmes. Toutefois, les
femmes ne peuvent guére étre qualifiées de minorités puisqu’elies
constituent plus de 50% de la population et prés de 40% de la population
active. Les femmes sont le groupe le plus important a étre discriminé et
la discrimination dont elles sont I'objet perdure en raison d'un enraci-
nement aussi subtil que profond d'un ensemble de mécanismes d’ex-
clusion et de ségrégation: c’est pour cela qu’il faut dans ce cas parlerde
discrimination systémique.
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Comme la négociation de ces programmes estune tache nouvelle, il
faut continuer d’en parler dans nos rangs, au grand public afin de faire
avancer la réflexion et I’action dans nos différents milieux et permettre a
celles qui composent notre population 4 52% et celles de la population
active 4 40% d‘avoir un véritable acces a I'emploi.

Je terminerai en disant que I'on ne peut dissocier la notion «des
programmes d’accés a I'égalité» de celle d'une politique de plein emploi
et de réduction du temps de travail.

Tant qu’il n’y aura pas de politique de plein emploi au Québec, le
mode d‘allocation d’emploi défavorisera les femmes et les encouragera
3 retourner ou a demeurer au service de la famille exclusivement.

Une telle politique est un excellent instrument qui nous oblige a
nous interroger non seulement sur la qualité des emplois mais égale-
ment sur la qualité et la caractéristique des emplois, les lieux de travail,
la durée du travail, la discrimination, les formules de maintien durevenu
ou de protection des acquis pour assurer aux adultes la possibilité de
passer des activités du marché du travail a des activités personnelles
pour une certaine période de temps.

Dans ce sens, la lutte pour I'égalité en emploi pour les travailleuses
demeure indissociable du droit au travail par le plein emploi. Tant et
aussi longtemps que les emplois seronten nombre insuffisants, l'acces
a I'égalité pour les femmes demeurera a la merci de chaque entreprise.



Action positive... 63

TROISIEME EXPOSE:
Thérése P. Sévigny
Vice-présidente a la communication
Société Radio-Canada

«L’homme qui dit ce qu’il sait, ou qui sait ce qu’il dit, est un
menteur.»
Ferdinando Camon 1984,

«Oh the things you want are very private, very private, very private,
but the only way there is to get them is very public, very public, very
public.»

John Irwin.

J'aimerais que ces deux citations servent de balise 3 mon interven-
tion. Depuis 30 ans, ce ne sera que la troisiéme fois que j'accepte de
traiter publiquement, mais d'un point de vue personnel, des réles etdes
conditions des femmes dans les postes de direction des organisations
privées ou publiques. Car je ne suis ni psychologue, ni spécialisée en
matiéres féminines. Je connais davantage plusieurs milieux de travail
au Canada que je ne connais la condition faite aux femmes dans les
milieux de travail. Je connais mieux les contraintes économiques de
certains marchés que les conditions économiques des femmes au
Canada. En fait, je connais mieux les maladies du discours que les
maladies féminines du langage.

J'aimerais aborder la question sous trois angles différents:
1. I'un touchant aux conditions extérieures 3 I'entreprise;

2. l'untouchantauxconditions internes a 'entreprise; je recourrai
a I'exemple de Radio-Canada;

3. le dernier touchant aux conditions de I'exercice professionnel
des femmes...

tout en sachant que I'argumentation centrale m’échappe et je crois bien
que dans le contexte de I'économie, elle échappe aux praticiens des
pouvoirs économiques et politiques également.

L'accés au cénacle n’est apparemment facile pour personne. Les
places y sont rares, la concurrence y est vigoureuse, les piéges y sont
nombreux.

Bien sdr, pour le moment, les hommes sont mieux préparés par leur
culture et leur éducation a affronter cet univers. Si, pour eux, accéder au
sommet, c’est escalader le Matterhorn, pour les femmes, ¢’est proba-
blement escalader I'Everest par la face nord.

Mais tout n’est pas perdu pour autant si des femmes jouentle jeu, et
les régles du jeu changeront peut-étre quand ces derniéres y seront
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suffisamment nombreuses et accéderont aux postes de commande.
faut un commencement a tout. Pourquoi ne pas appliquer:

«If | can’t beat them... join them».

City Woman ce mois-ci, 3 travers les témoignages de Trevor Eyton,
PDG de Brascan, de Gerald Doucet, avocat et homme d'affaires de
Halifax, de Jacques Bouchard, président de I'agence BCP, de Murray
Pezim, Chairman de International Corona Resources, de la Colombie-
Britannique, vient confirmer ce point de vue. Pour sa part, M. Eyton
indique que le monde des hommes doit s’assurer que la femme qu’ils
integrent a la haute direction réussisse et prenne les dispositions qui
s'imposent.

Il ajoute méme «There are lots of bad male chief executive officers
and we seem to forget that.»

Jacques Bouchard, se basant sur son expérience en agences ou les
lois de la jungle prévalent, déclare que les femmes doivent choisir leur
milieu de travail en fonction du succes possible pour elles.

«If a milieu is too tough, why take it on?

If it's easier for a woman to be successful in marketing or adverti-
zing, why startabank? Women will be starting banks in 50 years.» I n’y
a aucun doute, ajoute-t-il, que certains secteurs du milieu des affaires
sont plus accessibles que d'autres.

Attaquez-vous a ceux-la d’abord.
Les autres le deviendront en leur temps.
Pragmatisme, pragmatisme, pragmatisme.

Dans un long article d’octobre 1984, Vogue trace aussi un portrait
saisissant d’Elizabeth Dole, secrétaire aux transports dans le gouver-
nement Reagan. A 48 ans, elle prenait la succession de 8 hommes, batis
de fer, dirigeant 102 000 employés, contrélant les airs et les frontieres
maritimes. Elle devenait la premiére femme 3 commander un service
armé. «To call her an overachiever is a serious understatement.»
Madame Dole, malgré toute son expertise professionnelle, aura attendu
4 ans avant de commencer a défendre les droits des femmes dans les
bureaucraties américaines.

Tout comme Eyton, Jacques Bouchard et d’autres l'indiquent, la
route du réalisme et du pragmatisme semble rapporter 3 celles des
femmes qui veulent les sommets. Oui, action publique et discours sont
essentiels pour changer I'opinion des masses et pour saisir le possibie,
mais c’est dans les rangs que des victoires se gagnent.

Cette proposition ressemble au dilemme de la poule et de 'oeuf me
direz-vous, mais elle me parait plus efficace que de vouloir <changer le
systéme», de |'extérieur exclusivement.
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Quelle est, actuellement, la place des femmes dans ce club supersé-
lect des PDG, managers et autres cadres supérieurs?

A condition de ne pas vouloir tout, tout de suite, les femmes sont sur
la bonne voie. Situons le probléme par quelques statistiques récentes
aux Etats-Unis.!

Entre 1972 et 1980, le nombre des femmes gestionnaires et admi-
nistrateurs a doublé (de 1410000 a 2852 000) alors que pendant la
méme période, le nombre d’hommes dans cette catégorie d’emplois
croissait de 22 pour cent (de 6621000 4 8067 000).

Ces mémes statistiques nous révelent qu’actuellement, peu de
femmes cadres occupent des postes prés des centres de décisions, mais
1a aussi, les choses changent assez rapidement.

Les femmes gestionnaires et cadres de moins de 40 ans, plus
scolarisées que leurs consceurs plus agées, sont plus nombreuses 3
occuper des postes stratégiques dans la prise de décision.

A partir de ces statistiques, les analystes (Benjamin Forbes et
James E. Piercy) tracent trois (3) portraits-robots des femmes cadres:

® les«chief executives» (15 pour cent de I'échantillon analysé)sont
assez agées (plus de 50 ans), assez scolarisées et ceuvrent plutét dans
de petites entreprises, dans les secteurs du commerce de gros ou de
détail, le secteur manufacturier ou les services,

® les vice-présidentes et gérantes (43 pour cent de I'échantillon)
sont plutét jeunes et trés scolarisées, elles appartiennent a de grandes
entreprises dans les secteurs de la banque, des assurances et des
services financiers.

® lessecrétaires exécutives et trésoriéres (42 pour centde lI'échan-
tillon) sont 4gées et peu scolarisées, elles sont sorties des rangs du
personnelde bureau et sont employées dans des entreprises moyennes.

Il'y a encore des secteurs industriels et des types d’entreprises qui
restent des ghettos masculins, mais les femmes ont tout de méme fait
des percées prometteuses. On demandait un jour au futurologue Her-
man Kahn de prédire dans combien d'années il y aurait 25 pour cent de
femmes PDG 3 Ia téte des 500 grandes entreprises de Fortune. Sa
réponse a été la suivante: «<Dans 200 ans». Mais si vous me dites 10
pour cent, alors je pense que ¢a sera dans 20 ans».

Actuellement, il y a une seule femme a Ia téte d'une de ces 500
grandes entreprises (Katherine Graham du Washington Post), mais 1/3
des 1000 plus grandes entreprises américaines comptent des femmes
dans la direction contre 13 pour cent seulement en 1978.2

1. Business Horizons, septembre — octobre 1983. Rising to the tops: Executive women
in 1983 and beyond. Benjamin Forbes et James E. Piercy.

2. Hudrick & Struggles inc., «Profile of a woman officers.
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Tout cela pour dire qu’il y a et qu'il y aura encore longtemps un
processus de sélection pour atteindre les sommets, mais que les
femmes en seront de moins en moins systématiquement exclues parce
que femmes.

2. CONDITIONS INTERNES A L'ENTREPRISE

Je dois avouer que depuis 20 ans, ¢’est non seulement la volonté
individuelle et collective des femmes de faire carriére qui a forcé les
entreprises a intégrer ces femmes dans des postes professionnels etde
cadres mais les études de marchés et de consommation ont beaucoup
aidé I'insertion des femmes et des autres minorités dans I'échiquier
organisationnel. Le principe étant que la voix des femmes devait étre
entendue, non parce que la vertu I’exigeait, mais parce que les femmes
commandaient de plus en plus de catégories de biens de consomma-
tion: de I'alimentation a l'alcool, de la voiture a larésidence familiale, des
loisirs aux médias de masse.

En 1984, I'entreprise n‘aplusle choix. Le processus de la consom-
mation, de la demande de biens et de services, repose de plus en plus
sur la décision et la capacité des femmes de consommer seule ou avec
d’autres et sur leur influence directe dans la sélection, I'usage et I'achat.

En 1984, dans I'industrie de la télévision au Canada par exemple, 53
pour cent des heures de télévision sont consommées par.des femmes.
75 pour cent des dollars publicitaires en TV en Amérique du nord
s’adressent aux femmes. Pourtant, trés peu de femmes participent aux
décisions liées aux orientations etaux investissements en production et
en programmation.

L'EXEMPLE DE LA SOCIETE RADIO-CANADA

Depuis que Radio-Canada existe, certaines employées ont toujours
été convaincues que la Société — comme la plupart des autres
employeurs — traitait différemment les hommes et les femmes. Toute-
fois, ce n'est qu’au cours des derniéres années, que Radio-Canada
commengait 8 examiner son propre comportement a cet égard. En 1974,
Laurent Picard, président de I'époque, décidait que la seule facon de
déterminer avec précision I'étendue et la nature du probléme dénonce
par les femmes serait d’entreprendre une étude rigoureuse des faits et
gestes. Le rapport concluait catégoriquement qu’a Radio-Canada, les
femmes se heurtaient effectivement a des problémes de taille particu-
liers, le plus grave étant qu’elles avaient trés peu de chances, sinon
aucune, de se faire engager ou promouvoir a un grand nombre de postes
de la Société, notamment ceux qui comportent un pouvoir de décision et
se situent trés haut dans I'échelle des salaires. Les femmes étaient
surtout secrétaires, réceptionnistes, assistantes a la réalisation et
recherchistes. Les hommes étaient cadres, réalisateurs, directeurs et
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correspondants des services des nouvelles. Le groupe de travail a éga-
lement découvert qu’une bonne proportion des hommes responsables
des engagements et des promotions dans la Société estimait que les
choses étaient exactement comme elles devaient étre. Aprés tout,
disaient-ils presque a 'unisson: «les femmes ne cherchent pas a faire
carriere», «<bien des postes, de par leur nature, conviennent moins aux
femmes qu'aux hommes» et «les femmes sont beaucoup trop émotives
et généralement sources d’ennuis».

La Société Radio-Canada prit alors des mesures concrétes et devint
I'un des premiers organismes canadiens a établir un bureau distinct
chargé exclusivement de faire disparaitre les attitudes négatives et
autres obstacles que les femmes rencontrent dans leur milieu de travail.
Le bureau de I'égalité des chances (BEC) a commencé a oceuvrer en
1975. 1l a fait améliorer les méthodes d’engagement et de promotion,
organisé des séminaires de sensibilisation a la carriere des femmes,
tenu des sessions d’information a l'intention des hommes et lancer un
plan d’action positive non coercitif afin de favoriser la mise en ceuvre de
mesures speciales destinées a améliorer le statut des femmes en géné-
ral.

Quels résultats a-t-on ainsi obtenus? Depuis 1974, on a observé des
changements radicaux au sein de la Société. En ondes, on voit bien plus
de femmes qu’il y a une dizaine d’années, et dans les coulisses, de plus
en plus de femmes se destinent 4 des postes élevés. Le Conseil d’admi-
nistration de la Société compte quatre femmes, et il y a trois vice-
présidentes(en 1974 iln’'y en avait aucune). Dans les médias, plusieurs
postes elevés sont occupés par des femmes. Mais ce sont lales résultats
qui sautent aux yeux — les bonnes nouvelles. Lorsque 'on se penche
sur le statut de lafemme a Radio-Canada en général, les choses ne sont
pas aussi encourageantes. En 1974, 7,5 pour centde tous les postes de
cadres étaient occupés par des femmes. Aujourd'hui, ce chiffre a grimpé
a 20 pour cent. Au Canada anglais, ol I'on a pris diverses mesures trés
spéciales, les progres réalisés sont plus nets qu‘au Canada francais.
Dans le premier cas, en effet, 22 pour cent des cadres sontdes femmes,
alors qu’au Canada frangais, ce chiffre n'est que de 15 pour cent.

Mais méme ces chiffres sont quelque peu trompeurs et peuvent
nous faire croire que la situation est bien meilleure qu’elle ne I'est en
realité. La grande majorité de ces femmes cadres — plus des 3/4
d’entre elles — se situent au niveau le plus bas de leur catégorie. En
fait, on trouve trés peu de femmes a la haute direction. Environ 200
hommes détiennent des postes que l'on pourrait classer dans la catégo-
rie des cadres supérieurs, alors que moins d’une douzaine de femmes
occupent des fonctions analogues, soit environ 5 pour cent des
décideurs.

Il est certain que la Société n'accorde pas de promotions aussi
fréquemment aux femmes qu‘aux hommes. Au cours d'une période de
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douze mois étudiée récemment, seulement 20 pour cent de toutes les
promotions a des postes ne comportant pas de tdches de bureau se sont
faites au profit de femmes. A ce rythme, il faudra attendre encore bien
longtemps avant que les postes de direction ne soient répartis égale-
ment entre les hommes et les femmes.

La Société Radio-Canada n'engage pas non plus & un rythme qui
permettrait de parcourir plus rapidement le long chemin qui nous
sépare de I'égalité. Les femmes ne représentent que 30 pour cent de
‘'effectif de Radio-Canada. Et comme elies constituent moins de la
moitié des nouveaux effectifs, il faudra attendre longtemps encore pour
trouver a Radio-Canada le méme équilibre que dans la population active
canadienne en général, qui compte 42 pour cent de femmes.

Pour bien illustrer I'envergure du probléme qui se pose pour les
femmes a Radio-Canada, prenons les données salariales, qui parient
d'elles-mémes. Seulement 13 pour centdes employés touchant 30000 $
et plus sont des femmes, alors qu’elles représentent deux tiers des
employés qui gagnent moins de 20000 5.

Il est clair que Radio-Canada a fait des progrés depuis 1974, Mais,
comme nous venons de le voir, les changements ne vont pas assez loin.

Jusqu’a présent, le plan d’action positive de Radio-Canada, comme
dans la plupart des cas au Canada, a été entierement facultatif. On a
encouragé les cadres a appliquer des mesures spéciales, mais on ne les
a jamais forcés a le faire.

A mon avis, il ressort de I'exemple de Radio-Canada que |'action
positive facultative ne peut avoir que des effets restreints. Ce qu'il faut,
¢'est adopter une approche obligatoire et exiger des cadres qu'ils pren-
nent des mesures spéciales, qui sortent souvent de l'ordinaire, en leur
demandant de rendre des comptes sur |a réalisation d objectifs d’action
positive des échéanciers. 1| est indispensable également que la haute
direction fasse preuve de bonne volonté a cet égard et soit déterminge a
réussir.

Il est indispensable aussi de revoir le processus de passage du statut
de contractuel au statut d‘'employé régulier plein temps.

Tout comme il est indispensable pour les centrales syndicales de
réviser le concept d’ancienneté ala lumiere de I'égalité des chances et
d'une représentation équilibrée.

La conjoncture économique actuelle nous force a étre plus vigilants
et plus conséquents que jamais dans notre application des principes
d’action positive. La tdche ne sera pas facile, mais si nous sommes
décidés a prendre des mesures spéciales et convaincus que nous réus-
sirons, nous pouvons y parvenir. I nous reste a voir comment elles
vivent a l'intérieur des organisations, quels sont les facteurs et les
conditions de leur succés, comment elles évoluent dans un monde qui
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est encore largement un monde d’hommes, ce qui est un fait difficile-
ment contestable avec lequel elles sont bien forcées de composer pour
le moment.

3. LES CONDITIONS DE LA REUSSITE

Il me semble qu’il y a deux (2) dimensions aux conditions de la
réussite:

A) d’une part, la personnalité et le plan de carriére;

B) d’autre part, la perception et |I'acceptation du milieu.

A- Les dimensions de la personnalité et le plan de carriére

A travers la littérature sur la gquestion des femmes cadres et ges-
tionnaires, on peut arriver & brosser un portrait sommaire de celles qui
font carriere dans les postes de direction3.

Certains traits de I'’enfance et de I'éducation semblent communs
aux femmes qui réussissent.

Ainsi, deux chercheurs, Margaret Hewing et Anne Jardim#, se sont
intéressées a I'histoire personnelle de 25 femmes cadres américaines
et ont dégagé les constantes suivantes:

® la femme cadre appartient & une famille de filles

® elle en est I'ainée

® elle a de bonnes relations avec son pére

® dans son enfance, elle s'intéresse aux jeux de gargons
® elle se marie assez tard, vers 35 ans.

En plus de ces traits de leur histoire personnelle, les femmes de
carriére ont aussi beaucoup de points communs. Elles découvrent tard,
vers latrentaine, la notion de carriére. Elles commencent généralement
comme professionnelles ou spécialistes ou elles se distinguent par une
grande capacité de travail.

Leurs intéréts pour le management et I'idée de faire carriére se
précisent seulement lorsqu’elles accédent a un poste de cadre intermé-
diaire. La présence d'un parrain (mentor) n'est pas étrangeére a la
réorientation de leur carriére.

Pour poursuivre leur ascension, les femmes misent d'abord sur
leurs compétences et leur travail et ont tendance & négliger les jeux de
pouvoir et les régles informelles, méme si elles connaissent I’existence
et l'importance de ces facteurs dans la promotion.

3. Perception et Actualisation des facteurs de promotion dans les grandes entreprises
québécoises du secteur privé. Francine Harel Giasson, HEC 1981.

4. Managerial woman: Margaret Hewin et Anne Jardim, 1977.
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On peut facilement constater que le cheminement de carriere
observé généralement chez les femmes cadres ne correspond pas au
modeéle de leurs confréres masculins, si on s’en tient, par exemple, aux
conseils donnés dans le livre dont nous avons parlé toutal'heure. Dans
te modeéle masculin, il est beaucoup plus question de stratégies de
conquéte que de compétence et de travail.

Faisons la liste des difficultés et des pieges que les femmes cadres
rencontrent avant d'arriver aux postes de commande.

N’ayant pas décidé de faire une carriere de cadre au momentde leur
orientation professionnelle, elles risquent de ne pas avoir choisi la
formation adéquate et par conséquent, de ne pas choisir les emplois qui
sont stratégiquement les mieux placés pour progresser dans I'entre-
prise. Or, on sait que c’est une des clefs du succes.

On mentionne frégquemment I'importance du réle du «<mentor» (ou
du parrain)dansla carriere d'un cadre. Un supérieur hiérarchique peut
étre a I'origine de I'ascensiond’un subordonné en le découvrant, I’orien-
tant et le conseillant. Ce type de rapport est souvent trés intime et
transcende les relations de travail habituelles. On comprend facilement
que quand le protégé est une femme, la relation est beaucoup plus
ambigué et que cette derniére peut en faire les frais.

Soulignons qu’'il est difficile pour une femme de se trouver une
marraine étant donné la rareté des femmes parmi ses supérieurs hié-
rarchiques.

Les hommes qui veulent faire carriére c