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Pourquoi une formation sur
la gestion fé ?

Origine
du projet

La production de la présente trousse constitue {‘aboutissement d’un projet de
recherche et de formation mené dans le réseau des centres de femmes de
Iautormne 1997 & juin 1999, Ce projet, intitulé Gestion des centres de femmes :
projet féministe - Le comment faire ?, est né de la volonté collective des centres
de femmes de se donner les outils et moyens nécessaires a Fapplication d’un
modéle de gestion inspiré des valeurs et principes féministes inhérents & leur
orientation et & feur mission.

Vouds 3 la promotion et & la défense des intéréts et droits des femmes, les centres
sont des lieux d'affirmation et d‘exercice de leur citayenneté. Dans cet esprit, ils
ont opté pour un modéle crganisationnel qui soutient la prise de parole des
femmes ainsi que teur pouvoir d'dtre et d’agir (empowerment) au sein méme de
leurs ressources. Ce modéle se caractérise essentiellement par :

s une démocratisation des structures de pouvoir ;
= un travail de cogestion entre les travailleuses salariées et les élues ;
» une prédominance de la dimension humaine du travail.

Si 'adhésion idéologique & ce modéle est assez unanime, force est de constater
que son expérimentation guotidienne n'est pas chose évidente. Plusieurs centres
pourraient témoigner qu'il faut une bonne dose de conviction, de ténacité et de
souplesse pour faire face aux défis que pose I'application d'un modéle alternatif
de gestion & une époque ol la compétitivité, la concurrence, la performance et
I'efficience ne sont plus seulement les attributs et le leitmotiv de I'entreprise
privée |

La complexité des nouvelles réalités et problématigues sociates, la multiplication
des lieux de concertation et de représentation, le développement technologigue
de méme que les exigences et contraintes liées au financement des groupes

communautaires comptent parmi fes facteurs ayant engendré une certaine insti-
tutionnalisation de nos organisations et une professionnalisation de notre travail.




Dans cetie foulée, le niveau de connaissances, de compétences et d'expertise
attendu des principales actrices des centres de femmes a considérablement
augmente. Sans compter que la participation a fa vie associative et aux structures
décisionnelies suppose 'appropriation de dossiers de plus en plus complexes et
spécialisés qu'il n'est pas dorné & toute membre élue de bien mattriser, on le

.

comprendra !

Face & ces caractéristigues qui ont marqué téyoiution de nos organisations, comment
favoriser une participation significative des femmes aux décisions concernant
Forientation et le développement de leurs ressources ? Comment maintenir des
strectures organisationneiles qui laissent place a la formation et a ['apprentis-
sage des membres qui y interviennent ? Comment favoriser un partage équitable
des pouvoirs et des responsabilités entre travailleuses et administratrices et faire
en sorte que les unes et les autres se sentent partie prenante du projet de
I'organisme at soient étroitement associées & sa mise en ceuvre ?

De plus, dans un contexte qui commande un niveau de performance toujours
plus &levé, est-it possible de préserver un rapport alternatif au travail salarié,
marqué davantage par le désir de s’engager que par I'abligation d"aveir un bon
rendement ? Comment maintenir une organisation du travail au service d'un
projet collectif, tout en préservant [a satisfaction, la motivation et la valorisation
des travailleuses et en favorisant le développement de leur potentiel ?

C'est pour tenter d'apporter des réponses a ¢es questions et de prévenir les
écarts potentiels entre leurs principes féministes et leurs pratiques de gestion
que les centres de fernmes s'engageaient, a Fautomne 1997, dans ce projet sur
le comment faire de la gestion féministe.

Un projet
en trois temps

]

Piloté par L'R des centres de femmes, ce projet a été réalisé en partenariat avec
I’Ecole de service social de 'Université de Montréal. Un comité aviseur™ formeé de
représentantes des centres de fémmes et de personnes extérieures, a aidé a sa
mise en forme. Enfin, une subvention du Fonds des services aux collectivités du
ministere de I'Education du Québec a rendu possible la réalisation de I'ensembie
des étapes de notre projet, soit :

§. Ce comité était compose de Lyse Clautier de i'cho des femmes de la Petite Patris, Eiyse Gauthier du Centre

de femmes L'Etincelle, Martine Turgeon du Centre-femmes de tothinizre, Anne-Marie David, du départerment de
technigues en travail social au cégep du Vieus-Montréal, Danielle Foumier de FEcole de service sodial de I'UdeM,
Céline Martin de Relais-fammes et Sandra Trottier, coordonnatrice du projet.
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Favoriser une réflexion critigue sur l'expérience acquise en matiére de
gestion et une structuration de celle-ci de fagon & assurer une plus
grande cohérence entre les pratiques de gestion des cenires de femmes
et les principes de leur Base d’unité politigues3,

Plus spécifiguement, ces objectifs consistaient a :

B situer Je processus de gestion des centres de femmes en concordance avec
les valeurs, les idéaux et les principes qui guident leur mission ;

s dégager les éléments permettant d’établir un modéle de cogestion du
travail ainsi que de refations et de conditions de travail gui soit conforme
a leur vision alternative du travail salarié ;

g donner les moyens aux administratrices, aux travailieuses et aux bénévoles
des centres de femmes d'utiliser les outils appropriés dans les diverses
situations problématiques qu’elles rencontrent dans la cogestion du centre.

Cette expérience s'est avérée fort positive pour le réseau des centres de femmes.
En plus de stimuler une réflexion critique sur la gestion et I'organisation du
travail, ce projet aura permis d'élaborer, de diffuser et d'expérimenter des
outils concrets pour souienir la mise en place du modéle de gestion privilégié par

les centres,

Un intérét
larqement partagé

Cette initiative de L'R a suscité un grand interét autour de nous, pendant comme
aprés sa réalisation. Des organismes nationaux de formation ont montré un
intérét particulier pour les résultats de notre consultation, alors que des graupes:
locaux se sont procuré certains de nos documents et outils de gestion. D'autres
groupes nous ont consultées relativement a des preblématigues vécues dans
leur organisme, sachant qu'elles étaient abordées dans notre formation. Enfin,
des tables de concertation de groupes de femmes nous ont adressé des demandes
de formation, que nous avons matheureusement dd décliner.

3, Vous rouverez en anneve une copie de la Base d'unite politigue des centres de fernmes, Sa leclure vous
permetira de mielx comprendre Forientation et la mission des cantres.




La production d'un guide de réflexion?
sur la gestion féministe

Avec le soutien de cet outil, les travailleuses et les administratrices de chague centre
ont éteé conviees a partager leurs préoccupations et feurs analyses reiativement aux
cing thématiques du guide, soit :

¢ Le partage du pouvoir entre administratrices et travailleuses
= Le rapport au travail salarié

s Les conditions de travail

= Las relations au travail

» La résolution de conflits

Cette activité de réflexion a servi de démarche préparatoire a la participation des
centres a la deuxiéme étape de notre projet, une tournée de consultation sur les
pratiques de gestion féministe.

E La réalisation de Ia consultation

Huit repcontres interrégionales, réalisées 3 I'automne 1997, ont réuni, au total,
240 travailleuses et administratrices provenant de 75 centres de femmes différents.
Cette vaste consultation a permis de mieux cerner Fexpertise développée par les
centres en matiére de gestion et de recenser les principaux problémes et défis
rencontrés au guotidien. Ce fut I'occasion, pour le comité aviseur du projet, de véri-
fier ses hypothéses quant aux difficultés d’application du moedéle organisationnel

privilégié -par les centres. Une analyse de l'information recueillie lors de cette -

tournée a permis de dégager les principaux besoins des travailleuses et des admi-
nistratrices des centres en matiére de formation et ainsi d’orienter le contenu de la
formation a venir.

EA La réalisation d’une tournde provinciale
de formation sur la gestion féministe

De novembre -1998 & mai 1999, cette tournée nous a conduites dans 11 régions
administratives du Québec. Sandra Trottier, a'gente de développement 3 L'R, en a
assuré I"animation avec la coligboration de Danielle Fournier, de IUniversité de
Montréal. Elizabeth Cobbett du Centre des femmes de Verdun a également agi &
titre d'animatrice a différentes occasions.

Au total, 250 déléguées de centres de femmes provenant de différentes localités
urbaines ou ruraies ont participé a cette formatmn sur la gestion féministe qui avait
pous but de : .

2. Ce guide de réflexion esl indus dans la trousse. On en racommande Iz ledure a toute personne qui 5'appréte 3
animes celde démarrhe de formation.
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Ces préoccupations et besoins manifestés par nos parienaires féministes et
communautaires nous ont convaincues de la pertinence et de la necessite de
rendre fargement accessibles I'ensemble des outils de. réflexion et de gestion
ainsi que tout le matériel pédagogique étaborés dans le cadre de notre projet,
i nous apparaissait particuliérement intéressant de permettre la formation
d'agentes multiplicatrices pouuant agir a tifre de formatrices dans leurs réseaux

respectifs.

C'est dans cette pefspective que 'R des centres de femmes du Québec a congu
cette trousse de formation, avec le soutien financier du Programme promaotion
de la femme. La démarche qu'elle propose, de méme que le matériel et les

différents outils qu'elle contient, ont été révisés et bonifiés pour s'assurer de -

teur pertinence tant pour les groupes de femmes gue pour tout auire groupe
communautalre

Car la gquestion de fa partlcapatlon p eine et entiére des femmes a la vie associa-
tive et a la gestion d'une organisation nous interpelle toutes et tous, Elle s’ avére

tout aussi incontournable pour un groupe composé exclusivement de femmes
que pour un groupe mixie. Elle se¢ pose en termes d’exercice de la citoyenneté

et d'égalité,

Une trousse pour vous !

Vous 8tes préoccupée par la vie assaciative de votre organisation ?

Vous étes stimulde 2 l'idée de questionner vos pratigues de gestion, de
réfléchir aux défis que présente la démocratisation de votre organisation
en tant qu'enfeu dans 'exercice de Ia citoyenneté des femmes ?

Vous souhaitez étre mieux équipée pour résoudre adéquatement les

problémes, difficultés et déffs gue pose l'application d'un modéle de ges-
-tion alternatif et féministe ?

Vous avez a ceeur de préserver un rapport alternatif au travail salarié ?

-

Alors, cette trousse est pour vous ! Elle vous accompagnera dans la recherche et
I'expérimentation de moyens, mécanismes et pistes d’actions pour favoriser la
responsabilisation collective des femmes face a la gestion de leur organisme
et pour soutenir.leur engagement dans l'actualisation de la mission de cet

organisme,




En C]UOI consiste.
arche de ms_ a&mﬁa
proposée ?

Dune durée de deux jours, cette session de formation s'intéresse 2 la vie asso-
ciative et a la gestion- d’'une organisation, dans urte perspective féministe et
democratique.

Son contenu est divisé en guatre blocs :
BIU( A — La gestion d'une organisation féministe : ce que ¢a implique

Bloc B — Le défi de la cogestion ou le partage des responsabilités et des
pouvmrs entre [es membres, les admlmstratrfces et les travaifleuses

Bloe € — Les problemes d‘urdre moral rencontrés dans nos organisations :
comment y faire face ?

Bloc D — 1a gestion des ressources humaines dans un rapport alternatif au
. travail salarié

La séquence de ces blocs a é1é pensée de maniére & assurer une continuité dans
I'évoiution du contenu. Cela dit, comme chacun d'entre eux comporte ses
propres objectifs et activités pédagogiques, les blocs peuvent &tre traités
distinctement. En effet, chague bloc peut faire l'objet d'une formation en sol,
auquet cas on peut méme y consacrer plus de temps.

En fait, cette formation peut é&tre offerte en totalité ou en partie, selon la
formule qui conviendra le mieux aux bessins et selon la disponibilité des
personnes & qui elle est destinée. Moyennant quelques aménagements, elle peut
trés bien se donner en pigces détachées, par exemple, 3 raison d'une demi-
journée par semaing sur une période d'un mois ou erfcore sur deux jours non
consécutifs,

Bref, si la formation sur deux jours représente Ja formule idéale, it ne faut pas
hésiter a I"adapter, ni & se servir, au besoin, des nombreux outils qu‘elle contient.

Lapproche

Cette formation a été concue pour permettre la mise en valeur des connaissances
des participantes et des acquis tirés de leurs pratigues, Dans cette perspective,
nous avons opté pour une approche pédagogigue interactive qui invite la
formatrice & faire équipe avec fes participantes pour faire de cette formation




L

une expérience positive et enrichissante. Loin de faire ombrage au réle de ia
farmatrice, cette approche commande chez celle-ci de grandes capacités d'écoute
de méme que beaucoup de compétences et de souplesse dans I'art d'animer.

l.a formatrice devra entre autres voiv & ;
& instaurer un climat favorisant Fexpression des différents poinis de vue ;
g intervenir au hon moment pour refancer un débat ou en dégager Penjeu
principal ; .
m formuler la synthése des échanges lors des discussions en grand groupe ;

e favoriser la prise de parole des plus fimides et faire patienter les pius

volubilas,

Elle devra également savoir tirer profit de la diversité des expériences et des
connaissances des participantes. Les questions qu'osent poser les no_n—_iri_it_fées
sont souvent fort profitables pour Fensemble d'un groupe. i en va de méme
pour les interventions de celles dont I'expérience offre une distance
critique qui alimente la réflexion collective. En d'autres mots, l'approche privi-
fégiée par cette formation viseda coptribution des unes comme des autres & la
transmission des savoirs, & Fémergence d'une réflexion critique et a ia détermi-
nation de moyens d'action.

Pour atteindre ces objectifs, la démarche pédagogique s'appuie sur des activités
variées qui, proposées en alternance, insuffleront un dynamisme a la formation
et favoriseront I'implication des participantes. De plus, elles permettront Facqui-
sition de connaissances pratiques et théoriques ainsi gue Fexpérimentation
d'outils concrets visant la résolution de problémes de gestion rencontrés dans
les groupes de femmes ou les groupes communautaires.

Si, pour différentes raisons, la démarche de formation devait étre modifide, la
formatrice devra maintenir un bon dosage entre les exposés de type magistral, les
exercices en sous-groupes, les remue-méninges en grand groupe et les pléniéres,

Qui peut donner la formation ?

Hl sera beaucoup plus facile de s'approprier le contenu et la démarche de cette ™

formation aux personnes qui ont :

# une bonne expérience d’animation de groupe ou de formation en
education populaire ;

B une bonne connaissance des fondements (ou principes) de Fintervention
féministe ; '

B une expérience de la gestion participative ;

B un grand intérét a réflachir, discuter, débattre sur les problématiques
abordées.




Que contient votre
trousse de formation ?

La trousse a été élaborée avec le souci de la rendre facile & consulter et simple
d'utilisatiorn et d’en faire un outil de soutien des plus complets. Vousy trouverez
tous les renseignements et consignes nécessaires & Fanimation et au déroule-
ment de la formation ainsi qu'a votre préparation. En. pfus de consignes detail-
lées, des reperes visuels {pictogrammes) vous aideront 3 suivre le déroulement
des activités et vous permetiront de connaitre, en un coup d'eeil, le type d'in-
tervention que vous aurez A faire. '

Vous trouverez également, au fur et & mesure que se déroulera la formation, des
indicati_qr_}s_q:fairés_ quant 2 Ja fagon d'utitiser le matériel pédagogique, de présen-
ter les documents destinés aux participantes et de livrer le contenu &
partir de documents ou de notes rédigées a Fintention de la formatrice. Nous
avons choisi de regrouper ces documents 4 la fin de chague bicc, dans la Boite 3
outils, selon un sysiéme simple de numérotation, plutdt que de les intercaler
dans les consignes d'animation.

Le matériel de votre trousse se présente dans 'ordre suivant :

e Les consignes générales
Celles-ci visent & soutenir votre préparation personneffe et a assurer fe bon

déroulement de la formation.

s Tous les objectifs de la formation réunis sur une page

o Le canevas de la formation en bref
Yous obtfendrez, en un coup d'cell, un apercu de la séquence des activités
pedagogiques, de leur théme et du temps qui leur est alloud,

» La présentation des pictogrammies qui vous serviront de repéres visuels

a Les quatre blocs de la formation, comprenant chacun :
- les objectifs pédagogiques ;
— le canevas des activités du bloc en bref;
- la description des activités et les consignes d'animation ;
- la boite 3 outils
Ces outils sont présentés en premiére page de
la bofte avec certaines précisions sur leur utilisation.

= Le questionnaire d'évaluation des participantes

= La bibliographie

w Annexe 1 : Pour {'animatrice : lectures préalables

a Annexe 2 : La Base d'unité politique des centres des femmes'
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Consignes générales

@

- Un anevas adaptable
aux conditions variables

-

Offerte en version intégrale, cette formation est assez exigeante pour les parti-
cipantes comme pour la formatrice. En parcourant la trousse, vous aurez vite
I'occasion de constater qu'elle requiert une gestion efficace du temps, son
contenu étant dense et son rythme pour le moins soutenu,

Cela dit, le canevas proposé se veut souple, de maniére & s'adapier aux condi-
tions variables de {a formation. Le contenu et Fhoraire des activités devront étre
ajustés sefon le nombre de participantes, leur dagreé d’impl_icafion, leurs attentes
et leurs besoins particuiiers.' LUendroit et le moment de la semaine ol se
déroulera la formation peuvent également influer sur la capaciié du groupe
assimiler Finformation et a s'impliquer. Les participantes serant beaucoup moins
réceptives si la formation leur est offerte un vendredi et un samedi, par exemple,

aprés feur semaine de travail.

Bref, chaque greupe a sa dynamique propre et son rythme particulier. li est bien
important d'en tenir compte méme si cela suppose de limiter le temps consacré
& un exercice ou d'en restreindre les objectifs. Dans certains cas, il peut méme
s'avérer plus judicieux de sauter une activité ou un contenu pour s'attarder a un
sujet ou & une problématique suscitant beaucoup d'intérét au sein du groupe,

Une bonne préparation et une connaissance préalable des caractéristiques et de
la composition du groupe vous permettront plus facilement d'apporter les
ajustements nécessaires & la démarche et au contenu de fa formatien

Votre préparation
en tant que formatrice .

Le réle premier de ka formatrice est d'alimenter les réflexions et les débats du
groupe en s'appuyant principalement sur les expériences et les questions des

participantes elles-mémes..

La trousse comprend plusieurs textes guf vous aideront dans votre préparation
et vous permettront d'étoffer vos interventions. Certains sont directement liés 3




ta formation, d'autres y sont complérentaires. Deux documents, campris dans
cette trousse, devraient &tre juys préalablement a tout autre : premiérement, le
guide de réflexion La gestion féministe dans fes centres de fernmes : comment ca
se passe ? de Sandra Trottier et deuxiémement, La gestion Hémocratfque dans les
organismes communauiaires, de losée Belleau. Un troisiéme, intitulé Innovations
et contraintes des pratiques organisationnelles f¥éministes, de Nancy Guberman
et al. (1997), est égalernent incontournable, Vous pouvez vous le procurer au
Centre de formation popuiaire.

Nous suggérons de lire ensemble du matériel contenu dans la trousse une pre-
miére fois pour vous en imprégner. Une deuxiéme lecture vous permetira de
vous approprier le contenu et d'en avoir une rmeilleure maftrise. Portez une
attention toute particuliére aux notes et aux documents destings & voire prépa-
ration ou qui serviront de soutien a vos exposés et synthéses. Vous les repérerez
facr!ement en consultant |a premigre page des boites & outils. De plus, méme si
la trousse fournit déja beaucoup de matériel, vous avez peui-&tre accés 3
d'autres textes complémertaires ; ces lectures ne peuvent gu ajouter a la qualité

de votre préparation.

Prévoyez au moins deux jours pour votre préparation personneile et une bonne
journée pour I'achat du matériel {chemises des participantes, feuilles de couleurs
différentes pour les mises en situation, etc.) et la photocopie du matériei péda-
gogique et des nombreux outils destinés aux participantes. A cet effet, n'oubliez
pas que les documents de cette trousse sont vos originaux ! I serait sans doute
plus sage de les reproduire avant d'en faire usage pour votre préparation. Vous
aurez sirement envie de les bonifier en y ajoutant des notes et des repéres -

peisonnels,

la allledu gioupe et
le travail en sous-groupes

Il est important de constituer des groupes d*au moins 12 et dau plus 18 personnes.
Sous la barre des 12 participantes, Ia dynamique risque d’étre moins stimulante.
AI Inverse, un groupe de plus de 18 personnes rend la prise de parole plus diffi-
cile et la tache d'animation plus fourde. Le travail en sous-groupes étant trés
Important, nous suggérons, pour chacun d'entre eux, un nombre de patrtici-
pantes se situant entre quatre et six.

- Le travail en sous-groupes, en alternance avec le travail de groupe, doit étre

maintenu autant gue possible, méme si les participantes sont peu nombreuses
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ou gu'elles expriment guelques réserves. Sur le plan pédagogique, Je travail en
50UsS-groupes
B favorise la prise de parole et la parthpa‘tlon active de celles, entre autres,
qui s'expriment moins facilement en grand groupe ;
e facilite "émergence des points de vue minoritaires, plus difficiles a amener
en grand groupe ou le discours majoritaire risque de dominer ;
B permet au débat d'aller plus en profondeur.
De plus, cette formule est & |a fois plus dynarnique et mains exigeante sur le plan

" de I'écoute et de la conceniration. Elle stimule intérét et Mattention des partici-

pantes en introduisant des ruptures dans {e rythme de la session.

Une salle adéquate

[

Comme vous vous apprétez a vivre deux journées assez intenses, I'environ-
nement dans lequel vous interviendrez n'en sera que pius important. Dans la
mesure du possible, tentez d'aveir une salle bien éclairée et aérée. Assurez-vous
qu'elle est spacieuse pour pouvolr disposer les tables en U et pour que les partici-
pantes puissent s'asseoir confortablement. Vous-méme aurez besoin d'une table
de bonne grandeur pour y disposer votre matériel d'animation et fes documents

- destinés aux partmpantes Vious trouverez utile de les avoir bien en vue.

Pour {e travail en sous-groupes, il est préférable d'avoir accés a des salies adja-
centes ; si Cest impossible, disposez dans la salle des chaises en flots.

Des temps darrét

@

L'horaire de chaque bloc vous indigue les heures de pauses. it faut étre souple
dans I’application de cet horaire et s'assurer qu'il concorde aver le degré
d'énergie et d'attention du groupe. Parfois, il vaut mieux arréter le travail et
ptendre une pause pour donner au groupe la chance de bouger et de se

détendre.

Le temps consacré au diner ne doit pas dépasser une heure. Un diner sur place
fait gagner du temps et permet aux participantes d'aller se promener et de
changer d'air,
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Les objectifs de la formation

...en guatre blocs -

Bloc A

La gestion d'une organisation féministe :

e gue ¢a implique

e Comprendre la nature et les fonctions de la gestion

e Se familiariser avec les différentes étapes du processus
de gestion

u Dégager les principales caractéristiques de la gestion
féministe

Bloc B

Le défi de Ia cegestion ouw ie partage des

responsabilités et des pouvoirs entre les membres,

les administratrices et les travailleuses

s Partager notre vision de la démocratie sous Fangle
organisationnel

s Identifier les conditions favorables a la démocratisation
de nos organisations

w Clarifier les responsabilités et pouvairs des instances

d'une organisation

Bloc (

Les probiémes d'ordre moral rencontrés dans

hos organisations : comment y faire face ?

s Prendre conscience de nos responsabilités morales
en tant que travailfeuses et administratrices

= fdentifier les attitudes et outils & développer pour prévenir
at résoudre les probiémes d'ordre moral rencontrés dans nos
organisations

Bloc D

La gestion des ressources huimaines dans un

rapport alternatif au travail salarié

w Suscher une réflexion critique autour dé’1a dimension
humaine du travail dans les groupes de femmes

= Légitimer le processus de négociation entre fravailleuses
et administratrices en le situant dans I'ensemble du processus
de gestion d'une organisation '

a {dentifier les outils et mécanismes a développer polr
préserver la satisfaction; la motivation et la santé des
individues au travail

B




Les objectifs de la formation

...en guatre blocs -

Bioc A

La gestion d'une organisation féministe :

ce gque ca implique

& Comprendre la nature et les fonctions de la gestion

a Se familiariser avec les différentes étapes du processus
de gestion

a Dégager les principales caractéristiques de la gestion
féministe

Bloc B

Le défi de la cogastion ou le partage des

responsabilités et des pouvoirs entre fes membres,

les administratrices et les travailleuses

» Partager notre vision de [a démacratie sous Fangle
organisationnel

a {dentifier fes conditions favorables 3 la démocratisation
dfe nos organisations

a Clarifier les responsabilités et pouvairs des instances

d'une organisation

Bloc (

Les probiémes d’ordre moral rencontrés dans

nos organisations : comment y faire face ?

» Prendre conscience de nos responsabifités morales
en tant gue travailleuses et administratrices

e Identifier les attitudes et outils & développer pour prévenir
et résoudre les problémes d'ordre moral rencorrtrés dans nos
organisations

Bloc D

La gestion des ressources humaines dans un

rappoirt alternatif au travail salarié

» Susciter une réflexion critique autour de’la dimension
humaine du travail dans les groupes de femmes

= Légitimer le processus de négociation entre travailleuses
et administratrices en le situant dans I'ensemble du processus
de gestion d'une organisation

e [dentifier les outils et mécanismes a développer pour
préserver la satisfaction, la motivation et |a santé des
individues au travail
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(anevas de [a formation en prer

E.G_ Vie ass0Ciative drune organisation féministe démocratigue

Heura Burée Activitds
BIG(A_: S Bh15 15 min 1. Présentation des participantes
B 9h30 15 min 2. Présentation de bz formation
Sh4s 20 min 3. Les quatre dimensions d'une organisation

10h05 15 min 4, Le cycle de gestion d'une organisation

T0h20 20 min 5. La planification : exercice en sous-groupes

10h40 15 min Pause

10h55 25 min La planification ; pléniére

11h20 50 min 6. Qu'en est-il de fa gestion féministe ?

: travail en sous-groupes, piénidre

12b10 60 min Diner

13h10 35 min 1. La démocratie : qu'est-ce qu‘on en pense ?
exercice individue!, mise en commun,
exposé synthése

13h45 15 min 2. La démocratie sous ['angle organisationnel ;
gtrelgues modeies de gestion

14h 45 min 3. Les canditions favorables & Ia démocratisation de
nos organisations
travail en sous-groupes, plénfére

14h45 15 min Pause

15h 15 min 4, Isu sur tes pouvoirs et responsabiiités de différentes
instances d’'une organisation : assemblée générale,
conseil d*administration, équipe de travail

15h15 40 rnin 5. Les obligations et devairs des administratrices selon
la Loi...et notre projet démocratique

15h55 20 min 1. Quiest-ce gu'un probiéme d'ordre moral ?

16h15 15 min Cléture de la premiére journée




Heure Durde Activités
BJ{]([ -9h00 30 min 2, Quand nos valeurs, nos principes et notre sens du
(sLiite) devolr sont mis & rude épreuve...
; travail en soui-groupes
ahln 60 min 3, Des pistes de solution aux problémes mogaux
rancontrés au niveau de Fadministration, de fa gestion
et de intervention
pléniére
T0h30 10 min 4. Le code de déontalogie : un outil pour soutenir la
résolution des problémes d‘ordre moral
1ohao 15 min Pause

K Q?S[i[m des 10550005 humaines dans un rapport alternatif au travail

10 min

1DhS55 1. Introduction
11h05 30 min 2. Quatre thematiques lides 3 |a gestion des ressources
humaines :
A. La divistan du travail
B. La gestion du temps supptémentaire
C. Les facteurs de stress et de burnout
D. La négociation entre travailleuses et administratrices
3. Pléniére sur les thémes des points A 3D
11h35 5 min - quelgues consignes
11h40 35 min A. La division du travail
12hi5 60 min Diner
13h15 35 min B. La gestion du temps supplémentaire
13h50 I3 min C. Les facteurs de stress et de burnout
14h25 35 min D. La négodation antre travailleuses et administratrices
15h 15 min Pause
T5h15 40 min 4, U¢valuation des travailleuses
15h55 15 min 5. Ce qui caractérise le rapport emp!oyées!émployeur
dans une erganisation féministe
t6h10 20 min 6. Evaluation écrite et orale. Mot de la fin




Expost

de Fanimatrice

—

Frercice en
SUS-4I30pes

Qwé?% VIS[E?IS .. pour vous aider

Tour de table
et pléniére

Bee <
indvidel






(onten, objectifs et activités pédagogiques







P

- Objectifs pédagagiques

Canevas des activit

Comprendre la nature et les fonctions de la gestion

Se familiariser avec les différentes étapes du processus
de gesiion

Dégager les principales caractéristiques de la gestion
féministe

Heure Activités

9hi5 1. Présentation des participantes

9h30 . 2. Présentation de la formation

9h45 3. Les quatre dimensions d'une organisation
T0h0S 4. Le cycle de gestion d'une organisation
10020 5. La planification : exercice en sous-groupes
10h40 Pause
10h55 La pianificatidn : pléniére
11h20 6. Qu'en estil de la gestion féministe ?

travail en sous-groupes, piénigre

12h10 Diner

19,
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Description des activités et consiqnes

1. ..
Présentation des participantes

9!315 - 1% minutes

TOUR DE FABLE

Faites un tour de table pour gue chaque participante puisse préciser ;

- de quel groupe elle provient ;

- &i elle est travailleuse ou administratrice et depuis combien de temps ;
- ses motivations et attentes face 4 la formation.

Vérifiez si [es participantes se connaissent et ont déja travaillé ensemble.

Faites une synthése des attentes et des motivations auxquelies la forma-
tion peut répondre. Sans minimiser votre apport dans le groupe, soulignez
que la formation mise sur la_participation et Fexpérience de chacune. Le
partage des divers points de vue, des connaissances et des expériences
contribueront & la richesse des‘échanges et des acquis. Précisez que vous
n‘aurez probablement pas de réponses 3 toutes les guestions, encore
moins de recettes miracles aux problémes qui pourraient étre posés par
des participantes. Insistez sur le fait que n'importe quelle formation
comporte ses limites propres. If faut donc plutdt s'attendre a trouver des
instruments adaptables & différentes réalités. Votre réle consiste notam-
ment & favoriser I'"émergence et la mise en commun des guestionnements,
réflexions et pistes de solutions. Aprés tout, vous serez certainement la
personne la mieux préparée de cette formation ! '

i)
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o
Présentation du. Programme
et du déroulement de la formation

8h30 - 15 minutes

B Présentez les ohjectifs de la formation, le programme et le derouiement
des deux journées, Soullgnez gu'il y aura alternance enire fes différents
‘types d'activités pédagogiques afin de rendre la formation la plus dyna-
migue possible. Insistez sur le fait que le contenu, bien gue dense, peut
etre ajusté de manidre a tenir compte des intéréts et des préoccupakions
des participantes. Dans ce sens, le temps consaceé & chacune des patfies
peut changer,

B Précisez gue les documents et outils de gestion distribués ne seront pas
tous présentés ou utilisés dans le cadre de ta formation. Dans certains cas,
il sagit plutét d'outils complémentaires que les participantes seront
invitées 3 lire ultérieu_rement.

B Réglez les questtons technlques concernant horaire, les périodes de pause
et de vepas.

3-
Les guatre dimensions
d'une organisation : le pourguel, le gwoi,
fe gui et le comment

Sh45 - 20 minutes

EXPOSE DE L'ANIMATRICE

L'objectif de cet expasé est de permeﬁre aux participantes d'avorr une vision globate
de leur organisation avant de s arrarder plus spécifiquement a 'une ou l'auire de ses
dimensfons.

# importe, en effet, de situer chacune des dimensions dun organisme en relation
dinterdépendance avec les auires afin de mieux comprendre comment le tout
S'articule, évolue, se transforme en fien avec les besoins de la communauta.

Cet expose sert donc de point de départ a fa formation ou de mise en contexte des
grands themes qui y seront abordés. i offre, de plus, une bonne introduction au
point 4 en faisant le lien entre e processus de gestion et Jes fondements méme de.
'organisme,

Lomie,




POUR PREPARER VOTRE EXPOSE, reportez-vous a ['Qutil 1, « Les quatre dimensions d'un
arganisme », gui se trouve dans la Boite & outiis A, C'est ce schéma gue vous aurez &
presenter aux participantes. Hilustre de fagon synthétique fe contenu de I'Qutil 2, que vous
devez lire également. Aprés la lecture de ce texte, vous aurez peui-2tre envie de
bonifier votre copie du schéma en y ajoutant des notes. )

B Distribuez aux participantes leur copie du sthéma de 1'Qutil 1 afin de leur
permetire de suivre plus facilement.

m A partir de votre copie annotde, présentez chacune des dimensions d'une
organisation illustrées par le schéma. Le {aire dans l'ordre suivant
ORIENTATION - ACTION - PEDAGOGIE ~ ORGANISATION,

r  Pour faciliter Ia compréhension du schéma, it importe de donner des exem-
ples concrets pour chacune des dimensions ou d'inviter les pariicipantes &
e faire.

@ Invitez les participantes & poser des quesiions, 3 commenter, & pariager
leurs réflexions.

» Rappel du matériel regquis :
« Les photocopies de I'Qutil 1 sur les quatre dimensions d'un organisme

e Votre copie annotée de FOutit 1
s Votre copie annotée de I'"Qutil 2, « Extraits de textes tireés de Des outils pour

faction communautaire »

4.
ke cycle de gestion d'une organisation

FChE5 - {5 minutes

EXPOSE DE L'ANIMATRICE

Cet exposé vise & clarifier les fonctions de la gestion « tout court » avant de tenter
de dégager ce qui caractérise f2 gestion féministe.

POUR CE COURT EXPOSE, référez-vous a |'Qutil 3, « Le cycle de vie d'un prajet ».

e Pour susciter I'intérét des participantes, introduisez l'exposé en leur
adressant des questions du type : Gérer un organisme, ¢a rime 3 guoi ?
Ca sert & quoi ? ou encare Qu'est-ce que la gestion, selon vous ?




Checrinn [iminicee

Laissez deux ou trols volontaires s'exprimer sur le sujet. Ensuite, faites e
lien avec le point précédent en soulignant que Ia gestion 4 pour fonction,
en quelque sorte, d'assurer une cohérence entre les quatre dimensions
d'une organisation. Plus précisément, on peut définir la gestion comme
st !

La gestion est up processus par lequel on détermine, organise et
coordonne I'ensemble des moyens & metire en ceuvre pour
Fatieinte des objectifs fixés, y compris les ressources humaines,
matérielles et financiéres de | ‘organisme,

Bistribuez ensuite I'Out_il 3 « Le cycle de vie d'un projet » aux partici-
pantes, Ce schéma illustre les différentes &tapes de la gestion.

Présentez les {rois grandes étapes brigvement en précisant que ce schéma
peut aussi bien ilfustrer le cycle de gestion d’un projet spécifique & durée
limitée {par exemple, la mise sur pied d’une halte-garderie) que le cycie
annuel de gestion d'un organisme, qui va de I'élaboration du plan
d’action au bilan annuel {qui correspond, la plupart du temps, a la période
entre les assemblees générales annuelles).

Insistez sur les fonctions de la gestion, Faire comprendre aux partici-
pantes que le cycle de gestion aide Porganisme (les travailleuses, les
administratrices et les membres) & garder le cap sur Fessentiel, & orienter
et a planifier son action en fonction des besoins jugés prioritaires et des
finalités qu'il poursuit. Cela est particulidgrement utile dans le contexte
actuel ot beaucoup de pression est exercée sur les groupes communau-
taires et les groupes de femmes pour gu'ils répondent 3 tous les besoins.

Concluez la présentation en précisant que la planification est I'étape la

plus importante du processus de gestion, et gue c'est pour cetie raison
gue vous allez, avec le groupe, vous penchet de plus prés sur cette

question.

> Rappel do matériel requis:

L 4

Les phatocopies de 'Outil 3 « Le cycle de d'un projet »

P
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5.
La planification

10020 - 60 minutes
(incluant une pause de 15 minutes)

EXERCICE [N Sﬂﬂi=620&ﬂ?£5 ~ 20 minutes

fe but de cet exercrce esz‘ de . déterminer, dans l'ordre, les différentes étapes
du processus de planifica t;on & partir d'une série de phrases et de mots clés inscrits
sur des bandles de papier plastifié. Cet exercice doit éire réalisé en sous groupes

POUR VOTRE PREPARATION réferez -vous a ¥0util 4 « Les cing étapes du processus de
planification » et Flsez I ut! 2.« Qu'est-ce gue a planification 7 ». Prenez connaissance

" également du materiel _de_ _t.g_z_uli_I_ﬁ «Les mots clés de la planification ».

s Divisez les pa_r_ticipant_es en trois sous'-groupes. Pour accétérer la forma-
tion des équipes, attribuez un numéro, de 1a 3, & chacune des partici-
pantes en faisant u_n_td_ijf_dé_tahlé. Demandez ensuite aux participantes
de sa regrouper par numéro : les nos 1 ensemble, les nos 2 ensembile...

B Remettez a chacune des équipes un « kit » de mots clés ; celui-ci contient
20 bandes plastifiées, dont 9 sont marquées d'un point bleu. Expliquez
aux participantes que leur travail consiste a1
- déterminer d’abord les cing grandes étapes du processus de planifi-
cation en choisissant parmi les neuf bandes marquées d'un point bleu.
En d’autres mots, elles doivent conserver les cing « bonnes » bandes
et écarter les quatre « mauvaises » ;

— placer les cing étapes (bandes) retenues, de haut en bas, dans e bon
ordre ;

- associer ensuite les autres mots dés (bandes sans ‘point bleu) a
chacune des cing étapes prealablement placées dans l'ordre. Il s’agit
en fait de sous—étapes '

e Une fois les éguipes réunies, aidez-les au besoin dans I'exécution de leur

montage en répondant a leurs questions de clarification et en leur

- donnant qua!ques tuyaux. Pour ce faire, reportez-vous au schéma suivant.

Rappelez 4 celles qui prennent 'exercice trop a coeur quil s'agit d'un jeu
d'équipe et non d'un examen...

B.




ohestion

Schdma sur les cing étapes du pracessus
de planification

PRUSE
10540 - 15 minutes

PLENTERE - 25 minutes

Distribuez aux participantes une copie de I'Outil 4, « Les cing étapes du
processus de planification » et de I'Duti] 5, « Qu'est-ce gue la planification
? », Ce dernier présente les avantages de la planification ainsi que les cing

étapes en détail.

invitez d'abord les participantes a comparer le résultat de leur montage
au schéma de I'"Qutil 4. Laissez-leur deux minutes powr exprimer leurs
commentaires et réactions.

e,




s Ensuite, donnez des précisions ¢t de Vinformation supplémentaires sur
chacune des cing étapes & Paide de I'Ouiil 5. Coneluez en exposant les
avantages de la planification & la dernidre page.

> Rappel du matérial veguis :
& Les photocopies de I'Outil 4, « Las cing étapes du processus de planification »
¢ les photocopies de F'Outil 5, « Qu'est-ce que la planification 7 »
e Les bandes plastifiées (mots ¢lés) de {'Outil 6 '

6.
Qu'en est-il de la gestion féaministe 7

2120 — 50 minutes

TRAVAIL EN SOUS-GROUPES - 25 minutes

{incluant consignes et temps de déplacement)

Le but de Vexercice est de dégager les principales caractéristiques de la gestion
féministe. Si les points précédents ont permis aux participantes de se familiariser
davantage avec la « mécanique » de fa gestion, e point 6 devrait leur donner
F'occasion de déterminer des facons de voir ou de faire qui colorent fa gestion
féministe.

POUR VOUS PREPARER 2 animer cette partie, prenez connaissance de FOutil 7, « Notes de
}animatrice sur des caractéristiques de la gestion féministe ». Vous vous sentirez encore plus
outillée si vous avez lu le rapport de recherche intitulé innovations et contraintes des
pratigues organisationnefles féministes, de Nancy Guberman gt af. (1997).

utifisée lors de I'exercice précédent.

® Avant qu’elles se déplacent, expliquez aux participantes que leur travail
d’atelier consisie & nommer ce qui, selon elles, caractérise la gestion fémi-
niste ou encore ce qui distingue la gestion féministe de [a gestion d'un
autre organisme communatiaire ou de la gestion d'une entreprise, Dites
aux participantes qu'elles doivent s’en tenir & I'énumération des carac-
téristigues en évitant d’en faire Fanalyse, car elies auront l'occasion
d'approfondir cette réflexion dans les autres blocs de la formation.

i}




®  Ensuite, donnez des précisions et de Pinformation supplémentaires sur
chacune des cing étapes 3 Faide de I'Outil 5. Concluez en exposant les
avantages de la planification 3 Ia derniere page.

¥ Rappel du matérie! reguis
* Les photocopies de 'Qutil 4, « Les cing étapes du processus de planification »
» Les photocopies de I'Qutil 5, « Qu'est-ce gue Ja planification 7 »
= Les bandes plastifides (mots clés) de 'Outil 6

e.
Qu'en est-il de la gestion féministe ?

4920 — 50 minutes

TRAVAIL EN SOUS-GROUPES — 25 minutes

{incluant consignes et temps de déplacement)

Le but de I'exercice est de dégager les principales caractéristiques de la gestion
féministe. 5f fes points précédents ont permis atx participantes de se familiariser
davantage avec la « mécanique » de la gestion, le point 6 devrait leur donner
F'occasion de déterminer des facons de voir ou de faire qui colorent fa gestion
féministe. ' :

POUR VOUS PREPARER a animer cette partie, prenez connaissance de I'Outjl 7, « Notes de
I'animatrice sur les caractéristiqués de la gestion féministe ». Vous vous sentirez encore plus
outilliée si vous avez lu e rapport de recherche intitulé innovations et contraintes des
pratiques organisationnefles féministes, de Nancy Guberman et al. (1997).

e Divisez les participantes en trois ou quatre sous-groupes, selon la méthode
utilisée lors de I'exercice précédent.

® Avant qu'elles se déplacent, expiiquez aux participantes que feur travail
d'atelier consiste & nommer ce qui, selon elles, caractérise Ja gestion Fémi-
niste ou encore ce qui distingue la gestion féministe de la gastion d'un
autre organisme communautaire ou de la gestion d'une entreprise. Dites
aux partidpantes qu'elles doivent s'en tenir & F'énumération des carac-
teristiqgues en évitant d'en faire iI'analyse, car elies aurent i“occasion
d’approfondir cette réflexion dans les autres hlocs de la formation.

L
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B Apportez un soutien au travail des participantes en vous proimenant dans

les ateliers. Si certaines équipes ont du mal i réafiser Fexercice, Suggerez-
leur de circonserire lewr travail autour de guelques dimensions de Ia
gasfion. Par exemﬁle, vous pourriez leur demander si, dans les groupes
de femmes, on trouve des caractéristigues ou des facons de faire parti-
culieres relativement au partage du pouvoir, 3 F'erganisation du travail
et a la gestion des ressources humaines, au réle et 3 I3 place des
membres, etr.

N'accordez pas plus de 25 minutes pour le travail en SOUS-gIOUDSs, ¥
compris ie temps de déplacement.

PléNiERE - 25 minutes

Consacrez 15 minutes & fa mise en commun des résultats du travail en sous-
groupes, en traitant d'un théme a fa fois, et conservez 10 minutes pour la synihése,

Invitez une premiére éguipe & présenter le résultat de son travail.

Notez au fur et & mesure, au tableau ou sur une grande feuille, les carac-
téristiques mentionnées par les participantes. :

Répétez le méme scénario avec les autres équipes.
Favorisez I‘échange sur les éléments les plus significatifs. Ensuite, com-

plétez le tableau ou faites-en une synthése en présentant le contenu de
IOutil 2.

Dans le cadre de cette synthése, sensibilisez les participantes au contenu
de "encadré qui suit.
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& Apportez un soutien au fravail des participantes en vous promenant dans

les ateliers. Sicartaines équipes ont du mal 4 réaliser 'exercice, suagérez-
leur de circonscrive leur travail autour ‘de guelgues dimensions de la
gestion, Par exemple, vous pourriez Jeur demander si, dans les groupes
de fermmes, on trouve des caractéristigues ou des fagons de faire parti-
culidgrss relativement au partage du pouvoir, & 'organisation du travail
et & la gestion des ressources humaines, au réle et 3 a place des
membres, atc.

Maccordez pas plus de 25 minutes pour le travail en sous-groupes, y
compris fe temps de déplacement,

PLENIERE - 25 minutes

Consacrez 15 minutes a fa mise en commun des résuftats du travail en sous-

groupes, en fraitant d’un théme a ia fois, et conservez 10 minutes pour la synthese.

Invitez une premiére équipe a présenter le résultat de son travail.

Notez au fur et & mesure, au tableau ou sur une grande femfle, les carac-
téristigues mentionnées par les participantes.

Répétez le méme scénario avec les autres séquipes,

Favorisez I'échange sur les éléments les plus significatifs. Ensuite, com-
plétez le tableau ou faites-en une synthése en présentant le contenu de

"Qutil 7.

Dans le cadre de cette synthése, sensibilisez les participantes au contenu
de l'encadré qui suit.




o

m  Aprds la synthase, soulignez que dans le cadre des prochains blocs,
les participantes auront I'occasion d'approfondir la réflexion et la
discussion sur ces thématigues, plus particuliérement sur la question
du partage du pouvoir, des rapports entre les principales actrices de
I'organisme et des conditions de travail.

» Rappel du matériel requls :
o Votre copie de I'Qutil 7, « Notes de I'animatrice sur les caractéristiques
de la gestion féministe »

DINER
42 10 - 60 minutes
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Son contenu :

Documents
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Le cycle de vie d'un projet

Les 5 étapes du processus de
{a planification

Qu‘est-ce que la planification ?
Les mots clés de la planification
MNotes de "animatrice sur les
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féministe
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Extraits de textes tirés de

Des outils pour I'action communautaire,
de M. DESFORGES, M. DESILFTS et L. DESMARAIS,
DGEA, MEQ, 1983.

En guise de préparation
a la présentation de 'animatrice
sur les guatre dimensions d‘un organisme

Trousse de formation sur Iz gestion féministe I'R des centres de femmes du Quéhec
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ivi. DESFORGES, M. DESILETS et L. DESMARAIS, Des outlls pour (‘action communatiaire, Quabas,
DGEA, MEQ, 1983, p. 80-85.

LES QUATRE DIMENSIONS D'UN GROUPE

Tout groupe ou organisme, du mement qu'il existe, implique

dans sa dynamigue méme quatre dimensions essentielles. La
compré&hension claire et l'articulation cohérente de ses qua-
tre dimensions sont déterminantes pour l'existence d'un groupe.

Nous pouvons les résumer par gquatre petits mots: le pourquoil,
le gquoi, le gui, le comment. Ce sont guatre guestions que
tout groupe se pose a un moment ou l'autre et auxguelles 1l
tente de répondre. Bien saislr ce gul est sous-entendu par
ces guatre questions permet d'y répondre avec plus de rigueur,
. de clarté, de poser un diagnostic sur un groupe, de 1'évaluer,
d'identifier ses dlfflcultes et aussi d'y apporter les correc-
tifs et solutions appropriés.

Ces guatre dimensions ne sont ni statiques ni étanches;
elles évoluent constamment, sont en interaction dynamligue
les unes parx rapport aux autres.

Nous allons devoir les séparer pour mieux cerner et expliquer
chacune d'elles; elles forment cependant un tout. Chacune est
importante et ne doit &tre négligée au détriment des autres.

GRQUPE - BESOCINS

Ce gui est & l'origine de la naissance d'un groupe, ce sont
des besoins gu'éprouvent individuellement les personnes gui
le forment. Le groupe devient un moyen, une fagon de satis-
faire et de répondre A4 ces besoins. Ces besoins peuvent étre
de toutes sortes et plus ou moins précis au départ. Ils se
traduisent souvent par un probléme que l'on veut résoudre,
une situation que 1l'on veut changer ou améliorer.

Ainsi le besoin de mieux se loger pourra aboutir 8 la mise

sur pied d'un groupe en vue de former une coopérative de
logement; le besoin de réduire les colits de l'épicerie & un

._,80._.



comptoir alimentaire; le besoin d'une ressource pour faire
garder les enfants, & une garderie; le besoin d'espace vert,
d'un groupe pour préserver l'environnement, :

Ces divers besoins gue portent les personnes au point de départ
sont trés importants; 11 ne faut pas les ignorer car ils sont
la motivation des personnes 3 s'engager, & faire partie du
groupe et a y demeurer. Lorsqu'un groupe ne satisfait plus

aux besoins de la majorité de ses membres ou tente de lés nier,
ceci entraine des tensions, des remises en guestion, une deé-
mobilisation et peut conduire d 1l'éclatement du groupe.

POURQUOI - ORIENTATION

Lorsque les membres d'un groupe se posent la question suivante:
"Pourquoi existons-nous ou voulons-nous exister?", ils s'inter-
rYogent alors sur les finalités (fins, buts,) sur l'orientation
du groupe,

L'orientation -d'un groupe eXprime a la Ffois:
~ Sa vision de 1'&tre humain, sa conception de 1'histoire
- ses options, ses valeurs, ses choix

- son analyse globale de la ré&alité soit au plan économigue,
politique, social ou A tous ces niveaux 3 la fois.

L'orientation d'un groupe le distingue &'un autre, définit sa
raison d'étre. Trés souvent, l'orientation est floue et peu
explicite. | Il est trés important de la définir, de la préci-
ser car elle constitue la colonne vertébrale du groupe a partir
de laquelle les autres dimensions vont prendre un sens parti-
culier et s'articuler.

Cette orientation va se traduire soit dans les objects inscrits
aux lettres patentes si le groupe est incorporé, soit dans un
texte d'orientation, de plate-forme politique, de déclaration
de principes, dans les prises de position.
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Il importe que le groupe, au début, évite de s'éterniser sur
ce sujet en d'interminables débats jusqu'a ce que la ligne
juste soit enfin trouvée., Cela conduit souvent 3 une déno-
bilisation. : '

Il serait faux de croire gque l'orientation est dé&finie une
fois pour toute, fig&e dans le béton. Elle évolue et s'enri-
chit & partir de la vie, des é&vénements, de l'action, des
personnes. L'orientation donne du souffle, de l'ampleur § un
groupe car elle est porteuse de son utople, ¢'est~d-dire de ce
réve réalisable mails non encore réalisé; cette alternative
nourrit, inspire les personnes engagees dans une transforma-
tion du réel et de l'histoire. '

\ LE QUOI - L'ACTION

Savoir cu aller, c'est une chose, mals décider gquoi faire pour
y arriver, pour atteindre le but visé, c'est autre chose. Le
guoi dans un groupe, c'est la dimension de l'action. L'action
incarne l'orientation dans la réalité. L'action modifie,

transforme lg réel pour le rapprocher de plus en plus de

1'utopie et la réaliser.

L'action dont il est question ici ne ressemble en rien a l'ac-

tivisme {(l'action pour 1l'action} qui surgit de fagon spontanée,
souvent de maniére répétitive, et. gui, finalement, est totale-
ment inefficace parce gu'elle n'a pas changé un pouce carré

de la réalité,.

Elle a pourtant exigé énormément d'énergies. L'action est un
processus intégré ol la réflexion a autant d'importance que

l1'agir lui-méme. Elle peut &tre 4 court, 3 moyen ou & long terme,

elle peut prendre de multiples formes mais, dans tous les cas,
elle suppose:

- une analyse de la situation pour identifier lesg problémes
gue l'on veut résoudre. '

-~ le choix d'objectifs précis

_82_




- la planification de ces objectifs dans un projet articulé
- 1'évaluation

Tl est trés important pour un groupe de mieux structurer et
solidifler l'action et cela en regard des autres dimensions.
Tout autant que l'activisme démobilise, l'action mobilise et
permet au groupe de se connaltxe, de connaitre le réel, de s'y
confronter, de vérifier son analyse de la situation et de la
corriger si nécessaire.

LE QUI - LA PEDAGOGIE

Chronologiquement, la premiére dimension gui existe dans un
groupe, sans laquelle celul-¢cl ne verrait jamais le jour,
c'est le qui, ¢'est-d~dire les personnes qui le composent.
Sans elles, peoint de groupe! C'est une évidence.

La pédagogie de 1l'action c'est tenir compte des personnes,
c¢'est comment €tre et fonctionner dans un groupe pour gu'il
soit un lieu de prise en charge individuelle et collective,
pour que les persconnes s'approprient le groupe, ses orlenta-
tions,; son action, ses déclisions. '

Cette pédagogie se fonde sur deux principes importants:

- 1'implication dans un groupe, l'action constitue une forme
d'apprentissage importante.

- la personne n'est pas l'objet de l'action mais en est le
sujet premier, le moteur, le levier principal.

La pédagogie dans un groupe s'applique au double niveau indi-
viduel et collectif; elle ne privilégie pas l'individu au dé-
triment du groupe et de ses objectifs mais elle refuse de
sacrifier les personnes a4 la cause, ‘Si noble BSTE=ETIE T En
somme,elremsé“91tue'nettementwen-équ*liﬁfé‘éﬁﬁre*ces—ﬁeux
poles et fait la jonction dynamlque entre les deux.

- R P AT
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La pédagogle est souvent ignorée, voire niée. Les plus

belles orientations du monde, l'action la mieux planifiée,
L'organisation la plus compléte ne seront pas efficaces a

long terme si elles ne sont pas assumees, partagees par les
personnes et ce, de manlére conSCLenﬁé'ét llbrem" """"""""""

Tenlr compte de cette dimension dans un groupe, c'est accepter
de partir d'ol les gens sont, de respecter la diversité de
leur apport et de leur rythme. <C'est consentir & prendre le
temps gu'il faut, puisgue nous ne referons pas L'histoire en

un jour et gue drautres continueront aprés nous. Il est donc
de premiére importance de développer une pédagogie. au sein
d'un groupe articulée avec les autres dimensions. C'est la

viabilité du groupe gui en dépend.

n
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LE COMMENT - L'ORGANISATION

La dimension qui répond & la question du comment, c'est la di-
mengion de l'eorganisation. Lforganisation comprend plusieurs
aspects: le fonctionnement interne, les structures, le pro-
cessus de prise de décisions, le financement .., ; malis c'lest
d'abord et avant tout la répartition du pouvoir, 1'organisation
du leadership

L'organisation peut €tre plus ou moins complexe selon le nom-

bre de personnes, le territoire couvert, le type d'activités

ou d'interventions; ce gu'il faut retenir, c'est gu'elle

n'‘est jamais une fin en sol mais un moyen que le groupe se
f donne pour mleux atteindre ses flns. o

T S S

Généralement l'organisation d'un groupe se traduit con-

crétement 4 travers ses structures et ses régles: les deux
sont contenues trés souvent dans les "statuts et réglements"
(appelés aussi: réglements généraux, ou réglements internes).

Quelles que soient les‘structures et les régles, ce qui est

1mportant; C est d'une part, qu elles ne soient nl Erop lourdes,
groupe; ni na-
part, qu elles soient explicites, .c'est- d-dire ecrlteqL_claires

i,

et connues ‘de toutes et tous. "

.....
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Les structures, les régles, le fonctionnement ne sont pas neu-
tres, elles expriment l'orientaticon du groupe. Elles doivent
s'adapter, se transformer selon les besoins du groupe, son
&volution. Elles ne sont pas immuables, il faut pouvoir les
changer car elles sont au service des personnes et du groupe,

non le contraire.

Les gens passent, le groupe, lui, demeure. L'organisation du
groupe, ses reégles, ses structures assurent la continuité de
celui-ci au-delad des personnes gqui y sont d un moment donné.
Elleg évitent les &ternels recommencements, de refaire 1'hise
toire a chaque fois; elles permettent de transmettre les ac—
gquis, favorisent la stabilitd.

-85~
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Le cycle de vie d'un projet

H importe de retenir ici que le cycle de gestion {ou de vie) d'un projet est
un processus dynamigue qui permet d'abord de faire naitre le projet, puis
de le realiser et, enfin, de I'évaluer, L’évaluation sert alors a tirer les

. conclusions qui s'imposent en vie soit de reorienter le projet, soit d’en
-creer d'attres. _

La phase 2, celle de la REALISATION, 3 La phase 3, celle de "EVALUATION,
sert 4 metlre en ceuvre le projet conformément sert a faire un bilan complet des résuliats
a Ia planification. Elle suppose un suivi régu- obienus et d'en tirer des legons ufiles pour
lier et, dés loys, les rajusiements et modifi- Pavenir, Elle houcle le cycle de vie du projet.

cations qui peuvent s'imposer.

1 La phase 1, celte de Ia CONCEPTION
(PLANIFICATION), sert & réfléchir sur ce que
Von veut faire et & déterminer comment on
procedera, quand on agira et qui accomplira
quol, Elle vise a préciser et 2 articuler les
aclions et eile s’appule sur les informations
pertinentes issues du milieu, de Penviron-
nement.

Schéma tré du Guide de planification « L'avenir ga se planifie », Secrétariat d’Etat, Programme des groupes
minoritaires de langue officieile, 1983, p. 18.




Bloc A, - ceset 4
Les 5 étapes du processus de planification

1. Faire fe point : — Quelle est la situation ?
- on dresse Te portrait de la situation ; - { ¥ Ol en sommes-nous ?
- on en fait 'analyse ; .

.- on pose ensuite un diagnostic sur la situation

Cet exercice permet de réaffirmer ot redéfinir notre
mission, notre raison d'étre.

/

2. Déterminer nos objectifs = O veut-on aller ?

~ on précise les résultats visés dans un avenir déterminé
pour se fixer des abjectifs mesurables et réatisables.

l

3. Etablir nos stratégles et moyens d‘action

— 3 Que faire pour s’y
- on détermine que faire pour atteindre nos objectifs ; rendre ?
- on détermine la marche 2 suivre.

C'est le moment de traduire nos objectifs en actions,
interventions, activités, etc.

|

4. Fixer les échéances et répartir les taches

— Quand agira-t-on ?

- on détermine quand seront réalisées nos actions,
activités, interventions ;- —> Qui accomplira quoi

- on évalue les ressources humaines nécessaires 3 1a pour se rendre ?
réalisation de notre plan d‘action ; :

- on précise comment le travall et les responsabilités
seront répartis.

. Prévoir le suivi .
> | ——» Quand se fera le suivi 7

- on prévoit quels seront les moments et outils de contré

. tout au long de la réalisation de notre plan d'action. > Comment se fera-t-il ?

C'est le moment de déterminer quand et comment se fera le
suivi au cours de a réalisation.

tnspiré du Guide de planification « L'avenir ca se planifie », Secrétariat d’Etat, Programme des groupes minoritaires de
langue officielle et de L'Atout, Manuel de ressources pour Faction communairtaire, La TROVEPE,

Trousse de formation sur fa gestion féministe L'R des centres de femmes du Québec
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GIU'EST-CE QUE LA PLANIFICATION ?

C'est une gemarche rationnelle qui nous permet de définir nos objectifs et de
déterminer quels seront les moyens les pius susceptibles de les atteindre.
‘Par la planification; on réfléchit et on décide & I'avance de ce gu’on veut faire,
comment on 'y prendra pourle faire, quand on agira et qui accomplira guol.

LES 5 ETAPES DE LA PLANIFICATION

— Etape 1. Faire le point
Il s'agit de se dema_nder: Quelle est fa situation ? 00 en sommes-Bous ?

« Toute planification sérieuse repose sur une analyse de fa situation existante : pour
planifier 'avenir, on doit avoir une bonne perception du présent. C'est donc dire que
F'on devra prendre, avant méme de déterminer les objectifs, le temps nécessaire 3
une analyse valable de I'é1at de situations’. »

Paur faire le point, on recueille I'information nous permettant de décrire la situation actuelle
pour en faire ensuite |"analyse. Cet exercice permet de poser un diagnostic sur I'état de
situation. Pour procéder a une telle analyse, il faut :

s Définir 2 mission de 'organisme
La mission est |a raison d'&tre de I‘organisme, sa fonction sociale, sa finalité. i ne faut pas
obligatoirement redéfinir la mission de Porganisme chague fois qu’cn entreprend un processus
de planification. On doit néanmoins s"assurer qu’elle refléte bien I'évolution de I'organisme afin
d‘otienter correctement ses objectifs,

+ Déterminer les secteurs-clés et décrire les activités déji entreprises
Apreés avoir déterminé les principaux programmes ou projets d'intervention de I'organisme, on
décrit les activités entreprises au cours de Fannée ainsi que les résultats obtenus. 1l est parfois
utile de se rappeler également les principales réalisations des années précédentes pour avoir
une meitleure perception de la situation actuelle. On trouve généralement cette information
‘dans des rapports et bilans déja écrits.

“e Evaluer les résultats

L'évaluation des aspects positifs et négatifs des résultats obtenus nous permet de déterminer si
des changements ou des ajustements doivent étre apportés & certaines situations,

= Etablir les priorités
Apres avoir passé en revue et fait 'analyse des activités des secteurs-clés de I'organisme, nous
sommes en mesure d'établir nos priorités et de les traduire en objectifs concrets. Cette étape
doit nous permettre de répondre a la question : pourquoi voulons-nous réaliser tel projat,
mettre en ceuvre tel plan d'action, etc. ?

! SECRETARIAT IYETAT, Programme des groupes minoritzires de langue officielle, Guide de planification « L'avenir ¢a se
planifie », 1983, p.14,

Trousse de formation sur la gestion féministe i ' L'R des centres de femmes du Québec
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> Etape z . D&terminer nos objectifs

It s'agit de se demander ; O veut-on aller ?

La situation vers laguelle on veut aller, fes changements gue I‘on vise doivent se traduire en
objectifs a atteindre. '

Autrement dit, 'objectif est le resultat que I"on vise et que les activités, interventions, services
de I'organisme tentent d"atieindre dans un avenir déterminé. ) '

Chaque objectif doit &tre réaliste, elalr, mesuraibia, compatible. H doit :

e décrire les résultats précis a obtenir (ou la situation & atteindre) ;

o étre énoncé de fagon simple et condise ;

e &tre mesurable, quantitativement et gualitativement, en fonction d'une date de réalisation
= avoir une échéance précise ;

s &tre réalisable, donc réaliste et compatible avec la mission de I'organisme.

— Etape 3. Etablir nos stratégies et moyens d'action

Il s’agit de se demander ; Que faire pour s’y rendre 7 ou Que faire pour réaliser nos
objectifs ?

On établit la marche & suivre en déterminant I'ensemble des activités, interventions, actions
nécessaires A |‘atteinte de nos objectifs. Ces stratégies et moyens d'action doivent étre
compatibles avec [a mission de 'organisme.

—> Etape 4., Fixer les échéances et répartir les taches

Il s'agit de se demander : Quand agira-t-on ?

Fixer les échéances, c'est associer le facteur temps a chacune des activités, interventions, actions
de l'organisme ; c'est déterminer la date ou la période ol elies devront 8tre terminées ainsi que

le temps & leur consacrer,

Qui accomplira quoi ?

Il faut ensuite évaluer les ressources humaines nécessaires & la réalisation de notre plan d'action
(I'ensemble de nos moyens et stratégies) & Fintérieur des échéances fixées.

Apres avoir déterminé le hombre de personnes nécessaires a la mise en ceuvre de notre plan
d'action, il faut se répartir les tdches et responsabilités. Il s’agit alors de déterminer : gquelie
personne est la plus apte a assumer telle responsabilité ? ; quelle personne dispose du temps

nécessaire pour s'en occuper 7

* Inspiré de SECRETARIAT D'ETAT, Programme des groupes minoritaires de Jangue offldielle, Guide de planification
« L'avenir ¢a se planifie », 1983.

Trousse de formation sur fa gestion féministe l L'R des centres de femes du Québec
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— Etape 5. Prévoir le suivi
Hl s’agit de se demander : Quand se fera le suivi 7 Commenf se fera-t-if ?

Pour &ire comp[e‘t le processus de planification doit prévoir des points de contréle ainsi que des
mecanlsmes qui. permettroﬁ‘t une svaluation contmue dg notre Elan i:fFﬁttlon

Un ‘te] contréle, ou suivi, permet de verifier s'Hl existe des écarts entre ce qu on attend et ce qw
se produit réellement pour ajuster les actions en fonction des résultats a obtenir,

En d’autres mots, & cetie étape du processus de planification, nous déterminens quand et
comment se fera le suivi tout au long de la réalisation de notre plan d'action. Nous pouvons
décider de nous rencontrer pérlodlquement pour prendre connaissance des divers rapports
dractivités ou d'étapes pour ainsi évaluer si tout fonctionne sefoh nos pre\nsmns ou s'il y a lieu
d’apporter des correctifs a notre plan d’action.

Quelques avantages de la planification™:

—s Flle permet de définir avec précision les résultats 3 obtenir,
Une planification bien faite permet de se fixer des objectifs et,
progressivement, de les préciser et de les concrétiser davantage.

- Flfe permet de réduire les incertitudes.
5| I'avenir était prévisible, la planification deviendrait une opération de
caleul simple ol, & partir de certitudes, on fixerait I'action fa plus slre au
colit Je moins élevé. Ce n'est pas malheureusement pas le cas.
Cependant, |z planification permet de préveir les difficultés pour ensuite
tenter de les surmonter ou d'en minimiser les effets.

— Elle favorise la réalisation d'économies,
La planification permet de réduire les cofits en etabhssant un
cheminement logique, efficace et rationnel. Elle impose la régularité, un
rythme optimal de travail, et permet alnsi d'atteindre une plus grande
efficacité et de miesux gérer fes dépenses.

— Elle permet d'effectuer un contréle plus efficace.
Gréce 3 I'établissement de lignes de conduite, d'étapes et de
procédures, la planification favorise un contréle plus efficace, qui permet
a l'organisme d'augmenter ses possibilités d'atteindre ses objectifs.

— Elle sirmplifte la prise de décision et favorise l'organisation. -
La planification permet d'identifier les informations nécessaires
(objectifs, échéances, contraintes, ressources, etc,) pour prendre
rapidement et efficacement des décisions.

* Extrait de SECRETARIAT D'ETAT, Programme des groupes minoritaires de langue offidielle, Guide de planification
« L'avenir ¢a se planifie », 1983, p.10.

Trowsse de formation sur fa gestion Feministe 3 L'R des contres de femmes du Québec
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Les mots-clés de la planification

Consignes :

Les trois (3) feuilles suivantes forment le kit de 26 bandes.
Neuf (9) d'entre elles sont déja marquées d'un point bleu.

Vous devez former deux autres kits en faisant photocopier 2
fols ces 3 feuilles. -

Vous ajoutez ensuite les points bleus aux endroits prévus, (3
oll les points noirs de la photocopie apparaissent.

Vous faites plastifier |es o feuiiles,

Finalement, vous découpez les feuilles e long du trait
pointillé, _

Yous avez maintenant trois kits plastifiés qui pourront &tre
utilisés plusieurs fois.

Trousse de formation sur fa gestion Feministe L'R des centres de femmes du Québec
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Le défi ::@E@ a_ :

les travaa!leg,gses

- {bjectifs pédagogiques
m Partager nore vision de la démocratie sous Pangle
organisationne)

= ldentifier les conditions favorables a la démocratisation
de nos organisations

m Clarifier les respansabilités et pouvoirs des mstances
d‘une organisation

(anevas des activités.en bref

Heure Activités

1. La démocratie : qu'est-ce gu’on en pense ?
exercice individuel, mise en commun, exposé
synthése

13h10

2. La démocratie sous 'angle érganisationnei :
gquelques modéles de gestion

13h45

3. Conditions favorabies & la démocratisation
de nos organisations
exercice en sous-groupes, pléniére

14h

14h45 Patise

4. leu sur les pouvoirs et responsabilités des
différentes instances d'une organisation ;
assemblée générale, conseil d'administration,
équipe de travail

15h

5. Les obligations et devoirs des administratrices
selon la Loi...et notre projet démocratique

15h15

3.
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bestion feministe

Description des activités et consignes

Lo,

. B .
La démocratie ! gu'est-ce gu'on en pense ?

13080 - 35 minutes

Ce point sert d'introduction au Bioc 8.

POUR VOUS PREPARER, prenez connaissance de I'Qutil 1 de la Bolte B, « Flash sur fa démo-
cratie » et lisez I'Outil 2, « Notes de Fanimatrice sur la démocratie vue de I'intérieur de nos

organisations ». Ces notes vous serviront lors de votre exposé-synthése,

EXERCICE INDIVIDUEL - 5 minutes

Le but de ce court exercice est de permettre aux participantes d'exprimer sponta-
nément, en quelques mots, ce qu'elfes pensent de la démocratie en général ou d'un

aspect plus particufier de celle-ci.

% Distribuez FOutil 1 & chacune des participantes. Présentez les consignes de
I'exercice précisées en haut du document.

B N'accordez pas plus de cing minutes aux participantes pour réaliser I'exer-
cice afin d’en préserver le caractere spontané. Précisez que le document ne
contient pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Celles qui le souhaitent
peuvent d'ailleurs ajouter un flash de leur propre cru a 1a liste.




CLegtion femiwicre

AT T

M|5E R COMMUN - 15 minutes

® A fa suite de Pexercice, prenez une quinzaine de minutes PoUr permeitre
la mise en cormmun des réflexions des participantes. Dans le cadre d'un
tour de table, invitez chacune a présenter son « flash » et  le justifier en
guelgues mafts,

8 Suscitez quelgues réactions des participantes sur les éiéments plus
marguants se dégageant du tour de table.

EKPUSQ-SVNTHESE - 10 minutas

Pour cette partfe, ayez en main voltre cople de I'Ouijl 2 « Notes de ['animairice
sur fa démocratie vue de l'intérieur de nos organisations ».

# Commencez par souligner gu’il existe plusieurs visions et dimensions de |a
démocratie. En fait, il s'agit d'un concept trés large que ¥on peut définir de
différentes fagons. Par exemple, pour certaines, la démocratie, c'est I'utopie
vers laquelle on tend ; pour d'autres, elle se fonde sur un ensemble de
pratiques de gestion et d'intervention ; pour d'autres encore, la démocra-
tie renvoie 3 des modes de décision, d’¢élection et de représentation, etc,

m Enchainez avec le contenu de 'Outil 2 afin d’exposer ce gu‘on entend par
. démocratie a l'intérieur de nos organisations. Faites-en la lecture au groupe

ou présentez-le dans vos mots,

e En guise de conclusion au point 1, informez les pariicipantes que les
prochains points du Bloc B seront consacrés a la vie associative et 4 fa
démocratie du point de vue organisationnel. Nous allons donc nous
intéresser aux structures organisationnelles, aux pratiques et aux condi-
tions & mettre en place pour favoriser la démocratisation de nos organi--

sations, C'est-a-dire un plus grand contrdle de I'organisme par les femmes
elles-mémes (les participantes, les membres, fes usagéres, etc.).

> Rappel du matériel requis ;
« Les photocopies de VQutil 1, « Flash sur la démocratie »
* Voire copie de I'0Outil 2, « Notes de 'animatrice sur la démocratie vue de
V'intérieur de nos organisations »
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La démocratie sous Fangle erganisationnel : |
quelgues modéles de gestion

13R4ES - 15 minutes

TRAVATL EN GRAND GROUPE

POUR VOUS PREPARER & animer ce point, prenez connaissance de I'Outil 3 de la Bojte B,
« Modeles de gestion », :

g Introduisez fa présentation en precasant g’ |I existe différents modéles
orgamsatlonnels, c'est-a- dlre :
- dl_fferentes fagons de répartir les pouvairs, les responsabilités et les
ressources d'un organisme entre les actrices qui fe composent ;
- différentes facons de déeterminer qui décide, comment an décide et
comment on appligue les décisions. :

® Rappelez, comme on I'a vu dans la présentation du schéma sur les
guatre dimensions d’un organisme, que les struciures et les modeles
organisationnels ne sont pas neutres. ils expriment tes valeurs d'un
groupe et son orientation, comime on pourra le constater 3 la presen-

tation de I'Qutil 3.

m Distribuez I'Ouiil 3.

u Invitez les participantes & lire, & tour de rle, les définitions de la
premiére page (par exempie, en commencant & votre droite, invitez la
premiére participante a lire la définition du premier modéle, la deuxiéme
a lire le paragraphe suivant, etc.). :

B S5i les participantes ont envie de commenter ou de poser certaines
questions sur ces modeles, laissez-leur quelques minutes pour ie faire.

® Ensuite, toujours a partir du contenu de 'Qutil 3, apportez de Finfor-
mation complémentaire et quelques nuances aux définitions. Terminez
en préseptant les avantages du modéle de cogestion en concordance
avec tes valeurs et principes féministes,

3.
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3‘
Les conditions 'ﬁau’mﬂaixies a la démecratisation
de nos erganisations

48 - 45 minutes

POUR VOUS PREPARER & animer cette partie, prenez connaissance des Outils 4, 5 el 6 de
la BoTte B. .

m Introduisez Fexercice en soulignant quau-deld des structures officielies
de décision et de représeniation, il importe de réunir le maximum de
conhditions visant & ;

- soutenir les différentes actnces dans Ieur rle et dans 1a représentation
de leurs droits et mterets H _

- favoriser leur partlclpat:on réelle ay processus decusmnne!

- leur permettre de contribuer de maniére significative au développement
de leur organisation en concordance avec leur mission.

= Inscrivez ces trois objectifs au tableau ou sur une grande feuille.

EXERCICE DEUX PAR DEUX - 10 minutes

@ Invitez les participantes 4 se placer avec leur voisine immédiate et &
prendre une dizaine de minutes ai maximum pour déterminer un certain
nombre de conditions & mettre en place en regard de ces objectifs.

P[ENI@H - 35 minutes

& Une fois le temps écoulé, invitez chaque équipe a présenter les condi-
tions mentionnées. Inscrivez-les au tableau au fur et & mesure, Au
besoin, invitez les participantes a clarifier ou & expliciter leurs idées et a
compléter la liste en grand groupe.

B Consacrez ensuite une vingtaine de minutes a 'échange et i la discussion.
I} pourrait &tre intéressant notamment d’amener les participantes a se
prononcer sur les défis et difficultés que pose la mise en place de
certaines conditions.

# Formulez une synthése des conditions favorables a la démocratisation de
nos organisations en vous inspirant du contenu de 'Qutil 4, « Des condi-
tions favorisant une participation citoyenne et la prise en charge de

e
- 5
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Forganisme par ses membres » et de FOutil 5, « Quelques indices d'un
groype invasti et pris en charge par ses membres ».

B Autre possibilité : vous pourriez aussi bien décider d'en faire la lecture au
graupe. Dans un cas comme dans I'autre, distribuez les deux outils aux
participantes.

@ Pour conciure le point 3, distribuez et présentez I'Outil 6, « Figure illus-
trant le rapport des différentes instances au pouvoir dans une organisation
démocratigue ». Faites le lien avec exercice précédent en soudignant fue
cette figure illustie en queique sorte ceite volonté de favoriser acces-
sibilité au pouveir des différentes actrices de I'organisme ; le pouvoir
d'influancer et de contribuer au développement de la ressource.

» Rappel do matériel reguis: _

« Les photocopies de FQutil 3, « Modéles de gestion » :

» Les photocopies de I'Qutil 4, « Des conditions favorisant une participation
citoyenne gt la prise en charge de I'organisme par ses membres »

s Les photocopies de ['Qutil 5, « Quelques indices d'un groupe investi et pris
en charge par ses membres »

¢ |es photocopies de I'Qutil 6, « Figure illustrant le rapport des différentes
instances au pouveir dans une organisation démocratique »

PAUSE
14h45 - 15 minutes

4.
Pouvoirs et respousabilités
des instances d'une orgarisation : assemblée
générale, conseil d'administration,
éejuipe de travail

450 ~ 15 minutas

Four faire le fien avec la partie précédente, précisez qu'une des conditions favorisant
le bon fonctionnement des différentes instances consiste & s’entendre coffectivement
sur les responsabilités et fes pouvoirs des instances formelles. Autrement dft, déter-
miner coflectivement qui a fe pouvolr de décider quo. _

Pour vous préparer & cette partie, reportez-vous a I'Outil 7, « Préces du casse-téte sur
les pouvoirs et responsabilités des instances » ainsi qu'a 'Oulil 8, « Les instances
d‘une organisation : quels sont leurs pouvoirs ¢ »,

3,
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JE EN SOUS-GROUPES

te but du jeu est de reconstituer trois casse-téte . un sur fes responsabilités et
pouvoirs de assembiée générale, un sur les responsabilités et pouvoirs du CA. e un
dernier sur les responsabilités et pouvoirs de 'équipe de travail

B Divisez les participanies en trois grolpes 8gaux :
- N groupe représentant les menjh_res ou I'A.G. Il doit formey fe prenier
casse-iéte.
- Ui groupe représentant les administratrices. I doit former le deuxidme
casse-téte,
- un groupe représentant les travailleuses. ! doit former le troisigéime
fasse-téie.

m Ftalez les pigces des trois casse-téte péle-méle au centre de la table ou
© directement sur le plancher. '

m Invitez les participantes des trois groupes 3 rechercher les pidces de leur
casse-téte. Attention : chaque casse-téte compte dix piéces qui ont la
méme forme que celles des autres casse-téte. Chaque piéce peut tout
aussi bien se retrouver dans un casse-téte ou dans lautre. Naccordez pas
plus de dix minues a ["exercice.

-8 Quand toutes les éguipes ont terming, distribuez I'Outil 8 qui présente la
synthase des responsabilités des trois instances. C'est en quelque sorte une
feuille réponse. Laissez deux minutes pour la comparaison des résultats.
Invitez les participantes a reprendre leur place pour le point suivant.

» Rappel du matériel requis :
= Les piéces du casse-téte de ['Outil 7
* Les photocapies de FOutil 8, « Les instances d’une organisation : quels sont
teurs pouvoirs ? » '

i
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015 -0 minutes

Pour vaus pfépaker & ‘animer cette partie, ‘prenez. connaissance de Foutit 9
« Notes en vrac tirées de La corporation sans but fucratif. .. »etde 'Qutil 10, « Guide
pratique pour les membres des C A et des coﬂecnves ».
" Le but de cet échange est de cfanfrer fes obf;ganons et responsabilités des adminis-
*tratrices de corporations sans but !ucraf:f constituées sous ['autorité de la Partie i de
la Loi sur les compagnies... sans. toutefors perdre de vue les va!eurs et principes
inhérents & notre conception de la gestion.

TRAVAIL EN GRAND GROUPE

g A I'aide de I'Outil 8 (déja distribué), prenez le terps de commenter et de
clarifier les responsabilités et pouvoirs de chaque instance.

B Précisez que cetie répartition des pouvoirs et des responsabilités n'est
pas nécessairernent celie que I'on trouve ou devrait trouver dans fous les
groupes de femmes. Il s'agit d’un modéle dont on peut s’inspirer tout en
reconnaissant gu’il peut varier selon la réalité propre a ;haque'groupe.

s Suscitez les réactions et commentaires des participanies. Répondez a
leurs guestions. A partir des notes de I'Qutil 9, transmettez-leur Iinfor-
mation que vous jugerez pertinente concernant fes exigences de la
Loi sur les compagies.

e Distribuez et présentez sommairement PQutil 10, « Guide pratigue pour
les membres des C.A. et des collectives ». Attirez I'attention sur les parties
gue vous jugez plus pertinentes (3 titre de suggestion, Yous poOuvez
présenter le Porirait d'une borine administratrice ala page ....}. Invitez les
participantes a le reproduire et & en remetire une copie a toutes les admi-
nistratrices de leur organisme,
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B Conduez ce point en expliquént qu‘au-dela des devoirs et obligations que

definit |a loi, les administratrices de méme que les travailleuses ont égale-
ment des responsabilités d'ordre moral. Le contenu du Bioc C nous en fera
prendre conscience.

» Rappe! du matérial reguis:

&

Les photocopies de I"Outif 8 déja distribuédes .
Votre copie de 'Outil 9, « Notes en vrac tirées de La corporation sans but

lucratifet... » _
Les photocopies de 'Outil 10, « Guide pratique pour les membres des

conseils d'administration et des collectives »

-
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Flash sur la démocratie’

Exercice individuel

- Choisissez un flash,
- Btes~vous d'accord avec ce flash et pourquei ?
- Faites ressortir un aspect positif et un aspect négatif de 1a démocratle

T ——

¢ Ladémocratie, c'est que tout le monde s'exprime,

s Celles qui disent ce qu'elles pensent obtiennent souvent ce qu’elles veulent méme si
elles sont minoritaires.

¢ Sitoutle monde ne s’exprime pas, ce n'est pas démocratique.
¢ Ladémocratie = responsabilité collective.

¢ Ladémocratie est toujours du bord du pouvoir,

¢ Plus on est démocratique, moins on est efficace.

¢ La majorité silencieuse a toujours tort.

¢ Clestimpossible de tenir compte de {‘opinion de tout le monde.

¢ La démocratie, C'est quand le plus grand nombre possible de personnes participent ala
prise de décision et assument les conséquences de ces décisions.

¢ La democratle est un jeu dinfluence sur les autres, c'est celles qui en ont le plus qui
gagnent.

¢ La démocratie favorise celles qui ont le plus de gueule.
¢ Ilin’y a pas de démocratie sans circulation de Finformation.
¢ La vraie démocratie, ¢a n'existe pas !

+ Ladémocratie, c'est quand ceiles qui ont des responsabilités ont aussi e pouvair qui'y
correspond !

¢ Il n'y a rien de plus anti-démocratique que les apparences de démocratie.

¢ Ladifférence entre la d8mocratie et le totalitarisme : le totalitarisme, c'est « toé, tais-
toé | »; La démocratie, cest « cause toujours ».

¢ Ladémocratie, c’est comme la vaisselle, c'est toujours & recommencer.
¢ Ladémocratie ne tient pas compte des minorités,

¢ Clest quand Fintérét collectif prévau't sur les intéréts individuels.

"Source inconnue,

Trowsse de formation sur la gestion féministe * IR des centres de fommes du Québec
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Notes de [‘animatrice
sur
ia démocratie vue de 'intérieur de nos organisations

Une définitien de la démocratie
« La démocratie peut se définir comme un mode d'organisation de la société en vertu
duquel des individus libres et égaux en droit seront appelés 4 décider des mécanismes qui
permettront le développement équilibré de la collectivité dans le respect du pluralisme des

opinions’. »

Selon Lamoureux et al. {1996), ia valeur de la démocratie en action communautaire est liée &
l]a notion de citoyenneté et suppose I'adoption de pratiques favorisant 'exercice d'une «

citoyenneté réelle, active et signifiante ».

La préactupation de favoriser ou de renforcer exercice d’une citoyenneté active est
donc au ceeur de la démarche communautaire qui ne doit jamais perdre de vue que
le sens méme de son existence est de donner la parole, et les autils pour s‘organiser,
aux personnes que fa pauvreté ou oppression réduit frop souvent au sifence ou a
Fimpuissance, La valeur de la démacratie implique, en plus de leur accessibilité, le
contréfe des organismes communautaires par les personnes directement touchées
par les probiémes sociaux qu'ils cherchent a éliminer’.

La démocratie, comprise dans ce sens, ne se réduit pas & la mise en place de modes officiels
de représentation et d'élection. Elle renvoie a une dimension plus large, un espace plus
. vaste, celui de la vie associative de nos organisations, Cet espace est constitué de lieux a la
1 fois formels et informels o se tissent des liens et des rapports entre les différentes actrices
de I'organisatibn, ol s'exerce la prise de parcle des femmes et se bétit leur pouvoir d'agir,
ol se font les débats et se prennent les décisions dans le respect de la diversité des points de
vue. Bref, la vie associative est I'espace investi par des citoyennes a Vintérieur de leur
organistme pour sassurer qu'il demeure un instrument au service de leur projet collectit,

Dans son rapport de recherche intitulé Les pratiques démocratiques internes & L'R des
centres de femmes du Québec: sens et mises en pratiques au quotidien, Marcelle Dubé

1 Henri LAMOUREUX, Lintervention sociale collective, une éthigue de la solidarité, Gienn Sutton, éditions Le
Pammier, 1291, p. 61. '

2 Henti LAMOUREUX, Jocelyne LAVQIE, Robert MAYER et Jean PANET-RAYMOND, La pratique de Faction
communautaire, Prasses de "Université du Québec, 1996, p. 24,
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(2000) mentionne que le féminisme colore la démocratie « en activant un principe pivot,
celui de la reconnaissance des personnes cherchant ainsi 4 les sortir des orniéres de la
victimisation. Une répondante soulignera 3 cet effet que cela se réalisera par:

[...] le respect qu'on accorde aux femmes, aux membres et & leurs idées, par le fait
qu’on croit au potentiel des fernmies en les encourageant & s’exprimer, en leur
dennant la parole, et en reconnaissant la valeur de ce qu’elles disent,.et par un
fonctionnement pas trop hiérarchique permettant & toutes les travailleuses d'assister
aux fnstances et un plus grand partage de Pinformation® »,

En effet, en soutenant le processus d'empowerment des femmes, les pratiques féministes les
aident & se percevoir comme des citoyennes actives, avisées et ayant le pouvoir d'assumer
collectivement des responsabilités inhérentes a la gestion et au développement de leur

organisation,

Or, cette prise en charge de Forganisme par les femmes qui le fréquentent constitue un
objectif de taille. Il faut reconnaitre qu'un nombre important de membres, participantes ou
usagéres des groupes de femmes viennent d'abord pour y trouver le réconfort, |'aide et le
soutien individuel dont elles ont besoin pour se sortir d‘une situation problématique, voire
d’une situation de crise. Comme le soulignent les auteures N. Guberman et al. (1997), dans
un tel moment de ieur vie,

{...1 il est évident que la structure participative de I'organisme 4 la porte duquef effes
frappent est loin de constituer un centre de préoccupation. Créer un sentiment
d‘appartenance, graduellement passer de Fentraide & Fimplication individuelle et
coliective ne va pas de sof®, :

o

C'est pourquoi leur désir de prendre part activement a [a vie associative de ["organisme et
den investir tes structures formelles et informelles de pouvoir ne saurait prendre forme sans
la mise en place par I'organisme d’un minimum de mécanismes et de conditions favorables.
L'Outil 4 (Bloc B) de fa présente trousse en présente un certain nombre, ’

* Marcelie DUBE, Les pratiques démocratiques internes 4 L'R des centres de formmes du Qusbec ! sens et mises en
pratiques au quotidien, mémoire présenté comme axigence partielle de mattrise en intervention soclale, Moniréal,
UQAM, 2000, p. 86.

* Nancy GUBERMAN, Danlelle FOURNIER, Jennifer BEEMAN, Lise GERVAES et Jocelyne LAMOUREUX, innovation et
contralntes des pratiques organfsationnelles féminisies, rapport de recherche, Montréal, Centre de formation
populaire, Relais-femmes, 1997, p, 70,
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Modales de gestion’

Modéle hiérarchigue (modéle de gestion traditionnelie ci.’ent'reprise)
I s’agit d'un style de gestion traditionne! avec une struciure hiérarchigue, Une personrne ou

un petit groupe contréle a toute fin pratique 'organisme et.le gére comme sa propriété. Les
mécanismes de consultation sont quasi absents. Le dlrtgeant joue un rdle de contréle, I
assume le Ieadershtp de !’orgamsatlon L’équipe, quant & elle, est au service des dirigeants. La
contribution individuelle de chaque sajarié sert 3 évaluer Uatteinte des objectifs : la notion -
d'équipe est peu présente, L'information est concentrée au niveau de la haute dlrectian, oui a

toute autorité d’'agir. X

Le collectif

il s’agit d’un style de gestion gui met "accent sur une participation parfaitement égalitaive de
tous fes membres, qui prennent part @ toutes les décisions, et sur I'unanimité consensuelle.
L’assemblée générale ef le consell d’administration sont theor:quement identhues, quoigue
Vot peut relever deux tendances: ou bien le collectif constitue Passemblée générale qgul
délégue certaines fonctions administratives 3 un C.A,, oi encore le collectif s'identifie au C.A.

et donc & l'assemblée générale.

I s’agit du pendant du collectif dans e mouvement des femmes. On dit parfms que Ie modeie

est un styie de vie plus qu'un mode de fonct!onnement. Dans presque ‘tous Ies cas, les femmes

le coliectif, on y retrouve deux tendances : assimiler le collectif au C.A., ou bien Vldentifier a

{'assembhblée générale, ce qui, bien sir, Il‘l‘lp ique une possible délé n _de pouvoirs sur

certaines questions,
N

El

La cogestion
Ce modeéle de cogestion participative permet de partager le pouvoir dans I'équipe de travail,

en répartissant les responsabilités entre les différentes instances ainsi qu’a Vintérleur méme
de ['équipe de travall. L'assemblée générale occupe une pasi_M@ue par rapp_rLé
I"équipe alors que le cofiseil d’administration est al; Les décisions doivent &tre prises
cofijointement par Péquipe et le conseil d’admin:stration La nofion d’&Gipe est al coeur de
cé modéle de gestion, et tant 14 personne au poste de coordination que fes autres
travailleurEUSEs en font partie. La personne en poste de coordination assure le pont entre
'équipe de travail et le C.A. tout en n’étant pas placée dans un poste hiérarchique distinct.

La gestion participative

Dans ce style de gestion, le C.A. s’assure de la participation actlve des travailleurEUSEs a
I'atteinte des objectifs de la corporation : il les informe, les consulte et les mobilise sur
I'ensemble des activités de I'organisme. Les travailleurEUSEs sont interpelléEs & différents
degrés dans fes processus décisionnels : elles sont partie prenante des décisions relatives a
leur fonction alors qu’elles sont absentes des prises de décision relatives aux objectifs et
crientations de I'organisme. La personne en poste de coordination est imputable de
I'ensemble des actes de I"équipe et est placée dans un palier hiérarchique distinct des autres

employ&Es.

' Source : Manon BOILY,- Rale, Responsabiiités et obligations das différentes instances d'un organisme
communautaire, Corporation de développement communautaire de Laval, décembre 2000, p. 18-19.
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Une lecture nuaneds

La description des modéles de gestion peut servir de référence pour mieux comprendre les
différences entre ceux-ci. Toutefols, dans la pratique, ces modales ne sont pas nécessairement
appliqués dans leur intégralité ; s sont souvent hybrides, c’est-a-dire que des éléments
peuvent &tre empruntés & un modéle et intégrés 5 un autre modale. Il y a trés peu de modéles

« purs »,

It est-donc important d’apporier toutes les nuances nécessalres torsqu’on parle de'modes de
gestion.

Dans les groupes de femmes, c’est le modéle de cogestion qui semble le pius répandu,
guoique certains groupes, moins nombreux, expérimentent le modéle de la collective, La
cogestion permet aux groupes de fernmes de transposer leur vision féministe et leur approche
participative dans le guotidien. ' :

Ce_modéle traduit notamment une vision horizontale du pouvoir et une volonté que
travailleuses salariées et administratrices soient directement associées 3 13 Hilse en oeuvre de

la"mission de Porganismé: e

T

i
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Des conditions faverisant une pamcsgmtmﬁ mt@y@nﬁe
et la prase en charge de ["organisme par ses membres

¢ Favoriser l'apparition d'un sentiment d'apparienance chez les femmes,
notamment par Faménagement d'espaces accesmbies et chaleureux gu‘elles

peuvent occuper avec d'autres. _ e

» Avoir une structure d'accuell qui permet de bien informer les membres du réle, de
la mission el des objectifs de iorgamsme tout en ewtant de les ecraser sous le

poids de V'irnformation.

concilier ledifs intéréts individuels et collectifs

Les individues s‘investissent rarement dans une cause ou dans un projet qui ne leur
rapporte rien personnellement. Il importe donc de reconnaitre I'ensemble des motivations
qui sont a l'origine de leur désir d’engagement. Il peut s'agir d'un besoin de briser leur
isolement ou de se sentir utile, d'une envie de faire du bénévolat qui contribue a la gualité
de vie de leurs concitoyennes, ou encore d'une volonté d'appuyer ponctuellement une
cause a laquelle elles sont déja sensibilisées.

= Respecter le rythme des personnes !eur dispombmté feur état de san__t_¢ et leurs
competences.

|- f50t éviter de placer les personnes dans une situation dévalorisante, embarrassante ou
de vouer d'avance leurs efforts 3 I'échec. Tout en offrant la possibilité aux membres, aux
usagéres ou aux participantes de relever des défis stimulants, il faut s’assurer de respecter
teur rythme d'apprentissage. C'est ce gue souligne Jean Panet-Raymond dans La pratique

de Faction communautaire :

« Tous fes membres n‘ont pas a étre trés actifs. Certains apporteront un soutien
ponctuel ; d'autres travailleront trés forl tant sur le plan du processus décisionnel que
de Maction. Chacun apporte une contribution différencide qui peut étre tout aussi
valorisée que valorisante pour les membres que pour l'organisrme. Voila le défi
pédagogique des organismes communautaires : réconcilier les objectifs d'action
collective, qui nécessitent compétences et efficacité, avec les objectifs de
développement personnel qui demandent de la sensibilité ef de la perseévérance, Un
organisme quif réussit a bien intégrer ses membres, 4 les orienter vers des tiches
valorisantes et génératrices de solidarité, assure son développement et prépare
constamment fa reléve’.»

e e T e

e Partager l'information largement entre les membres, les bénévoles et I'équipe de
travail et créer des espaces et des !|eux d echange mformeis entre ces différentes

actrices.

! Henrl ELAMOUREUX, Jocelyne LAVOIE, Raobert MAYER et Jean PANET-RAYMOND, La pratigue de I"action communautaire,
Presses de 'Université du Québec, 1996, p. 338,

» Elaborer des actwltés de ressourcement e‘t de formathn des bénévoles,
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valo;r leurs intéréts.

o Mettre sur pied des structures organlsatlonnelies souples et accessibles permeitant
une large participation des membres.

e Créer des mécanismes d‘intégration dans les. structures offmeltes de
représentation et de décision : prendre le temps d'accueillir les. nouvelias, penser a

un processus de formation continue et prendre le temps de décider.

Aller trop vite pelt démobiliser les membres, qui n'ont alors pas le temps de se faire un
pomt de vue ni de contribuer a la pnse de demmon ce qua peut Ies amener a se sent:r tres

mal a [aise.

¢ Favoriser une partucupat;on_sngmflca'twe des membteswaumssembleeiggngralgs en

leur donnant le moyen d’ __\________,____r'itri:i'ﬂ'és et averties (documents preparatorres,
ateliers de débats, etc.). S :

---..,..____M__-..__,—--« e
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Leg Instances d'une organisation :
quels sont leurs pouvoirs 7

L'assembliée générale

Eilit les membres du conseil d’administration ou de la collective

1.
2.  Destitue les administratrices K
3. Ratifie les modifications aux statuts et réglements '
4. Adopte les modifications aux lettres patentes

5. Nomme [a vérificatrice comptable.

6. Approuve les rapports financiers

7. Approuve les grandes orientations et les priorités d’action

8. Estinformée des lieux de représentation de Forganisme

9. Recoit le rapport annuel d’activités

10.  Souléve toute question d'intérét pour les membres

Le consell d’administration ocu [a coifective

Adopte, modifie et abroge les statuts et réglements de l'organisme

Autorise les transactions financiéres et les contrats

Adopte les rapports financiers et les prévisions budgétaires

Présente un rapport d'activités a V'assemblée générale

Détermine les priorités d’action annuelles

Décide des mandats et prises de positions politiques et ies élabore

Forme des comités de travail et d’action et se prononce sur leurs recommandations
Accepte ou refuse les demandes d’adhésion ou de renouvellement des membres
conformément aux réglements généraux

~ Est responsable de I'embauche, de I’évaluation et des conditions de travail

10. Combile les postes vacants en son sein |

O™ Y HWw RS

©

i’ équipe de travail

Assure la recherche de financement et la comptabilité

1.
2. Elabore les rapports financiers et les prévisions budgétaires

3. Elabore une proposition de plan d’action annuel et un programme d’activités
4. Prépare le bilan annuel et rédige le rapport d’activités

5.  Assure la représentation de l'organisme

6. Détermine le partage des tiches

7. Assure I'intégration des nouvelles travailleuses

8. Recherche et sélectionne les personnes-ressources

¢. Encadre et forme les bénévoles

i0. Nomme une représentante de I'équipe de travail au C.A.
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Notes en vrac tirées de

La corporation sans but lucratif au Québes’

: et
Administrateurs de corporations sans but fucratif:
Le quide de vos droits, devoirs et responsabilités®

La plupart des groupes de femmes et communautaires sont constitués sous l'autoriié de la
Partie Il de la Lof sur les compagnies. I est imgo[‘gggi d'gr}_gp_m__"ijlgﬂglen__@gge_ctgrm les
exigences en les adaptant, toutefois, & notre conception_de_la_démocratie. En d'auires

mots, Ie respect de ces exigences ne doit pas porter ombrage & la démocratisation de nos

i

Les administratrices

‘Pour occuper un poste d'administratrice, il faut étre &gée de 18 ans et plus.
Exceptionnellement, les personnes mineures peuvent étre membres d'un conselil
d’administration si I'objet de la corporation les concerne a ce titre (ex.: une maison de

jeunes),

La loi n‘exige pas que les administratrices solent membres de "organisme, mais on trouve
généralement cette exigence dans les reglements. Si ceux-ci ne le requigrent pas, il n'est
nas nécessaire que les administratrices soient résidantes ou citoyennes du Québec.

Le terme du mandat 4 M\Q\ .
La durée du mandat des administratrices est fixée dans les lettres patentes ou, plus

souvent, dans les réglements. Au Québec, le terme maximum des administratrices est de
deux ans et peut étre renouvelé, '

Si les lettres patentes ou les réglements ne précisent pas fa durée du mandat, la lof prévoit
que ["élection des administratrices a lieu annueliement ; toutes [es administratrices se

retirent alofs.

Le nombie de membres au conseil d’administration ¥
selon la loj, le conseil d’administration doit étre compaosé d’au meins trois personnes,
La corporation doit avoir un nombre fixe de membres et non pas un nombre variable, du

—genre minimum-trois et-au-plus-sept. : R ——

t P, MARTEL, La corporation sans but lucratif au Québec, Montréal, Editions Wilson &
Lafleur, Martel Itée, Edition 1997, mise & jour n® 24, féyrier 2001.

2 p. MARTEL, Administrateurs de corporatfons sans but lucratif : le guide de vos droits,
devoirs et responsabilités, 2° tirage, revu et corrigé, Montréal, Editions Wilson & Llafleur,

Martel hée, 1997,
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Le nombre d'administratrices fixé dans les réglements dolt &tre le méme que dans les
lettres patentes,

La modification du nombre de membres au conseil d'administration s‘effectue au moyen
d'un réglement adopté par le conseil d'administration et approuvé par les membres, aux
deux tiers des voix, lors d'une assemblée spéciale onvoqués a cette fin.

Les postes vacants

Les administratrices peuvent elles-mémes combler les postes vacants au C.A. En effet, fa loi
confére au conseil d'adminisiration le pouvoir de combler ses propres vacances, sans
i'intervention des membres, Ce pouvolr peut toutefois luf dtre retiré par une disposition des

lettres patentes ou des réglements. :

SI: par suite de la ou des vacances, it n'y a plus quorum, seuls les membres de la COrporation
pourront combler cette ou ces vacances.

Attention : il ne faut pas confondre postes vacants et nouveaux postes. Dans fe dernier
cas, ce sont les membres qui élisent et non les administratrices, De plus, lorsqu'un poste
d’administratrice est laissé vacant par défaut des membres d'élire une liste compléte de
remplagantes aux administratrices sortantes, une telle vacance ne devrait pas pouvoir étre
comblée par les administratrices.

Les officiéres .
La loi exige la nomination d'une présidente et d'une secrétaire, mais pas de la vice-

présidente, ni de la trésoriére.

La loi exige que la secrétaire certifie les procés-verbaux,

Le comité exédeutif _
Pour qu'il y ait un comité exécutif, il faut que le conseil d’administration soit composé d’au

moins sept personnes et qu’un réglement, diment adopté par vote d’au moins les deux tiers
des membres réunis en assembiée spéciale, en autorise fa création.

Le comité exécutif ne peut avoir plus de pouvolr que le conseil d’administration. Ce dernier
doit garder un pouvoir de révision sur I'exercice des fonctions du comité exécutif.

En d’autres mots, le comité exécutif doit faire rapport de ses activités au C.A., lequel peut
renverser ou modifier ses décisions.

La lof n'exige pas que les membres de 'exécutif soient les officieres.

Les autres comités :

Le C.A. peut créer d'autres comités, mais rien dans la Loi sur Jes compagnies ne lui permet
de leur déléguer des pouvoirs. Le réle des comitss se limite & renseigner le conseil. Ce sont
des groupes de travail auxquels on confie des mandats précis sans toutefois qu'ils jouissent

d‘un pouvoir décisionnel,
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Las letives patsnies et fes raglements géndraux
Tout changement aux lettres patentes et aux réglements doit d'abord étre adopté par le
C.A avant d'ére soumis aux membres, Cela signifie que les mernbres ne peuvent jamais
prendre Vinitiative de ce changement mais doivent attendre que le CA. le fasse. Un
raglement ne peut &tre valide, méme s'il a été adopté par la majorité des membres, §'il n'a
pas été au préalable adopié par le CA.

En d'autres mots, clest toujours te CA. qui adopte les réglements généraux, lesquels
entrent en vigueur dés feur adoption. lls doivent cependant &tre approuvés par les
membres, lors de I'assemblée générale suivante. Les membres peuvent les refuser.

Méame une assemblée générale spéciale ne peut adopter (abroger ou modifier) un
réglement sans que cette adoption n'ait été faite préalablement au CA.

Si le C.A. omet de soumettre les réglements modifiés & I'A.G. suivante, le résultat est le
métme gque si les membres les avaient rejetés. Ifs cessent d'&tre en vigueur dés la cldture de

I'assemblée,

Pour ratifier des réglements généraux a I'assemblée générale annuelle plutdt que dans le
cadre d'une assemblée générale spéciale, il faut obligatoirement qu'une annonce a cet
affet soit inscrite & 'ordre du jour,

L'ordre ¢ jour de I'assemblée générale annuelle
Selon la loi, e seul point qui doit obligatoirement figurer & l'ordre du jour d'une assemblée

générale est la présentation des états financiers et tout autre renseignement relatif a [a
situation financiére.

L'assemblée générale spéciale _
I est important gue tous les membres ayant le droit de participer & une A.G. soient diment
convoqués. Autrement, un membre non convoqué peut faire annuler les décisions prises en

A.G. spéciale.

Dans Mavis de convocation, on doit absolument mentionner I‘objet de cette assemblée
spéciale, L'avis de convocation doit &tre expédié par lettre recommandée, a moins gue les

réglements généraux ajent prévu autre chose.

Le vote par procuration n'est pas permis dans les corporations sans but lucratif.

Le quoruim
C'est & la corporation de déterminer le quorum dans ses réglements généraux. 51 ceux-ci ne

le précisent pas, |a régle est que la majorité des membres forme le quorurn.

Les réglements peuvent stipuler que le quorum est requis pour l‘ouverture de FA.G.
seulement,

La loi et 'acte constitutif ont primauté sur les réglements. Les réglements ne peuvent
étendre la juridiction des administratrices au-dela de ce qui est permis par fa loi.
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Les livres ot registras
Les livres de comptabilité et regisires des procds-verbaux n'ont pas, selon la foi, un
caractére public. La corporation n'est pas tenue de lés montrer aux personnes autres que
les administratrices. Autrement dit, un membre de i3 corporation ne peut exiger de voir ces
livres,

Les livres & caractére « public » sont :

a) le registre des hypothégues ;
b) les registres relatifs & la corporation et a la structure, soient «
- le registre des lettres patentes et les régiements ;
- le registre des administratrices ; .
- le registre des membres fcomprend fe nom des membres présents et passés de
la corporation, ainsi que leur adresse et occupation pendant qu’ils sont

membres).

Les créanciers et les membres de la corporation peuvent consulter ces registres « publics »
tous les jours (sauf le dimanche et les jours fériés), pendant les heures raisonnables

d“affaires, au sigge social de la corporation.

La liste des membres
La loi oblige les corporations & dresser annuellement une liste des membres, Chaque

membre a le droit de prendre connaissance de cette liste mais rien n‘oblige la corporation
a remettre une copie de cette liste aux membres.

Note : contrairement au registre des membres, la liste des membras contient uniguement le
nom des personnes actuellement membres de i‘organisme,

Les membres _
Cest au CA. que revient le pouvoir d’admettre les membres selon les critéres des

regiements.

Personne n'a un droit comme tel de devenir membre d’une corparation sans but lucratif.
Celle-ci est libre de choisir qui elle veut accepter comme membre. Cette liberté est
toutefols tempérée par la Charte des droits et libertés de la personne.

L'Article 20 de la Charte reconnalt toutefois qu'il n'est pas discriminatoire qu'une
corporation, de par les objets de sa charte, se voue exclusivement au bien-étre d'un

groupe.

Le droit de vote des membres :
Les réglements peuvent restreindre ou supprimer le droit de vote pour certaines catégories
de membres et méme le droit d'assister aux assemblées et d’y prendre la parole. :
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Le pouveir des membres
Selon la lai, le pouvoir des membres est trés limité.

Leur seut véritable potivolr est d'élire les administratrices ef, si on I'a prévu dans les lettres
patentes (ou les réglements), celui de les destituer.

Pour révoguer ou destituer une administratrice, les membres dofvent se réunir en
assemblée générale spéciale et adopter une résolution & cette fin.

L'expuision d'un membre

Le pouvoir d’expulser un membre appartient & la corporation. Celle-ci peut, par réglement,
conférer ce pouvoir aux membres eux-mémes, & un comité particulier ou au conseil
d’administration sur recommandation, le cas échéant, d'un tel comité,

Lorsque ce pouvoir est conféré aux administratrices par les réglerments généraux, il ne peut
étre exercé par les membres. D'ailleurs, fe fait de soumettre aux membres {en A.G) un
dossier d’expulsion, alors gue ce pouvoir ne leur est pas reconnu dans les réglements
généraux, pourrait étre jugé abusif ou humiliant par un tribunal et rendre la corporation et
ses administratrices personnellement passibles de dommages et intéréts envers le membre

expulsé,

Les metifs d'expulsion
Les motifs d'expulsion doivent &tre énancés dans les réglements généraux.

Le processus d’expulsion
Le processus est &tabli dans les réglements généraux. Il peut nécessiter plusieurs étapes
avant de prendre effet, comme par exemple une enquéte par le comité discipline.

Chacune des formalités prévues doit étre respectée ; autrement, la décision d'expulsion
pourra étre renversée par un tribunal.

La confidentialité
La corporation doit prendre les moyens, si elle expulse un membre, de ne pas contrevenir a

ses devoirs de confidentialité en vertu de la loi sur la protection des renseignements
personnels dans le secteur privé en rendant publique cette expulsion.

...............
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LLa définiticn :

La corporation & but non lucratif est une personne morale qui nalt lorsque le
gouvernement québécois lui remet des lettres patentes et qul vit selon ses propres
réglements géngéraux. Ele existe en vertu de fa troisiéme partie de fa Lo/ sur les

compagnies.

La personne morale :

Les lettres patentes :

Les réglements généraux

Une corporation posséde une personnalité juridigue
distincte des individus qui fadministrent ou la
composent, Bien gu'elle puisse avolr des biens,
emprunter, poursuivre et étre poursuivie en justice,
elle n'existe que sur papier.

Les lettres patentes, la charte ou l'acte constitutif sont
trois termes semblables. Il s’agit de « 'acte de
naissance » d’'une corporation. C'est un document
officiel émis par I'Inspecteur général des institutions
financiéres reproduisant les dispositions de la requéte
pour constitution en corporation.

La loi exige qu'ils soient adoptés lors de I'assemblée
générale de fondation de la corporation. Les
réglements généraux, ou statuts et réglements,
définissent la structure de la corporation ot ses
principales régles de fonctionnement. C'est un
document de référence qui détermine le rble, les
responsabilités et les pouvoirs des différentes
instances décisionnelies.

Tiré en partie de ALLIANCE DES FEMMES DE SACRE-C(EUR, Formation du consell d'administration,

Sacré-Coaur, 1996,

......

Trousse de formation st fa gestion féministe

3 L'R des centres de femmes dv Québec




La corporation doit se conformer aux dispositions de ia Lof sur les compagnies, des
letires patentes, des réglements généraux, :

Elle doit :
. étre représentée par des officiéres puisqu’elie ne peut agir par elle-
meme ;
. utiliser son nom pour tout acte, contrat, engagement :
° avoir un siége social ;
. tenir une assemblée des membres lors de laquelle doivent étre présentés des

rapports des activités et un bilan de la situation financiére :

. produire ceriains rapports (prospectus, rapport annuel, rapports exigés par
Finspecteur général) ;

. tenir certains livres et regisires (des membres, des administratrices, de la
comptabilité, des procés-verbaux, des réglements généraux et de Facte
constitutif} ;

. demander ['approbation de I'nspecteur général pour tout changement aux

letires patentes ;
o honorer ses detles ;

. se doter d'un plan d’assurances de la responsabilité civile. S'it arrive un
accident sur les lieux de 'organisme, ce sont les responsables qui doivent
répondre pout fa corporation. N est trés important de contracter des
assurances au nom de la corporation afin d’éviter de courir des risques
inutiles, en cas de responsabilité,
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Vadininistration

Selon la Loi sur les compagnies, le conseil d'administration des OSBL doit &tre élu &
loccasion de Passemblée générale annueile des membres. Les membres &lus doivent
se réunir au moins six fois dans 'année.

_a composition du C.A. doit étre conforme aux réglements généraux de I'organisme qui -
stipulent le nombre de membres a élire au C.A., les conditions requises pour étre élu et
la durée du mandat des administrairices.

Dans certains réglements généraux, on détermine de fagon plus précise dans quelle
proporiion le C.A. doit étre constifué de:

représentantes des participantes et des militantes |
représentantes de Féquipe de travail ;
représentantes d'organismes du miieu ;
personnes-ressources.

a & @

-]

Dans les centres de femmes, il importe que la composition du C.A, refléte les valeurs et
les principes sous-acents & la mission du centre. Dans ce sens, lPensemble des
personnes qui assurent la mise en ceuvre du projet féministe du cenire dolvent &fre
représentées au C.A. de fagon a prendre part aux décisions,

Le rdle du consetl d’administration

Dans un organisme & but non lucratif, 'assemblée générale confie au C.A, le mandat
dadministrer les affaires de la corporation et de voir a la réalisation des orientations et
priorités d'action décidées en assemblée générale. Les administratrices doivent

s'assursr ;

e que les aclivités et actions ds l'organisme sont conformes a sa mission ;

o -que lorganisme dispose du financement nécessaire a la réalisation de sa
mission et que les revenus sont dépensés correctement ;

o que Porganisme dispose des ressources humaines nécessaires a la réalisation
de la mission ; '

o que les membres de Péquipe jouissent des conditions de travail nécessaires a
laccomplissement de leurs taches.
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La Partie W de la Lof sur les compagnies confére aux administratrices ie pouvoir
général d'administier les affaires de la corporation daris les fimites imposées par la foi,
fes lettres patentes et les réglements généraux de Forganisme.

A molns de dispositions contraires dans les letires patentes et les réglements, e
conseill est responsable de I'admission des membres et, le cas échéant, de leur
suspension ou de feur expulsion. |l fixe également le moniant de leur cotisation.

Le consell a le pouvoir de modifier et d'abroger les réglements généraux de
Forganisme. I peut mettre en vigueur les modifications gu'l a adoptées et les faire
enteriner par assemblée générale suivante.

Les décisions des administratrices doivent étre collectives elles se prennent par voie
de résolutions, adoptées Jors de réunions diment convoguées et tenues, ou encore
signées par toutes les administratrices.

Individusliement, une administratrice n'a aucun peuvoir de lier la corporation, & moins
qu'elle Ny ait &té autorisée par e conseil.

Altention : Le conseil ne peut apporter, seul, d'importantes modifications de structure 3
la corporation, teiles que amendement de ses letires patentes. Il ne peut non plus
decider de la dissolution de la corporation. Pour ce faire, le conseil doit convogquer une
assemblée spéciale et obtenir Passentiment des deux tiers des membres présents.
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s

"}1' agigy o a 5
T Les responsabiiités du congell g’ administration

1. Nommer les officiéres {présidente, trésoriére, eic.).
2. Combler les postes vacants.

3. Préparer le plan d'action et la programmation d'activites en vue de la réalisation
des mandats décidés par Fassemblée génerale.

4. Administrer les affaires, autoriser les transactions financiéres et signer les
confrais.

5 Gérer les ressources humaines ; sélectionner et évaluer le personnel, établir les
conditions de travail, etc. Dans fes centres de femmes, la gestion des
ressources humaines se fait dans un esprit de coifaborafion avec les
travailleuses. Ces derniéres ont le droit de se faire entendre quant aux
décisfons qui les concernent.

8. Former des comités de travail et d’action et se prononcer sur leurs
recommandations,

7. Voir au financement et & la promotion de l'organisme.

8. Préparer le rapport annuel des activités pour 'assembiée génerale de fagon 2
rendre compte des mandats qui lui ont été confiés.

9. Adopter, modifier et abroger les stafuts et réglements de Forganisme si
nécessaire. Ces modifications doivent cependant &tre eniérinées lors de
fassemblée générale suivants. :

10, S’assurer de préparer une reléve lers du départ de certaines membres.

11, Convoquer 'assemblée générale annuelle.

Dans les groupes de femmes, on favorise généralement un modéle de cogestion, Les
administratrices assument 'ensemble de leurs responsabilités en étroite collaboration avec
Péquipe de travail. Eiles peuvent méme décider de deléguer a l'éguipe des travailleuses
ceraines taches qui incombent habituellement au conseil d'administration. En d'autres
mots, les adminisiratrices ne sont pas tenues d'exécuter rensemble de ces taches, mais
glies en portent la responsabilité et doivent en rendre compte a 'assemblée générale des

membras.

inspiré ou tiré de REGROUPEMENT DES MAISONS DE JEUNES DU QUEBEC, Le conseil
d'administration, Guide praiique, 1986.
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» Les administratrices doivent agir dans les limites des pouvoirs qui feur sont
conféreés par la loi, F'acie constitutif et les reglements généraun.

s Les administratrices doivent s'assurer que la corporation agit conformément 4 Ia
loi.

* Les administratrices doivent agir avec prudence et difigence.
Cela signifie qu'elles doivent accomplir leurs taches avec soin et prendre les
moyens nécessaires pour éviter que la corporation ou une tierce personhne ne
subisse des dommages, Cela dit, il ne sera pas exigé d'une adminisiratrice qu'elle
fasse preuve d'une habileté gu'elle ne posséde pas ou quelie ait, par exemple, les
compétences d'une avecate ou d'une comptable agréée.

Les adminjstratrices font preuve de prudence et de diligence :

e en assistant aux réunions du C.A. :

® en se renseignant et en demandant conseil avant d’agir ou de prendre des
décisions pour lesquelles elles ne sont pas suffisamment informées ;

+ anfaisant preuve de vigilance dans la sélection des personnes a qui elles
déléguent des pouvoirs ;

s gfc.

Les administratrices doivent agir avec honnéteté st loyauté, Cela signifie qu'elles
doivent :

* agir de bonne foi et exercer leurs pouvoirs dans Vintérat de la corporation ;

* éviter tout confiit d'intérét (se placer dans une situation ot son intérat
personnel risque de s'opposer & celui de 'organisme) ;

 s'abstenir d'utiliser leur position pour obtenir un gain, quel gu'il soit.

I est & noter que l'article 324 du nouveau code civil oblige & se conformer a un
certain formalisme en matiére de conflit d'intérét. |l impose une obligation
de deévoiler le conflit dintérét et de consigner la déclaration. A fitre d'exemple, une
administratrice qui touche des honoraires du centre pour fanimation d'une activité
doit en informer les autres membres du conseil d'adminisiration et demander 2 le
consigner dans un procés-verbal. La déclaration de conflit d'intérét fait preuve de
la transparence du conseil d'administration at protege i'administratrice en cas de
poursuite devant les tribunaux. De fagon générale, radministratrice qui contracte
avec la corporation doit s'abstenir, sauf si cela est nécessaire, de discuter et de

voter sur cette question la concernant,

lllllllll
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arfedn,

et

Voici une liste de précautions & prendre par les administratrices qui veulent jouer
pleinement leur rble tout en se proiégeant.

s Assister & foutes les réunions du conseil,

S'assurer d'avoir recu {et exiger de recevoir), avant chaque réunion, tous les
documents préparatoires & la réunion et a la prise de décisions.

Lire avec attention Fordre du jour, tout document d'information ainsi que le procés-
verbal de la réunion précédente afin de s'assurer de leur conformite.

Conserver ses notes personnelles prises lors des réunions pour s'y référer au
besoin.

Exiger, dans le doute ou pour des décisions importantes, une opinion juridigue
écrite.

Insister pour que & conseil d'administration obtienne des avis professionnels pour
éclairer la corporation relativement a des démarches importantes a entreprendre.
Eviter de prendre des décisions & Ja hate & partir de renseignements incomplets.

Insister pour que les procés-verbaux fassent état de foute divulgation, dissidence
ol abstention de sa part ou de celle d’une autre administratrice.

Envoyer une leftre recommandée 4 la corporation st 'on refuse d'inscrire sa
divulgation, dissidence ou abstention,
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Agtres mesuras de protection _
(Tiré de Devoirs ef responsabifités des administrateurs des corporations sans but lucratif
du Québec.) _

o Connalire la nature et I'étendue des objets et reglements de la corporation.

e [ire au courant de la nature et de I'étendue des biens défenus en fiducie par la
corporation, 'l y a lisu.

¢ Maintenir un manuel d’administratrices renfermant tous les documents corporatifs ot
Finformation pertinente, et le tenir & jour.

Se conformer au devoir de confidentialité quant & I'information corporative,
¢ Prendre les mesures nécessaires pour éviter les conflits d'intéréfs.

e Prévoir lindemnisation des administratiices dans les réglements et au moyen de
I'assurance-respensabilité, lorsque disponible.

» S'assurer que les comités font rapport au conseil et obtiennent Fapprobation du
conseil pour leurs actions,

» Metire en place des mécanismes de contrdle intermne relativement aux cheques et
aux regus d'impdt emis ainsi qu'a la sighature de contrats.

¢ Prendre les mesures nécessaires pour s’assurer que ia corporation effectue et
verse fidélement les retenues fiscales a la source.

......
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Portrait type d’une bonne administratrice

} } !

comprend et démontre un intérét pour la mission de 'organisme

]

s’associe avec d’autres dans la réalisation des objectifs de 'organisme

]

s'engage 3 respecter les régles et principes
de fonctionnement de "organisime

saisit la différence entre la représentation des intéréts de la
corporation et celle de ses intéréts personnels

travaille en étroite collaboration avec les travailleuses
et crée des liens avec ensemble des membres de F'organisime

respecte le caractére confidentiel de certains dossiers

assiste a toutes les réunions

se prépare en lisant tous les documents fournis avant les réunions

]

exprime ouvertement son opinion face aux décisions a prendre

-

exerce une vigilance quant a Ia gestion financiére de I"organisme
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Les reaunions du C.A.

bien les préparer pour mieux y participer

Les réunions ont quatre principales fonctions. Elles permettent aux membres de
s'informer, de discuter, de décider ef d’agir.

—> 1) Pinformation

C'est la premiére etape avant de discuter d'un sujet a l'ordre du jour. Les

personnes qui détiennent de Finformation sur le sufet sont invitées & en faire part
aux autres afin quelles aient toutes les données en main pour prendre des
decisions éclairées. C'est aussi le moment de poser des guestions de clarification
ou diobtenir de {information supplémentaire. Les personnes qui transmettent
finformation doivent avoir le souci de le faire de facon claire et accessiblo.
L'animatrice s'assure a cette étape que tout 'e monde a bien compris.

—> 2) la discussion
Clest la période pendant laquelle les participantes sont invitées & s'exprimer sur le
sujet, & émettre leur opinion librement et & écouter cslle des autres. La discussion
permet de cerner tous les enjeux d'un sujet avant de prendre une décision.

—> 3) la prise de décision
Lorsque tous les aspects de la situation ont été examinés et que fous les poinis de
VuUe se sont exprimés, le groupe doit &tre en mesure de prendre une décision. On
conglut la discussion en formulant une proposition qui doit étre soumise par une
rmembre et appuyée par une autre avant d’étre discutée par fouf le monde. Pour
étre adoptée, la proposition doit rallier la majorité des membres.
Avant dinviter le groupe & formuler une propasition, I'animatrice s'assure que tout
le monde en saisit bien les conséquences.

—> 4) Paction -
Chaque fois qu'une décision est prise, il faut voir par qui, quand et comment elle
sera executes. En d'autres mots, c'est le moment de se répariir les taches et de
fixer des échéances. Il faut également déterminer de quelle facon sera assuré Ie
suivi de cette décision.
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La présidence ou Fanimation des réunions

L'animatrice mest pas obligatoirement la présidente du C.A. L’animation des réunions
du conseil peut &tre assumée & four de rble (tout comme la prise de notes), de fagon a
permetire & fout lo monde d'expérimenter ce iype de téche. Ce fonctionnement
nécessite cependant que les membres se sentent & faise et soufenues dans leur

apprentissage.

Cela dit, il se peut gue le groupe préfare désigner une personne en particulier parce
gu'elle a démontré beaucoup d'habileté et d'intérét dans Fanimation. Limportant est de
faire preuve de souplesse. Le type de fonctionnement en vigueur une année peut ne
plus étre adéquat Fannés suivante. Ce qui importe, c'est de s'entendre au debut de
chaque année sur des régles de fonctionnement claires et democratiques et de les

respecter.

Le role de I'animatrice est de mener a bien le déroulement de la rencontre pour
permettre aux membres du groupe d'atteindre les objectifs fixés.

Les fonctions de Fanimatrice sont de... cljrifier coi'utrﬁier fjciiiter

1L 'animatrice doft éfre vigilante face... au contenu & la procédure au climat

Concrétement, Fanimatrice doit :

s'assurer que fout le monde a bien compris. Au besoin, elle clarifie le contenu : elle
reformule, précise le sens de certains termes (et sigles 1), résume l'essentiel ;

s inviter tout le monde & s'exprimer et &tre a I'écoute des autres. Elle accorde la
parole, suscite la participation des plus « franquilles » et réfrene celles qui
" prennent trop de place ;

o facilter la prise de notes de la secrétaire ;
s S'assurer quon respecte le temps dont on dispose ;

» &tre a 'affot de ce que les participantes ressentent e les encourager & verbaliser
leur sentiment.
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Les trols oatils indispensables 2 fa tenue des réunions

L'avis de convocation L'ordre du jour . Le proces-verbal
C'est Tinvitation 2 venir & C'est la liste des sujets C’est la mémoire de la
une réunion. qui seront discuiss réunion : le résumé de ce
Pour le C.A,, 'avis peut pendant Ja réunion. qui a &té discutéd et de qui
étre verbal. L'ordre du jour (ODJ) doit a &ié déoide,
&ire préparé d'avance,

e

Veyons maintenant chacun de ces outlis de plus prés...

L’avis de convoca

Pour arﬁé!iorer le fonctionnement des réunions, P peut étre écrit et envoyé 4 l'avance,
accompagne de I'ordre du jour et du procés-verbal précédent.

On peut aussi simplifier le processus de convocation aux réunions du C.A. en les
fixant toujours le méme jour et & la méme heurs, aprés entente avec toutes les
personnes concernées (ex. : le dernier lund; de chaque mois & 19 heures).

La convocation & I'A.G. doit &tre écrife et acheminge dans les délais prevus aux
réglements généraux.

L'ordre du jour /

Clest ia liste des sujets a discuter, qui doit &tre soumise au groupe au début de fa
réunion. Les personnes réunies peuvent adopter tel quel Fordre du jour ou le modifier
au besoin.

Qui détermine I'ordre du jour ?
i est souhaitable qu'une personne du C.A. et uns personne de I'équipe se chargent
conjointement de préparer Pordre du jour.

Comment le préparer'? :
Inscrivez d'abord les points statutaires, ceux qui reviennent obligatoirement au début

de chaque réunion : adoption de l'ordre du jour, du procés-verbal et (pourquoi pas 7)
un ¢« commentcava» ?

------
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Ensuite, lisez le procés-verbal de la derniere réunion afin de vous rappeler les sujets
demeurés en suspens ou pour lesquals des taches devaient étre réalisées. Notez ces

points.

R&férez-vous aussi au plan de fravail annuel afin d’avoir une vue d'ensemble du
travail & faire et au besoin den discuter et de prendre certaines décisions pour
orientar ce travail.

Regroupez sous ke point « information » les sujets pour lesquels vous n'avez pas a
prendre de décisicns, mais que vous jugez quand méme importants de présenter.
Attention, | ne faut pas surcharger Pordre du jour.

Pour terminer, mettez de fordre dans tout ¢a, en inscrivant en prermmier fieu (aprés les
points statutaires} les sujets les plus importants. Les personnes sont plus en forme et
disposées en début de réunion qu'a lafin. De plus, s'il vous manque du temps & la fin
de la rencontre, vous aurez au moins discuté des points les pius imporiants. '

Estimez le temps de présentation et de discussion de chacun des points & l'ordre du
jour et prévoyez du temps, & la fin, pour faire Pévaluation de la rencontre et pour fixer
la prachaine réunion,

ie procés-verbal

C'est le compte rendu &crit et officiel de tout ce qui s'est dit d'important au cours dune
reunion.

Les procés-verbaux doivent élre conservés soigheusement. C'est la mémoire et
Phistoire d’un organisme. Ce sont les documents officiels qui nous permettent de
retracer pourquoi et comment telle décision a &té prise.

Comment le rédiger ?

Pendant la réunion :
Notez les grandes idées exprimées, les choses importantes, les décisions prises

et les raisons principales qui justifient ces décisions. Attention : vous n'avez pas &
noter fout cela mot a mot.

Apraés la réunion :
Rédigez le procés-verbal le plus 6t possible avant que votre mémoire ne vous .

fasse défaut.
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Ui procés-verbal comprend toujours les parties suivantes :

1" partie :

= letype de réunion (réunion du C.A, AG., ete.)
¢ le nom de lorganisme ;

= la dale, 'heure et le lieu de fa réunion.

2° pariie :
*  los présences ;
° les absences (motivées ou non). {

§
H
H
i
H
4
i
L

3° partie : les points statutaires que Pon retrouve toujours en début de P.-V.

a) Lecture et adoption de lordre du jour :
Notez si 'ordre du jour est accepté tel quel ou avec des modifications. Sl Yy a
des modifications, il faut les noter au P.-V.
Une personne doit proposer I'adoption (avec ou sans modtfications) de lordre du
jour et une autre doit I'appuyer. Le nom de ces personnes doit &tre noté au P.-V.

b) Lecture et adaption du P.~V. da la réunion précédente :
C'est a ce point qu'on s'assure que le P.-V. rend fidelement compte de ce qui a \
éte discuté et décidé & la demiére réunion. Comme pour l'ordrs du jour, il faut
noter les modifications, sl y en a. Ensuite, on doit adopter 'ensemble du P.-V,

(avec ses modifications). L'administratrice qui propose et celle qui appuie doivent
avoir &ié presentes 4 la réunion précédente, ,

4° partie :

Le compte rendu des différents points en suivant ieur ordre de présentation dans
Fordre du jour. On résume les grandes lignes de la discussion et, sil y a liey, la
decision qui a &% prise. Sl y a eu prise de décision, le nom des personnas qu
proposent et appuient doivent apparaltre au P.-V.

5° partie :
Levée de la réunion : on note Pheure et le nomde Ia personne qui la propose,

Avant de lever 'assemblée, on peut fixer la date et I'heure de Iz prochaine réunion et
la noter au P.-V. Le procés-verbal doit étre signé par la secrétaire et la presidente :
apres son adoption. ’

Trousse de farmation sur fy gestion fémintste 16 LR des centres de fommes du Québec




En réswné, ce gu'll fauk faire avant, pendant et aprés une réunion

—

= Définir le contenu
/ < Inviter les personnes
* o Acheminer les documents pertiments

= Arranger les lieux

s S'assurer davoir les informations
» Lire le procés-verbal et l'ordre du jour
» Préparer ses questions et commentaires

» Confirmer sa présence

PENDANT

= Commencer 4 Fheure

o Définir clairement les rdles
o Discuter et adopter l'ordre du jour
= Ne traiter que d'un sujet i la fois

« Laisser tout le monde donner son opinion

Parler une personne 2 la fois,
écouter les autres

APRES

» Rédiger le procés-verbal

+ Faire ce qu'on s'est engagé
A faire, respecter les délais
= Préparer un bilan :
- ce qu'il y avait 2 faire
- ce qui a été fait
- ce qui reste 3 faire
- recommandations

Préciser qui fait quoi et quand
™ * Fixer la prochaine reacontre

N, ¢ Faire un retour sur la réunion

Tiré de : REGROUPEMENT DES MAISONS DE JEUNES DU QUEREC, La conseil d’administralfon.

Guide pratique. 19986,

Trousse de formation sur fa gestion feministe
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Un ouiil’ pour valuer Vefficacks et le bon fonctonnenent

e vos péunions

Latmosphére est amicale et agréable ; les membres collaborent entre
elles, et les nouvelles venues sintégrent facilement 4 la discussion et auy
activités ;

Toutes les membres participent avec enthousiasme ;

Le but de chaque tache ou de chaque sujet est bien défini et reste
présent a l'esprit ;

Chacune communique, non pas quelgues-unes seulement ;

Chacune contribue a a réunion ; il n'y a pas de disputes afin d'obtenir
un statut particulier ; it n'existe pas d'ordre du jour secret ;

Le groupe utilise les capacités de toutes les membres, plutot que celles
de quelgues-unes ;

Le groupe s'ajuste aux thangements de besoins et de situations ;

Les membres n'ont pas peur de parler ; ni les idées ni les personnes ne
sont ridicutisées ou amoindries ;

Regle générale, lintérét régne ;
La réunion se déroule sans heurts, sans interruptions ni cbstructions ;

Les incidents qui nuisent & linteraction sont réglés avec rapidité et
sensibilité ;

Les membres semblent toutes bien informées et au courant. Elles
comprennent ce qui se passe en tout temps ;

Le leadership est partagé ;

Au besoin, la prise de décisions s'effectue par voie de consensus ;

1: mé‘c'iiocre
5 axcellent

123435
Goouo

QOO0

Dooaa

oo

QOO0
opagoa

nooao

O

oo

LQoaon

a0

Quogo

Qaao
oooaa

Cet outil peut vous aider & fdentifier les problémes auxquels votre groupe fait face. Le fait
de pouveir déterminer clafrement en quoi ceux-ct consistent en facilitera la résolution,

! Adapté-de Hill KAREN, Je vous aide en myaidant, Ottawa, CCDS, 1984

Trousse de Formation sur la gestion feministe 18
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Pour bien se comprendre :
guelgues acronymes et sigles couramment wiilisés

CAR
CDEC
CHCD
CHSLD
CLD
cLsSC

CRCQ

CRES

DRES

FFQ
MEPACQ

MSS5S

OSBL

PSEPA

RRSSS
SACA
SDR
SPE
SPQ
TROC
TROVEP

Conférence adminisirative régionale

Corporation de développement communautaire

Corporation de développement économigue communautaire
Cenire hospitalier de courte durée '

Centre hospitalier de soins de longue durée

Centre local de développement

Centre local d'emploi

Centre local de services communautaires

Commission des partenaires du marché du fravail

Conférence religisuse canadienne - Région du Québec
Conseil régional de développement

Comité régional d'économie sociale

Conseit régional de la main-d'ceuvre

Conseil régional des partenaires du marché du travail
Direction régionale emplot et solidarité

Direction régionale du ministére des Regions

Fédération des femmes du Québec

Mouvement d'éducation pepulaire et d’action communautaire du Quéhec
Ministére de I'Education du Québec

Municipalité régionale de comté

Ministére de la Santé et des Services sociaux

Organisation de coopération et de développement économigue
Organisme sans but lucratif

Programme Promotion de la femme (Condition féminine, Canada)
Programme de soutien a 'éducation populaire autonome (MEQ)
Régime d'assistance publique du Canada

Régie régionale de la santé et des services sociaux
Secrétariat 4 Paction communautaire autonome

Secrétariat des régions

Service public d'emploi, aussi Solidarité poptiaire Estrie
Solidarité populaire Québec

Table régionale d'organismes communautaires

Table régionale dorganismes volontaires d’éducafion  populaire

Trousse de formation sur fa gestion feministe 19 “'I'R des centres de femmes du Québec
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Description des activités et consignes

BLOC

T

1.
Qu’est-ce gu'un probléme o ordre moral 7

A5hS5 - 20 minutes

EXPOSE DE L'ANIMATRICE -

Pour vous préparer 3 animer cette partie, lisez le contenu de I'Qutil 1 de la Boite C,
« Extraits de textes sur la morale et 1'8thique » et appropriez-vous le cantenu de
Foutil 2. « Notes de Fanimatrice sur fes problémes d'ordre moral et le code de

déontologie ».

a Introduisez ce point en expliquant que la partie précédente nous a
donné I‘occasion de mieux nous outiller pour répondre aux questions
que posent la démocratie, le pouvoir et les responsabilités... Toutefois,
ces outils ne nous mettent pas A I'abri d’autres problémes qui peuvent
surgir et susciter en nous des questionnements relativement & nos
valeurs, & notre sens de I'éthigue et & la morale. C'est ce gue certaines
appellent un cas de consciende, ' :

@ Donnez quelques exemples de problémes d’ordre moral 3 I'échelie de la
société : Feuthanasie ou le suicide assisté, la peine de mort. Dans nos
groupes, nous pourrons transposer ces exemples & des situations parti-
culidrement complexes oli nos valeurs individuelles et celles de l'orga-
nisme seront confrontées et ol il nous faudra trouver des sofutions

collectives.

i,
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@ Alaide de FOutil 2, présentez succinciement la définition d'un probléme
d'ordre moral. Appuyez le propos d’auires exemples de probléimes ou
demandez aux participanies da le faire.

Pour condure cette introduction au Bloc C, informez les participantes
gu'elles auront 'occasion d'apgrofondir cette réflexion demain matin en
travaillant i partr de mises en situation.

» Rappel du watéeiel reqguls :
= Votre copie de I'Outi] 2, « Notes de "animatrice sur tes problémes d'ordre
morak.. »

CLETURE DE
LA PREMIERE JOURMEE

H6H15 - 15 minutes

& Prenez guelques minutes pour effectuer un bref retour sur la journée,

m Réglez ensuite certains détails quant au déroulement de ta deuxieme
journée (horaire, repas, etc.). Invitez les participantes a arriver 3 8h4s au
plus tard pour vous assurer que la formation commence bel et bien 3 Sh.




DEUXIEME IDURMEE

Bloc(

{sulte)

2o
Duand nos valeurs, nos principes
ot notre sens du deveir sent wmis
a rude épreuve

Gl - 30 minutes

TRAVAIL EN SOUS-GROUPES

Le but du fravail en sous-groupes est de favoriser 'échange et fa discussion sur les
problémes d'ordre moral rencontrés dans nos organismes et de déterminer fes atti-
tudes et les mécanismes & acquerir pour les résoudre. L'exercice se fait a partir de

mises en situation.

POUR VOTRE PREPARATION, prenez connaissance des quatre mises en situation de I'Qutil 3.

@ Expliquez d'abord les objectifs du travail en sous-groupes. H consiste a :
- dégager le ou les problémes de fa mise en situation qui sera
distribuée aux participantes ; _
- proposer une ou plusieurs solutions en regard du ou des problemes
relevés. -
Précisez que les sous-groupes travailleront chacun 2 partir de mises en
situation différentes.

m Divisez les participantes en quatre sous-groupes. Une fois les équipes
constituéas, attribuez au hasard une mise en situation a chacune d‘entre
elles. Prévoyez des photocopies pour chacune des participantes afin de
faciliter le travail.

g Distribuez & chagque équipe une ou deux grandes feuilles. Demandez
aux participantes de se nommer une secrétaire d'atelier qui y notera les
résultats de leur travail. Précisez que cette personne, ou une autre, aura
a exposer ces résultats en pléniére. '

8,
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g Offrez voire soutien, au bescin. Préciser a guelgues reprises le temps
§u'il reste pour Pexercice. Au bout de 25 minutes, demandez avx partici-
bantes de regagner leur place.

> Rappel ol seatériel regwis
» Les photocopies, en couleurs différentes, des quatre mlses en situation de
I'Outii 3 de la Botte €

3.
Des pistes d'action pouwr résoundre
les probiémes moraun rencontrés dans fe cadre
de Padministration, la gestion et Fintervention

D30 - 60 minutes

PLENIERE

PCUR VOUS PREPARER a animer cette pléniére, prenez connaissance de 'Qutil 4, « Notes
de i'animatrice pour la pléniére ».Vous y trauverez les principaux dléments & prendre en consi-
dération et a faire ressortir pour chaque situation, si ce n’est déja {ait dans le cadre des
exposés d'equipe,

@ Pour faciliter le travail en pléniare, assurez-vous tue toutes fes partici-
pantes ont en main une copie de chague mise en situation.

8 Précisez que ces mises en situation sont inspirées de problémes réels qui
sont survenus dans des organismes et qui pourraient fort bien survenir
ailieurs |

® Invitez les équipes & présenter tour & tour leur travail d'atelier en exposant
dabord le probléme et ensuite fes pistes de sohitions envisagées,

o Accordez un temps de réaction et de discussion apres chaque présantation.
Asstraz-vous -que les exposés et lg période d'échanges ne prennent pas
plus de 15 & 20 minutes (15 ¢il ¥ a quatre équipes, 20 s'i! ¥ en a trois).

> Rappel du matéria] requis :
e Les photocopies des mises en situation de 'Outjl 3
* Votre copie de I'Outil 4, « Notes de 'animatrice pour la plénigre »




@‘5
Le code de déontologie : un outil pour soutemniy
ia vésolution des problémes d'ordre moral

ADR3T - 10 minutes

EYPOSE DE L"AMPMATRICE

Cet exposé vise 3 susciter une prise de conscience sur les avantfages, pour f'organisme
et les personnes qui y ceuvrent, o‘élaborer un code de déontologie.

POUR CE POINT, reportez-vous de nouveay a 1'0util 2, « Notes de I"animatrice sur les
problemes d'ordre moral... ». Si vous souhaitez approfondir votre réflexion ou en savoir davan-
tage sur la question, lisez le livie de Pierre Fortin dont la référence est indiquée dans les-

Outil s1 et 2.

e Insistez sur limportance de définir collectivement nos responsabilités
morales.

g Expliguez, 3 Iaide des notes de I'Qutil 2, ce qu'est un guide de déonto-
logie et les avantages d'en elaborer un. .

g Informez les participantes sur la démarche proposée par Pierre Fortin ou,

si vous n‘avez pas eu l'occasion de lire son livre, invitez les participantes

a se le procurer. Ce document s'avérera d'une grande utilité pour tout

~ groupe qui souhaite se doter d'un guide de déontologie, 5i vous avez une

copie du livre, n*hésitez pas 2 fa faire circuler pour que les participantes
puissent prendre note des renseignements pertinents.

@ Pour terminet, distribuez I'Outil 5. Précisez que ce genre d‘outil, plus
simple 2 é&laborer, peut rendre bien des services a un groupe gui ne
dispose pas du temps et des ressources nécessaires pout se doter d'un
code de déontologie plus explicite et volumineux.

» Rappel du matériel requis:
= \otre copie de I'Outil 2, « Notes de Fanimatrice sur les problémes d'ordre
moral... »
= Les photocopies de I'Qutil 5, « Un code vie en groupe »

PAUSE
1Ch&Q - 15 minutes

3,
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Son content ;

Documents
destinés a lz
formatrice pour
sa préparation ou
comme support

Matériel
pédagogique 3
utiliser aver les
participantes

Documents
destinés aux
participanies
pour usage
ultérieur

4 ses exposes (4 reproduire) {a reproduire}

Ougil 1.  Exiralts de textes sur la morale

et Véthigue Fy
Sutil 2.  Notes de I'anirnatrice sur les

problémes d*ordre moral et... A
Qutil 3. Mises en situation sur des

problémes d'ordre moral A
Outil 4. Notes de I'animatrice pour

la pléniére A
Outil 5. Un code de vie en groupe -

i






Bloc{— ot 4

Extraits de textes
sur la morale et I'éthique

En guise de préparation
a la présentation de l'animatrice
sur Jes problémes d’ordre moral
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DURAND, Guy. La Bioéthique, Québec, Cerf-Fides, 1997, p. 11-19.

Le mot « morale » vient du latin {mos-
mores) et désigne les moeurs, la conduite de
la vie, les régles de comportement. Etymolo-
gigeement, il a donc un sens assez large: il
renvoie & Iagir humain, aux comportements
quotidiens, aux choix existentiels. Bt il fait
penser spontanément A des normes, des r-
gles de comportement, des principes, des
valeurs.

L3 consultation de divers suteurs et dic-
tionnaises permei de dégager I'idée centrale
siivante: & morale concerne directement les
acics humains, ’egir humain. Globalement
etle réfere au bien el au mal, elle concerne
« ¢ce qu’il faut faire » par opposition & « ce
gui est », & « ce qui se fait »,

Mais cet objet peut &ire fractionné en trois

champs ‘qui constiluent trois sens du mot
« morale » cu mieux, & mon avis trois fonc-
tions de la morale: recherche, doctrine, prati-
que, El, on-peul présenter ces notions aussi
bien dans un vocabulaire et une perspeciive
iégalistes que de manidre persomnaliste et
dynamique.

. La morale est d’abord une revherche.
La morale, en effet, n'est pas un ensemble de
tabous, un code de rdgles arbitraires, venues
on ne sait d'ol, qui s’imposent aveugiément
aux &ires humains. Ele est une recherche de
ce qu'il faut faire, une recherche de ce qui
est bien. On répéte souvent que la morale est
« 12 science du bien et du mal ». Avant de
« suivre des mormes » ou d'inférioriser des
valeurs, il impone de les connaitre, de les
rechercher, de les découvrir. La morale sup-
pose donc un effort de réflexion (expioration,
anafyse, comparaison. évaluation) et de créa-
tion (innovation, prospective).

. LA BIDETHIQUE 13

Recherche de « ce qu'il faut faire », la
morale est donc une recherche normative.
Eile appelle une décision, une action. Cs

‘Distinction éthique et droit

On a coutume d°attribuer a ta morate,
quatre caractéristiques, quatre traits, qui
la distinguent nettement du droit positif
(droit civil ou pénal).
~ La morale vise Pintériorité et fait

appel aux convictions propres. Le
droit ne se préoccupe que d'une
soumission extérieure.

-~ La morale a toujours une vis¢e d'u-
niversalit€. Le droit conceme une
cormnunauté parliculidre, bien dé-
terminde et silude.

— La morale concemne surtout le long
terme, elle veut tenir compie du
futur de I'humanité. Le droit est
davantage préoccupé du court
lerme, de I'aménagement actuel des
libertés.

= La morale enfin mise sur un idéal et
peut faire appel & un certain hérois-
me. Le droit se coniente d’imposer
un minimun de rdgles qui deman-
dent un minimum d'efforts.

Ces traits de la morale ne sont pas
toujours apparents, ils ne som pas tou-
jours réalisés. ls n'en indiquent pas
moins une sofle de visée, de perspecti-
ve.
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LA BIOETHIQUE I5°

qualificatif Ia distingue alors d'autres champs
de recherche comme la biologie, ia physique,
la médecine. Cette recherche ne se Jimite pas
d'ailleurs & des regles concrates d’action ; elle
inclut la réflexion syr les fondements de
Faction et du choix ou, comme on dit sou-
vent, sur le fondement de V'obligation mora-
le.

La « recherche morale » n'est pas réservée
2 des spécialistes {des philosophes ou deg
théologiens), elle est upe responsabilité pro-

2. La morale a éi6 définie d'abord comme
une recherche. On pourrait fa définir aussi 3
partir des sésuliats de cette recherche —
méme si ces résultats song provisoires —
Aux yeux de certains, la morale est ainsi un
code de lois, une doctrine, un systtme de
regles ou de normes de conduite. En termes
différemts, on Peut la définir comme un er.
semble organisé, sysiématisé, hiérarchisé de
végles ou de valeurs. Le mot « systéme »
convient frés bien pour décrire cette dimen-
sion avec la double connoiation du mot: ja
morale en effet peut &tre congue comme up
ensemble clos et étouffant de normes ou, en
positif, comme un ordonnancement systéma-
tique et rigowreuy de régles ou de valeurs.

Ce second sems du mot « morale » admet
des utilisations diverses.

— I peut référer 3 un individu. Par exem-

ple: « ma morale personntelle », o’egt-a-
dire I'ensemble Plus ou moins organisé et
cohérent des valeurs, des rigles, des

orientations de vie qui m'habitent, Autre

exemple: la morale de Kant, celle de

Descartes, celle de Thomas d’Aquin,

celle de Simone de Beauvoir, c’est-a-dire

le systeme ou la synthése que chacun de
ces penseurs a bti.

— Mais le mot « morale » peut aussi référer
aux exigences, aux valeurs, aux principes
qui servent de base et de Justification au
comportement d'un groupe -ou d'une so-
ciété. Ainsi parle-t-on couramment de ia
« morale catholique » ou de la « morale
marxiste », ot encore de la « morale
grecque » ou de fa « morale américai-
ne », ¢ic.

Dans Ie premier cas, ia morale est le fruit
d'une quéte d’ordre prioritairement philoso-
phigue; dans fe second, elle sourd davantage
d’'une étnde dordre sociologique.

A ce deuxitme niveau de compréhension,
il ¥ a davantage fieu de parler des morales aw
pluriel que de lg morale ay singulier. Car e
systéme que chacum constitue lui est propre,
personnel, méme 5'if a des points communs
plus ou moins nombreux avec d'autres,

3. Le mot « morale » renvoie enfin & une
pratique. Il désigne une expérience concrite
au fil des jours. Qu'est-ce que je fais concra-
tement? La morale évoque alors, d'une part,
I'effort que je fais pour appliguer mes princi-
Pes. pour mettre en oceuvre mes valeurs e
d'autre part., I'exhortation faijte a auwtrui en
vue de vivre de telle ou telle maniére, Cette
Perspective peut avoir une connotation :m.mm.
tive (8tre moralisant. moralisateur) ou poSHti-
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ve (&tre sincdre, 8tre authentique, &tre cohé-
rent avee soi-méme).

il y a souvent — sinon toujours — une
distance entre [a morale proposée {sems 2) et
ja mowale vécue (sens 3), entre ["idéal et la
rézlité. Ce comstat me disqualifie pas pour
autant la morale, au comtraire, il se justifie
par une prise en considération profonde de ia
condition humaine existentielle: besoin d'un
idéal qui interpelle el propulse en avant; et
besoin paralldgle d'un espace de chemine-
ment. « Les normes, écrit ie théologien fran-
cais Maurice Bellet, indiquent un chermin
possible ¢t nécessaire ». Les trois mots sont
essentiels: chemin, possible, nécessaire,

ETHIQUE

Alors que e mot morale vient du fatin, le
wmot érhigue vient du grec (fthos) qui désigne
les moewss, Ia conduite de Ia vie, les régles
de comporiement. Etymologiquement il dési-
gne donc la méme réalité que le mot morale,
comme divers dictionnaires !'indiquent et
comme l¢ philosophe frangais Michel Serres
I'a rappelé au colloque Générigue, procréa-
tion et droir temu 2 Paris en 1985.

Et, effectivement, plusiesrs auwteurs em-
ploient ces mots 1'un pour !'autre, quasi com-
me des synonymes. 1L.'éthique recouvre alors
les trois volets signalés précédemment:

1. 1a recherche des mormes ou des régles
de conduite, [‘amalyse des valeurs, la ré-
flexion sur les fondements de {"cbligation ou
des valeurs;

LA BIOETHIQUE 17

2. la systématisation de la réflexion. On
parle ainsi communément de I'éthique de
Kant, ou d'un autre philosophe. Plusieurs
théologiens protestants ont employé Iexpres-
sion « éthique chrétienne » pour parler 2 la
fois des grandes valeurs évangéliques comme
de leur traduction concréte dans Ja vie quoti-
dienne

3. la pratique concréte et la réalisation des
valeurs. _

Mais, d’un awntre cOl€, il arrive souvent
que P'on distingue éthigue et morale. Ainsi
certains phitosophes ont tendance 3 limiier
i'éthique aux deux premiers champs du mot
morale. L'éthique désigne alors la « science
du bien et du mal », ou la « science de la
morale ». Gu encore, on la limite a 'étude
des fondements de la motale.

Bien plus, la vie couranie confére aux
motis une histoire spécifique qui ajoute i
chacun des connotations propres. Ainsi en
Occident, la prévalence dn latin a fait la
fortune du mot morale. Et, avec la primauté
du christianisme dans ja culture, le mot mo-
raie a facilement pris une connotation seli-
gieuse. D’autant plus que la découverte des
philosophes grecs au Moyen Age a mis en
honpeur le mot éthique, avec la conmotation
de morale non religieuse c’'est-a-dire de mo-
rale naturelle ou séculiére. .

Et comme la morale dominante en Occi-
dent a été souvent présentée commie un syste-
me de principes immuables et définis de
'extérieur, le mot a pris fréquemment un
sens conservateur et clos, Piusieurs ont alors
emprunté le mot éthique pour désigner une
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recherche morale nouvelle, ouverte, prospec-
tive, Qu’on le déplore ou mon, ¢es connota-
tons sont trés répandues e maintiennent une
ambiguité indépassable,

DEONTOLOGIE

Le mot déontologie (du grec déon-
um._mia& désigne lui aussi des régles: devoir,
obligation, ce qu'il faut faire. Etymologique-
ment il est dong Presque synonyme de maora-
le ou d'éthique. Fy effectivement certains
avteurs {ui donment ce seng large. C'est sous
€ vocable, par exemple, que Jérémie Bent-
ham (en i834) a fajt paraitie un livre de
morale générale.

Historiquement, cependant, le mot fut ra-
pidement Jig & Pexpérience des professions
libérales traditionnelies : médecine, droit, no-
anat; puis étendu 3 quelques autres: nur-
smg, architecture, ete. I désigne alors I'en.
semble des devoirs ligs exercice d'une
profession. De manigre plus précise, la déon-
tologie est la réflexion SUr ces régles, [a
recherche des exigences éthiques lides 3
Pexercice d'une profession. On parle alors
indistinctement de déoniologie médicale,
d'éthigue médicate oy de morale médicale.

Les fruits de cette Féflexion sont souvent

rassemblés sous forme de regles dans des

parle de « code d"¢thique » ou de « code de
morale ») adoptés officiellement par tel ou
tel corps professionnel et s’'imposamt sous
petne de sanction aux membres de la COrpo-
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ration. Cela confere 3 ces codes une double
particalarité. Le pius souvent, les codes de
déontologie contiennent, & cH1€ de véritableg
normes éthiques ou morales, des regles admi-
Ristratives visant A assurer Ja qualité de
I'exercice de fa profession ef Ia bonne reriom-
mée de la corporation. D'un avtre cOté, leur
existence suppose que ces reégles ont éié
adoptées officiellement par une autorité
{Conseil de Pordre, gouvernement, etc.}),
qu'elles rejoignent un certain consensus des
membres. et qu'elles ne demandent pas trop
d'héroismie. Cela explique un certain rappro-
chement des codes de déontologie avec la
notion de loi (loi positive) et un €loignement
concomitant par rapport 2 ia notion d’éthique
ou de morale.

ETHIQUE BIO-MEDICALE

Dans le champ des soins, une dernidre
expression existe depuis quelques années qui
fait pendant A ce qu'on appelle les progrés
d'ordre bio-médical, a savoir {'éthique bio-
médicale. 1L'expression reprend le mot &thi-
que, je n'y reviens pas, en en limitant le
champ 3 un secteur précis (bio-médical),
comme le fait le mot bioéthigue.

Toute heureuse qu'elle soit, 'expression
éthique bio-médicale n'en est pas moins lége-
rement ambigug. Si eile sous-entend 1'éthi-
que propre aux médecins, elle se limite 3 une
éthique professionnelle spécifique au sens
traditionnel. Si, par conire, V'expression dési-
gne plutdt I"&hique propre au domaine de Iq
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recherche morale nouvelle, ouverie, prospec-
tive. Qu’on le déplore ou non, ces connota-
tions sonl trés répandues et maintiennent une
ambiguité indépassable. |

DEONTOLGOGIE

Le mot déontalogie (du grec déon-
déontos) désigne fui avssi des tdgles: devoir,
pbligation, ce qu'il faut faire. Etymologique-
ment ii est donc presque synonyme de mora-
le ou d’éthique. Bt effectivement certains
auteurs jut donnent ce sens large. C'est sous
ce vocable, par exemple, que Jérémie Bent-
ham {er 1834) a fait paraitre un livie de
morale pénérale.

Historiguement, cependant, le mot ful ra-
pidement {ié a P'expérience des professions
fibérales traditionnelles: médecine, droit, no-
tariat; puis étendu 2 quelques autres: nur-
sing, architecture, ete. Bl désigne alors ['en-
semble des devoirs liés a l'exercice d'une
profession. De maniére plus précise, la déon-
tologie est la réflexion sur ces rdgles, la
recherche des exigences éthiques fiées 3
P'exercice d'une profession. On parle alors
indistinctement de déonrologie médicale,
d'éthique médicale ou de morale médicale.

Les fruits de cette réflexion somt souvent
rassemblés sous forme de rigies dans des
« codes de déontologie » (pits rarement on
parle de « code d'éthigee » ou de « code de
morale ») adoptés officietlement par tel ou
te! corps professionnel et s’imposant sous
peine de sanction aux membres de la corpo-
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ration. Cela confére 2 ces codes une double
particularité, Le plus souvemt, les codes de
déontologic contiennent, 2 cOt€ de em,.sm@_m.m
normes éthiques ou morales, des regles admi-
nistratives visant & assurer la qualité de
Iexercice de la profession et la bonne renom-
mée de la corporation. D’un autre c5é, leur
existence suppose que ces régles ont été
adoptées officiellement par ume autorité
(Conseil de 1'ordre, moccwgmamsr elc.),
qu’elles rejoignent un ceriatn CONSENSUS des
membres et qu'elles ne demandent pas trop
d’héroismie. Cela explique un certair fappro-
chement des codes de déomtologie avec la
notion de loi (lof positive) et un éloignement
concomitant par rapport 4 la notion d"éthique
ou de morale.

ETHIQUE BIO-MEDICALE

Dans le champ des soins, une dernicre
expression existe depuis quelques années qui
fait pendant 4 ce gu’on appelle les progies
d'ordre bio-médical, 2 savoir I'éthique bio-
médicale. L'expression reprend le mot éthi-
que, je n'y reviens pas, en en limitant le
champ 3 un secteur précis {bio-médical),
comme fe fait je mot bioéthique. .

Toute heureuse qu'elle soit, Pexpression
éthique bio-médicale n'en est pas TMOIRS mmmw-
rement ambigué. Si elle mogm.nsﬂ.nan {*&thi-
que propre aux médecins, elle se limite & une
éthigue professionnelle spécifique au sems
traditionnel. Si, par conire, 'expression dési-
gne plutdt 1"éthique propre au domaine de la

mm
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ve (étre sincere, 8tre authentique, étre cohé-
rent avec soi-méme).

'y a souvent — gjnon toujours — une
distance entre la morale proposée (sens 2) et
la morale vécue (sens 3}, entre 1"idéal et [a
réalité. Ce constat ne disqualifie pas pour
aulant la morale, au contraire, if se Jjustifie
par une prise en considération profonde de fa
condition humaine existentielle : besoin d'un
idéal qui interpelle et propuise en avant: ef
besoin paralltle d'un espace de chemine-
ment. « Les normes, écrit Je thé€ologien fran-
C2is Maurice Befle, indiquent un chemin
possible et nécessaire ». [es trois mots sont
essentiels: chemin, possible, nécessaire.

ETHIQUE

Alors que le mot morafe vient du latin, fe
mot éthigue vient du grec {éthos) qui désigne
les moeurs, la conduite de Ia vie, les régles
de comporiement. Etymologiquement il dési-
Bre donc Ja méme réaljé que le mot morale,
comme divers dictionnaires 'indiguent et
comme le philosophe francais Michel Serreg
'a rappei¢ ay colloque Générigue, procréa-
tion et droit tenu % Parig en [985,

Et, effectivement, plusieurs auteurs e~
ploient ces mots |*'un pous I'autre, quasi com-
me des synonymes. L’éthique recouvre alors
les trois volets signalés précédemment:

L. la recherche des nomies ou des réples
de conduite, Panalyse des valeurs, fa ré-
flexion sur fes fondements de Iobligation ou
des valeurs:
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2. la systématisation de la réflexion. On
parle ainsi communément de I'éthigue de
Kant, ou d'un autre philosophe. Plusieurs
théologiens protestants oni employé |"expres-
sion « éthique chrétienne » pour parler & la
fois des grandes valeurs évangéliques comme
de leur traduction concréage dans la vie quoti-
dienne

3. la pratique concréte et Ia réalisation des
valeurs.

Mais, d'un auire coté, il amive souven
que I"om distingue éthigue et morate. Ainsi
certains philosophes ont tendance a fimiter
I'éthique aux deux premiers champs du mot
morale. L’éthique désigne alors [g « science
du bien et du mal », ou Iz « science de la
morale ». Ou encore, on la limijte a Pétude
des fondements de la morale.

Bien plus, la vie Courante confére aux
mots une histoire spécifique qui ajoute 2
chacun des connotations propres. Ainsi en
Occident, fa prévalence dy latin a fait [a
fortune du mot morale. Et, avee tg primauté
du christianisme dans la culture, le mot mo-
rale a facilement pris une connotation reli-
gieuse, D'autant plus que la découverte des
philosophes grecs au Moyen Age a mis en
honneur le mot éthique, avec la connoiation
de morale non religieuse c'est-2-dire de mo-
rale naturelle ou séculjere,

Et comme 1a morafe dominante en Ocej-
dent a &1é souvent présentée comme un syste-
me de principes immuables e définis de
Fextérieur, le mot a pris fréquemment yn
Sens conservateur et clos. Plusieurs ont alors
emprenté fe mot éthique pour désigner une
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qualificatif {a distingue alots d’autres champs
de recherche comme la biologic, la physique,
la médecine, Cetie recherche ne se limite pas
d’ailleurs & des régles concrdtes d’action; elle
inclut la réflexion sur les fondements de
Paction et du choix ou, comme on dit sou-
vent, sur fe fondement de ["obligation mora-
le.

La « recherche morale » n’est pas réservée
a des spécialistes (des philosophes ou des
théologiens), elie est une responsabiiité pro-
pre & chaque humain, homme et femme,
adulie et enfant.

2. La morale a été définie d'abord comme
une recherche. On pourrait la définir aussi 2
partir des résuitats de cette recherche —
méme si ces résuitats somt provisoires —.
Anx yeux de certains, ta morafe est ainsi un
code de lois, une doctdne, un systtme de
regles ou de normes de conduite. En termes
différents, on peut la définir comme un en-
semble organisé, systématisé, hiérarchisé de
régles ou de valeurs. Le mot « systéme »
convient trés bien pour décrire cette dimen-
sion avec la double connotation du mot: la
morale en effet peut étre congue comme un
ensemble clos et éiwouffant de normes ou, en
positif, comme un ordonnancement systéma.
tique et rigoureux de régles ou de valeurs.

Ce second sens du mot « morale » admet
des utilisations diverses.

—~ Il peut référer & un individu. Par exem-
ple: « ma morale personnelle », ¢’est-a-
dire I'ensemble plus ou moins organisé et
cohérent des valeurs, des rdgles, des

e

orientations de vie qui m’habitent. Autre
exemple: la morale de Kant, celle de
Descartes, celle de Thomas d'Aquin,
celle de Simone de Beauvoir, ¢'est-2-dire
le systtme ou la synth2se que chacun de
ces penseurs a bati. )

- Mais le mot « morale » peut aussi reférer
aux exigences, aux valeurs, aux principes
qui servent de base et de ._cm:q._n.m:os au
comportement d'un groupe ou d’une so-
ciété. Ainsi parle-t-on courarmment de la
« morale catholique » ou de la « morale
marxiste », ou encore de fa « Ecqmﬂ,m
grecque » ou de la « morale américai-
ne », gtc. )

Dans le premier cas, la morale est le fruit
d’use quéte d’ordre prioritairement philoso-
phique; dans fe second, elle sourd davantage
d’'upe étude d'ordre sociologique.

A ce deuxiéme niveau de compréhension,

il y a davantage lieu de parler des morales au

pluriel que de fa morale au singulier. Car le

systtme que chacun constitue luj est propre,
personnel, méme s'il a des points communs
plus ou moins nombreux avec d’aulres.

3. Le mot « morale » renvoie enfin & ure
pratique. 11 désigne une nxﬂmi.m:nm. concréte
an fil des jours, Qu'est-ce que je fais concre-
tement? La morale évoque alors, d'une part,
I'effort que je fais pour appliquer mes princi-
pes, pour mettre en oeuvre mes valeurs et
d’autre part, I'exhortation faite & autrui en
vue de vivre de telle ou telle manitre, ﬁ.n:n
perspective peut avoir une connotation néga-
tive (étre moralisant, moralisateur) ou posii-

Sz
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Le mot « morale » viem du lauin (mos-
mores) et désigne les moeurs, fa conduite de
la vie, ies régles de camporternent. Etymoio-
Eiquement, il a donc un sens assez large: il
renvaie & I'agir homain, sux comporiements
quoiidiens, aux choijy existentiels. Et il fait
penses sponfanément A des normes, des re-
gles de comportement, des principes, des
valeurs,

La consultation de divers awteurs et dic-
tionnaires permei de dégager I'idde centrale
suivante: s morale concerne directement Jeg
actes homains, Pagic humain, Globalement
elle réfere au bien et ay mal, elle concerne
«Ce qu'il faut faire » bar opposition % « ce
gui est », § « ce qui se fait »,

Mais cet objes peut étre fractionné en wrois
champs ‘qui constituent trois sens du mot
« morale » ou miewx, 3 mon avis trois fone-
tions de la morale: recherche, doctring, pragi-
que. Ei, on-peut présenter ceg notions aussj

o

i. La morale est d'abord vne recherche.
La morale, en effer, n'esy Pas un ensemble de
tabous, un code de régles arbitraires, venues
On ne sail d'oll, quj s'imposent aveuglémeng
dux étres humains, Elle est upe recherche de
ce qu'il faw faire, yne recherche de ce qui
est bien. On répéte souvent que la morafe est
« ta science du bien ¢t dy mal », Avant de
* suivie des normes » oy d'intérioriser deg
valeurs, il importe de les connaitre, de les
rechercher, de Jes découvrir. La morale Stip-
pose donc un effort de réflexion {exploration,
analyse, comparaison. ¢valuation) et de créa-
tion {innovation, prospective),

Fides, 1997, P. 11-19,
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Recherche de « ce qu'il faut faire », |g
morale est donc wne recherche normative,
Elfe appelle yne décision, une action. Ce

Distinction éthique o¢ droit

On a coutume d*attribuer A | morale,
Quatre caractéristiques, quaire traiis, qui
la distinguent nettement dy droit positif
{droit civil oy péngl).
= La morale vise I"intérioritg el fait

appel aux convictions propres. Le
droit ne se préoccupe que d'une
soumission extérisyre.

— La morale a toujours une visge g°y.
hiversalité. Le dyoit foncernie une
communamié particulidre, bien aé-
terminée et sjiude,

= La morale concerpe surtout fe fong
ferme, elle vewr tenir compte du
futar de 1"humanisé. Le droit est
davaniage préoccupé du court
terme, de ['aménagement actye) des
liberiés.

— La morale enfin mise sur un idéal e
peut faire appe! & un certain hérois-
me. Le droit se contenta d'imposer
un minimun de rigles gui deman-
dent un minimam d'efforts,

Ces traits de ta morale ne sont pas
loujours apparenis, its pe SONt pas tou-
Jours réalisés. s n'eq indiquent pas
moins une sorle de visée, de perspecti-
ve.
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prévaudra? La question demeure cuverte sans doute pour quelques
années encore quant aux pessibilltés d'expression de 'arganisation com-
munautaire en tant que pratigque sociale,

A 1a lumiére de notre enquéte, nous estimons que fes nouveaux
paradigmes de la responsabilité qul incombe aux organismes commu-
nautaires soulévent des questions d'ordre éthigue qu'un code de déonto-

fogie peul contribuer 4 résoudre en tant qu'outil faverisant la créativité
de celles et de ceux qui y réfarént.

Clarification des termes

Avant d'aborder la question proprement dite de I'&laboration et
de la formulation du code de déontologie et la démarche qu'il exige dela
part de celles et ceux qui s'engagent dans un tel processus, il serait bon
de préciser un certain nombre de notions indispensables pour bian
comprendre le sens et la portée de la démarche a entreprendre. Pour ce
taire, nous distinguerons les termes suivants: movale, dthique, déontolo-
gie, code de déontologie et ce que I'on appelle dans les milienx de 1a sanié
et des services sociaux le code d’¢rhique, Cette premiére étape menant a
I'élaboration d'un code de déontologie nous apparait importante car elle
permet aux gens de s'entendre sur la compréhension de termes essen-
tiels qui assureront la bonne marche de I'ensemble de I'opération.

Distinguer la Jusqu‘a tout récemment, dans le langage quotidien, les
morale de T'éthigue mots morale et éthigue étaient généralement synony-

mes, On utilisalt I'un et I'autre pour désigner la méme
réaiité. Au Québec, on peut maintenant observer gue le tertne morale est
de moins en moins employé dans un sens positif. On préfere utiliser le
terme éthigue plus neuire au plan idéologique. En effet, le terme marale
est dévalorisé chez nous parce qu'il référe 4 un type d'éducation st de
contrdie social qu'on veut oublier A tout jamais. Quand on tient un
discours sur une question particulidgre mettant en jeu des valeurs at das
normes, on prélere utiliser le terme éthigue qu'on estime plus positif,

parce que, croit-on, il fait davantage appel i !a responsabilité et 4 la
conscience des gens.

Si 'on veut distinguer la morale de I'éthique & partir d'une re-
cherche sémantique permettant de délimiter ce qui appartient spécifi-
quement A l'une et A Fautre, c'est la confusion la plus totale ou presque.
Notons que le mot éitigue est apparu en francais comme subsiantif en
1265 el comme adjectif en 15380. C'est un emprunt au latin ethicus, ethica,
qui jui-m&me avall repris ces mots du grec: nfucog et nhika. Les mots
morafe et éifrigue, I'un d'origine latine, Pautre d’orlgine grecque, ren-
voient A des conkenus identiques se rattachant aux moeurs, aux coutu-
mes, aux facons d'agir. En effet, le mot diigue découle de deux mots
grecs: n1og qui signifie, dans un premier sens, le séjour habituel, la
demeure, la résidence ef, dans un second, les usages, les coutumes, et
eflog qui signlfie {e caractére habituel, les dispositions morales. Au début
du Traité du destin, Cicéron traduit n8og par mores et utilise le terme
philosophia meralis pour désigner la philosophie des mosurs.
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Pourguoi cette Méme si elle est arbitraire, |a distinction de la morale et
distinction? de I'&thicue est nécessaire afin de comprendre un pey

Plus ce qui est en jeu dans Farticulation de Paction aux
principes, ragles, valeurs ev finalités qui lui sont imposés ou proposés.
Lidentitication dun double nivean de réflexion auquel se réfare
ceite distinction rend compte de la dynamique en cause dans la régula-
tion, la valarisation et ja justification de {action: il ¥ ale niveau factuel,
pratique, pratico-pratigue on I'on delibére & propos de Fapplication de la
régle en vue de poser une action; #l v a aussi le niveau plus réflexif -
quoique immergé luj aussi dans raction, mais différemment — qui appa-
rait comme le clieu» qui rend possible la distance nécessaire 4 la créativi-
té et 4 Ia responsabilite, 2 1a suite delanalyse et de la critique des ragles,
des valeurs et des finalités qui s'imposent i nous pour baliser, inspirer
nos prises de décision et donner uh sens 4 nos actions.

Comment définir La morale est de l'ordre du devoir. Elle nous aide 3
Ia morale? répondre & la question « Que dois-je faire?s Elle peut Etre

définie comme !'ensemble des régles qui guident les
&tres humains dans leur appréhension du bien et du mal et qui régissent
leurs conduites individueles et collectives.
Dans toute morale, on retrouve:

@ Taifirmation de fins particuliéres et d'une fin ultime que doit
rechercher tout &tre itumain, et ia promotion de moyans
pour y parvenir;

® unensemble de valeurs, ¢'est-d-dire des critdéres permettant
de juger les actions 3 Poser et les personnes qui les accom.
plissent;

® un ensembie de prescriptions formuléas en vue d'atteindre
la fin qui s'impose.

Comment définiy Eéthigue nous aide a répondre 4 la question «Comment
Féthique? vivre?a Elle peut &tre déinje comme {a réflexton - 'ana-

lyse et la critique - sur [ag régles et les fins qui guictent
l'action humaine, c'est-a-dire Jes jugements d'appréciation sur les actes
qualifiés de bons ou de mauvais. Ejle Ppeut done &tre considérée comme
la recherche d’un art de vivre qui fait appei 4 I3 créativité et A la respon-
sabilits au-defa des exigances de la morale.

La morale et I'éthique sont done toutes les deux nécassaires
dans ia conduite de Ja vie, L2 premidre est «éthiquement justifiée ot Ia
seconde moralement légitimen, Qu'est-ce A dire? La morale nous indique

ce gue Pon doit faire, c'estd-dive quelles sont les regles 3 suivre afip

d'atteindre une fin particulidre, Quant 3 elle, éthique comme démarche
réflexive nous incite A rechercher quelie est la meilleure fin 3 atteindre et
4 apprécier ia pertinence des régles qui s'imposent & nous en vue d'at-

Qu’est-te que Ia Le terme déontologie fut cres par Jeremy Bentham en
diéomiclogie? 1834, I vient de deux mots grecs: Beov qul signifie ce

qQuil faut, ce qu'il convient et Aoyos que l'on peut tra-

" duire par théorie, science, discours. m&.BoEmEzm:..m:r ce mot renvgie
donc A un discours Portant sur le devoir, Dans S0n ouvrage posthume
Deontoiogy or Science of Morafity, Bentham considdre ce mot comme

- Synonyme de morale, ¢t mé&me de science morale, On n'a pas reteny le
terme déontologie pour désigner la science de la morale, mais on I'a
plutdt réservé pouy désigner Vensemble des exigences morales impliqudes
dans le champ plus restreint de la pratique professionnelie,

La deontalogie peut donc &tre définie comme la partie de la

morale gui touche plus PAarticuliérement les conduires Professionnelles, On

¥ retrouve lensemble des devoirs et des responsabilités morales qui
incombent aux professionnels dans lexercice de leur profession.

Le code de L'article 87 du Code des professions exige que chaque
. déontologie ordre professionnel reconnu Par la loi soit doté d'un
code de déontotogie:

Le Bureau doit adopter, par réglement, un code de déontologie imposant
au professionnel des devoirs d'ordre général ot particulier envers |g
public, ses clients at sa Profession, notamment celui de s’acquitter da
ses obligations professionnelles avag Intégrité,

Dans le code de déontologie, on retrouve des normes régissant les

comportements des professionnels dans lewrs rapports apec la public, leyrs
clients, leurs collégues et leur ordre professionnel.

Dans Fintention du legislateur, ce codea pour but de congréter los
activités professionnelles en vue d'assurer la protection du public. D'une
part, le code de déontologie apparait comme un moyen de contrdle que
les professionnels appliquent A eux-mémes dans leurs activités et d’agtre

part, celul-ci sert & justifier le droit, que ceuxj réclament, 4 I'avtonomie
professionnalle,

logie. Les contrevenants peuvent faire I'objet de sanctions particulitres

et méme tre exclus de ordre pour motif grave de manquement aux
dispositions de ce code,

Le code d'éthigue Dans les services de sante et les services sociaux, & la

suite des dispositions de [a Loi sur les services de santé
et les services sociauy er modifiant diverses dispositions légistatives (19913,
on parle de code déthique. Pour ne Pas qu'on les confonde avec leg

5anté et des services sociaux et I'énoncé des responsabilites qui incom-
bent aux tablissements qui offrent ces services,

A la lumitre de cette information, exarninons d'un peu plug prés
le sens qu’on donne au code d’éthique. L'article 233 stipule:

Tout tablissement doit se doter d'un code d'éthigue qul indigue les

droits des Usagers et les pratiques et conduites attendues des employés,
des stagiaires, y compris des résidents en médecine, et des personnes
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qui exercent leur profession dans un centre exploité par "4tablissement
4 I'endroit des usagers.

L'établissement doit remetire un exemplairs de ce code d'Bthique & tout
usager qu'it héberge ou qui lui en fait la demande.

£n nous référant a cette loi, on peut donce définir le code d'éthi-

que comme un document dans lequel on refrouve un érnoncé des drosls de
Yusager qui fait appel @ un établissement offrant des services de santé o
des services sociawx et un ensemble de conduites qui témoignent de | ‘enga-
gement de létablissement 4 assurer le respect de ces draits.

Dans lintention du legislateur!, ce code d'éthique:

¢ engage {'ensemble des personnes qui travaillent ou exercent

leur prefession dans un centre exploité par un établis-
sement;

ne remplarce pas les codes de amoamo_o%m régissant Jes cor-
porations professionnelles;

®  nrese substitue pas aux ententes collectives négociées, aux
procédures d'examen des plainies ou aux mécanismes da
réglement des litiges &tablis;

constitue un instrurment d'harmonisation des regles et nor-

mes applicables 3 la gestion des ressources humaines et des
droits des usagers,

3. Um code d'éthique ou un code de déontologie?

Selon les termes wiilisés dans le Code des professions et dans la
Loi sur les services de santé et les services sociaux et modifiant diverses
dispositions {égistatives (1991), plusieurs distinguent le code déontologi-
que du code d'éthique en présentant le premier comme un outil régissant
les pratiques des ordres professionnels reconnus par la lol et le second
comme Ui outil portant sur Fensemble des pratiques dans les établisse-
ment qui offrent des services de santé et des services sociaux.

Dlaprés Ja définition de I'athique que nous avons donnée plus
haut ~ en ja présentant comme une réfiaxion critique sur les régles ot les
normes -, il est évident gue celleci e se codilie pas. [’éthique ne se
laisse pas enfermer dams un documtent si parfait soitil. La réflexion
¢thique est certes présente dans les processus d’élaboration et d’'adop-
tion d'un code de déontologie quand il sagit d’examiner les questions
d'ordre morak qui sont soulevées dans et par les pratiques professionnel-
tes ou administratives; elle préside au comproimis que nécessite Padop-
tion d'une régle; elle suscite de temps 3 autre un questionnement sur sa
pertinence eu égard aux objectifs poursuivis au moment de son adoption;
elle eveille au grain» afin que son application ne paralyse pas 'action mais

fasse constamment appel 4 la créativité et A la responsabilité de celles et
Ceux qui &’y référent.

[ nous apparaft plus juste d'utiliser Pexpression code de déonfo- -
{ogie powr désigner un document dans lequel on retrouve, apras avoir
affirmé les valeurs auxquelles on adhére, un certain nombre de régles que
I'on se donne collectivement pout encadrer un ensemble d'lnterventions
qui se référent aux services offerts par un organisme communautaire.

L'éthigue et la Quand on s'engage dans une démarche déontologlque
déontolegle qui releéve du devoir-faire, c’est-i-dire de Ia inorale, on ne
peut pas faire I'économie d'une réflexion &thique. Pour-
quoi? Paree que la fonction particulidre de la rigle, c'est de permettre 3
la valeur de guider la pratique ot parce que c'est par la valeur que larégle
prend tout son sens. Avant de f[xer des régles de conduite, il est donc
fécessaire de bien falre la lumitre sur les valeurs qu'on entend collecti-
vement et solidairernent promouvoir dans la pratique. Veila pourquoi
Pobjectif de ce guide vise tout autant, et d'une manidre prioritaire, a
favotiser, chez celles et ceux gui veulent se doter d'un code de déontolo-
gle, una démarche éthique essentielle afin que le code soit percu pour ce
qu'il est vraiment: un outil au service de la créativité et de la respon-
sabilité¢ des personnes qui 8'y réferent. Un outil et non une fin. Un cutil
inutile si 'on considére qu'une fois le code &laboré et officiellement
adopté, la discussion concernant des problemes d'ordre moral auxguels

on doit faire face n'est, 4 toute fin utile, pas nécessaire,

Um code de En utilisant I'expression code de déontologie plutt gue
déontiologie pour code d'étfique, 1l n'y a pas liew, dans sa formulation, de
un organisme se lalsser imposer par le législateur un canevas parti-
COmMumautaire culier. Le code d’sthique que I'on exige de tout &tablisse-

ment offrant des services de santé et des services so-
Ciaux est construit selon le modéle suivant: d'une pary, on retrouve
l'affirmation des droits des usagers et, d'autre part, dans le but que ces
droits soient respectés, on dresse la liste des conduites attendues de la
part des personnes travaillagt dans un établissement.

Le code déontologigue que nous proposons se présente phutdt
comme un document dans lequel on retrouve, dans le préambule, [a
mission de I'établissement ainsi que les principales valeurs qui y sont
promues et, dans les chapitres qui le composent, un certain nombre de
régles de conduite exprimées sous forme de responsabilités morales que
se fixe un organisme ou une association afin d’encadrer Mensemble des
interventions relides aux services qu'il offre dans le sens de sa mission ot
de ses cbjectifs. :

Les responsabilités morales, selon le code déontologique que

nous proposons, incombent aux personnes impliquées plus ou moins
directement dans les services offerts par un organisme communautaire,

a I'égard:
¢ des personnes qui font appel anx services de I'organisme;
¢ deleurs collagues de travail;
*  des bénévoles (51 y a liau):

©

» B -
L. Volr: Orientaiions relatioes & U'élaboration o 'wn code 2éthigue par un Etabifssement, minigtere de 1o *  del organisme;
S2nté et des Services sociaux, |anvier 1993, = dumilien qu'elles desservent,
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Eiles incombent aussi aux personnes qui recoivent des services
de cet organisme, Ainsi, le code de déontologle, tel que nous le propo-
$0RS, n'gnferme pas celles of ceux dont il régit tes interventions dans une
problématique asphyxiante de droits d'un cété et de devoirs de l'autre. 01
fajt plutdt appel & une démarche valorisant |a coresponsabilite.

Un code d’hompeny Cuand i s'agit d'une profession reconnuye, 12 code de

déontologie qui la régit est obligatoire selon le Code des
professions. If reléve du droit disciplinaire que I'on distingue du droit civi]
et du droit pénal. fLes contrevenants peuvent &tre traduits devant le
Comité de discipline et subir une sanction powvant afler fusqu’a la radia-
tion de i'ordre professionnel,

Dans un organisme ou une association, le code déontologique n'a
Qu'une portée morale, On peut le considérer comme un code d'honnsur,
Celui-ci trouve sa legitimité dans le COnsensus autour d'un certain nom.
bre de régles minimales & respecter afin de témoigner des valeurs que
Pon partage et datteindre tes abjectifs reliés 3 1a mission de l'organisme
ou de 'association. i repose donc sur "adhésion velontaire de chaque
personne aux régles de conduite qu'il contient, Aycune sanction parti-

régles de conduite acceptables. Bref, ce code d’honneur, ‘on peut le
considérer comme un outil ay service de la eréativité et de la respon-
sabilité de celles et ceux dont ils régit les actions, les attitudes et leg
comporiements.

4. Quelques problémes d’ordre meora] remcontrés dans
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Aprés avolr pracisé fas concepts utiles afin de bien cerner Ja sens
de ia démarche que Pon entend poursuivre pour se doter d'un code de
deontologie, il importe maintenant, avant d'aborder la question de la
pertinence d'un tel code an sein d'un organisme Communattaire, d'iden-
tifier bridvement wup certain nombre de problémes d'ordre moral que
rencontrent celles et ceux gui travaillent au sein de ces arganismes, Cefte
deuxidme étape de noire réflexion permetira d'aborder d'une manigra
plus éclairée ia fonction du code déontologique dans un organisme, en
lien avec la résolution des preblémes rencontreas,

G est en présence d'up probléme d'ordre moral quand il s*agit
de se donner ype régle d’aciion en Ve de témoigner d'une ou de plu-
sietrs valeunrs morales dans 'accomplissement de ses fonctions o dang
P"exécution de ses taches,

iz .

Qu'est-ce gqw'une Qu'entend-on par valeur? C'est ce qui a du prix, Une

valeur, c'est ie priv qu'on accorde & quelque chose. Quel-
que chose devient une valeur, quand on g Juge digne

d'estime. On peut dire qu'une valeur, c'est ce qui compte pour une
Personme ou un groupe. C'est ce quol om accorde de l'importance,

Une valeur apparaft quand cesse I'indifférence 3 ‘égard d'une

chose ou quand intervient une certaine inggalité entre [es choses. Elle se
référe dong i un Jugement dans lequel apparalt manifestement I'oppo-
sition entre I'important ot l'accessoire, I'essentief et Paccidentel, le justi-
fiable et Iinjustifiable, le significatif et Iinsignitiant, etc.

" Onpeut aussi considérar la valeur & [a fois comme une référence,
en tant que telle, elle impressionne, elle motive, elle donne du poids 3

certaines choses, et comme 'expression d'une Dréférence, parce quelle
[+

nous renvole & un choix. Ainsi, dans un organisme comrmunautalre, on

peut privilégier la dignite humaine, Pautonomie, la responsabilité qui

constituent des valeurs qui animent celles et coux qui ¥ sont impliqués en

ce qu'elles leur servent de ré&férence dans l'accomplissement de leurs

fonctions ou dans P'exécution de lewrs taches. Ces valeurs ont également

fait I'objet d'un choix qui apporte une coloration particulidgre 4 1a mission

et aux objectifs poursuivis par 'organisme,

Quand on est aux prises avec a résolution d'un probléme d'ar-
dre moral, il arrive souvent que Fon soit dans une situation oft plusieurs

valeurs sont en cause. I) s'agit alors de procéder a une certaine hierarchi-

sation parmi les valeurs qui doivent &tre prises en compte. Dol une
possible tension entre chacune d'elles, D'oi aussi parfois possibilité de
conflit entre elles, Cest 13 qu'entre en jeu la réflexion éthiqus en ce geng
queile évaiue I'action 2 faire nan Pas seulement en rapport avec la régle
mals en la confrontant 4 la valeur, at & sa complexité.

Qu'estce qu'un Un probléme d'ordre roral, c’est une attitude, un com-
probléme d"ordre Portement ou un fait qui soulave ja question du devoir-

faire. C'est done, dans Ia preblématique qui nous préoc-
¢upe, un probléme d’ordre déontologique, Par exemple,

tion des services, peut constituer dans certains cas un probléme d'ordre
moral gu déontologique, Qurest-ce a dire? Dans cette question, sont en
iew 1) des valeurs: des valeurs personnelles (celles de la parsonne a g
Pon oifre un service, comme celles de Mintervenante ou de l'intervenant)
mals aussi les valeurs de I'organisme:; 2) des tégles que I'on se donne afin
de témoigner de ses valeurs &t que l'on considére comme das balises
nécessaires afin d’assurer un service de qualité; 3) la mission particulizre
et les objectifs de Porganisme.

A titre d'il) ustration, et afin de particulariser les problémes d'or-

dre moral ou déontologique que peuvent rencontrer celles et ceyx qui
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Notes de I"animatrice
sur les problémes d'ordre moral et le code de déontologie

Qu’est-ce gu'un probléme d’ordre moral 7

Un probléme d’ordre moral, c'est en quelgue sorte ce que certaines personnes vont appeler
un probléme de conscience alors que d’autres parleront d'un probléme d'éthique.

Selon Plerre Fortin (1995), un probiéme d'ordre moral « c'est une attitude, un
comportement ou un fait qui souféve la question ou devair faire ».

« O est en présence d'un probléme d’crdre moral quand il s'agit de se donner une
ragle d'action en vue de témoigner d’une ou de plusieurs valeurs morales dans
Faccomplissement de ses fonctions ou dans Vaccomplissement de ses tiches. (...}
Quand on est aux prises avec la résolution d'un probléme moral, il arrive souvent
gue Fon soit dans une situation ol plusfeurs valeurs sont en cause'. »

Sont égatement en cause les régles gu'on se donne et la mission de l'organisme.

Dans son ouvrage sur fa déontologie, cet auteur rend compte des résultats d'une recherche
qu‘il @ menée auprés d'organismes communattaires de la région du Bas-Saint-Laurent. Cette
recherche Iui a permis de recenser différents problemes d'ordre moral auxquels font face
les organismes, Ces problémes peuvent se situer sur le plan du financement de 'organisme,
de sa gestion, de sa philosophie et de sa mission, de la relation avec ceux et celles qui font
appel aux services de I'organisme, de la relation entre jes membres de l'équipe de travail,
de |a confidentialité des interventions et des renseignements.

Quelgues exemples de problémes d'ordre moral

Voici guelques exemples concrets (non catégorisés) de problémes d'ordre moral rencontrés
dans les organismes qui ont participé 2 Fenquéte de Pierre Fortin :

o te mangue de transparence dans la gestion financiére de lorganisme.

o la facon d'aborder les cas de fraude.

o Ll'engagement d'une personne qui n'a peut-étre pas les compétences requises pour
occuper le poste. _

« La connaissance d’un acte inacceptable dont on ne peut fournir la preuve.

o - L'intervenante qui n'est plus d’accord avec une partie des objectifs de 'organisme.

o Les conflits d'intéréts qui peuvent survenir & Foccasion,

e les relations d'amitié avec une personne dont on « s'occupe » professionneilement et
ia difficulté de conserver la distance « aidante-aidée ».

o La concliation des relations affectives et professionnelles entre Jles personnes
ceuvrant dans I'erganisme.

1 pierre FORTIN, Guide de déontologle en milieu communautaire, Sainte-Foy, Presses de {'Université du
Québes, 1985,

Trousse de formation sus fa gestion fimiste [P fos contres ¢ fomanes du Qubber
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° Le non-respect du huis clos des réunions d'équipe ot il y a eu discussion de cas
particuliers,

*  Le transfert de renseignements d’un organisme & Vautre,

e La confidentialité lors de témoignages devant la cour (e serment de confidentialité
effectué par une employée a Fintérieur de l'arganisme n's pas de valeur aux yeux de
fa loi},

» ie cas d'une intervenante & qui l'on confie qu'une personne va mettre fin & ses jours et
qui avise les policiers afin qu'lls luf viennent en aide.

A la suite de sa recherche, Pierre Fortin a dégagé trois principaux enjeux auxquels font
face les personnes impliquées dans un organisme communautaire :

« Le premier enjeu est relié a la résofution des problémes complexes suscités & la
fois par les attentes et les besoins de plus en plus nombreux et variés de la socidté
et par la rareté des ressources humaines, matérielles et financidres dont on dfspose
pour y répondre. En tenant compte de la mission et des objectifs de Forganisme,
comment concilier les exigences inhérentes 3 la qualité des services, l'ampleur des
besoins et la rareté des ressources ? Dans certaines situations, les valeurs promues
par l'organisme peuvent étre sérieusement compromises.

Le deuxieme enjeu concerne larticulation des valeurs promues par l'organisme et
les personnes qui y sont impliquées, 3 celfes des gens auprés de qui Von intervient,
Tout en satisfaisant aux exigences de fa mission et des ohbjectifs de I'organisme,
comment s'assurer que les personnes qui font appel aux services communautafres
soient respectées le plus authentiguement possible 7 .

Le troisiéme enjeu tient au respect de la confidentialité qui sembie soulever des
difficultés & tous ceux et celles qui interviennent dans un organisme
communautaire, quel gue soit leur degré d‘engagement. Que faut-if mettre en
place ? Quels attitudes et comportements importe-t-il de développer afin d'assurer
que toute intervention respecte cette exigence fondamentale? 7 »

Face & ces enjeux, de plus en plus de personnes oeuvrant au seim d‘organismes
communautaires ressentent le besoin de déterminer certains standards, paramétres ou
lignes directrices concernant leurs interventions. Dans plusieurs organismes, ces balises sont
implicites, alors gue dans d’autres, elles sont précisées dans différents documents oy

politiques internes.

Selon plusieurs personnes interrogées par Fortin, le code de déontclogie peut s‘avérer un
outil fort précieux, servant de guide ou de référence au moment d’agir dans des situations
complexes ou en cas de problémes épineux. Le code de deontologie représenterait une
sorte de guide de conduite aidant & prendre des décisions dans le respect des régles,
hormes et valeurs promues par I'organisme. De plus, en fixant des limites et un cadre aux
“interventions, le code de déontologie assure une certaine protection des individus
(intervenantes, participantes ou usageres) et de I'organisme lui-méme.

2 Jbid., p.19-20.
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Notes de I'animatrice
sur les problémes drordre moral et le code de déontologie

Qu'est-ce guun problame d'ordre moral ?

Un probléme drordre moral, c'est en guelque sorte ce que certaines personnes vont appeler
un probléme de conscience alors que d'autres parieront d'un probiéme dréthique.

Sejon Pierre Fortin (1995), un probieme d'ordre moral « c'est une attitude, un
comportement ou un fait qui souléve la question du devoir faire ».

« On est en présence d'un probléme d“ordre moral quand il s'agit de se donner une

régle d’action en vue de témoigner d'une ou de plusieurs valeurs morales dans
‘accomplissement de ses fonctions ou dans Paccomplissement He ses taches. {...)
Quand on est aux prises avec la résolution d’un probléme moral, il arrive souvent

que I'an soft dans une situation ot plusieurs valeurs sont en cause’, »
sont également en cause jes ragles qu’on se donne et 8 mission de I'organisme.

Dans son ouvrage sut 1a déontalogie, cet autaur rand compte des résultats d'une recherche
qu'il @ menée aupras d’organismes communautaires de |a région du Bas-Saint-Laurent, Cette
recherche ful a permis de recenser différents problemes d'ordre moral auxquels font face
les organismes. Ces problémes peuvent se situer sur le plan du financement de ["organisme,
de sa gestion, de sa philosophie €t de sa mission, de la relation avec ceux et celles gui font
appel aux services de organisme, de la relation entre les membres de I"équipe de travail,
de la confidentialité des interventions et des renseignements.

Quelgues exemples de prokiémes drordre moral

Voidi gquelques exemples concrets (non catégorisés) de problemes d‘ordre moral renjcontrés
dans Jes organismes qui ont participé 3 I'enquéte de Pierre Fartin :

o Le mangue de transparence dans la gestion financiére de f‘organisme.

« La facon d‘aborder Jes cas de fraude.

s Lfengagement d‘une personne qui n'a peut-Gtre pas les compétences reguises pour
occuper fe poste. .

. La connaissance d'un acte inacceptable dont on ne peut fournir la preuve.

o Lintervenante gui n'est plus d'accord avec Lne pariie des objectifs de 'arganisme.

o Les conflits d'intéréts qui peuvent survenir & 'occasion. ,

« Les relations d"amitié avec une personne dont on « s‘occupe » professionne”ement et
1a difficulté de conserver Ja distance « aidante-aidée ».

« la conciliation des relations affectives et professr'onne”es entre [es personnes
couvrant dans Poerganisme. .

—_—
1 piarre FORTIN, Guide de déontologie en mitieu communautaire, Sainte-Foy, Presses de "Université du
Québes, 1995.
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° -Lle non-respect dy huis clos des réunions d'équipe oy ff Y & eu discussion de cae
particuliers.

¥,

¢ Le transfert de renseignements o'un organisme 3 Fautre,

° la confidentialits fors de_'témoignages devant la coyr fle serment de confidentiafiteé
effectué par une employée 3 Vintérieur de Porganisme h'a pas de vafeyr UX Veux de
fa loj),

* Le cas dune Intervenante 3 qui F'on confie qu’une personne va metire fin a ses Jours et
qui avise les policiers afin quils fui viennent en aide.

paury répond{]e. En tepanty compte de /5 mission et des objecitifs de Forganisme,
comment conc:ffer les exigences inhérentes 3 I3 qualité des services, I'ampleur des
besoins et fa rg eté des ressources ? Dans certaines situations, les vafeurs promuyes

par Vorganism | Peuvent &tre sérieusement compromises,

Le troisiome enfeu tient ay respect de [ confidentialité qui semble soufever tles
difficuftés & toys ceux et celles qui interviennent dans Un organjsme
‘emmunautaire, quef que soit leur degré d'engagement. Que faut-il mettre en
Place ? Quels attitudes e¢ comportements importe-t-jf de développer afin d‘assurer
que toute intervention respecte ceite exigence fondamentafe? 7 »

Face 3 ces enjeux, de plus en Plus de personnes OeuUvrant au sein d'organismes
communautaires ressentent le besoin de déterminer certains standards, paramétres oy
lignes directrices concernant lagrs interventions. Dans plusieurs Ofganismes, ces baiises sont
implicites, alors que dans dautres, elles sont précisées dans différents documents Qu
politiques internes.

Selon plusieyrs Personnes interrogées par Fortin, le code de déontologie peut s'avérer un
outil fort précieus, servant de guide ou de référence au moment d'agir dans des situations
complexes ou en cas de problemes épinaux. Le code de déontologie représenterait une
sorte de guide de tonduite aidant 3 Prendre des décisions dans le respect des régles,
normes et valeurs promuyes par Vorganisme. pe plus, en fixant des limites et un tadre aux
interventions, Je code de déontologie assyre Une certaine protection des individus
(intervenantes, participantes oy usagéres) et de Forganisme | ui-méme,

2 Ihid., p.19-20.
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Evidemment, Je code de déontologie d'un organisme communadtaire n‘a gu'une portée

morale.

« On peut le considérer comine un code d’honneur. Celui-ci trotive sa légitimité
dans le consensus autour d’un certain nombre de régles minimales & respecter afin
de témoigner des valeurs que [‘on partage et d'atteindre les objectifs reliés a la
mission de l'organisme ou de [‘association. Il repose donc sur i'adhésion volontaire
de chaque personne aux régles de conduite quil contient’. »

Le code de déontologie peut se présenter sous la forme d'un document dans legquel on
précise drabord la mission de l'organisme ainsi que les principales valeurs qui y sont
profnues, pour ensuite présenter les principales ragles de conduite exprimées sous forme de

responsabilités motales.

On parle ici des responsabilités morales des personnes intervenant dans I‘organisme a
'egard :

= des personnes qui font appel a ses services |

« de leurs collegues de travail ;

« des bénévoles;

= de I'organisme lui-méme;

« de la communauté.

Enfin, le code de déontologie devrait également préciser fes responsabilités morales des
personnes qui font appe! & organisme.

3 lhid.p. 32
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Mises en situation
sur des problémes d’ordre moral
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Mise en situation 1

Vous &tes travailleuse & la Maison’Elles. Une participante vous confie avoir
€té victime d'abus de pouvoir de la part de Carole, la cocrdonnatrice, lors
d‘une relation d'aide. Si cette femme vous dit la vérité, votre collégue a
vraiment commis une faute professionnelle grave.

Vous étes trés troublée. Carole jouit depuis toujours d‘une honne
réputation. De plus, comme elie est I'une de vos bonnes amies, vous avez
tne grande confiance en elle.

Or, vous vous souvenez gque I'an dernier, Diane, une autre participante,
vous avait laissé entendre que la coordonnatrice avait abusé de son
pouvoir a son égard. Comme Diane a cessé de fréguenter votre
organisme peu de temps aprés, vous n‘en avez plus entendu parler.

Cette fois, vous savez que I'histoire ne s‘arrétera pas la. La femme vous a
avisée qu’elle compte se plaindre 3 la Régie régionale.

Vous éies vraiment dans "embarras. Que fajtes-vous ?

Trotisse de formation sur fa gestion foministe LR des contees de fommos du (usbec
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Mise en situation 2

Vous étes nouvellement €lue au conseil d’administration de la Maison’Elles.
Apreés queigues mois de participation aux réunions, certaines facons de
faire vous apparaissent irréguliéres. Des dépenses importantes ont été
engagées sans avoir été diment proposées et adoptées par le conseil. La
responsahle des finances ne vous a pas encore présenté de rapports
financiers. De plus, la piupart des décisions se prennent trés rapidement
sans qu'il y ait vraiment de place a la discussion.

Quand vous posez des questions pour en savoir plus, vous avez
{'impression de déranger. On laisse entendre que vous prenez votre réle
peut-&tre un peu trop au sérieux ou encore qu'il est important que la
confiance régne pour créer un bon climat de travail pendant les
Iréunicm:;... Evidemment, ce genre de commentaires vous rend plutot mal 3
‘aise,

Cela dit, vous croyez que vous n’dtes peut-étre pas la seule & vous poser
des questions sur le fonctionnement du CA. et sur les intéréts des
personnes en place. Une autre administratrice semble partager vos
préoccupations.

Que faites-vous 7

......

------
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Mise en situation 3

Vous étes |a présidente du conseil d'administration de la Maison’Elles, Vous
recevez une [ettre signée par quatre femmes qui vous disent &tre trés
décues de votre organisme.

Elles affirment que la Maison‘Elles ne répond pas & leurs besoins ni 3 ceux
des autres femmes qui la fréquentent. Elles considérent que les
intervenantes ne font pas bien leur travail, sont peu accugillantes et
rarement disponibles, en plus de ne pas répondre aux attentes des
participantes. A preuve, le mois passé, les auteures de la lettre leur ont
demandé de mettre sur pied un groupe de discussion le jeudi et elles n'en
ont toujours pas de nouvelles. {

Pour ces raisons, les signataires de la |ettre demandent & faire un sondage
auprés de toutes les membres de votre organisme afin de vérifier leur
degré d‘insatisfaction. Elles souhaitent réaliser ce sondage elles-mémes et
demandent donc a avoir accés 3 la liste des membres. . N

En tant que membre du conseil d'administration, vous sentez que le degré
d’insatisfaction de ces femmes est trés élevé. D'ailleurs, ce n'est pas la
premiére fois que vous entendez parler de leurs récriminations. Les

travailleuses eiles-mémes vous en ont fait part.

Que faftes-vous ? Donnez-vous suite & cette fettre ? Comment ?

---------
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Mise en situation 4

Vous é&tes travailleuse & la Maison’Elles. Depuis quelgues semaines, vous et
vos collégues &tes trés éprouvées par Colette, une des membres du CA. A
votre avis, cette femme a des comportements et des attitudes trés
nuisibles pour votre organisme et pour les femmes qui le fréguentent.

En I'espace de guelques mois de fréquentation de la Maison’Elles, Colette
a connu une trés grande « popularité ». Dans les groupes de discussion,
elle jouit d’un grand pouvoir d'influence tout en s'attirant [a sympathie et
J'admiration de toutes.

Au deébut, cela ne posait pas de probléme. Aprés tout, ce n'est pas la
premiére fois que des femmes exercent autant de fascination sur un
groupe. Or avec {e temps, vous avez constaté que Colette se permettait
des remarques et des commentaires déplacés, voire désobligeants a
Fendroit d'autres femmes. En réunion du CA., comme pendant les cafés-
causeries, vous avez tenté de faire contre poids a ses propos en rappelant
les regles et les valeurs a respecter & la Maison‘Elles. Vos interventions ont
malheureusement donné trés peu de résultats. Au contraire, vous é&tes
devenue la cible de ses sarcasmes.

De pius, méme si personne ne s'objecte, vous vous doutez bien que
certaines femmes sont de plus en plus mal a I'aise en présence de Colette.
Deux participantes ont d‘ailleurs confié récemment a |'une de vos
collegues quelles la trouvent parfois blessante.

Plus embétant encore, ce matin, Jeannine, une autre participante, vous a
dit se faire harceler par Coletie. Elle voudrait bien la remettre & sa place.
Or, ellé lui a prété 150 $ le mois dernier et s‘inquiéte de ne pouvoir
récupérer cet argent si elle refuse de se plier 3 ses manigances. Avant de
partir, Jeannine vous remet une lettre en vous demandant, en toute
confidence, de la lire plus tard afin de la conseiller. Aprés quelques lignes,
vous réalisez qu'il s'agit d'une lettre personnelle gue Colette lui a écrite et
qui semble contenir des menaces...

Que faites-vous 7

Trousse de formation sur la gestion feministe LR des coutios de femmes dy Gutbec
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Notes de [‘animatrice pour la pléniare

Voici, pour chacune des mises en situation, certains éléments gue I'équipe devrait
faire ressortir ou prendre en considération dans son exposé.

Mise en situation 1

L'amitié entre les deux travailleuses est une donnée importante & considérer. Elle rend
certainement plus difficile I'analyse que la travailleuse (gui accueille la participante) fera
de la situation, le jugement gu'elle posera et la décision qui s'en suivra,

Lintervention. et le suivi auprds de la participante : quel devrait étre le rble de
Vintervenante auprés de cette femme ? Sans écarter le doute qui doit I'habiter, comment
cette travailleuse peut-elle intervenir dans le respect des valeurs féministes qui la guident
habituellement 7 A 1a fin de la rencontre, quel processus, démarche ou suivi devrait-elle

proposer a la femme ?

Si I'équipe qui travaille sur cette mise en situation propose une confrontation entre la
femme et la coordonnatrice, questionnez-en le réalisme. Si la femme a effectivement été
victime d’abus, ce ne serait certainement pas la chose a faire...

Mautre part, quelle attitude la travailleuse devrait-elle avoir avec sa collégue et amie ?
Peut-elle concilier son « deveoir » d'amitié et son devoir de travailleuse ?

A guel moment devrait-elle informer ses collégues et fe CA. de la situation 7 Qui doit faire
la lumiére sur cette affaire ?

Autre &lément & prendre au sérieux: la possibilité d'une plainte & ia Régie. Si la Régie
était saisie du probléme, cest le CA, a titre d'employeur, qui serait directement
interpellé, S'il 4tait démontré qu'il vy a eu faute professionneile, les administratrices
auraient & répondre des actes de la coerdonnatrice,

La creédibilité de Vorganisme: elle peut tre sérieusement ébranlée, que fa plainte soit
fondée ou non. C'est pourquoi l2 volonté de l'organisme (en l'occurrence celle de ses
administratrices) de traiter avec sérieux catie affaire doit &tre apparenie.

Enfin, "équipe qui travaille sur cette mise en situation devra également préciser quels
devraient étre I'attitude et le réle du C.A. face a la coordonnatrice.

Mise en sitwation 2

Premigre mise en garde : I'équipe qui travaille sur cette mise en situation ne devrait pas
tenir pour acquis qu'it s‘agit nécessairement d'un cas de fraude. Les pratiques irrégulieres
ne sont pas toutes motivées par une intention de détourner des fonds. Neéanmeins,
certaines personnes peuvent tirer avantage & prendre des raccourcis dans le processus
d'information et de consultation des membres...

Trousse de farmation s 2 gestion feministe Lt des conres de femmes du Qutbe
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Cela dit, selon la Lol sur fes compagnies, la principale fonction d'un conseii
d’administration est de voir & la benne gestion de Ia corporation. Dans ce sens, une
administratrice devrait toujours faire preuve de vigilance, de prudence, d'honnéteté st de
loyauté envers I'organisme.

L'administratrice qui cherche & &tre mieux informée et & obtenir tous les documents lui
permettant de prendre des décisions éclairées est une administratrice responsable et
avertie.

Evidemment, dans cette mise en situation, on doit prendre en considération quil n’est
certes pas facile pour la nouvelle élue de s'affirmer avec conviction dans son réle, encore _
mains de dénoncer ouvertement certaines pratiques en présence des attitudes intimidantes ;
des autres membres du conseil,

Or, il faut savoir qu'une administratrice peut se protéger (dans I'attente gue s'effectuent

les changements souhaités) en demandant d'inscrire ses dissidences et ses interventions auy
procés-verbal, notamment lorsqu’elle exprime une réserve sur le processus de décision ou
manifeste le besoin d‘avoir en main toute {'information nécessaire. Dans I'éventualité od il
€tait démontré que I'organisme a des pratiques plus qu'irréguliéres (liées davantage a de
mauvaises intentions qu'a de mauvalises habltudes), I'administratrice pourrait alors faire Ia

preuve de sa prudence et de sa vigilance.

iVlise en situation 3

Face & la déception des signataires de Ia lettre et 3 1a pression gu'elles exercent, et motive
par le désir d'&tre & I'écoute de leurs besoins, le C.A, pourrait s'empresser d’acquiescer 3
leur demande sans avoir pris le temps nécessaire & I'évaluation du probléme. Tout en
traitant la demande de ces participantes avec diligence, les administratrices doivent
également voir & Vintérét de 'ensemble des membres qu’elles représentent, dans le respect
de la mission de l'organisme.

A propos de la liste des membres: contrairement & une croyance assez répandue, toute
membre en régte d'un organisme a fe drokt, selon la loi, de consulter Ia liste des membres,
L'organisme n’est pas tenu d'en remettre une copie & ses membres, mais cette liste peut
étre consultée sur place, {C'est ce qui permet notamment 3 des membres de convoguer une
assemblée générale spéciale.)

o,

Dans une telle situation, si 'idée du sondage était retenue, le C.A. devrait se questionner
sur la meilieure fagon de faire participer ces femmes & sa réalisation tout en s'assurant que
I'enquéte est orientée de facon consiructive et demeure un outil d'évaluation au service
de 'organisme. En fait, le C.A. devrait rester maftre-t’ceuvre de ce sondage et en porter
I'entiére responsabilité,

Enfin, I'équipe qui travaille sur cette mise en situation devrait également préciser guel
type d'intervention et de suivi le CA. aurait 3 faire auprés de I"équipe de travail. _

Trousse de formation svr Jz gostion foministe L'R des contres de femmes du Qubhes
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Mise en situation 4

Dans cette mise en situation, on ne doit pas minimiser 'impact d'un facteur important: le
pouvoir d'influence de Colette sur les membres du conseil d‘administration. Il est clair que
les travailleuses de l'organisme devront surmonter un certain nombre d’obstacles pour
obtenir l'appui des autres administratrices. Elles sont probablement elles-mémes
déstahilisées et intimidées par cette femme. L'équipe qui travaille sur cette mise en
situation doit en tenir compte dans sa recherche de solutions.

L'utilisation du témoignage de Jeannine et de la lettre ; évaluez le réalisme et la iégitimité
de cette stratégie, si I'équipe la propose. Clest sur une base confidentielle que cette
femme se confie & Vintervenante et lui demande de lire'{a lettre. A mains que Jeannine ne
dépose elle-méme une plainte formelle au C.A., une telle stratégie est douteuse. D'abord,
elle contreviendrait aux principes d'intervention féministe et & I'éthique professionnelle,
De plus, cette stratégie seralt trés risquée pour ['organisme, gui pourrait se voir poursuivre
pour non-respect de la Loi sur |a protection des renseignements personnels.

Dans une telle situation, les travailleuses auraient tout intérét a aller chercher un avis
juridique pour éviter des gestes qui pourraient causer des préjudices !mportants aux
personnes concernées et a I‘organisme lui-méme,

“Tiousse de Formation vt 1 gostion femmrsre IR dos contres de femmos 4 Gusboc
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Un code de vie en groupe'

|.ES CONDITIONS DE LA VIE EN GROUPE

LES OBSTACLES A LA VIE EN GROUPE

¥ S‘accepter mutueHement, respecter ses
limites et celles des autres

= Etre capable de faire des critiques et de
recevoir des critiques

¢ Respecter les décisions prises par la
majorité

®  Respecter [a discipline du groupe

= Prendre part aux discussions et dire
franchement ce qu'on pense

= Prendre des décisions & partir de motifs
rationnels, [ogiques (et non selon des
impressions, des sentiments seulement)

®  Assumer sans retard les téches qui nous
sont confiées '

* Régler les conflits personnels & l'intérieur
du groupe et non en dehors

= Exprimer ses désaccords au fur et & mesere

= Etre capable de se remettre en question, de

s'8valuer

= Se fixer un plan de travail, se tracer un
programine, des priotités

® Partager les taches de fagon €quitable et
bien préciser le rble de chacune

Le rejet, l'intolérance, I‘agressivité

L'incapacité de reconnaitre ses erreurs
Lindividuatisme, le manque de solidarité

Le mangue de dEscip[ine

La nen-participation, le retrait

La tendance 3 agir impulsivement, sans
analyse, sefon ses humeurs

Le manque de responsabilités

La propension a critiquer dans le dos, &
lancer des rumeurs, & former des clans

La non-affirmation de soi

Le manque d'cbjectivité, de sens
agtocritique

Le manque d’'organisation

La surcharge de travail, le stress, la tension

" Inspiré de Francols MARCOTTE, L'action communautaire, ses méthodes, ses outils, ses rouages et sa

gestion, Editions Saint-Martin, 1986,
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La gestion des

sepurces humaines dans
un rapport alternatif au

travail salarie

Objectifs pédagogiques

& Susciter une réflexion critique autour de la dimension
humaine du travail dans les groupes de femmes

@ Légitimer le processus de négaciation entre
travaifleuses et administratrices en le situant dans

I‘ensemble du processus de gestion de I'organisme

e Identifier les outils et mécanismes & développer
pour préserver |a satisfaction, la motivation et la
santé des individues au travail

Canevas des activités en bref

Heure : Duree Activités
10h55 .'I_O'm_in 1. introduction
11h05 .30 min 2. Quatre thématiques liées & la gestion des
T ressources humaines :
A, La division du travail
B. La gestion du temps supplémentaire
C. Les facteurs de stress et de burnout
D. La négociation entre travallleuses et
administratrices
o 3. Pléniére sur les thémes des points Aa D
11h35 ~ . - 5min - queiques consignes
1th40 35 min " A. La division du travail
12h15 60 min” Diner -

.
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(anevas des activités en bref (suite)

Heure Durée Activités
13ht5 35 min B. La gestion du temps supplémentaire
13h50 35 min (. Les facteurs de stress et de burnout
14h25 35 min D. La negociation entre travailleuses et
administratrices
15h 15 min Pause
15h15 40 min 4. Uévaluation des travailleuses
15h55 15 min 3. Ce qui caractérise fe rapport employées/
' employeur dans une organisation
- féministe
16h10 20 min 6. Evaluation écrite et orale

Mot de la fin
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Description des activits et consiones

0

1.
introduction

A10h55 - 10 minutes

Pour introduire cette partie, inspirez-vous des élémenis de F'encadré sulvant :

La gesticn des ressources humaines est nécessaire, méme fondamentale au
bon foncticnnement d'un organisme et a la réalisation de sa mission.
Quand on parle de ressources humaines, on fait référence aux personnes a
gui on confie des mandats et des pouvoirs et & qui on déldgue des
taches et des responsabilités pour mettre en ceuvre [e plan d'action de
I'organisme. _

Comme on I'a vu dans le pracessus de planification, 'organisme doit se
doter de mécanismes de suivi et de contrdle pour s'assurer qu’il est en
bonne voie d'atteindre ses objectifs, Dans un modéle de cogestion, il appar-
tient aux membres du conseil d'administration et de {'équipe de travail
d’exercer une vigilance dans ce sens. En d'autres mots, elles ont la respon-
sabilité conjointe et fe devoir d'assurer un certain contréle du processus de
travail et de son résultat. On parle ici non pas du contréle comme une fin
en soi, mais bien comme un moyen permettant d'évaluar s fes personnes en

- place sont en mesure de remplir leurs fonctions, de réaliser leurs mandats,

de respecter leurs échéances, etc.




bestion frminisie
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Dans ce sens, gérer les ressources humaines, c'est voir & ce gue les
travailleuses disposent des conditions nécessaires a I'accomplissement de
leurs taches et.mandats, en ce qui a trait notamment aux ressources et
conditions matérielles, aux conditions de travail et salariales, au soutien et
A I'encadrement ainsi gu'a fa formation.
il importe également de prendre en considération certains éléments liés aus
comtexte social, économigue et politiqgue dans lequel les groupes inter-

- viennent. La complexité des nouvelles réalités et problématiques, fa multi-

- plication des lieux de concertation, e développement technologique, tes
contraintes liées au financement des organismes, voila autant de facteurs
qui ont un impact sur l'organisation du travail. 1ls ont pour conséquences
d’accroftre la chérge_ de travail et la quantité de responsabilités des
travailleuses, lesquelles doivent satisfaire & un nombre croissant d'attentes et
d'exigenices. Des facteurs d'ordre interne peuvent aussi exercer une pression
sur les travailleuses et les administratrices : les tensions, au sein du groupe,
les depans précipités, l'intégration de travaifleuses de dlfférents statuts,
pour n'ert nommer que guelgues-uns,

' Comment, dans ces circonstances, maintenir une gualité de vie au travail
caractérisée para santé, la satisfaction, la motivation et Ja valorisation des
individues ? Bref comment preserver fa dlmen5|on humaine du travall ?

C'est-dans cette perspective que le contenu du Bloc D est orienté. I proposera de
nombreux outils de gestion visant & concifier la satisfaction des individues en place
et feurs abligations et devoirs envers f'organisme.

Evidemment, la gestion des ressources humaines comprend plusieurs dimensions,
qu’on ne pett couvrir en totalité dans fe cadre de cette formation.. Nous avons donc
choisi de nous consacrer sur les cing thématiques suivantes

s & division du travail

+ [a gestion du temps supplémentaire

* Les facteurs de siress et de burnout (&puisement professionnef)

® la négociation entre fe C A et les travailteuses

s 'évaluation des travaflfeuses

Les quatre premiers themes feront Fobjet d’un travail en sous-groupes suivi dune
longue plénidre. Le cmquréme théme, 'évaluation des travaiffeuses, sera abordé au

point 4.

Pourguoi ces themes en particulier ?

Comme nous I'avons mentionné dans la présentation de la présente trousse, LR des
centres de femmes a effectué & l'automne 1997 une vaste consultation sur la
gestion féministe. Cette consultation nous a révélé que ces dimensions de fa gestion
des ressources humaines étafent des plus préoccupantes pour un grand nombre des
fravailfeuses et des administratrices consuftées,




PQUR VOQUS PREPARER parcourez la boite & outils du Bloc D qui contient de nombreux
documents. [xans le cadre de la plénigre {point 3), vous aurez 3 formuler des synihases et a
faire quelques exposés & partir d'un bon nombre de ces documents. Il est donc important gue
vous preniez fe temps de bien vous en approprier le contenu. Ce travail de préparation vous
permetira d'animer la pléniére aver plus d'aisance et de dynamisme. Il vous sera alors plus
facile de dagager des enjeux importants, de formuler des questions qui susciteront la réflexion
et le débat, etc. En outre, au moment de présenier ces documents, vous saurez attirer Iintérét
et ¥attention des participantes sur les aspacts les plus pertinents.

pa
Guatre thématigues lices & la gestion
des ressources humaines :

la division du travail (A), la gestion du temps supplémentaire (B),
les facteurs de stress et de burnout {C), Ia négociation entre
travailleuses et administratrices (D)

11h05 - 30 minutes

D TRAYAIL EN SOUS-GROUPES a part de mises en situation

m Divisez les participantes en quatie sous-groupes. Expliquez-leur qu'elles
vont travailler & partir de mises en situation se rapportant & I'un ou lautre
des quatre thémes (chaque équipe travaillera sur un theme différent).
Invitez-les ensuite & se déplacer vers les lieux d'ateliers.

# Une fois les éguipes formées, attribuez-leur au hasard {ou seion leur

intérét) un des quatre thémes d'atelier. Distribuez-leur la mise en situation
de I’'Qutil 1 se rapportant au théme gu'elles auront & traiter,
Attention, I'éguipe qui travaille sur le théme D portant sur la négociation
entre administratrices et fravailleuses 3 le choix entre deux mises en
situation. La premiére concerne les heures d'ouveriure de l'organisme, fa
seconde les conditions salatiales.

m Invitez chague équipe & se nommer une secrétaire d'atelier. Distribuez une
ou plusieurs grandes feuilles sur lesguelles elle notera les résultats du
travail d'atelier. qui seront présentés en pléniere.

e Accordez 25 minutes maximum pour le travail, incluant le temps de
dépfacement. '

M,
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mifisie

@ Déplacez-vous d'une équipe 4 'autre pour lewr procurer votie assistance,
au besein.

> Rappel dn matérial reguis .
s Les photocopies de I'Outil 1, « Mises en situation sur des thématiques lides 3
fa gestion des ressources humaines »

2.
Pléniore sur les guaire thémes

1h35% - 2h20 minutes
{excluant la période de diner)

Cette pléniére doil vous permettre de traiter fes quatre thémes ayant fait 1 ‘ohjet du
travail en sous-groupes. Vous disposez d’une période de 35 minutes pour chacut
d'eux, comprenant : le rapport du travail en sous-groupe suivi d’une péricde de
questions et commentaires  un exposé -synthése de F'animatrice suivi ou soutenu par
fa présentation de documents et d'outils de gestion se rapportant au théme.

Note : Avant fa période du diner, vous aurez le temps d'aborder un théme seufement

Déroulement & saivie
pour chacun des thémes de la pléniére :

* Assurez-vous que toutes les participantes ont en main une copie de {a mise en
situation, pour faciliter le travail en pléniére. Pendant que vous en faites la distri-
bution, invitez I'équipe a afficher ses feuilles de notes.

* Consacrez une quinzaine de minutes au rapport de I'équipe tout en suscitant les
commentaites, questions et réactions de I'ensemble des participantes. Assurez-vous
que les principaux enjeux de fa mise en situation sont cernés. Au besoin, apporiez
de 'information ou des éléments d’analyse complémentaires. Si cela s'avére opportun
et que le temps le permet, invitez les participantes 3 suggérer d’autres possibilités
au plan d*action élaboré par I'équipe en réponse a la question de la mise en situation,

*+ Ensuite, prenez deux minutes pour faire la synthése des échanges et en dégager
I'essentiel, '

= Réservez une quinzaine de minutes pour votre exposs, incluant [a distribution et la
présentation des outils élaborés pour les participantes. Vous trouverez a cet effet
des consignes complémentaires & chacun des points.

¢ Quand cela s"avére possible, favorisez limplication des participantes dans |a présen-
tation de certains outils, notamment en Jeur donnant I'occasion den lire des passages,

i
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* (OHSIGNES AUX PARTICIPANTES — 5 minutes

Expliguez aux participantes le dérsulement de la plénigre tel gue pracisé
precéderniment.

Mentionnez-leur également gue vous leur distribuerez de nombrenx
outils et documents, lesquels, cependant, ne seront pas tous présentés et
discutés. Pans certains cas, elles serent invitées & en prendre connais-
sanee ou.d en faire usage en dehors de ka formation. Précisez-lewr Egale-
ment gue plusienrs des outils distribués (par exemple : politique d'éva-
luation, partage des tiches) sont des modéles proposés et non imposés.
Certains groupes peuvent les utiliser tels guels, alors que d'autres trou-
veront plus periinent de les adapter ou auront envie de s"en inspirer pour
élaborer leurs propres outils.

PLENIERE

POUR VOUS PREPARER, lisez les Quiils 2 et 3. Vous aurez & les préﬁenter apres les avoir

(A

La division .du trawvail

MBE0 - 35 minutes

distribués aux participartes a la suite de I'exposé de I'éguipe.

A Ja suite de ["'exposé de Véquipe

B Suscitez les réactions et commentaires des participantes autour des prin-

cipaux enjeux ou éléments de réflexion soulevés dans le cadre de la
présentation de "équipe.

Distribuez i'Outl 2, « La division du travail », et préseniez-en le contenu.
Insistez surtout sur Jes principes incontournables de la deuxiéme page.

Distribuez ensuite I'Qutil 3 sur la motivation. Présentez les facteurs de
motivation en précisant qu'ils doivent servir de guide dans la division du
travail ou le partage des taches.

6l.
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Commentaire — Votre exposé doit susciter une prise de conscience
relativement au fait que la rmotivation est un élément fondamental au
bon fonctionnement st au dyna_mis'me d'une équipe de travail tout
comme & [atteinte des objectifs visés par le groupe. Pout adhérer et parii-
ciper & un projet collectif, il faut pouvoir en tirer une satisfaction
personnelle, it faut qu'il nous motive individuellernent. Sans motivation,
c'est la démobilisation, autant pour les travailleuses que pour les mifi-
‘tantes et Jes participantes...

b Rappel du matériel reguis
e Les photocopies de 'Qutil 2, « La division du travail »

¢ Les photocopies de I'Outii 3, « La motivation »

. BDINER
12 b8 - 60 minutes

(B

La gestion du temps supplémentaire

13IWTS - 35 minutes

POUR VOUS PREPARER, lisez ¥Outil 4, « Quelgues réflexions pour I'élzboration d'une poli-
tique de reprise de ternps ». Ce document met en Jumiére plusieurs erjeux et préoccupations
liés & la gestion des heures supplémentaires, Vous aurez a en présenter le contenu,

Altention : nvitez I'équipe & exposer non seulement Ja réponse mathématigue & la question
de la mise en situation {la somme des heures supplémentaires accumulées), mais surtout les
principaux arguments qui ont conduit & ce résultat.

A la suite de Fexposé de Véquipe :

® Suscitez les réactions et commentaires des autres participantes en leur
demandant si elles sont en accord avec Je raisonnement de I'équipe.
Laissez-deur quelques minutes pour partager jeurs préoccupations et leurs
expériences pratiques quant & la gestion des heures supplémentaires
“dans leur organisme. : :




m En vous inspirani du contenu de POutil 4, faites une synthése des
principaux enjeux anicurant Fétablissement d'une politigue de reprise
des heures supplémentaires, particulisrement dans les organismes ol
travail salavié se eonjugue avec milikantisme ot bénévolat |

& Distribusz 'Outil 4 et compléiez la présentation de son contenu en ¥
consacrant une dizaine de minutes.

B Distribuez ensuite FOutil 5, « Feuille de temps du mois ». Précisez cu'il
s'agit d'un modéle parmi d'autres. Ce gqui importe, ¢'est de se doter d'un
outil commun gui facilitera fa gestion collective du temps de travail et de
la reprise de temps.

» Rappel du matévial reguis : .
s Les photocopies de FOutil 4, « Quelques réflexions pour I'élaboration d'une
politigue de reprise de termps »
¢ Les photocopies de I'Qutit 5, « Feuille de temps du mois »

L

Les facteurs de stress et de barnout

B3RS0 - 35 minutes

POUR VOUS PREPARER a animer cette partle, lisez les textes de "Outil 6 et appropriez-vous le
contenu des Gutils 7 4 13, que vous présenterez aux participantes.

A 1a suite de Fexposé de I'équipe :

m Suscitez les guestions et commentaires des participantes en leur deman-
dant, par exemple, si elles croient que leurs taches et leurs responsabi-
lités (ou le contexte dans lequel elies les assumant) constituent une
source importante de stress et d'anxiété, voire d'épuisement. Laissez-
leur quelgques minutes pour s"exprimer sur fe sujet. :

e Pour permettre & chacune de mieux comprendre le phénoméne du
burnout et ses principales manifestations, distribuez I'Qutil 7, qui
propose une définition du burnout et de ses symptdmes, Demandez a
une participante d’'en faire la lecture. Au besoin, transmettez de Finfor-
mation supplémentaire tirée de vos lectures préparatoires (Qutil 6).

8,
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Complétez ou synthétisez les éléments qui se dégagent de I'exposé de
I'équipe au moyen de Outil 8, « Structures srganisationnelles déficdentes
qui... », que vous distribuerez, Demandez & une autre participante d'en faire
la lecture ou, si le temps presse, faites-en une présentation rapide. Au

 besoin, complétez le tahleau par des éléments de viotre Outil 9, « Conditions

du milieu pouvant mener au burnowut ».

Corplétez avec les facteurs individuels en présentant rapidement I'Qutil 10,
u Portrait-robot de la parfaite candidate ».

Pour conclure ce point, distribuez 'Quiil 91, « Schéma d'interrelation des
origines des pressions sur un individu », Profitez-en pour rappeler aux parti-
tipantes gue les causes du siress et du burnout ne sont. pas uniguement
lides aux structures organisationnelies. Comme le tableau te montre, Findi-
vidu doit composer avec un amalgame oéléments qui font pariie de la vie
de tous les jouss.

Distribuez ensuite les deux documents de I'Outi] 12, « Des solutions... »
portant sur fa prévention. Présentez-en brigvement le contenu en invitant
les participantes & les live prochainement et & déterminer des moyens
concrets, individuels et collectifs, gu’elles pourraient prendre pour tontrer
le stress et le burnout,

> Rappe! du matéviel requis :

Les photocopies de I__uLL, « Définition et symptémes du burnout »

Les photocopies de I'Outjl 8, « Structures organisationnalies deﬁcientes-'qui
peuvent causer fe burnout » .
Votre copie de FQutli 8, « Conditions du milies pouvant mener au burnout »
Les photocopies de ['Outil 10, « Portrait-robot de fa parfaite candidate »
Les photocopies de I'Outil 11, « Schéma d'interrelation des origines des
pressions sur un individu »

Les photocopies de Outil 12, « Des solutions... »

o

Lz wégeciation entre travailleuses
et administratrices

" 14h25 - 35 minutes

POUR VOUS PREPARER, reportez-vous & I'Outil 13, « Schéma illustrant le rapport employeur/
emplayées dans un groupe de femmes ».

Bk,




A la suite de Fexposé de Féguipe

Prenez gquelgues minutes pour favoriser la mise en commun des prévccu-
pations et des réflexions de 'ensemble des participantes relativement 4
la mise en situation cheisie par 'équipe.

Dans un cas comme dans Fautie, assurez-vous gue la présentation de
I'épuipe met en lumiére les principaux arguments guiinvogueraient les
travailleuses et les administratrices dans |2 cadre de leur négociation.

Commentaire — Si 'dquipe a cholsi de travailler sur la négociation
entourant les conditions salariales, voici quelquas malaises et enjeux que
vous pourriez soumnettre A la discussion :

+ la difficulté de faire reconnaitre la valeur du travail des femmes. Dans’

les organismes communautaires, cette difficulté est accentuée du fait
que notre sens de Fengagement est parfois mis en opposition avec le
désir d" atre rémunérée convenahlement

o Le malaise qu’épromf'ent des travallfeuses a revendlquer une augmen-

tation salariale, sachant gue leur revenu est probab!ement supeneur a4
- celui des_femmes ~ souvent 1rés pauvres ~ qui fréquentent I'organisme,

yoire qui en forment le conseil d'administration. - Leur revendication .

apparatt donc moins Iégitime. Cette situation peut générer une tendance
& niveler par Je bas, ; ' '

~# la précarité financiére de I organisme : elle constitue souvent un fre:n'

majeur 4 Fattribution de salaires décents: Cela dit, il arrive aussi que des

arganismes prétendent i fte pas avoir les moyens d'augmenter Ies salaires :

alors quils accumulent: des surpius flnant:lers d'année en annee. Il existe

" doncun réel danger de- falre des economms sur le dos des travallleuses.

Ensuite, distribuez le schéma de 'Qutil 13. Ce schéma présente une
synthése des responsabilités et obligations du C.A. et des travailleuses,
Il indique également les éléments de Ia zone de négociation. Complétez
Finformation du schéma en exposant le contenu des notes qui "accom-

pagnhent.

Distribuez I'Outit 14, « Marche & suivre pour ['¢laboration d’un contrat de
travail » et « Contrat de travail : modéie type ».

5.
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Commentalre - Insistez sur I'importance d'adapter le contrat de travail
aux nouvelles problématiques et réalités sodiales. A titre d’ exemple,
soulignez que des groupes de femmes ont ajouté a leur conirat une bangue
de congés sociaux pour prendre soin d’une personne proche. Par cette
clause, on reconnait Fimpact de la transformation du réseau de la sanié et
des services sociaux sur les conditions de vie des femmes. Autre exemple :

I'ajout d'une bangue de congés parentaux dont peut se prévaloir une travail-
letse-a la naissance de I'enfant porté par sa conjointe. Cette dause témoighe
de la reconnaissance des couples de méme sexe et de la parentalité leshienne,

. Invitez les paiticipantes & en faire une lecture aitentive ultérieu-
rement. Insistez sur Fimportance de se doter d’un contrat de travail,
lequel constitue une basa formelle de discussion et un outil précieux
pour formaliser des ententes entre travaillouses et administratrices.

» Rappel du matériel requis :

Les photocopies de I"Outil 13, « Schéma illustrant le rapport employeur-
employées dans un groupe de femmes »

Les photocopies de 'Outil 14, « Marche 3 suivre pour I‘élaboration d'un
contrat de travail » et « Contrat de travail : modgle type »

PAUSE
1%h - 15 minutes

_ 4.
L'évaluation des travailleuses

T5R95 - 40 minutes

EXPOSE DE L'ANIMATRICE

POUR VOUS PREPARER, lisez les Qutils 15 3 19.

Introduisez ce peint en soulignant que Févaluation est un outil de gestion
privilégié au service des administratrices comme des travailleuses. En

“effet, I'évaluation devrait constituer un liew déchange qui permet aux

travailleuses et aux administratrices de faire le point et de partager leurs
préoccupations sur Forganisation du travail en lien avec les ohjectifs 3
atteindre,

Présentez dans vos mots le contenu de FOutil 15, « Notes de I‘animatrice
sux I'évaluation des travailleuses ».




m Disiribuez el présentez "Outil 16, « Politigue d'évaluation : modéle ».
lngisiez surtonrt sur fes différentes Stapes du processus (les grands
principes étant sensiblement les mémes gue ceux des notes de l'anima-

trice de FOutil 15).

w  Disteibuez I'Qutil 17, « Grille d'évaluation des travailleuses ». Présentez
rapidemen{ les guatre grandes dimensions de la grifle d'évaluation :
savolr faire, savoir &re, savoir étre avec les participantes, les ressources
et canditions offertes par ['erganisme.

g Distribuez, sans les présenter, les Quiils 13 et 19, seit « Les dix ingré-
dients du feed-back constructif » ot « Liste des caraiéristigues person-
netles et critéres d'évaluation », Invitez les participantes 3 en prendre
connaissance ultérierement.

» Rappel du matérizl reguis :
»  Votre copie de ['Outil 15, « Notes de 'animatrice sur 'évaluation des

travaitleuses »
¢ Les photocopies.de ["Outil 16, « Politique d'évaluation : modgie »
» Les photocopies de I'Outil 17, « Grille d'évaluation des travailleuses »
+ Les photocopies de FQutil 18, « Les dix ingrédients du feed-back constructif »
& Les photocopies de I'Qutil 19, « Liste des caractéristiques personneiles et

critéres d'évaluation »

5.
Ce gqui caractérise [e rapport
employées-employeur dans une organisation
féministe démocratique

15h55 - :1 5 minutes

EXPOSE DE L'ANIMATRICE

POUR PREPARER cet exposé-synthése, prencz connaissance des Outils 20 et 21, s présentent
de fagon trés synthétique les principales casactéristiques d'un modéle de gestion marqué par
la prédominance de da dimension humaine du travail salarié et qui accorde une: place
centrale a la travailleuse comme « sujet acteur » et non comme exécutante.

m En guise de condusion aw Bioc D, distribuez d’abord aux participantes
'Outil 20, « Ce qui caractérise le rapport employées/employeur dans une
organisation féministe et démocratigue »,
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8 Complétez votre exposé en distribrant et en présentant PCuiil 21,
« Tableau synoptique : incidence du vole des travailleurs-euses sur ia
gestion des organisations ».

> Rappel du matériel regads
= les photocopies de I'Quitil 20, « Ce qui caractérise fe rapport ermployées
employeur dans une organisation féministe et démocratigue »
@ Les photocopies de I'Outil 21, « Tableau synoptique : incidence du rdle
des travailleurs-suses sur la gestion des organisations »

e,
Evaluation écrite et orale
Mot de Fa fin

16HED - 20 minutes

B Distribuez le guestionnaire d'évaluation des participantes. Demandez-
leur de prendre quelques minutes pour le remplir individuellement.

a Ensuite, invitez les participantes, dans le cadre d’un tour de table oy sur
une base volontaire, a partager leur impression et leur appréciation de la
formation, sur le plan du contenuy, de Ja pédagogie, de Fanimation, etc,
invitez-les a se prononcer autant sur les points forts que sur Jes points
Taibles. ' £
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Mises en situation
sur des thématiques lies a la
gestion des ressources humaines
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Bloc B - onaems 4

Les facteurs organisationnels pouvant
mener au burnout

Exercice en sous-groupe

Mise en situation

Vous &tes en réunion du C.A. et la représentante des emloyées vous annonce le départ
prochain d'une travailleuse pour cause d'épuisement professionnel. Vous étes
abasourdies par la nouvelle. En moins de deux ans, c’est {a troisiéme travailleuse qui
quitte la Maison’Elles pour des raisons similaires.

En tant que membres de C.A,, cette situation vous préoccupe beaucoup.

Que faites-vous 7

L'R des centres de femmes du Québec

......
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Bloc D - oastsi 4

Le partage des téches ot des responsabilites

Exercice en sous-groupe

Mise en situation

Vous formez Péguipe de travail de la Maison’Elies. En réunion d’équipe, une de
vos collégues vous apprend gu’elle songe a guitter I'organisme. Elie se sent peu
considérée-au sein de I'équipe. Elle a 'impression que son travail n’est pas
valorisant, que ses compétences sont sous-utilisées, sous-exploitées, De plus, elle a
rarement 'occasion de prendre part aux décisions qui concernent le groupe,

En tant que collégues de travail, gue faites-vous ?

--------------------
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Boc D - @ussr 4

La négociation entre administratrices et travailleuses
relativement aux heures d’ouverture

Exercice em sous-groupe

Nombre de participantes ; § minimum
2 jouant le rdle d’administratrices
2 jouant le role de travaiileuses
¢ 1 observatrice-rapporteuse

Mise en situation

Les membres du C.A. jugent que la période d’ouverture de la Maison’Elles est trop
restreinte, ce qui limite la participation de plusieurs femmes.

Elies proposent :

1. Que la Maison’Elles soit ouverte tous les jours a Pheure du diner.
Selon elles, ia Maison’Elles sera plus accueillante pour les femmes seules pour
diner. De plus, cet horaire rendra service 3 celles qui participent & une activité le
matin et & une autre l'aprés-midi. Ces derniéres ne seront pas obligées de
retourner chez elles ou de diner au restaurant. '

¢ 2. Que [e service d’accueil soit ouvert un soir par semaine pour permetire &
plus de femmes en emploi {de jour} de fréquenter la Maison’Elles.

L'équipe de travail accueille avec trés peu d’enthousiasme cette proposition du
conseil d’administration. Un comité est mis sur pied pour en arriver & une entente.
il est composé de deux représentantes du C.A. et de deux représentantes des
travailleuses.

Vous &tes ces heureuses alues...

» Vous devez d’abord expliquer votre point de vue respectif.

¢ Vous devez ensuite trouver une solution satisfaisante pour les deux parties.
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La gestion des heures supplémentalres

Exercice en sous-groupe

Mise en situation 1

Giséle représente voire organisme, situé dans le Bas-Saint-Laurent, 4 un collogue
qui a lieu 3 Québec, Le collogue dure deux jours, les jeudi et vendredi de o h 30 &
17 h. :

Elle fera trois heures de route pour s’y rendre le jeudi matin et autant pour revenir
le vendredi soir. Evidemment, elle devra passer la soirée et la nuit du jeudi a
Québec.

Questions
¢  Que considérez-vous comme du temps de travail dans cette situation ?

¢+ Si Giséle travaille habituellement de 9 & 17 h, combien d’heures
supplémentafres aura-t-elle accumulées, selon vous 7

Mise en situation 2

Une manifestation contre les compressions dans le systeme de santé a lieu le
samedi X. Votre organisme décide d’y prendre part et de mobiliser les femmes.

En réunion du C.A,, il est convenu qu’il faut deux travailleuses pour accompagner
les participantes 3 cette manifestaticn et organiser le départ et le retour dans le
quartier. Claire et Sylvie sont désignées pour le faire (Nadine ayant été responsable de
la derniére manif).

Claire n’y voit pas d’inconvénient car elle avait prévu y aller de toute fagon,
Sylvie est plutdt décue car elle avait planifié autre chose ce samedi-la.
Nadine, la troisiéme travailleuse, décide le samedi méme de se rendre & la manif

avec ses enfants et son chum,

Questions
e Que considérez-vous comme du temps de travail dans cette situation ?

o Qui accumulera des heures supplémentaires dans I'équipe ? Combien ?
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La négociation entre administratrices et travailieuses
relativement auyx conditions salariales

Exercice en sous-groupe

Mise en situeation

Vous étes les travailleuses de la Maison’Elles. Vous n’avez pas obtenu
d’augmentation de salaire depuis trois ans. Vous en faites la demande officielle au
conseil d’administration par I'intermédiaire de la coordonnatrice qui y siége
d’office.

Aprés quelques semaines sans nouvelfes, vous lui demandez oll en est votre
requéte. La coordonnatrice vous répond qu’elle n'a pas osé la présenter aux
administratrices, ces derniéres ayant déja affirmé a maintes reprises, lors de
présentations budgétaires, que beaucoup trop d’argent était consacré & la masse
salariale.

Que faites-vous 7

)
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La division du travail

Du moment qu'il existe, que sa mission est définie, tout organisme en
arrive a une étape de planification. C'est 3 ceite étape qu'il se fixe des
objectifs, qu'il détermine les moyens et stratégies & mettre de ['avant
pour les atteindre et qu’il évalue I'ensemble des ressources humaines
nécessaires & la réalisation de son plan d‘action.

En d'autres mots, l'organisme doit s'assurer que les honnes personnes
sont au bon endroit au bon moment. U doit également é&ire en mesure
de coordonner leurs efforts vers des objectifs communs.

Pour maximiser ce potentie]l humain et le mettre au service du groupe,
chaque personne a qui lon a délégué des pouvoirs et confié des
mandats doit savoir ce qu'on attend d'elle, dans quel contexte et dans
quelles conditions elle aura & s’acquitter de ses tdches, envers qui elle
est redevable, etc. La définition des postes de travail devient, dans ce

sens, un oufil fort utile,

La définition des postes de travail

aide & planifier le travail et a l'orienter ;

permet une répartition fonctionnelle et équitable des taches entre
les individues ; ' '

permet |'utilisation de la force potentielie de chacune en fonction des
objectifs du groupe ;

permet a chacune de comprendre le travail qui lui est demandé et ce
gue |'on aitend de son travail ;

a une incidence positive sur la. motivation en permettant
lidentification a un ensemble de tiches et donne la possibilité de
batir son ftravail, source de valorisation individuelie ;

favorise |'utilisation maximale des ressources en fonction des
objectifs & atteindre ;

permet de réfiéchir 4 I'organisation du travail, d'en assurer le
développement et celui des ressources humaines ; : :

est utile & {"embauche, & 'évaluation et au perfectionnement des
ressources humaines et & la détermination des salaires ;

permet de rendre explicite ce qui est implicite, ce qui, loin de

décourager toute initiative et toute spontanéité, permet au contraire
de les stimuler et donne au conseil d'administration (a 'employeur) la
possibilité de superviser le travail de celles qu'il a embauchées, et ce,

~d'une fagon transparente.

------
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Des incontournables

o Chaque travailleuse doit pouvoir contribuer & V'atteinte des objectifs
du centre. Elle devrait &tre en mesure de déterminer clairement en
quol son travail est pertinent et nécessaire & la réalisation du projet

coliectif de l'organisme.

= Chaque travailleuse doit avoir la possibilité de développer son
potentiel et d'assurer son épanouissement.

e Chaque iravailleuse doit avoir la possibilité d'assumer de nouvelles
responsabilités, de relever de nouveaux défis.

e La valeur du travail et des responsahilités de chacune doit é&tre
reconnue, :

« Chaque travailleuse doit avoir une maftrise réelle de son travail et de
son crganisation. '

¢ Chaque travailleuse doit avoir accés aux lieux d'information et de
décision formels et informels. Elle doit pouvoir partager Idées,
opinions et leadership.

e Chaque travailleuse doit pouveir exercer ses fonctions dans un climat
de confiance, de franchise et de respect mutuel.

¢ Chaque travailleuse doit &tre suffisamment réiribuée pour son
travail.
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tLa motivation

La motivation est une force, une émotion, une impulsion intérienve qui donne une
volonté de mouvement et une énergie nécessaires & Vaccomplissement de quelque
chose, La motivation, ¢’est le motif de "action.

Dans nos srganisations, la motivation est une condition nécessaire & {a mobilisation,
au maintien d’un bon climat de travai! et 3 la prévention du burnout, C'est une
condition de réussite favorisant |"atteinte de nos objectifs.

Pour bien comprendre les conditions d’émergence de la motivation, il importe de
prendre conscience gue celle-ci a toujours pour objectif de satisfaire certains besoins,
directement ou indirectement.

La théorie des besoins de Maslow et celle de Herzberg peuvent aider a notre
compréhension.

Pyramide des besoins selon Maslow

hesoins de réalisation

Besoins
secondaires - bescins d’estime
besoins sociaux
besoins de sécurité
Bescins
primaires

bhesolns physiologiques

Maslow répartit les besoins des individus dans ces cinq catégories, les plus importants
étant ceux que |’on retrouve a la base de la pyramide :
o d’abord les besoins physiologiques dont boire, manger, dormir ;

e ensuite les besoins de sécurité dont celui d’étre protégé-e des dangers et des risques
de l'existence.
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Selon cetie théorie, Vindividu doit &ire en mesure de satisfaire ses besoins primaives
pour que ses besoins secondaires puissent étre assouvis, Ces besolns sont les
suivants :

s les hesoins socitux {appartenance, acceptation, amour, etc) ;
» les besoins d'estime de sol {(réussite, appréciation et reconnaissance) ;

o les besoins de réalisation de soi (expression et épanouissement personnels).

Une fois ses besoins primaires assouvis, lesquels ne suffisent pas  le combler,
Vindividu cherchera & saiisfaive de nouveaux besoins, ce qui devient pour lui source
de motivation.

Selon la théorie de Maslow, le seul besoin qui n’a pas de limites est le besoin de
réalisation, qui se renouveile presque indéfiniment, ¢’est-a-dire qu’il demeure une
source de motivation constante.

Les facteurs de motivation

Dans les années 60, Frederik Herzberg compléta le travail de Maslow en élaborant
une nouveile théorie, selon laquelle les facteurs de motivation seraient rattachés aux
besains secondaires de la pyramide des besoins d’Abraham Maslow, soit :

les besains sociaux, les besoms d esttme de sol, les besoms de réalisation.

eI Ly B Sl e

""'Selon Herzberg, une personne ressent de la motivation a partir du moment oii elle a
du plaisir a réaliser ce qu’elle fait, oQ elle a le sentiment d’appartenir & un groupe P
lnteressant ofl elle se sent utile 4 I'intérieur du groupe tout en se reallsant -

Ve ot _

4

Les facteurs de motivation selon Herzberg sont les suivants :

° I’ accomphssement de sol
" Pintéret porte : son travall
... les responsabllltes qui nous sont confiées
e le développement et I’epanomssement personnels
<e les chances de promotlon ou la pOSSIblllté d’ avancernent
« la reconnalssance qu’on nous apporte )

e |e statut auquel donne droit notre situation

Source : Nicole COTE, 1a personne dans le monde du traveil, Montréal, Gaétan Morln Editeur, 1901,
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Quelgues réflexions pour Pélaboration
d'une politigue de reprise des heures supplémentaires

Préeambiuie

Régle générale, I'état des finances des groupes de femmes et des autres groupes
communautaires ne permet pas la rémunération des heures supplémentaires effectuées
par les travailleuses. La plupart des organismes paliient cette situation par une espéce de
¢ clause compensatoire » au contrat de travail ou encore une entente officieuse qui
permet la reprise en temps des heures supplémentaires travailiées en surplus de la
semaine normale de travail.

Malgré ceite pratigue reconnue, la reprise des heures supplémentaires pose parfois
probléme, Pour en faciliter fa gestion, il est trés utile d'assortir cette entente d'un certain
nombre de conditions et de balises communes. | s'agit de formaliser la gestion du temps
supplémentaire par ["élaboration d'une politique de reprise de temps intégrée ou
annexée au contrat de travail.

Cela dit, se doter d'une politique de reprise de temps doit nécessairement s‘accompagner
d'une réflexion et d’un exercice visant 8 mieux planifier et répartir le travail en fonction
des ressources.humaines disponibles. Car il est plutdt rare que la charge de travail soit
planifiée en fonction du temps de travail réel dont on dispose dans ["horaire normal de
travail. Les heures supplémentaires ne font plus exception, elles sont devenues la régle |

Une politique de reprise de temps, ¢a comprend guoi ?

Essentiellement, on devrait retrouver dans une politique de reprise de temps-+—-——"77"" = -

e une définition de la semaine normale de travail ;> 0 -
= une définition des heures supplémentaires ; .- D
s des balises communes concernant I accumulatron et ia reprise des heures
supplémentaires ;
s un processus de contrble des heures supplémentaires ;
une gritle commune de compilation des heures supplémentaires.

10— 2 sz e L et be D e Semer e e e e n e

Une définition de la semaine normale de fravail

Dans de nombreux groupes, fa semaine de travail varie entre 28 et 35 heures par
semalne. Plusieurs ont opté pour la semaine de quatre jours. Différentes raisons peuvent

motiver ce choix :

s on veut préserver une certaine qualité de vie;
* on n‘a pas d'argent pour créer des postes a cing jours ;
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on n‘a pas d'argent pour augmenter les salaires. On compense alors par une
diminutior des heures de travail, laquelle a pour effet d'augmenter fe taux horaire,

A titre dexemple, pour un salaire brut de 450 §;
la personne travaillant 35 heures par semaine gagne 12,85 § l'heure ;
la personne travaillant 28 heures par semaine gagne 16,07 § 'heure.

Cela dit, la réduction du temps de travail peut comporter des pidges si I'équipe et le
conseil d'administration ne font pas preuve de vigilance. Il peut &ire difficiie de s'en tenir
a guatre jours par semaine si on n'a pas prévu de mécanismes de planification du travait
permettant d’établir les priorités et d'imposer certaines limites.

La définition de la semaine normale de travail doit également comprendre certaines
précisions quant & I'horaire de travail, le temps alloué aux repas, etc. Entre autres, les
limites et consignes entourant Fheure du diner ne sont pas toujours claires...

-]

Les bureaux sont-ils fermés, ouverts ?
Les travailleuses doivent-elles étre disponibles ?
Si oui, sont-elles payées, etc. ?

i

Il est important d'apporter ces précisions afin de reconnaftre notamment qu'it y a une
différence entre travailler de 9 & 17 heures tous les jours avec une heure de diner
véritable et travailler de 9 3 17 heures en devant &tre disponible ¢ au cas ol », C'est la
différence entre travailler 35 et 40 heures par semaine |

Une définition des heures suppliémentaires

Dans plusieurs contrats de travail, on définit ies heures supplémentaires comme étant

tout travall faft en surplus de la semaine pormale de travail (28 32 ou 35 h)
avec 'accord de I"équipe.

Pour établir une définition commune des heures supplémentaires, les travailleuses, avec
I'accord du C.A., doivent d'abord s'entendre sur I'ensemble des fonctions et activités pour
lesquelles elles sont rémunérées et celles qu'elles assument bénévolement ou & titre de
militantes. Une telle mise au point s'impose particulidrement au sein des équipes dont les
membres ne partagent pas fa méme vision & cet égard. Il arrive, en effet, qu'une méme
activité soit considérée par certaines comme du militantisme et par d'autres comme du

temps de travail.

Voici quelques exemples :

la participation a la féte de No#l ou au party du 8 mars organisé par [‘'organisme ;
le temps de déplacement pour se rendre et revenir d'un lieu de réunion,

de formation, etc;

la participation i une manifestation, etc. ;

un souper au restaurant avec les membres d’'un comité de travail.

------
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Pour éviter malaises €k tensions, il faut déterminer _;gl_.;_e___lLg_s_,_swgmw_ﬂg__exiggylcg-:_sim_ nos .

obligations, communes; bref, ce dﬁé_['—dﬁ'iﬁﬁéiﬂéi'e collectivement comme des activités

galariées.

Des principes peuvent guider notre réflexion !

o ce r'est pas parce quon s'amuse gu’on he travailie pas ;

e ce n'est pas parce gu'on croit a la cause gu'on ne travaille pas ;

« & linverse, ce n'ast pas parce guon défend une cause ou gu'on participe & une
 manifestation qu'on est mandatée par l‘organisme pour le faire.

il importe de faire la distinction entre nos engagements personnels (mititantisme) et les
mandats recus en tant que iravailleuse. Le plan de travail ou d'action adopté par le
consell d’administration ou l'assembiée générale est un outl pouvant nous aider & faire

la part des choses, & faire certaines distinctions.

Des balises communes cancemant'I'accumuﬂatinn
et Ia reprise des heures supplémentaires

- Aprés avoir déterminé ce que sont les heures cupplémentaires, il faut se poseér un certain

nombre de guestions pour en faciliter la gestion :

e Y a-t-il une limite au nombre d’heures que les travailleuses peuvent accumuler 7
s oui, au-deld de cette limite, que se passe-t-il 7

s La reprise de temps doit-efle se faire dans un délal déterminé {entre telie et tefle
péricde} 7

e Les heures accumulées peuvent-elles étre reprises pendant la période qui précéde ou
qui suit Jes vacances annuelles 7 les vacances de Noél 2-es congés férlés ?

s Y a-t-il une limite au nombre d’heures que les travailleuses peuvent reprendre de
fagon consécutive {pas plus d'une semaine ou deux ou... 7)

e [Etc,

Attention : i} faut prévoir et négocier des mécanismes et des clauses qui protégeront a
la fois l‘organisme et la travailieuse.

Queigues mises en garde :
e une reprise massive de temps peut désorganiser un groupe; surtout si elle n'a pas été

planifiée ;
o une accumulation illimitée d'heures supplémentaires peut déstabiliser financiérement

un arganisme. Par exemple, lors du départ {volontaire ou non) d'une employée qui
aurait accumulé prés de 100 heures supplémentaires, I'organisme serait tenu de payer
ce temps. Dans un tel ¢as, cela equivaudrait a trois semaines de salaire. Ga fait un

gros trou dans un budget !

......
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® Aura-t-on pris [3 reléve pendant son abserice 7
®  Sera-t-elle dégagée de certaines responsabilités 3 son retour 7
® Est-ce que I'équipe établira des priorités 7 '

Autres misgs en garde :
Sfon f échéance 3 |a reprise de temps, il fayt que cela solt réaliste pour toutes,

xe une
Une clause dy genre « les heyres accumulées dofvent étre reprises en temps avant le 37
mars de chague annde » est complétement irréaliste pouyr tes responsables des finances,
VU fa fin de I'annse financiere,

_ rtaines, donner du soutien 3 d'autres, « forcer » quelqu’une 3 se
reposer, revoir |e Rartage du travail, prioriser certains dossiers, voir ay respect deg

i
&

e

conditions dy contrat de travail, eic.

T e v
B T .

Ce processys peut &tre simple :
*  Onse dote d'une grilte commune gur laguelle chacune compile individueliement ses

* Une fois par quinzaine {par exemple), les travailleuses rendent compte de I'état de

feurs heures supplémentaires ep réunion d’équipe, __
*  Une fois par mois Ou par deux mois, jes travailleuses en informent Jes administratrices,

Encore yne fois, les heures supplémentaires ne devrajent Pas &tre un mode de
fonctionnement mals plutét une mesyre d'exception pou_r,_r_jesgette;:gguq_ Eﬁ‘fi”ff lide 3
ﬁyjm‘gﬁg_@'gwp;'orit_aire. Cela étant dit, force est d’admettre que Jes heyras . ;
supplémentaires sont une rédalité dans Jes groupes, et qu'il fayt donc leg gérer
collectivement. :

oL LLEL T TT FRPPr I
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Feuflle de temps du mois

Bloc [, - ousit 5

Yen.

Bim. L. Mar. Mer, Jes. Sam. )
~ ~ ~ L ~ _ LLGENDE
W5, = Heures supplémentaires |
T.8. = Temps repris
- - - B - B - .M. = {ongé de meladic
= - - - - - - (.5, = Congds saciaux
_ - _ _ _ _ _ €.P. = (ongds parentarx
Cumulatif
[Weores ™ | Temps | Congés de | Congés | Congis ~TVacantes
sipp. [epris maladie | sociaux | parent.
Semaine du :
Semaine du ¢
Semaine dy :
Semainedy:
Semaine du :
Totai
mensuel
Total
cumulatif

Nombre d’heures supplémentaires & reprendre ;
- {Heures suppiémentaires accumulées - e total du temps repris)

inspiré de la feuille de temps du Centre de femmes du Pays de Maria Chapdelaine.
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Textes sur le
stress et le burnout

Tirés de

Stress et burnout,
de L'ASSOCIATION CANADIENNE POUR LA SANTE MENTALE,
FILIALE DE MONTREAL.

En guise de préparation
pour 'animatrice
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Depuis lfapparition du concept du burnout en 1974, plusieurs &léments de
définition émergent de différents auteurs. La plupart le définissent &
partir de ses manifestations cliniques ou encore de ses causes.

Afin de bien cerner le sujet, Serpe Simoneau.(l,) an explique la probléma-
tique.

Le burnout, aussi appeld épuisement professionnel, «est un processus qui
intervient dans la relation entre un individu et sz t8che, et qui touche
souvent des personnes erercant une relation d'aide avec la elientéle...
I1 a pour origine un déséquilibre entre les ressources a la disposition de
1'individu et les exigences de son travail, ce gui entraine une baisse
d'efficacité.

Curieusement, 1'individu réagit en mettant en cause sa propre capacité a
faire le travail. Pourtant dans la majorité des eas, la réduction de 1'ef-
ficagité au travail est liée «,..a 1'accroissement des exigences du travail
ou & une baisse des ressources que l'organisation met & la disposition des
.employés...» ou de la conjupaison des deux #léments.

8'il n'y a pas de réajustements adéquats, 1'individy «...s'épuise dans de
vains efforts pour corriger un déséquilibre dont il n'est pas la causge et
le cercle vicieux s'installe. Il devient alers malade physiquement ou men-
talement, ou encore, se désinvestitr de son travail pour se retrancher dans
une apathie et une indifférence qui masquent sa détresse intérieure...

On ne peut parler de 1'épuisement professionnel sans mentionner la présence
du stress. Le stress est un ensemble de changements dans 1'organisme en
réaction & une sollicitation du milieu. Dans ce cas-ci, c'est le déséqui-
libre de départ qui constitue l'agent stressant. Phénoméne sain lorsqu'il
alterne avec des périodes d'accalmie, le stress devient source de problémes
s'il se maintient sur une longue durée.» Le burnout est donc un type de
réaction adaptative i une situation de stress prolongé et non résolu.

Contrairement 3 la dépression qui est considérée comme un phénoméne intra-
psychique, le burnout est plutét percu comme une réaction & une situatrion
extra-psychique, le travail.

1. SIMONEAU, Serge, La problématique du_burnout, dans Forum sur le

burnout. Briser le cercle vigisux de 1'impuissance, CSN, 1989, p. 6-7.
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L'individu étant atteint dans sa totalitd, il va sans dire que 1'dpuisecment
professionnel se manifeste & travers toutes les dimensicns de sa personne.
Toutefois, ce n'est gue lorsque plusieurs indicateurs sont concomitants que
1'on peut identifier 1'épuisement professionnel.

SES PRINCIPALES M STATIONS

Physiclogiques

Fatigue et épuisement chroniques, infections virales persistantes, migrai-
nes, problames de concentration, troubles de sommeil, douleurs et tensions
musculaires, problémes de poids, désordres gastro-intestinaux, blessures
dues & des comportements hautement risqués.

Pzsychologiques, émptiomnelles

Dépression, désespoir, impulssance, désillusionnement, ennuil, anxiété,
baisse de l'estime de soi, culpabilité, méfiance, isolement, insatisfac-
tion, frustration, hyper-irritabilité, colére, pertes de mémoire, périodes
de confusion, découragement, pessimisme, cynisme, ainsi que des mécanismes
de défense comme blime sur les autres, raticnalisation, déplacement at

projection.

Gomportementales

Absentéisme, toxicomenie, impatience, inflexibilité, baisse de créativité
et d'initiative, problémes de relaticons interpersonnelles, fréquents mouve-
ments d'humeur, contacts superficiels, hyper-activité non productive, réac=
tions excessives, diminution de la tolérance aux frustrations, désintérat,
désengagement, isolement, accroissement des risques pris au travail et dans
les loisirs.

Crganisationnelles

Baizse dans la qualité des services, c¢limat d'hostilité, de compétition,
de méfiance, conflite d'avtorité, communication appauvrie, prise de
décision ayant tendance 4 se faire isolément, augmentation des absences
pour cause de maladle, augmentation du taux de roulement, retard au
travail. '

0

(Extrait de Pleins feux sur le burnourt, rédigé par Francoise BOUCHARD,
infirmiére, et Paule BELANGER, conseillére syndicale et publié par la Fédé-
ration des infirmiers et infirmigres du Québec, 3e trimestre 1989, p. 6.)
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CONSTATATIONS DE QUIEL
N REGARD DES FACT

S'interroger sur le pourquoi et le comment se développe un burnout, e'ast
essayer d'identifier les multiples conditionnements qui oni: modelé lz per-
sonnalité, questionner les valeurs regues par 1'éducation familiale et la
formation. C'est aussi scruter las attentes et motivations de méme que
1'importance accordée au travail dans la vie. C'est enfin prendra con=
science des valeurs de la société dans laguelle on dvolue. Bien gu'il soit
établi par différents chercheurs qu'il v a une prépondérance du coté de
‘1'organisation du travail quant aux facteurs de stress générant du burnout,
des faeteurs individuels peuvent faire de certaines personnes des candidats
doublement propices.

PERSONNALTTE

Selon Arlene MacBride (1), un certain nombre de facteurs inhérents & 1'in-
dividu semblent le rendre plus ou moins sensible aux effets négatifs du
stress en milieu professionnel. Par exemple, un comportement caractérisé
par l'esprit de compétition, 1'acharnement au travail, un sens exagéré du

temps qui ‘presse, un idéal trés haut placé prédispose le travailleur 3
1'épuisement professionnel.

EDUCATION PAMILIALE, FORMATION

Le secteur tertiaire constitué par des entreprises de service est majori-
tairement occupé par des femmes. La plupart des fonctions qui y sont
exercées (éducation, santé et services sociaux en particulier) constituent,
¢'est bien connu, le prolongement des tiches familiales, Un document
préparé par le département d'anthropologie de 1'Université de Montréal sur
le burnout (2) identifie ce qui caractérise le travail de relation d'side:

= Pouvoir écouter l'autre;

- Se mettre a la place de 1'autre; :

~ Avoir de 1'intérét pour les problémes relationnels;
- Avoir de l'intuition; .

Btre disponible & tout le monde;

- Ne pas s'imposer en tant gque personne;

~ Avoir le sens de la gratulté; etc.

1. MACBRIDE Arlene, «la aépression d'épuisement: phénoméne possible?
évitable?» dans Santé mentale au Canada, vol. 31, n® 1, 1883, p. 2=3.

woTad, wS L
RS

2. PEPIN M.; et. al. L'&puisement professional, (2e version), département

d'anthropologie, Université de Montréal, 1083.
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Or, on ratrouve toutes ces qualités dans le réle social de la femme défini
par la socidté., Au foyer comme & 1'hépital ou & l'éeole, la femme est
appelée 5 materner,

FTES, MOTIVATIONS, VISTON DU TRAVATL

Les conditionnements ont bien souvent faconné lss attentes, les motivations
ainsi que la vision du travail. Ce ne sont pas ces conditionnements en sol
qui sont des facteurs stressogénes pour le travailleur mais 1'interrelation
et la confrontation de ceux-ci avec les pressions, attentes ot valeurs de
1'entreprise dans laquelle il évolue. X1y a également risque d'épuisement
professionnel quand il y a distorsion entre la vision du travail et les
conditions concrétes de travail. :

Les chercheurs du département d'anthropolegie de 1'Université de Montréal.
notent que: «Certains témoignages d'intervenants en santé rappellent cer-
taines motivations inhérentes 3 une profession impiiquant une relation
d'aide: «Je désire apporter quelque chose & quelgu'un...; je désire parta-
ger la souffrance des autres...»

Selon cette méme étude, ces motivations prédisposeraient a:

- Vouloir toujours &tre disponible;

- S'engager de fagon illimitée;

Omettire ses propres besoins;

- Se fixer des standards d'excellence au travail,

«L'importance de la place que l'on accorde au travail comme moyven de se
réaliser personnellement, les trop grands espoirs que l'on a mis quant aux
possibilités de perfectionnement et de promotion cffertes par 1'organisa-
tion font aussi partie des lieux potentiels de frustration.»

VALEURS DOMINANTES DE LA SOCIETE

Bien que trés peu de recherches aient été effectuées sur 1'influence des
valeurs dominantes de la sociétéd, on peut déja avancer que cette influence
est présente. Par exemple, le rdle social et Sconomique que le travail
permet de jouer peut avoir des répercussions sur 1'image que les autres se
font de la personne et partant, sur la regard que cette personne pose sur

elle~méme.

(Extrait de Fleins feux sur le burnourt, rédigé par Francgoise BOUCHARD,

infirmiére, et Paule BELANGER, conseillére syndicale et publié par la Fédé-
ration des infirmiers et infirmiéres du Québec, 3e trimestre 1989, p. 9.)
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STTREDSS

.5

DETRESSE PROFESSIONNELLE:

(Je sens que.,.)

- Le rzythme de travail est trop rapide,

- Ma charge de travail est trop grande.

= I1 vy a trop de paperasse administrative dans mon travail.

= Je ne suis pas adéguatement stimulé par mon travail, tant
intellectuellement qu'émotionnellement.

- J'ai trop de travail a4 accomplir.

- Je manque d'appréciation pour ma bonne performance et/ou pour
mes heures supplémentaires.

- Je manque d'avancement et/ou de perspective d'avancement.

= Je ne monte pas les échelons aussi rapidement que je le désire.

- Je ne recois pas un salaire approprié a l'ampleur de la téche que
jtaccomplis.

- Je manque de contrdle sur des décisions qu'on arréte concernant mon

travail. )
- Au travail, on ne prend pas suffisamment mes attitudes, opiniens

et valeurs personnelles en considération.

DISCIPLINE ET MOTIVATION

{Je me sens frustrs...)}

- Parce que je dois constamment porter attention aux comportements
des «clients». '

- Par les pelitigues disciplinaires inadéquates ou mal définies de
mon programme, unité ou secteur.

- A tenter d'aider des «tlientsy que je percois comme étant beaucoup
moins motivés que d'autres.

~ Par les problémes de discipline dans mon programme, unité, ou
secteur. )

- Parce que mon autorité est souvent rejetée par mes «clients» ou par

1l'administration.
- Parce que je crois que certains de mes clients s'en sortiraiemt

- misux s'ils voulaient y mettre plus d'efforts.
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MANIFESTATIONS BMOTTONNELLES
(Je réagis au stress...)

- En me sentant angisux,

= En manquant de confiance.

= En é&tant Jdéprimé. :

- En me sentant dépassé, incapable d'agir.
= En me sentant vulnérabls.

(Je réagis au stress...)

- Par de nombreuses zgbsences.

- Par la consommation de médicaments sansg prescription.
- Par la consommation de médicaments sous prescription.
- Par la consommation d‘alcool.

MANIFRSTATIONS PEYSIOLOGIQUES:
(Je réagis au stress...)

= Par des brillements d'estomac.

= Par des crampes d'estomac.

- Par des maux d'estomac prolongés.

= Par un rythme cardiaque accéléré ou un martellement du coeur.
- Par une augmentation de ma tension artérielle.

- Par une respiration saccadée, rapide.

FATIGUE
(Je réagis au stress...)
- En dormant &avantage.
= En remettant & plus tard.
-~ En me sentant physiquement faible.

- En me sentant physiquement &puisé,
- En me fatiguant trés rapidement,

{(Extrait et traduit de ISP Training Project, Lincoln Center, Mass.)
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LES LA TR

L!EPUISEMENT BMOTIONNEL

= Je me sens émotionnellement vidé par mon travail,

= Je me sens épuisé 4 1z fin de ma journde de travail.

- Je me sens fatigué quand je me ldve le matin et que je dois faire
face & une autre journée de travail.

- Travailler avec des gens toute la journde m'sst un véritable
fardeau.

- Je me seng brilé au travail.

- Je me sens frustré dans mon travail.

- Je sens que je travaille beaucoup trop fort.

- Je me sens au bout de mon rouleau.

- Travailler directement avec les gens me cause trop de tensions.

LA DEPERSONNALISATION

- Je sens que je traite certains «clients» comme des chjets
impersonnels.

= Je suis devenu plus dur & 1'égard des gens depuis que j'occupe ce

poste,

J'ai peur que ce travail ne me rende insensible émotionnellement.

Je ne me soucie guére de ce qui adviendra A certains wclientss.

- Je sens que certains ¢clients» me bliment pour certains de leurs
prohlémes, ' :

L& BEALISATION PERSONNELLE

- Je ne comprends pas facilewment ce que mes gclients» ressentent.

- Je ne suis pas trés efficace & régler les problémes de mes clients.

- Je n'aj pas 1'impression d'influencer favorablement la vie des
gens.

- Je ne me sens pas trés dynamique.

= Je peux difficilement créer une atmosphére détendue avec mes
gclientsn.

- Je n'ai pas accompli de grandes réalisations dans le poste gue
j'occupe. :

- Dans mon travail, je n'zborde pas les problémes émotionnels de
facon trés calme. _

- Je neme sens pas stimulé apras avoir travaillé en étroite relation
aver un aclienty,
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L* TMPLICATION PERSONNELLE

= Je ne ressemble d'aucune facen & aucun de nhes gclientsy.

= Je ne me sens pas impligqué dans les problémes de mes «clientsy.

= Je ne me sens pas mal & 1'aise de la facon dont J'ai traits
certains «clientsy,

(Ces indices, extraits et traduits de ISP Training Proiect, Linccln Centex,
Mass., sont basés sur The Maslach Burnout Inventery, Maslach and Jackson,
1981.)
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L STRESS A TRAVATI.

Bien que la plupart des activités récentes de recherche se concentrent sur
le c6té physique de la santé en milieu de travail, on ne néglige pas non
plus le c&té psychologique ou social,

Qu'ils soient seerétaires, ouvriers ou directeurs, tous les employées ont
besoin d'un milieu de travail sfir et propice au maintien de is santé physi-
que, de la sécurité économique et d'une souree de satisfaetion sociale et
psychologique, )

Lorsque le milieu de travail ne satisfait pas aux besoins des employés, le
stress qu'ils ressentent peut devenir excessif.

Nos réactions au stress constituent une composante essentielle et souvent
préciense de notre existence. Certaines personnes réagissent au stress au
travail en aécomplissant des actes trés méritoires. Toutefois, un stress
chronique au travail peut aussi provequer l'apparition de maladies,

Nous réagissons chacun d'une fagon différente aux stresseurs que nous ren-
contrens. Notre maniére personnelle d'agir, face & certaines situations,
1'appui que nous apportent nos collégues, notre famille et nos amis, ce
sont 1A autant d'éléments qui déterminent les diverses réactions que nous
aurons face aux stresseurs trouvant leur origine dans le milieu de travail.

Cependant, en général, les études effectudes sur les conditions de travail
considérent que les facteurs sulvants constituent des risques pour la
santé:

Hécontentement au travail

Les chercheurs ont constaté que la satisfaction au travail est un excellent
indicateur de santé et de longévité. Le mécontentement peut cependant sus-
citer, chez un individu, des doutes guant i sa capacité de bien faire son
travail. C'est ce qui se produit en particulier lorsque les travailleurs
estiment que leur activité professionnelle n'utilise pas pleinement leurs
qualifications et leurs aptitudes.

Conditions physiques

Les bruits, les vibrations, des températures extrémes, un éclairaqe insuf-
fissant, un systéme d'aération défectueux, des risques d'accidents ne
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constituent pas seulement des dangers physiques. Ils contribuent également
3u niveau genéral ds stress au travail.

Trop ou trop peu de travail

Selon le Dr Hans Selye, expert canadien de réputation mondiale pour les
questions de stress, une surcharge ou une insuffisance de travail peut 8tre
liée au stress professionnel. Des tiches individuelles monotones, répéti=-
tives et contrdlées mécaniquement {travail insuffisant) peuvent tout aussi
bien proveoquer le stress gu'un nombre excessif de responsabilités ou de
téches exigeant une attention constante (surcharge de travail).

Heures de travaill

Le travail en éguipe & heures fixes et l'obligation de faire des heures
supplémentaires peuvent aussi étre une souree de stress. D'aprés certaines
études, ceux qui travaillent en équipe et dont les horaires varient, éprou-
vent a peu prés la méme sensation que le «décalage horaire» des personnes
voyageant en avion, lorsqu'on change brusgquement leur programme de travail
physigue ou mental,

Exigences mal défimnies

Une tension professionnelle A4 long terme est souvent le fait d'emplois ol
le travailleur doit faire face & des exipences qu'il n'a pas le moyen de
satisfaire. Ainsi, les contremaitres ont des responsabilités fort diffé-
rentes dans leurs relations avec la direction et dans leurs contacts avec
d'autres employés. Les travailleurs devraient comprendre la place gu'oceu-
pent leurs activités dans 1'ensemble d'une organisation et avoir des res-
ponsabilités bien définies n'empiétant pas sur celles des autres.

Sérurité d'emplei

La crainte de se trouver sans emploi est un facteur majeur du stress pro-
fessicnnel. Comme le travail peut étre une source de satisfaction émotive
aussi bien gqu®économique, la perte d'un emploi et une période prolongée de
chomage peuvent constituer une crise majeure dans l'existence d'un travail-
leur. La tension liée & cette inséeurité professionnelle est particuliére-
ment pénible pour les femmes et pour les membres de groupes mincritaires
qui ont, en général, moins de sécurité en matiére d'emploi et qui font face
& des contraintes supplémentaires telles que la discrimination et les lour-
des charges de 1l'entretien d@'un ménage.
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Une dtude de grande envergure sur 1'état de santd de 22 000 travailleurs
représentant 130 professicns différentes aux Etats-Unis a2 identifiéd comme
guit les catégoeries les plus affectfes par le strass: @manoeuvre, secre-=
taire, varificateur de production, techmicien de laboratoire, administra-
teur, contremsitre, directeur, garcon et serveuse, machiniste, fermier et
peintre.

On peut citar comme autres exemples d'occupations trés astreignantes les
professions et métiers suivants: médeein et dentiste, controleur de la
navigation aérienne et aiguilleur des chemins de fer, travailleur a la

chaine de momtage...

T1 y a deux fagons de s'accommoder du stress, gu'il seit 43 & une activite
professionnelle ou autre.

Individuellemen

Nous pouvens maiastenir un nivesuy satisfaisant d'aptitude physique et
apprendre une des mille manidres de nous décontracter. Elles vont de
simples discussions de nos problémss avec un compagnon de travail aux
technigques plus complexes de la méditation ou du biofeedback.

Sur um plan plus général

Nous devrions mettre au point d'autres systémes de soutien social & la fois
au travail et dans ls communauté, Nous devricns aussl nous occuper de
1'organisation du travail pour donner aux employés le sentiment de tenir
les leviers de commande et de dominer-la situstion; c'est une méthode gui
a prouvé son efficacité dans la lutte contre un stress excessif,

selon 1°'Association canadienne pour la santé mentale, misux on est rensei-
gné sur le stress, mieuz on peut le coatréler. '
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1= Y a=t-il plus d'une semzine que vous n'avez rien trouvé d'excitant
dans votre travail?
2= Vous est-1il arvivé ces derniers temps de vous sentir moins efficace

dang votre travail malgré des efforts considérables?

3= Etes=-vous frappé par 1'inutilité de votre travail?

4= Vous sentez-vous impulssant & chénger quoi que ce soit dans votre
travail? '

5~ Avez-vous des malaises psychosomatiques au travail?

6- Devenez-vous angoissé ou ennuyé lorsque vous devez lire du matérisl

se rapportant & votre travail?

7= Pensez=vous que vous seriez plus heureux dans un autre type de
travail?
8- Lorsque vous vous imaginez dans 10 ans d'ici, pensez-vous que votre

travail vous donnera autant de satisfaction? Et vous, aurez-vous
antant d'énergie?

51 vous vous sentez familier avec ces expériences, peut-étre souffrez-vous
d'épuisement professionnel ou, de ce que nous appelons, le burnout.

' INTRODUCTION

Le burnout ou épuisement professionnel est trés marqué dans les professions
d'aide, ces derniéres étant caractérisées par plusieurs sources internes
de frustrations qui, éventuellement, conduisent n'importe quel travailleur
motivé 3 devenir inefficace et apathique.

De plus, les professions d'aide étant essentiellement centrées sur le
client, trds peu d'attention est apportée aux multiples stress auxquels
doit faire face le professionnel, ceci tant au niveau de la formation que
de la littérature en général.

L'épuisement professionnel peut atteindre n'importe quel travailleur indé-

pendamment de sa formation, de son emplei ou de son rang dans la hiérar-
chie. On observe méme que plus longtemps on est dans la profession, plus
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la pression est forte ouw vécue vomme telle, d'ol un effat cumulatif des
tensions inhérentes aux professions mdmes - en somme, on souffee de la
prescion des pressiomns.

I1 nous apparait done important que lss facteurs de stress et de tension
soient reconnus afin de pouveir composer adéquatement aveec eux et les
ufiliser dans le sens d'un développement pesitif.

ORIGINE ET DEFINITION

Selon Edelwich et Brodsky (1), méme si le burnout 2 toujours existé et
existera toujours, ce n'est que depuis les anndes '70 que les gens sont
devenus plus conscients de ce probléme et qu'ils 1'ont identifié comme tel.
Le terme burnout a été utilisé pour la premiére fois dans la littérature
professionnelle par le Dr Herbert J. Freudemberger (2), psychanalyste,
dans un article sur 1'épuisement du personnel dans les services paraprofes-
sionnels (bénévoles, persenmnel non gualifié, ete.). On s'apergut trés tét
que ce concept s'appliquait tout aussi bien au personnel (formé et adéqua-
tement payé) des institutions.

Christine Maslach (3) définit le burnout comme &tant un syndrome d'épuise-
ment physique et émotionnel comprenant une image négative de soi-méme, une
attitude népative envers le travail, une perte d'intérét et de préocccu-
pation envers les clients.

Dans notre étude sur le burnout, nous prenons comme postulat de base que
les professionnels sont au départ motivés & leur travail. Nous nous inter-
rogeons denc sur le processus de perte d'intérét et d'épuisement qu'ils
vivent. Pour ncus, il est donc hors de question que 1'épuisement profes-
sionnel scit relié au mangue de motivation en début de carriére. Par con-
tre, nous nous demandons si les professionnels motivés sont plus exposés
gque les autres au burnout.

Le burnout c'est donc 1'usure, l'épuisemsnt et le sentiment d'échec qui
résultent des exigences trop grandes en terme d'énergie, de force et/ou de
ressources. C'est donc une réaction reliée & un stress au travail qui
varie en nature et en intensité.

Le burnout constitue un processus dynamique qui comperte différentes phases
de développement. Souvent ce processus est insidieux et il est important
de le recomnaitre afin d'en empécher le développement. Le burnout peut
étre quelque chose de temporaire comme un rhume, de plus sérieux comme une
broncho-pneumonie ou de chronique et terminzl comme un cancer des poumons.

Le burnout doit également &tre distingué de la dépression qui est essen-
tiellement une perte, perte d'un &tre cher, perte de 1'estime de soi, ete.
Le déprimé est déprimé partout et fonetionne comme un burnout au travail
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alors que 1'dindividu atteint de burnout peut trés bien fonetilomner en de-
hors de gon travail. Le burnout est aussi i distinguer des problémes ou
conflite relids aux différentes étapes de la vie bien qu'ils peuvent par-
fois s'y confondre. Pour nous, la facon dont se pose le problime de
1'épuisement peut refléter les questions ou anxiétds reliées & 1'étape de
vie oit en est rendn le professiomnel. Le burnout & 23 ans se pose diffé-
remment qu'a 35 ou 45 ans. Nous n'élaborerons cependant pas ce peint ici.

Tous les auteurs s'entendent sur les différents symptémes du burnout. On
pourrait d'abord mentionner: '

1- Au niveau des sentiments et attitudes, une perte d'efficacité dans
le travail. L'individu fournit de plus en plus d'effort pour un
rendement de meins en moins bon. L'insatisfaction dans le travail,
1'irritabilité, la rigidité, la résistance au changement se dévelop-
pent graduellement. On note aussi un sentiment de surcharge émotion-
nelle et cognitive; l'impression daveir le monde sur ses épaules
traduit bien ce sentiment. Enfin des attitudes cyniques face au
travail, négatives et punitives face aux clients sont courantes.

2= Aun niveau des somatisations, de 1l'insomnie, des ulcéres, des
mipraines, des maux de dos, de cou, ete.

3= Au niveau de sa vie personnelle, l'usage d'une grande quantité d'al-
cool pour faire diminuer le stress. Il y a aussi abus de médicaments
pour soulager entre autres les somatisations. Enfin, on note des
troubles conjugaux ocu familiaux.

4- Au niveau des relations avec les colleégues, le retrait ou au con-
traire une trop grande socialisation. On note zussi une attitude de
condescendance cu encore de paranoia tant avec les collépues, les

patients qu'avec l'administration.

5= Au niveau des services, l'absentéisme élevé, le changement rapide de
' personnel sauf dans les périodes de pénurie d'emploi, le moral bas
dans 1'équipe ou le service.

ETAPES DU BURROUT
Edelwich et Brodsky (4) identifient quatre étapes au processus de burnout.

1~ L'enthousiasme idéaliste ol 1'on. retrouve de grands espoirs, un ni-
veau élevé ¢'énergie et des attentes irréalistes. ('est la péricde
oh le travail promet de tout combler. Il y a aussi une sur-identifi-
eation avec les clients et une dépense d'énergie excessive et inef-

185




ficace. Il ne faut pas confondre cette dtape avec l'enthousinsme au
travail.

Ls stagnation ob le travail n'est plus percu comme aussi excitant et
n'est plus le substitut de tout dans la vie. La satisfaction des
besoins personnels et les gquestions de revenus, d'horaives de tra-
vail, de développement professionnel deviennent importantes.

Ls frustration oil la personne s'interroge sur son efficacité dans le
travail et sur la pertinence et la valeur du travail comme tel. Les
troubles émotifs, physiques et de comportement peuvent se développer
3 ce stade.

Liapathie ofi la parsonne se sent chroniquement frustrée au travail
mais a besoin de ee travail pour survivre. Elle cherche alors &
travailler le nminimum de temps requis, & éviter les défis =t les
clients, si possible, et & se protéger de tout ce qui pourrait mettre
en danger la position de sécurité qui compense, de manidre inadéquate
toutefois, pour la satisfaction au travail.

Elvich et Brodsky(5) mentionnent gque:

i=

Tout individu est susceptible de passer & travers un ou plusieurs
processus de burnout;

Ce processuc n'est pas linéaire et inévitable mais plutdt cyclique;

L'intervention pour l'enrayer peﬁt se faire & n'importe quelle étape;

" Le processus de burnout est contagieux et peut aller dans toutes les

directions: des clients au personnel; du personnel au parsonnel; du
personnel aux clients. En général, c'est 1'individu épuisé qui
contamine les autres, tout comme dans la maladie.

CAUSES INDIVIDUELLES DU BURNOUT

Il nous apparait important de connaitre les motivations conscientes
et inconscientes qui aménent le choix d'une profession «d'aide».
Chacun s'engage dans une carriere en réponse a certains besoins plus
ou moins conscients. En général, le besoin d'aider les autres est
une metivation consciente et répandue dans ce genre de carriére.
Parmi les motivations moins conscientes, Edelwich et Brodsky (6)
mentionnent:

- Le besoin de sentir que quelqu'un a besoin de scoi; on peut se ré-
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férer ici aw concept de «Compulsive cave-givav» dont Bowlby parle
dans son livre, Loss, Sadness and Depression;
- La désir de sa commaitre et de régler certains conflits personnels;
- Lo besoin d'exercer un certain contrdle sur les autres.

Tout ceci peut agir sur les souhaits latents d'omnipotence: ces be-
soing ne sont comme tels des obstacles & 1'efficacité et & la compg-
tence professionnelles mais il reste important de les cerner afin
d'éviter des attentes irréalistes et une sur-identification aux

clients.

Les réactions des gens & des situations stressantes tant & l'ouvrage
gqu'a 1l'extérieur du travail dépendent de leur persomnalite. {ertai-
nes personnes sont psycholegiquement plus résistantes au stress que
d'autres. Ainsi certaine individus peuvent supporter des situations
trée difficiles sans développer de troubles physiques ou mentaux. L1
est donc important de connaitre quelle quantité de tension on peut
absorber et quelle situation risque le plus de provoquer une réaction
de stress chez soi.

Une autre cause importante de burnout est l'écart entre les attentes
irréalistes des débutants et la réalité du travail. Mentionnons:

= Face auz clients:

On croit gue notre présence va étre déterminante dams leur vie. Il
y 2, 4 ce moment, un sens exagéré de notre importance et pas de limi-
te posée quant & notre efficacité., Nous entroms a l1tuniversité avec
le désir de sauver le monde et nous restons coincés avec une toute-

'puissance non résolue; cependant si nous en sommes conscients, elle

n'affectera pas trop notre estime de nous-mémes et continuera 3 étre
une source d'énergie (Searles) (8).

- Face aux svccés:

Nous attendons souvent des succés immédiats dus i notre seule présen-
ce pour des problémes qui en fait se creusent depuis des années. En
plus de souhaiter des succés {mmédiats, nous attendons aussi des suc-
ces «universels»; par exemple, gue tous les clients vont nous aimer,
qu'on peut aider et régler n'importe quel probléme ou situation so-
ciate, etec.

- Face & la motivation des clients a changers
Parfois, les thérapeutes réalisent qu'ils travaillent plus que les

clients eux-mémes pour solutionner les problémes de ces derniers.
Eldelwich et Brodsky constatent que les professionmels se projettent
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dans leurs clients sans se demander s5i ceux-ci désirent 1'aide qui
leur =st offerte, :

= Face & 1'appréciation des clients:

Les gens s'attendent en général & une certaine recomnaissance pour
ce qu'ils font. En plus de ne pas 8tre appréciés, souvent les pro-
fessionnels en service social sont la cible des attaques des clients
qul résistent ou font tout pour déjouver leurs effortz. Les travail-
leurs sociaux se sentent alors coupables de ne pas étre meilleurs.
Enfin, les elients de type non volontaires utilisent souvent la vio-
lence, que ce soit au niveau verbal, physiqus ou encore des lettres
de menaces, des plaintes portées contre le professionnel, =tc.

La sur-identification aux clients conduit aussi rapidement au burnout
parce que, selon Edelwich et Brodsky (9), elle améne le travailleur
social & agir au détriment du client car le bien-étre émotionnel du
premier dépend de la capacité du second & 8tre & la hauteur de ses
attentes irréalistes.

Le manque d'indices tangibles de succés qui est lé propre du travail
clinique, contribue aussi au burnout. OCu bien on ne voit pas les
gens suffisamment lengtemps pour savoir comment ils ont pu bénéficier
de la thérapie ou ils restent indéfiniment justement parce qu'ils ne
s'améliorent pas. Le service social recrute des gens gui, s'utili-
sant eux-mémes, ont bescin de voir s'ils s'utilisent bien.

Une autre cause du burnout est la difficulté, & cause de 1'éthigue
professionnelle, de concilier ses besoins avec ceux du client. Par-
fois «le mieux» pour le client entre en conflit avec «le mieux» pour
le travailleur social, quand celui du C.5.5. ne s'y ajoute pas. Geci
crée un dilemme moral qui sape les énergies du travailleur scecial.

Le travailleur social est vu comme celui qui répond augx besoins du
client en utilisant surtout ses connaissances et ses habiletés empa-
thiques et fort peu d'importance est accordée aux besoins du travail-
leur social et au stress gu'il vit (Pines) (10). En général, le pro-
fessionnel dans les relations d'aide se sent coupable d'aveir des be-
soins personnels et plus tard il se sent méme coupable d'Btre atteint
de burnout. L'éthique est de nature wdévouement» et méme Kadushin
(11) dit que le service social est encore vu comme une vocation.

Le motivation du travailleur social est siphonmée lorsqu'il a 1'im-
pression d'étre dans un cul-de-sac au point de vue professionnel,
c'est-a-dire lorsqu'il n'y s pas de possibilités d'avancer et de
prendre d'autres responsabilités, lorsqu’il utilise trés peu ses
connaissances et est limité dans ce qu'il peut faire, soit 2 cause
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de la clientéle ou & cause des taAches de travail; cette situation
diminue la possibilité de mettre & 1'épreuve ses habiletés et crée
1'impression que les énergies déploydes le sont en pure perte.

Paymi les autves frustrations vécues par le travalilleur social, on
peut mentionmer tout le travail de type administratif (dossiers,
notes d'évolution, rapports pour la cour, statistiques, etc.) qui
diminue le temps de contact avec les clients, ce qui constitue, en
fait, la motivation premiére & ce genre de travail.

Menticonnons aussi 1'impossibilité d'aveir des choses finies et ran-
gées & la fin de la journée parce qu'elles restent habituellement en
suspens.

CAUSES RELTEES A L*ORGANISATION:

1-

Les conditions physiques de travail inconfortables peuvent contribuer
& 1'épuisement professionnel. Parmi ces conditions mentionnons les
endroits surchauffés, les piéces refroidies par une c¢limatisation
inadéquate, les ensembles de bureau paysagers, le bruit, etc.

La confrontation constante de dilemmes moraux dans nos efforts pour
&tre utiles et le besoin de réconcilier des exipences incompatibles
drainent beaucoup d'énergies émotionnelles et intellectuelles: ce
drainage améne le burnout. Parmil les principaux dilemmes ou exigen-
tes incompatibles mentionnons:

= La difficulté de concilier la qualité des services et des scins
avec la quantité de clients; une trop grande quantité de clients
fait qu'on ne peut pas étre & la hauteur de ce que l'on définit
comme &tant du bon travail;

- La difficulté de concilier les bescins du client. Les bescins per-
sonnels du travailleur sccial et ceux de 1l'agence;

- L'ambiguité de certains de nos rlles; par exemple, tous les cas de
protection de la jeunesse pour lesquels il faut 3 la fois traiter
et contrdlier; ou encore les priorités et les définitions du rdle
du travailleur social telles qu'établies par le C.$.8. ou le supé-
rieur immédiat versus ceux qui correspondent aux besoins dune
équipe soignante et versus ceux qui correspondent aux habiletés et
aux affinités du thérapeute;

- L'ambiguitéd des rdles dans lesquels on retrouve & la fois beaucoup
de responsabilités et parallélement peu de pouvelr; la situation
des cadres intermédiaires en est un exemple.
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La polarisation et las mésententes parmi le personnel sont un antre
aspect de la vie organisatiomnelle qui créent du ressentiment et ré-
duisent 1'efficacité du personnel. En effet, les bonnes relations
de travail somt importantes et remplissent plusieurs fonctions.
D'abord, elles jouent un réle de support. Ainsi, il y a diffusion
du sentiment de respopsgabilité parui le personnel impliqué: tout ne
Tepose pas exclusivement sur les épaules d'une personne et ceci est
particuliérement important pour des clients difficiles. De plus, les
bonnes relations de travail créent un sentiment de libre expression
et un sentiment de sa pulssance et de sa valeur personnelle. En
effet, quand on est entendu, dcouté et respecté, on a 1'impression
d‘apporter quelque chose, d'avoir un certain pouvoir et une certaine
reconnaissance face au travail accompli. De bonnes relations de
travail nocus renvoient donc une image positive de nous-mémes .,

La qualité des interactions au niveau du personnel est relide & la
qualité de la relation que ces derniers établissent avec les elients.
En effet, d'aprés Pines et Maslach (12), la qualité des relations
entre le persomnel et les patients est relide 2 la perception que le
personnel a de l'institution, des autres membres du personnel et du
travail. ' o

La supervision inadéquate et le manque d'encouragement et de support
sont les raisons les plus fréquemment mentionnées comme cause dfépui-
sepent professionnel. Il est donc trés important d'offrir 1'empathie
dans ls supervision et l'encadrement. De plus, il importe d'avoir
le support des supérieurs dans les décisions importantes non seule-
ment au niveau de la base mais entre les différents cadres et admi-
nistrateurs eux-mémes, Enfin, 1'agence doit reconnaitre et encou-
rager les efforts et le bon travail de ses employdes.

les mauvaises politigues de l'institution, les chefs de service
rigides et/ou incompétents, les demandes parfois non appropriées,
injustifiées ou avec des délals absurdes, etc., sont autant de
sources de frustration et contribuent au développement du burnout.

Les caseloads trop élevés font que les thérapeutes deviennent trop

chargés au niveau émeoticnnel et briillent comme des fusibles, La sur-
charge conduit & la négligence ou & 1'ocubli de la personne au profit
de la situation de réalité appsremment pressante. La surcharge nous
améne donc & déshumaniser notre vision du patient. Il doit malpré
tout y avoir une limite quand au nombre de dynamiques que 1'on peut
absorber & la fois. Vaut-il mieux avoir moins de clients avee les-
quels on entretiendrait des relations de type transfert/contre-trans-
fert ouplus de clients avec qui on établirait des relations superfi-
cielles? Ceci varie probablement dfun individu 2 1'autre et pour un
méme individu av cours de sa vie professionnelle. La question reste
& savoir combien de clients ou gquelle somme de travail une personne
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peut absorber tout =n restant efficace. Est-ee que trop peu de tra-
vail n'est pas aussi mortel gue trop de travail?

Le type de population desservie peut aussi jouer un rdle dans le
développement du burnout. Ainsi, avoir trop de schizophrénes, trop
de malades chroniques, trop de parents batteurs d'enfants, trop de
elients agressgifs ou désorganisés, trop de clients en phase terminale
ou encore trop de clients de type invelontaire comme las cas de pro-
tection de la personne, peut accélérer un processus d'épuisement, Il
s'agit donc de populations qui donnent peu de satisfaction et de sti-
melation au travail ou par contre, de populations qui maintiennent
continuellement les professionnels dans des situations stressantes.

Comme autres causes du burncut, on rapporte le manque de ressources
adéquates gqui rend difficile l'application de certains mandats et de
certaines tiches propres au service social; un ben exemple de caci
est lorsque 1'on trouve des parents inadéquats avec leurs enfants et
qu'aucune ressource n'est disponible. Cette situation améne un sen-
timent de frustration et d'incompétence qui mine graduellement la
motivation au travail.

PRINCIPALES MANOEUVRES PROTECTRICES CONTEE LE BURNOUT

Les travailleurs sociaux essaient de faire face au stress de leur travail
et de se protéger par différentes manceuvres qui sont néanmoins paradoxa-

les.,

11 faut étre assez engagé pour pouvoir survivre d'une facon créatrice

et aussi 8tre assez protégé sur le plan émotionnel pour pouvoir &tre utile.

Parmi ces manoeuvres, mentionnens:

1~

Le retrait dmotionnel oi 1l'on retrouve:

- La neutralité bienveillante, c'est-a-dire la distance optimale &t
variable qui permet de continuer sans s'épuiser;

- L'intellectualisation qui transforme en termes intellectuels du
matériel de «vien; ainsi parler en termes de diagnostic, de grandes
catégorisations; développer une théorie applicable & de nombreux
groupes de clients plutdt que d'élaborer un plan de traitement con-
cernant un patient bien précis, etc...;

- L'interprétation de la réalité qui la rend plus tolérable pour le
thérapéute sans 8fre au détriment du client.

Le retrait physique (13) qui consiste 2 aménager les lieux de facon
2 maintenir une distance vivable entre le client et soi-méme. On li-
nite alors les interactions, le temps d'entrevue; on interagit davan-
tage avec les autres membres du personnel qu'avec les clients, ete.
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3- La confiance dans lez sutres professionnels et leur support pour nous
aider & partaper les situstions pénibles.

4- Ltattitude bureaucratique (14), c'est-a-dire suivre les réglements
4 la lettre: «Ce n'est pas ma fauts... les réglements... 1'apence...
le CRSSS... le ministre...» '

5= Le sens de 1'humour qui est autre chose que de la négation; il permet
de réduire 1'anxiété personnelle et les situations apparaissent ainsi
moins sérieuses, moins inguiétantes et dangersuses et aussi moins en-
vahissantes, :

6- Le maintien de la distinction entre sz vie privée et sa vie profes-
sionnelle sans quelle méne i une compartimentation étanche entre les
deux, mais au contraire qu'elle permette & 1l'expérience personnelle
d'enrichir l'expérience professionnelle et vice versa. (15)

Encore une fois, ces techniques de défense nous gardent sur une corde
raide, car leur but est de réduire 1'anxiété persormelle ou d'y faire face
adéguatement, tout en gardant un intérét professionne]l certain pour le
client. Cela peut dégénérer facilement en un détachement total et une
déshumsnisation du thérapeute qui doit alors se protéger au niveau émotion-
nel et ceci habituellement au détriment des clients.

INTERVENTIONS SUGGEREES POUR ENDIGUER LE BURNOUT

AU NIVEAU INDIVIDUEL

Il est bien évident que les interventions n'aménent pas de réponse spécifi-
que au probléme de 1'épuisement professionnel de chacun, mais fournissent
un cadre dans lequel ces problémes peuvent &tre confrontés.

1- Le burnout peut &tre le signe d'un mauvais choix de carriére (16) et
on doit bien connaitre ses motivations et ses besoins avant d'opter
pour le service social comme d'ailleurs pour n'importe quelle profes-
sion d'mide, Il vaut mieux changer de carriire que s'épuiser ou
«mourir sur place». Les difficultés de choix de carridre se présen-
tent aux travailleurs sociaux comme & toute personne devani décider
d'vn engagement 2 long terme. Parfois ce choix n'est que temporaire
et conduira 3 une seconde orientation permettant le développement
d'une autre partie de son potentiel émotionnel et intellectusl,

2- Connaitre ses vulnérabilités, ses peints de résistance, reconnaitre

des signes de son propre épuisement: «Qulest-ce qui est le plus
susceptible de me rendre insatisfait de mon travailly
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Pouveir identifier les données de la réalité, les comprendrz et ace
cepter d'y faire face. Ainsi on doit s'attendre & faire un travail
difficile avec des ressources insuffisantes ou arrivant au mauvais
moment, aver peu de recennaissance ou d'appréciation extérieure; on
aura toujours a4 travailler avec des clients désagréables et/ou du
personnel difficile (qui passe par les mémes étapes d'épuisement gue
nous mais pas teujours. au méme moment) et parfois om sera incapable
de tolérer cette difficulté; et de par la définition méme de la pro-
fession, on aura toujours & traiter des cas lourds et chronigques, a
falre face 4 de la viclence physigue ou verbale, i des parents reje-
tant, & des suicides, et & rencontrer des exigences administratives
trop contraignantes et des structures institutionnellies qui ne sup-

portent pas.

Defmlr les responsabilités que l'on a et ne pas endosser celles que
1'on n'a pas. On est responsable de faire ce qu'il faut pour que le
client change mais on n'est pas responsable du fait qu'il réagisse
favorablement ou non & nos efforts, c¢'est-i-dire qu'il change ou pas.
Une vieille devise médicale dit: «Je le panscay, Dieu le Busrity» ou
«Aider n'est pas guérirs dit Clémence Fontaine {17). On peut remet-
tre en question notre approche, chercher un type d'intervention plus
approprié 4 tel genre de client dans tel contexte mais en derniére
analyse, on n'est pas responsable des changements ou des nen~change-~
ments cu méme des détériorations. Finalemsnt, chacun est respunsable
de soi-méme et c'est souvent la pathologie des clients qui les empé-
che de s'améliorer quoiqu'on y fasse. De plus, si on se sent trop
responsable des clients et de leurs changemeénts, on se met soi-méme
dans une situation de vulnérabilité parce que leurs comportements
frustrants ou inadéquats influenceront cu déterminersnt nos émotions
et partant, nos actions. Ceci améne le thérapeute a4 une sur-identi-
fication avec les clients et & une fausse amélioration pour lui faire
plaisir. De la méme fagon, onn'est jamais responsable pour 1'insti-
tution, le service ou 1l'équipe sauf d'y faire ce qui est possible
pour assurer un bon fonctionnement, compte tenu des ressources et des
données dont on dispose.

Pouvoir ldentifier toutes les idées irrationnelles, punitives et les
nembreux mythes véhiculés par les travailleurs sociaux. Par exemple:

- Tout professionnel dans les relations d'aide doit &tre aimé et
apprécié par chaque client;

- Il y a invariablement une solution parfaita et precise aux pro-
blémes humains, une interprétation juste aux anxiétés, ete., et
1'on est mauvais thérapeute si l'on ne les trouve pas;

= Un bon thérapeute peut régler tout probléme personmel ou relation-
nel et il peut tout faire dans une équipe: la thérapie individu-
elie, familiale, de groupe, etc. Finalement, il doit tout savoir
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10-

quand il sort de 1L'université;
- On doit towjours voir ses afforts couronnds de succés sinon on est
un mauvais thérapeute.

Avoir des buts appropriés ot réalistes pour chaque client{18); dafi-
nir nos buts de fagon aussi précise que possible afin de pouvoir leur
comparer les résultats atteints. Un but réaliste pour le travailleur

‘social peut étre irréasliste pour le client et viece versa. Réaliser

un certain deuil de notre idéal du moi professionnel et maintenir des
attentes réalistes envers soi-méme. La toute-puicssanece n'est pas
plus 1'apanage des travailleurs sociaux gque celui des autres profes-

sionnels et &8tres humains en général.

Mettre l'accent sur les succés et pas seulement sur les &checs. T1
faut établir de facon réaliste la proportion de sucdcés gul rend le
travail viable. Il est important d'établir des normes de succas dans
une perspective temporelle(19); par exemple, le tempe de plus en plus
long entre deux hospitalisations ou le temps passé dans la méme
famille d'accuell: quelques mois, plutdt que les guelgques semaines
habituelles. Les améliorations sont souvent imperceptibles, dumoins
a la personne qui en est responsable, i moins de s'outiller de repé-
res et de balises; par exemple, 1l'enregistrement d'une entrevue que
1'on visionnera un an plus tard va aider 3 mesurer le Progrés accom-
pli.

Mettre 1'accent sur le processus plutdt que sur le résultat, c'est~&-
dire évaluer le travail ern fonction de la qualité du contaet humain
avec le client, de l'implication &moticnnelle, de 1'utilisation de
certaines habiletds, du plaisir de faire un travail important ou que
l'eon valorise. La satisfaction au travail ne peut dépendre exclusi-
vement de résultats qui sont trés souvent en dehors de notre contrdle
qui ne se font sentir que beaucoup plus tard.

Dans les situations de surcharge de travail (et qui ne 1'est pas de
nos jours), établir un certain triage des cas et concentrer nos
efforts sur ceux pour qui cela fera une différence. Edelwich et
Brodsky (20} rappellent cet exemple de la guerre de 14-18 oit devant
le nombre incalculable de blessés on avait établi une certaine métho-
de de sélection: ceux qui allaient guérir sans aide madicele, ceux
qui allaient mourir de toute fagon et on concentrait les efforts sur
le groupe dont la survie dépendait des soins médicaux.

Partager ses préoccupations avec ses collégues permet de briser
1*isolement dans lequel le travailleur social se perpoit comme man-
vais thérapeute ou se culpabilise de penser aux mille et une fagons
de se débarrasser de certains clients, Sinon 1l y danger que le
travailleur social vive ceci comme un échec personnel étant donné
qu'il est son propre outil de travail.
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1i-

12-

13-

14-

15~

16-

17-

Pouvoir considérer la sitnation psychosociale et économigque globale
plutdt que s'en tenir au cas i cas. Il y aurait intérét a ce que les
travailleurs sociaux de longue expérience publient sur la situation
telle qu'elle atait il v a 20, 30 ou 40 ans, donnant ainsi aux prati-
rieng de premiére lipne, donc les plus jeunes, une cevtaine mesure
de succés ou de transformation sociale.

Raédiger ses notes d'entrevues au fur et i mesure, dans un effort de
libération mentale; les dossiers & jcur, bien que difficiles & réali-
ser en ces temps de coupures de personnel, deviennent quand méme des
«gestalts complétéesy, donc qui soulagent.

Disposer d'un éventail de technmiques professiomnelles afin de com-
prendre la pathologie et intervenir de fagon plus efficace en face
de populations varides. Il n'y a pas de traitement idéal pour une
population globale et chacun devrait pouveir disposer de plusieurs
approches thérapeutiques possibles et,. éventuellement, en inventer
de nouvelles. Ceci rejoint la notion de créativité personnelle; on
doit de plus en plus faire face & des situations qui ne répondent en
rien & ce que l'on connait déja. Il faut disposer d'une certaine
liberté d'esprit, tout le contraive du burnout, pour pouvoir créer
de nouveaux outils. Ceci rejoint le thame du jeu au sens ol Winnicott
1'entend (21). Il n'y a pas de créativité s'il n'y a pas une liberté
et un plaisir a inventer des choses nouvelles et le plaisir est im-
possible dans la situation de 1'épuisement professiomnel.

Faire une thérapie persomnelle aide & recomnaitre en nous des réac-
tions contre-transférentielles massives ou sournoises. Elle permet
anssi de clarifier nos désirs de toute-puissance, nos attentes irréa-
1istes envers nous-mémes, donc de mieux résister au burnout. Il ncus
semble que les employeurs pourrajent donner la permission de s'absen=
ter pendant les heures de travail, étant donné que les clients vont,
& coup sur, profiter de la démarche persomnelle éu thérapeute.

S'eccuper de ses besoins personnels sans culpabilité ou s'absenter
sans se sentir coupable comme quand on fuit.

Ne pas penser que le travail c'est toute la vie et avoir une vie
personnelle extérieure aussi agréable que possible.

Maintenir une certaine activité physique, pratiquer des sports, se
donner des moyens de détente (yoga, relaxation, ete.). Les travail-
leurs sociaux qui font face & des individus agressifs ou exigeants
et qui doivent supplder a des ressources manquantes ou inventer de
nouvelles approches, souffrent d'une importante surcharge agressive
au niveau musculaire. On retrouve beaucoup de syndromes de tension
musculaire au niveau du cou et du dos chez les travailleurs sociaux.
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Comne cet assaut ssra toujours présent, il y aura toujours un basoin
de décharge physique.

AU NTVEAU DE L‘ORGANISATION

i=

Pouvoir offrir un superviseur ou un consultant avec lequel il est
possible de parler de clients ou de situations difficiles (donc qui
fournit une vraie consultation dans ls miliev de travail, supporte
la personne et permet la ventilation)}. De plug, le superviseur ou
le consultant doit aider &4 la compréhemsion du probléme (la nature
at la souree) et servir de personne ressource avec laguelle discuter
de la qualité du travail et des réalisations du thérapeute. Il n'est
pas seulement un administrateur délégué qui voit A ce que toutes les
formules soient bien remplies mais il doit également pouvoir montrer
au travailleur social les progriés accomplis par son client; ctest en
ce sens qu'il veut servir de véritable antidote du burnout(22). Et
come en général 1' inter\re.nant qui devient épuisé profassiennellement
n'en n'est pas conscient, c'est aussi du ressort du superviseur ou
consultant de 1'aborder avec lui de la fagen la moins menagante et

aliénante possible.

Discuter des problémes et des clients difficiles en équipe; utiliser
des techniques de ¢brainstorming», «problem solving», etc. Favoriser
les rencontres entre pairs dans un but de support mutuel.

Prévoir des périodes pendant lesquelles le personnel puisse
s'échapper des pressznns de leur travail 2 des moments opportuns
(23). Ainsi:

- Prendre des pauses dans la journmée: pouvoir se retirer temporai-
rement sans téléphone, sans clients, pour étre & 1'&cart de tous,
ou au contraire, pouvoir partager avec des colléguas;

- Quitter plus tdt: reprendre du temps supplémentaire au moment dé-
siré; prendre des congés mobiles, des vacances anticipées;

~ Agssister & des journées d'étude, des congrés, des ateliers de for-
formation; préparer des conférences, des recherches, des communi-
cations...

Varier le type de caseload; affecter le personnel a des fonctions
différentes gui améliorent 1'image de soi; avoir des promotions.

Donner plus de support ou des récompenses particulidres aux gens qui
travaillent avec des populations difficiles comme les schizophrénes,
las enfants battus, les malades terminaux, les suicidaires.

Prévoir des horaires de travail plus scuples et adaptés aux besoins
de la clientéle desservie(24).
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7 Préparer les étudients & faire face au stress du travail, & 1'ineffi-
cacité des instruments, au processus du burnout, etec, Cette tache
reléve de la responsabilité des institutions d'enseigneament.

By GUISE DE CONCLUSTON

I1 est important de rappeler gue le stress relié au travail ne comporie pas
uniquement des aspects négatifs. Lorsgu'il favorise le retour sur soi-méme
il peut accroitre la motivation et augmenter la productivité. C'est lors-
que la tension atteint un certain niveau ou qu'elle persiste sans qu'on
prenne conscience de ses aspects négatifs, que le processus de burnout de-
bute. 85i 1'on est ennuyé et ennuyant et qufon en prend conscience, on peut
changer et atteindre un niveau supérieur & celui ol 1'on se situait anté-
rieurement; la théorie de 1'utilité de la crise s'applique ici comme ail-
leurs, chez les thérapeutes toui comme chez les clients.

Pour intervenir efficacement il importe de bien identifier le syndrome du
burnout car:

Les attentes idéalistes du personnel sont frustrées;

~ Les services aux clients sont compromis;
Et tout ceci augmente l'inefficacité des services et par le fait

méme, les coiits.

1

La personne qui est la moins susceptible de devenir épuisée sur le plan
professicnnel est celle qui découvre constamment de nouveaux intéréts et
de nouveaux champs & conguérir.

En résumé, le burnmout repose sur trois choses:

-~ La profession comme telle;
- Les organisations en cause;
- Les ipndividus impligués.

On ne réglera jamais rien en disant que le burnout repese sur les deux
autres instances...
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Bloc D - mansms =
Défnition du burncud’

« Un syndrome [un ensemble de symptémes] d’épuisement physique et émotionnet
comprenant une image négative de sol-méme, une altitude négative envers le travail, une
perte d’intérét et de préoccupation envers les gens dont nous sommes respensables Jou
auprés de qui nous intervenons]. »

Symptdmes du burnout®

o [nsatisfaction face & sen travail

s Sentiments de frustration

o Apathie, fatigue, ennui, dépression

» Agressivitg, irritabilité, coléres plus fréquentes

» Faible estime de soi

o Nervosité, anxiéfé, tension

e Problémes psychasomatiques

= Cynisme, ne prend plus son travail au sérieux

* Absentéisme

s Vie personnelié perturbée

s |solement face & ses collégues de travail

o Abus de drogues ou d’alcool

s Sommeil difficile, insomnle

¢ Difficuftés a fixer son attention, sa concentration

+ Sentiment d'incapacité

+ Rigidité envers les autres

¢ Résistance au changement _
+ Diminution des contacts sociaux ou trop grande socialisation
e Paranoia '
« Dramatisation des contraintes

» Manque de confiance en les autres

Yyves LANCTOT, Le burm-out ; uite probiématique au centre d'un cercle vicieux, Congrés du CQEE, Montréal, 1983.
*+ Les commentalres entre [ ] ont &té ajoutes par L'R des centres de femmes,

* G, BOYER, N. BEDARD, et C. VILLENEUVE, L'Epuisernent professionnel, ENAP,
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Structures organisationnealles déficientes
gui peuvent causer le burnout’

s Sila supervision est assurée par des gens qui soufirent eux-mémes de burnout.

e Siladirection (C.A, coordannatrice, directrice) devient trop pressante, préseite,
rigide et contrblante.

e lLorsque les employ&es n'ont pas une participation suffisante au processus de
prise de décision.

« Lorsque la structure ne permet pas & 'employée d'avoir assez d’autonomig, celle-
ci en vient & avoir 'impression (c’est souvent une réalité) de n’aveir aucun
pouvair, d’étre (totalement) impuissante.

o Lorsqu’il y a un manque de reconnaissance de la valeur du travail accompli ou de
la valeur personnelie de employée, celle-ci en vient a avoir I'impression de ne

pas exister, de ne pas &tre importante.

» Des objectifs ambigus a I'intérieur de Forganisation.
] g d

Le milieu de travail cause-t-il un stress indw” 7

Stresseurs fiés au milicu du travail

1. Absence de directives bien définies.
2, Absence d’organisation et de communication internes.
3. Absence de procédures organisationnelles permettant de dire « NON ».
4. Systéme d’appréciation non fiable ou absence de systéme d’appréciation,
notamment: _ '
¢ _  unsalaire adéquat;
® des avantages sociaux adéquats ;
. des vacances ou des congés de santé mentale adéquats.
5. Milleu de travail inadéquat en raison :

du personnel ;

des fongues heures de travail ;

de la surcharge de travail ;

de l'environnement physique et matériel.

s w

! Yves LANCTOT, Le burn-out : une problématique au centre d'un cercle vicieux, Congrés CQEE, Montréal, 1983
2 Extrait et fraduit de ISP Training Praject, Lincein Center, Mass,
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Conditions du milieu pouvani mener au burnout

o contexte compétitif
o situations de conflits
s situations o d’autres établissent les priorités

¢ absence de pouvoir sur:

- la charge de travail
- le pracessus de travail
- le rythme de travail

e accent mis surla ﬁuantité pilutot que la qualité
o ingérences politiques
¢ objectifs ambigus
s manque de soutien, de sécurité
e mangue d’autonomie
e manque de recc;nnaissance
e conflits entre réle et besoins
» absence de limites quant aux attentes des clientes (participantes)
¢ ne voit pas les résultats de son travail

s étre placée dans une situation qui rend vulnérable a la critigue
et aux abus de pouvoir

Trousse de formation sur s gestion feministe L'R des centres de femmes du Québec
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Portrait-robot de la parfaite candidate au burnout’

» compétente

» fdéaliste

= hyper responsable et perfectionniste

¢ loyale envers et contre tout

¢ a une identité étroitement liée a son travail

¢ adu mal a reconnaitre ses limites et & s’affirmer

e s'estime peu et est animée par un trés fort désir de plaire
s ne compte q‘ue sur elle-méme

» travaille méme quand elle ne travaille pas

® fait heaucoup de choses par devoir et peu par plaisir

¢ ne parvient pas a établir des priorités claires afin d’élaguer
ce qui est moins important

e court sans arrét

e ... et s'essouffle

1Selon Frangolse SUSSET, citée dans Yan Muckle, « Dévorés par le boulot 7 », LiActualité, mat 2001,

Trousse e ormatlon ur'h gestion feministe : L'R des centres de femmes du Québec
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La division du travail

Du moment qu'il existe, que sa mission est définie, tout organisme en
arrive a une étape de planification. C'est 3 ceite étape qu'il se fixe des
objectifs, qu'il détermine les moyens et stratégies & mettre de ['avant
pour les atteindre et qu’il évalue I'ensemble des ressources humaines
nécessaires & la réalisation de son plan d‘action.

En d'autres mots, l'organisme doit s'assurer que les honnes personnes
sont au bon endroit au bon moment. U doit également é&ire en mesure
de coordonner leurs efforts vers des objectifs communs.

Pour maximiser ce potentie]l humain et le mettre au service du groupe,
chaque personne a qui lon a délégué des pouvoirs et confié des
mandats doit savoir ce qu'on attend d'elle, dans quel contexte et dans
quelles conditions elle aura & s’acquitter de ses tdches, envers qui elle
est redevable, etc. La définition des postes de travail devient, dans ce

sens, un oufil fort utile,

La définition des postes de travail

aide & planifier le travail et a l'orienter ;

permet une répartition fonctionnelle et équitable des taches entre
les individues ; ' '

permet |'utilisation de la force potentielie de chacune en fonction des
objectifs du groupe ;

permet a chacune de comprendre le travail qui lui est demandé et ce
gue |'on aitend de son travail ;

a une incidence positive sur la. motivation en permettant
lidentification a un ensemble de tiches et donne la possibilité de
batir son ftravail, source de valorisation individuelie ;

favorise |'utilisation maximale des ressources en fonction des
objectifs & atteindre ;

permet de réfiéchir 4 I'organisation du travail, d'en assurer le
développement et celui des ressources humaines ; : :

est utile & {"embauche, & 'évaluation et au perfectionnement des
ressources humaines et & la détermination des salaires ;

permet de rendre explicite ce qui est implicite, ce qui, loin de

décourager toute initiative et toute spontanéité, permet au contraire
de les stimuler et donne au conseil d'administration (a 'employeur) la
possibilité de superviser le travail de celles qu'il a embauchées, et ce,

~d'une fagon transparente.

------
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Des incontournables

o Chaque travailleuse doit pouvoir contribuer & V'atteinte des objectifs
du centre. Elle devrait &tre en mesure de déterminer clairement en
quol son travail est pertinent et nécessaire & la réalisation du projet

coliectif de l'organisme.

= Chaque travailleuse doit avoir la possibilité de développer son
potentiel et d'assurer son épanouissement.

e Chaque iravailleuse doit avoir la possibilité d'assumer de nouvelles
responsabilités, de relever de nouveaux défis.

e La valeur du travail et des responsahilités de chacune doit é&tre
reconnue, :

« Chaque travailleuse doit avoir une maftrise réelle de son travail et de
son crganisation. '

¢ Chaque travailleuse doit avoir accés aux lieux d'information et de
décision formels et informels. Elle doit pouvoir partager Idées,
opinions et leadership.

e Chaque travailleuse doit pouveir exercer ses fonctions dans un climat
de confiance, de franchise et de respect mutuel.

¢ Chaque travailleuse doit &tre suffisamment réiribuée pour son
travail.

Trausse de formation sur 2 gestion Foministe ~ L'R des centres de femmes du Québec
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tLa motivation

La motivation est une force, une émotion, une impulsion intérienve qui donne une
volonté de mouvement et une énergie nécessaires & Vaccomplissement de quelque
chose, La motivation, ¢’est le motif de "action.

Dans nos srganisations, la motivation est une condition nécessaire & {a mobilisation,
au maintien d’un bon climat de travai! et 3 la prévention du burnout, C'est une
condition de réussite favorisant |"atteinte de nos objectifs.

Pour bien comprendre les conditions d’émergence de la motivation, il importe de
prendre conscience gue celle-ci a toujours pour objectif de satisfaire certains besoins,
directement ou indirectement.

La théorie des besoins de Maslow et celle de Herzberg peuvent aider a notre
compréhension.

Pyramide des besoins selon Maslow

hesoins de réalisation

Besoins
secondaires - bescins d’estime
besoins sociaux
besoins de sécurité
Bescins
primaires

bhesolns physiologiques

Maslow répartit les besoins des individus dans ces cinq catégories, les plus importants
étant ceux que |’on retrouve a la base de la pyramide :
o d’abord les besoins physiologiques dont boire, manger, dormir ;

e ensuite les besoins de sécurité dont celui d’étre protégé-e des dangers et des risques
de l'existence.

Trousse de formation sur la gestion féministe LR des centres de femmes dy Québec
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Selon cetie théorie, Vindividu doit &ire en mesure de satisfaire ses besoins primaives
pour que ses besoins secondaires puissent étre assouvis, Ces besolns sont les
suivants :

s les hesoins socitux {appartenance, acceptation, amour, etc) ;
» les besoins d'estime de sol {(réussite, appréciation et reconnaissance) ;

o les besoins de réalisation de soi (expression et épanouissement personnels).

Une fois ses besoins primaires assouvis, lesquels ne suffisent pas  le combler,
Vindividu cherchera & saiisfaive de nouveaux besoins, ce qui devient pour lui source
de motivation.

Selon la théorie de Maslow, le seul besoin qui n’a pas de limites est le besoin de
réalisation, qui se renouveile presque indéfiniment, ¢’est-a-dire qu’il demeure une
source de motivation constante.

Les facteurs de motivation

Dans les années 60, Frederik Herzberg compléta le travail de Maslow en élaborant
une nouveile théorie, selon laquelle les facteurs de motivation seraient rattachés aux
besains secondaires de la pyramide des besoins d’Abraham Maslow, soit :

les besains sociaux, les besoms d esttme de sol, les besoms de réalisation.

eI Ly B Sl e

""'Selon Herzberg, une personne ressent de la motivation a partir du moment oii elle a
du plaisir a réaliser ce qu’elle fait, oQ elle a le sentiment d’appartenir & un groupe P
lnteressant ofl elle se sent utile 4 I'intérieur du groupe tout en se reallsant -

Ve ot _

4

Les facteurs de motivation selon Herzberg sont les suivants :

° I’ accomphssement de sol
" Pintéret porte : son travall
... les responsabllltes qui nous sont confiées
e le développement et I’epanomssement personnels
<e les chances de promotlon ou la pOSSIblllté d’ avancernent
« la reconnalssance qu’on nous apporte )

e |e statut auquel donne droit notre situation

Source : Nicole COTE, 1a personne dans le monde du traveil, Montréal, Gaétan Morln Editeur, 1901,
Trousse de formation sur fa gestion feministe . L'R des centres de femmes du Québec
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Quelgues réflexions pour Pélaboration
d'une politigue de reprise des heures supplémentaires

Préeambiuie

Régle générale, I'état des finances des groupes de femmes et des autres groupes
communautaires ne permet pas la rémunération des heures supplémentaires effectuées
par les travailleuses. La plupart des organismes paliient cette situation par une espéce de
¢ clause compensatoire » au contrat de travail ou encore une entente officieuse qui
permet la reprise en temps des heures supplémentaires travailiées en surplus de la
semaine normale de travail.

Malgré ceite pratigue reconnue, la reprise des heures supplémentaires pose parfois
probléme, Pour en faciliter fa gestion, il est trés utile d'assortir cette entente d'un certain
nombre de conditions et de balises communes. | s'agit de formaliser la gestion du temps
supplémentaire par ["élaboration d'une politique de reprise de temps intégrée ou
annexée au contrat de travail.

Cela dit, se doter d'une politique de reprise de temps doit nécessairement s‘accompagner
d'une réflexion et d’un exercice visant 8 mieux planifier et répartir le travail en fonction
des ressources.humaines disponibles. Car il est plutdt rare que la charge de travail soit
planifiée en fonction du temps de travail réel dont on dispose dans ["horaire normal de
travail. Les heures supplémentaires ne font plus exception, elles sont devenues la régle |

Une politique de reprise de temps, ¢a comprend guoi ?

Essentiellement, on devrait retrouver dans une politique de reprise de temps-+—-——"77"" = -

e une définition de la semaine normale de travail ;> 0 -
= une définition des heures supplémentaires ; .- D
s des balises communes concernant I accumulatron et ia reprise des heures
supplémentaires ;
s un processus de contrble des heures supplémentaires ;
une gritle commune de compilation des heures supplémentaires.

10— 2 sz e L et be D e Semer e e e e n e

Une définition de la semaine normale de fravail

Dans de nombreux groupes, fa semaine de travail varie entre 28 et 35 heures par
semalne. Plusieurs ont opté pour la semaine de quatre jours. Différentes raisons peuvent

motiver ce choix :

s on veut préserver une certaine qualité de vie;
* on n‘a pas d'argent pour créer des postes a cing jours ;

Trousse de foamation sor [a gestion feministe 1 L'R des centres de femmes dv Québec
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on n‘a pas d'argent pour augmenter les salaires. On compense alors par une
diminutior des heures de travail, laquelle a pour effet d'augmenter fe taux horaire,

A titre dexemple, pour un salaire brut de 450 §;
la personne travaillant 35 heures par semaine gagne 12,85 § l'heure ;
la personne travaillant 28 heures par semaine gagne 16,07 § 'heure.

Cela dit, la réduction du temps de travail peut comporter des pidges si I'équipe et le
conseil d'administration ne font pas preuve de vigilance. Il peut &ire difficiie de s'en tenir
a guatre jours par semaine si on n'a pas prévu de mécanismes de planification du travait
permettant d’établir les priorités et d'imposer certaines limites.

La définition de la semaine normale de travail doit également comprendre certaines
précisions quant & I'horaire de travail, le temps alloué aux repas, etc. Entre autres, les
limites et consignes entourant Fheure du diner ne sont pas toujours claires...

-]

Les bureaux sont-ils fermés, ouverts ?
Les travailleuses doivent-elles étre disponibles ?
Si oui, sont-elles payées, etc. ?

i

Il est important d'apporter ces précisions afin de reconnaftre notamment qu'it y a une
différence entre travailler de 9 & 17 heures tous les jours avec une heure de diner
véritable et travailler de 9 3 17 heures en devant &tre disponible ¢ au cas ol », C'est la
différence entre travailler 35 et 40 heures par semaine |

Une définition des heures suppliémentaires

Dans plusieurs contrats de travail, on définit ies heures supplémentaires comme étant

tout travall faft en surplus de la semaine pormale de travail (28 32 ou 35 h)
avec 'accord de I"équipe.

Pour établir une définition commune des heures supplémentaires, les travailleuses, avec
I'accord du C.A., doivent d'abord s'entendre sur I'ensemble des fonctions et activités pour
lesquelles elles sont rémunérées et celles qu'elles assument bénévolement ou & titre de
militantes. Une telle mise au point s'impose particulidrement au sein des équipes dont les
membres ne partagent pas fa méme vision & cet égard. Il arrive, en effet, qu'une méme
activité soit considérée par certaines comme du militantisme et par d'autres comme du

temps de travail.

Voici quelques exemples :

la participation a la féte de No#l ou au party du 8 mars organisé par [‘'organisme ;
le temps de déplacement pour se rendre et revenir d'un lieu de réunion,

de formation, etc;

la participation i une manifestation, etc. ;

un souper au restaurant avec les membres d’'un comité de travail.

------
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Pour éviter malaises €k tensions, il faut déterminer _;gl_.;_e___lLg_s_,_swgmw_ﬂg__exiggylcg-:_sim_ nos .

obligations, communes; bref, ce dﬁé_['—dﬁ'iﬁﬁéiﬂéi'e collectivement comme des activités

galariées.

Des principes peuvent guider notre réflexion !

o ce r'est pas parce quon s'amuse gu’on he travailie pas ;

e ce n'est pas parce gu'on croit a la cause gu'on ne travaille pas ;

« & linverse, ce n'ast pas parce guon défend une cause ou gu'on participe & une
 manifestation qu'on est mandatée par l‘organisme pour le faire.

il importe de faire la distinction entre nos engagements personnels (mititantisme) et les
mandats recus en tant que iravailleuse. Le plan de travail ou d'action adopté par le
consell d’administration ou l'assembiée générale est un outl pouvant nous aider & faire

la part des choses, & faire certaines distinctions.

Des balises communes cancemant'I'accumuﬂatinn
et Ia reprise des heures supplémentaires

- Aprés avoir déterminé ce que sont les heures cupplémentaires, il faut se poseér un certain

nombre de guestions pour en faciliter la gestion :

e Y a-t-il une limite au nombre d’heures que les travailleuses peuvent accumuler 7
s oui, au-deld de cette limite, que se passe-t-il 7

s La reprise de temps doit-efle se faire dans un délal déterminé {entre telie et tefle
péricde} 7

e Les heures accumulées peuvent-elles étre reprises pendant la période qui précéde ou
qui suit Jes vacances annuelles 7 les vacances de Noél 2-es congés férlés ?

s Y a-t-il une limite au nombre d’heures que les travailleuses peuvent reprendre de
fagon consécutive {pas plus d'une semaine ou deux ou... 7)

e [Etc,

Attention : i} faut prévoir et négocier des mécanismes et des clauses qui protégeront a
la fois l‘organisme et la travailieuse.

Queigues mises en garde :
e une reprise massive de temps peut désorganiser un groupe; surtout si elle n'a pas été

planifiée ;
o une accumulation illimitée d'heures supplémentaires peut déstabiliser financiérement

un arganisme. Par exemple, lors du départ {volontaire ou non) d'une employée qui
aurait accumulé prés de 100 heures supplémentaires, I'organisme serait tenu de payer
ce temps. Dans un tel ¢as, cela equivaudrait a trois semaines de salaire. Ga fait un

gros trou dans un budget !

......

LR des centres de fommes du Québec



Bloc ). - ousss 5

® Aura-t-on pris [3 reléve pendant son abserice 7
®  Sera-t-elle dégagée de certaines responsabilités 3 son retour 7
® Est-ce que I'équipe établira des priorités 7 '

Autres misgs en garde :
Sfon f échéance 3 |a reprise de temps, il fayt que cela solt réaliste pour toutes,

xe une
Une clause dy genre « les heyres accumulées dofvent étre reprises en temps avant le 37
mars de chague annde » est complétement irréaliste pouyr tes responsables des finances,
VU fa fin de I'annse financiere,

_ rtaines, donner du soutien 3 d'autres, « forcer » quelqu’une 3 se
reposer, revoir |e Rartage du travail, prioriser certains dossiers, voir ay respect deg

i
&

e

conditions dy contrat de travail, eic.

T e v
B T .

Ce processys peut &tre simple :
*  Onse dote d'une grilte commune gur laguelle chacune compile individueliement ses

* Une fois par quinzaine {par exemple), les travailleuses rendent compte de I'état de

feurs heures supplémentaires ep réunion d’équipe, __
*  Une fois par mois Ou par deux mois, jes travailleuses en informent Jes administratrices,

Encore yne fois, les heures supplémentaires ne devrajent Pas &tre un mode de
fonctionnement mals plutét une mesyre d'exception pou_r,_r_jesgette;:gguq_ Eﬁ‘fi”ff lide 3
ﬁyjm‘gﬁg_@'gwp;'orit_aire. Cela étant dit, force est d’admettre que Jes heyras . ;
supplémentaires sont une rédalité dans Jes groupes, et qu'il fayt donc leg gérer
collectivement. :

oL LLEL T TT FRPPr I
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Feuflle de temps du mois

Bloc [, - ousit 5

Yen.

Bim. L. Mar. Mer, Jes. Sam. )
~ ~ ~ L ~ _ LLGENDE
W5, = Heures supplémentaires |
T.8. = Temps repris
- - - B - B - .M. = {ongé de meladic
= - - - - - - (.5, = Congds saciaux
_ - _ _ _ _ _ €.P. = (ongds parentarx
Cumulatif
[Weores ™ | Temps | Congés de | Congés | Congis ~TVacantes
sipp. [epris maladie | sociaux | parent.
Semaine du :
Semaine du ¢
Semaine dy :
Semainedy:
Semaine du :
Totai
mensuel
Total
cumulatif

Nombre d’heures supplémentaires & reprendre ;
- {Heures suppiémentaires accumulées - e total du temps repris)

inspiré de la feuille de temps du Centre de femmes du Pays de Maria Chapdelaine.

Trousse de formation sur fa gestion feministe
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Textes sur le
stress et le burnout

Tirés de

Stress et burnout,
de L'ASSOCIATION CANADIENNE POUR LA SANTE MENTALE,
FILIALE DE MONTREAL.

En guise de préparation
pour 'animatrice

Trousse de formation surla gestion féministe 1'R des centres de femmes du Quéhec
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DES SOLUTIONS AT NIVE

Saveir bien communiquer, veiller 3 sa =zants physique et mentale, savoir
respecter ses propres limites, voila des expressions=-clés qui se rapportent
& trois niveaux de moyens que nous vous invitons mettre en application.

BIEN COMMUNIQUER:
QUELS MOYENS ALLEZ-VOUS PEENDRE?

- Renforcer son réseau d'aide pro-

professionnelle et personnelle:

- Commpuniguer avec d'autres travails
leurs qui se trouvent dans la

méme situation:

~ Bviter durant les pauses café de

parler travail:

- 8'éloigner des chialeurs chroni-

ques; leurs propos renforcent la

sensation d'impuissance i modi-

fier une situation et favorisent
le négativisme:

- Développer des mécanismes de
feed=back sensibles aux gains 3

court terme. Tout miser sur caux

2 long terme risque de vous déce-
voir par une longue attente on
des résultats peu concluants:

= Demander de l*aide au besoin:

Tiré de ASSOCIATION CANADIENNE POUR LA SANTE MENTALE, FILIALE MONTREAL, Stress et burnout, Recueil d'articles
pouvant servir d'cutil d'intervention et de formation, 1994.

Trousse de formation sur f2 gestion feminste L'R des centres de femmes du Juébec




VEILLER A SA SANTE FHYSIOUR € MEVTALE

| QUELS MOYIS ATTEZ-VOUS PRYND

= Tenter d'avoir des ceniyves 4'in-

térét et des passe-temps & 1l'ex-

térieur du travail:

- Faire une coupure netite entre le

travail et le fover:

- Laisser vos problémes profession-

nels au bureau:

- Tenter d'avoir un mode de vie

plus sain: exercices, relaxa-

tion:

= Développer de nouveaux moyans de

récupération:

- Biversifier ses intéréts:

- Apprendre i reconnaitre ses pro-

pres sighaux d'alarme physiques,

comportementaux et émotionmels:
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SAVOIR HESPECTER SES FHOPRRS LIMITRS

QUELS MOYENS ALLEZ-VOUS PRENDRRT

= Modifier ses critéresg et attentes

personnelies irréalistes:

- Ne pas attendre A la dernidre mi-

nute pour exécuter une tiche dé-

sagreable. Le stress du court

terme est moins dommageabls que

l'anxiété prolongée:

- Déléguer les tdches gui peuvent

1!'8tre:

- Apprendre 3 dire «nonw» et & &ta-

blir des limites lorsqu'on se

sent coincé:

- Bavoir distinguer les aspects
d'une organisation qui peuvent

gtre changés de ceux qui sont
immuables:

(Extrait de BOUCHARD, Francoise, infirmidre, et Paule BELANGER, conseillére
syndicale, Pleins feux sur le burmout, publié par la Fédération des infir-
miers et infirmiéres du Québec, 3Je trimestre 1989, p. 16-17.)}
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D'autres solutions demsndent un investissement plus collectif, Elles
peuvent &tre initiées par un groupe de travaillsurs en collaboration avec
le supdrievr immédiat ou par le responsable du personnel ou du service
santé,

SOLUTIONS RELEVANT D°UN GROUPE DE TRAVATLLEURS

- QUELS MOYENS ALLRZ-VOUS FPREMDRE?

- Réclamer 1'information sur votre

tiche afin de neutraliser les

surcharges potentiaslles, pour

qu'il n'y ait ni conflits, ni

ambiguité de rdle:

= Versifier les buts de 1'éta-
blissement afin de voir comment

votre travalil atteint ces buts:

- Améliorer les réseaux de commu-

nication et de support entre

travgiileurs:

- Assainir le climat de travail:

- Favoriser les réunioms de tra-

vailieurs comme réseau d'entrai-

dej en s'organisant, ceux-ci ren-

forcent lsur pouvoir, leur con-

trdle et leur autonomie:
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- Hemettze =an question lss attitn-

des, les politigques, les exigen-

ces qui sont néfastes 3 1'dgard

das travailleurs:

~ Recevoir du feed-back adéguat sur

gson travail:

~ Bénéficier d'un temps et d'un

lieu de récupération aprés des

événements particulidérement

stressanis:

- Favoriser le travail d'é&quipe:

SOLUTTONS QUI PEUVENT ETRE INITIKES PAR LES RESPONSABLES DU PERSONNEL, DU
SERVICE SANTE OU AUTRES

- Organiser des sessions d'information sur le burnout de fagon
réguliére (assemblées de membres, tracts, coupures de journaux,
sondages, etc).

= Organiser des ateliers sur le sujet,

- Faire venir un conférencier. '

- Btablir un plan d'action pour contrer la prolifération du burnout
dans votre établissement. i '

- Favoriser la collaberation entre le Comité paritaire S8T et le
comité sur la t@che et 1'organisation du travail pour qu'ensemble
ils identifient les variables néfastes de 1'organisation pour les
travailleurs et trouvent des solutions pour vy remédier (ex.: far-
deau de téche), =

(Extrait de BOUCHARD, Frangoise, infirmidre, et Paule BELANGER, conseillare
syndicale, Pleins feux sur le burnout, publié par la Fédération des infir-
miers et infirmiéres du Québec, 3e trimestre 1989, p. 18,)
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Marche & suivre pour I"élaboration d’un contrat de travail

o On met sur pied (n comiié de dravail:

Ce comité devrait &wre formé de membres du conseil d’administration (oui de ia
collective) et de travailleusas.

e On réunit loes outifs nécessaires ;

Politiques internes, définitions des taches des travailleuses, ancien contrat, liste des
postes, information sur la Loi des normes du travail {comme minimum), exemples de
contrats de travail élaborés par d'autres groupes de femmes ou communautaires, etc.

» On se guestionne :

Que! est le besoin relativement & ce contrat (plus d’argent 3 consacrer aux
resscurces humaines ? nouvelle orientation ? changement d'organisation ?
demande de bailleurs de fonds ? souci d’une meilleure gestion ?) ?

Dol proviennent les fonds pour payer les employées (subventions récurrentes,
projet ou pregrammes particuliers) 7

s Ensurte, if faut ;

poser un regard sur Forientation, la cufture et la structure organisationnelles
de Vorganisme {collectif versus direction générale, C.A,, etc);

déterminer les pouvoirs, responsabilités et obligations des différentes
instances ;

catégoriser les travailleuses en fonction de leur statut (permanentes,
temporaires, contractuelies, occasionnelles, réguliéres ou pas, etc.} ;

déterminer si on fait un contrat précisant les conditions de travail relatives a
chacun des statuts d’emploi ou un contrat distinct pour chacun des statuts.

Trausse de formation sur fa gestion ministe IR des centres de femmes d Québec
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= O détaille les diffdrentes dlauses du contrat :

woe N9

1.
12,
1l3.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.
22,

hut du contrat

définitions : employeure, employées (permanente, occasionnelle,
remplagante...), autres termes

application du contrat
embauche (procédures)

période d'essai (durée, application du contrat, embauche ou fin de
contrat)

départ volontaire (préavis)

mise a pied et rappel {procédures}

ancienneté (accumulation, interrupticn, perte}

organisation du travail

temps de travail (semaine de travail, aménagement des horaires)

heures supplémentaires {récupération, accumulation)

_congés (fériés, maladie, sociaux, responsabilités familiales)

congé de maternité et d’adoption
congé sans solde (préavis, durée, retour)
vacances {durée, dates, accumulation)

salaire (paiement, augmentation, indexation, argent requ de contrats
extérieurs) o

avantages sociaux (assurances salaires, allocation de dépenses})
formation et ressourcement

réglement des différends

congédiemént {instance de décision, procédures, raisons, recours)
négociation du contrat

durée du contrat

» Le comité soumet [a proposition de contrat de travail au censeil
o’ administration ou & Ia collective ainsi gu'a 'équipe de travail.

Trousse de formation sur la gestion féministe TR des contres de femmes du- Québec
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Bloc D). - goesey 1

Quelgues notes complémentaires au schéma
HMlustrant les droils et obligations du C.A.ou de la colfective et de 'équipe de travail
dans un rapport employelr - employées

Ohligations et droits des administratrices

Les administratrices jouissent notamment d’un droit de regard sur Forganisation
et sur le processus de travail tout comme sur son résuitai. Elles doivent notamenent
évaluer si les travailleuses sont en mesure de remplir leurs fonctions et de mettre
en cewvre le plan d'action de I'organisme, conformément aux cbjectifs visés et aux
besoins des membres gu’elles représentent.

Dans ce sens, les administrattices ont l'obligation de veiller & ce que les
travailleuses disposent des conditions nécessaires & accomplissement du travail
qui leur est demandé, dont :

¢ les ressources et conditions matérielles ;
les conditions de travail et salariales ;

le soutien et encadrement;

[a formation.

& &

Okligations et droits des travailleuses

En échange des conditions qui leur sont offertes, les travailleuses doivent satisfaire
4 certaines exigences et sont redevables & {"organisme. En d’autres mots, elles
doivent rendre compte de leur travail au C.A., lequel doit en rendre compte a son
tour aux membres.

5t les travailleuses ne disposent pas des conditions nécessaires a la réalisation du
plan d'action de I'organisme et 3 I'exécution de leurs fonctions, elies ont le droit

de les réclamer, de les revendiquer.

Outre les conditions énumérées plus haut, les travailleuses doivent jouir
d’autonomie et de latitude dans V'exercice de leurs téches. Elles doivent également
pouvoir exercer un certain contrdle sur la planification et I'organisation du travail.

Trousse de formation ser Ja gestion fministe T des centres de femmes du Québec
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Préambuie

Le présent document précise les droits et obligations qui lient individuellemant les employées
et le centre. Il vise également & garantir aux employées les conditions de travail les plus
équitables possible tout en tenant compte des contraintes financidres du centre.

Nous souhaitons que [e contrat de travail s'inscrive dans la philosophie qui anime e centre,
c'est-g-dire une approche féministe et communautaire basée sur la concertation enire les
différentes personnes prenant part & sa gestion. :

Sa mise en application doit refiéter la souplesse et la confiance mutuelle gui caractérisent le
processus décisionne! du centre.

Il importe avant tout de favoriser des relations de travail harmonieuses pour le hien-gtre
autant de celles qui assurent les services que de celles qui y font appel.

Trousse de formation sur la gestion féministe ! L'R des centres de fommes du Québec
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Statut 1égal du contrat

Le type de contrat que nous privilégions est un contrat individuel, entre I'employée et
I'employeur, dont les clauses s'appliquent a toutes les employées réguliéres, certaines
clauses ne pouvant étre applicables au statut d'employée occasionnelle ou remplagante.

Nous croyons que cette formule, sans étre une convention collective proprement dite,
refléte la gestion « collective féministe » du centre.

Validité de ["'entente de travail

Cette entente de travail constitue I'entente compléte entre les parties et toutes les ententes
précédentes ou supplémentaires, les lettres d’intention et autres documents semblables déja
faits de maniére orale ou é&crite sont par [a présente annulés.

Ainsi, & la date d'entrée en vigueur de ce contrat, les obligations de 'employeur, respectant
les conditions d’engagement, les conditions de travail et les bénéfices des employées, sont
limitées & celles mentionnées spécifiqguement dans ce document, & moins d'ententes spéciales
supplémentaires et signées par les deux parties aprés {a signature de cette entente.

Dans la cas ol un nouveau contrat n’était’ pas signé a la date d'expiration de [a présente
entente, |"application de celle-ci reste effective jusqu'a la signature d'une nouvelle entente.

[Trp ]
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Exigences du centre de femmes

Toute employée doit connattre et partager ies buts, les objectifs et I'orientation féministe du
centre et doit s'engager & les promouvoir et & les défendre.

Assiduits _
Toute employée doit respecter le temps de travail établi.
Toute emplayée doit avertir I'éguipe de travail en cas d‘absence et de maladie.

Redevabilité
Toute emplayée est responsable et redevable de son travail devant le C.A. et I'équipe.

Confidentialité
L'employée ne peut divuiguer, sans y étre ddment autorlsee, quelque renseignement
personnel que ce soit obtenu dans fe cadre de ses fonctions et qui pourrait porter préjudice

aux femmes qui fréquentent ia centre.

Réunions

Toute employée est tenue d’assister : ¢ aux réunions d'équipe,
* aux péricdes d'évaluation et de bilan,
e aux assemblées générales.

Téches

Toute employée doit s'acquitter des taches pour lesquelles elle a été embauchée (teiles que
décrites dans sa description de taches).

Toute employée dait se rendre disponible pour effectuer certaines taches jugées pertinentes
et nécessaires par I'équipe ou le C.A., méme si elles ne figurent pas dans sa description de

taches.

Le travail exécuté par Femployée dans le cadre de ses fonctions demeure la propriété de
I'employeur.

Trosse de formation sur fa gestion feministe b IR des centres de femmes du Québec




Définitiens

a) Employée réguliere
Toute employée rémunérée qui travaille a temps plein ou partiel, qui occupe un poste
régulier et qui a terminé sa période d'essal, et ce, indépendamment de la provenance de la
rémunération,

b} Employée remplacante
Toute employée rémunérée embauchée pour une période limitée, préalablement établie,
en remplacement d‘une travailleuse régulidre temporairement absente de son poste.
L'entente doit comporter la date d’embauche et [a date de fin de contrat. L'empioyée doit
avoir terminé une période d'essai.

¢) Employée accasionnelle

Toute employée engagée pour remplir un contrat précis & durée limitée.

d) L'équipe

Comprend toutes les employées régulidgres et remplagantes.

é) Le centre ou employeur

Le conseil dradministration, élu par l'assemblée générale annuelle, est responsable de
I'embauche, du congédiement, de "évaluation et de 1"élaboration des conditions de travail
du personnel rémunéré,

“Trousse de formation sur 12 gestion feministe T L'R des centres de femmes du Québec



Brticle 1. Application du contrat
1.1 Toutes les dispositions de ce contrat s'appliquent & I'employee réguliere,

1.2 Les dispositions de ce contrat s‘appliquent & ['employée remplagante et
occasionnelle a Vexception des articles suivanis @ 3.1, 3.4, 6.3, 7, 10.4, 16, 17 (sauf

17.7), 19, 20.

1.3 Toute employée doit signer et recevoir une copie du présent contrat au moment de
son engagement.

Article 2. Embauche du personnel

le conseil d'administration embauche les employées sur proposition d'un comité de
sélection formé d'au moins trois personnes, dont au moins une membre de I"équipe de

travail.

Article 3. Périods d’essal

3.1 La période d’'essai pour une employée réguliére est de trois mois. Il est possible
d'étendre cette période & quatre mois, aprés entente entre fe conseil

d’administration et 'éguipe.

3.2 La période d'essai pour une employée remplacante ou occasmnnelie est déterminée,
s'il y a liew, par le conseil d’administration et I'équipe.

3.3 Toute employée en période d'essai est couverte par les dispositions de ce contrat 3
Fexception des clauses concernant les différends et les congédiements.

3.4 La permanence est accordée ou non & toute employée réguligére, par écrit ou
verbalement, par le conseil d'administration aprés consultation de la coerdonnatrice

ou de I'équipe.

Article 4. Evaluation annuelle

L'avaluation de chaque employée se fait une fois par année, par le consail
d'administration et I"équipe de travail, selon Ja politique d*évaluation en vigueur.

Article 5. Départs volontaires

Toute employée peut mettre fin & son contrat et quitter son emploi avec un préavis de
deux semaines adressé au conseil d'administration.

..................
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6,1

6.2

6.3

6.4

6. Mise & pled cdconomigue

Le conseil d'administration peut meitre. 3 pied une employée en raison de
contraintes financiéres indépendantes de sa volonté,

Toute mise & pied économique doit se faire en fonction de ancienneté, en tenant
compte des intéréts du centre.

Un avis deit étre signifié au mains quatre semaines & 'avance a l‘employée mise a
pied.

La procédure de rappel doit se faire en fonction de l'ancienneté et en tenant
compte des intéréts du centre. L'employée a quinze jours pour revenir au travail.

Article 7. Ancienneté

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

7.5

Seule I'employée réguliére accumule de FPancienneté.

L'ancienneté se calcule en jours rémunérés a compter de [a date d'embauche,

L'employée réguliére accumule de 'ancienneté dans les cas suivants :

a durant son absence & la suite d’'une maladie ou d'un accident pour une période

maximale d'un an ;

° durant le congé de maternité ou parental ;
pendant toutes les périodes d’absence et de congé prévues au présent contrat,
sauf pendant un congé sans solde, 4 moins qu‘il ne s'agisse d'un congé sans
solde accordeé pour perfectionnement relativement aux fonctions ocoupées ;

. pendant la durée d'un procés pour lequel employée est appelée & siéger
comme jurée ;

J pendant un congé sans solde pour une durée maximale d'un an.

L'employée réguliere conserve I'ancienneté accumulée dans les cas suivants :

pendant un congé sans solde ;
en cas de mise & pied économique,

L'employée perd son ancienneté dans les cas suivants .

s lors d'un congédiement ;
¢ lors d’'un départ volontaire.

Article 8. Organisation du travail

8.1

8.2

Les employées doivent avoir une maftrise réelle sur leur travail et sur la maniére dont
il est organisé.

Les changements apportés aux descriptions de tdches des membres de i'équipe de
travail, & la suite de priorités établies par l"assemblée générale ou le C.A, ou, encore,
a la suite de demandes des employées, sont hégociables.

------
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Articie 8. Temps de ftravail

9.1 La semaine de travail est de trenie-deux heures, du fundf au vendredi, de 9 h a 17 h,
avec une heure de diner de 12 h a 13 h pendant laguelle les bureaux sont fermés.

9.2 L'horaire de travail est flexible pour répondre aux besoins du centre et des
travailleuses.

9.3 Le temps consacré aux réunions d'éguipe, aux réunions du CA. aux assemblées
générales, aux colloques et aux activités de représentation et de concertation fait
partie du temps de travail rémunéré,

5.4 Letemps de déplacement supérieur au temps normalement exigé pour se rendre au
travail est rémunéré,

9.5 Le temps de travail de I'employée occasionnelie est déterminé au moment de son
engagemsant.

Article 10. Heures suppiémentaires

10.1 Tout travail fait en surplus des trente-deux heures par semaine et approuvé par
I'équipe de travail est considéré comme des heures supplémentaires,

10.2 Les travailleuses sont tenues de remplir des feuiiles. de temps, Iesquelies sont
compilées périodiquement en équipe.

10.3 Les heures supplémentaires sont non monnayables et sont reprises en temps
équivalent.

10.4 Avec l'accord de I'équipe, les employées peuvent ajouter un maximum de deux
semaines de récupération a leurs vacances annuelles pour compenser les heures

supplémentaires non reprises.

10.5 Les haures supplémentaires ne peuvent étre accumulées d'une année a l'autre,

10.6 En cas de départ, ies heures supplémentaires accumulées seront payées par
'employeur au tarif régulier,

Articie 11. Congés fériés

11.1 Les jours suivants sont chomés et payés :

- le jour de 'An - la Confédération

- le lendemain du jour de I'An - la féte du Travalil

- e 8 mars - I'Action de grace

- le Vendredi saint - la veille de Noéi

- le lundi de Paques - le jour de Noé&i

- la féte de Dollard - la veille du jour de An

- la Saint-Jean-Baptiste

11.2 A ces congés fériés s'ajoutent guatre jours de congé mobiles qui doivent étre pris au
cours de la période des fétes de Noél et du jour de I'An,
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11.3 Si un congé tombe un samedi, un dimanche ou durant les vacances, il est récupéré 3
une date ultérieure,

114 §i une employée doit travailler un jour férié, elle prend une journée de congé dans
fa semaine qui précéde ou qui suit,

Article 12, Congés de santé

12,1 Les employées ont le droit d'accumuler 1,25 jour de congé de santé par mois, pour un
total de quinze jours par année.

12.2 Les congés de santé na sont pas monnayables et ne peuvent s'accumuier d'une année
financiere a {"autre,

12.3 Dans le cas o0 la durée du contrat est terminée et que l'employée a pris par
anticipation des congés de santé, elle deit rembourser le centre en argent ou en
temps, & moins d'une autorisation expresse du conseil d’administration.

12.4 Aprés cing jours de congé de santé consécutifs, Femployée pourra bénéficier d'un
congé de maladie selon la police d'assurance coflective en vigueur,

Article 13. Congés seciaux

L'employée bénéficie de congés sans perte de salaire dans les cas suivants et pour le
nombre de jours indiqués :

A Ioccasion du décés dufde la conjoint-e ou d’un-e enfant 10 jours*

A 'occasion du décés d'une personne trés proche 5 jours®
A I'occasion du déces d'une persanne proche ’ 2 jours*®

Pour affaires personnelles {rupture, séparation, déménagement, |3 jours
union de fait ou mariage) .

Pour prendre soin d’une personne proche 5 jours

Pour obligation de siéger comme jurée 19 jours

* Un jour supplémentaire est accordé pour un déplacernent de plus de 500 km aller et
retour.

Article 14. Congé de maternité ou d'adoption et congé parental

14.1 L'employée réguliére bénéficie d'un congé de maternité ou d’adeption et d'un conge
parental tel que le stipule la Lof sur les normes du travail.

14.2 Le centre versera une indemnité égale 2 100 % de son traitement hebdomadaire de
base pour chacune des deux semaines du délai de carence prévu au- régime
d‘assurance-empioi. '
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14.3

14.4

14.5

14.6

14.7

14.8

L'employée peut, si efle le désire, joindre & ce congé les vacarices auxquelles elle a
droit au moment dudit congé. _

L'erployée peut prolonger son congé parental par un congé sans solde d'une durée
maximale d'un an.

L'employée doit prévenir le conseil d'administration de son départ seixante jours &
I'avance, & moins de circonstances indépendantes de sa volonté,

L'employée en congé de maternité ou d'adopiion doit, dans tous les cas, aviser par
écrit fe cenfre de la date de son retour au moins soixanie jours & l‘avance. Si
'employée n'a pas envoyé cet avis dans les délais prescrits, elle est réputée avoir
démissionné.

Le rentre s'engage & faire parvenir & toute employée en congé de maternité ou
d'adoption tous les documents qu’il émet & I'intention des employées.

A la suite de Faccouchement de sa conjointe, I'employée a droit 3 cing jours de
congé rémunérés,

Article 15. Congés pour responsabilités familiales

Pour chaque enfant, 'employée a droit & cing jours de congés payés non
monnayables, et ce, jusqu’a un maximum de guinze jours par année financiére.

Articie 16. Congés sans solde

16.1

16.2

16.3
16.4

165

Un congé sans soide d'une durée maximale d’'une année, avec droit de retour, peut
étre accordé & I'employée réguligre gui a accumuié trois ans de service continu.

L'employée réguligre qui veut bénéficier de ce congé doit en faire la demande au
conseil d’administration avec un préavis de soixante jours, :

Seront priorisées les demandes des employées les plus anclennes,

Le conseil d’administration et I'employée s'entendent sur les modalités du congé sans
solde : durée, dates et conditions de retour.

Lemployée qui s'est prévalu d'un congé sans solde (dont le congé de maternité sans
solde) ne peut faire la demande d’un autre congé sans solde qu’aprés un an suivant
sa date de retour du premier congé sans solde.

Article 17. Vacances

17.1

17.2
17.3

L'employée réguliére a droit & quatre semaines de vacances payées et consécutives
aprés un an de service.

La date de référence pour le calcul des vacances est du 1*" juillet au 30 juin.

Le congé annuel ne peut étre accumulé d'une année a I'autre,
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17.4 Les dates d'atiribution des vacances sont décidées en éaquipe de travail en tenant
compte des intéréts du centre. En cas de litige, ["ancienneté seyvira a établir 'ordre
des choix.

17.5 Le conseil d'administration et "équipe décident de Fopportunité de fermer le bureau
durant une période donnée au cours des vacances d'été ou d’hiver.

17.6 Siun jour férié se situe dans la période de vacances, il sera repris et ajouté 3 cette
période de vacances.

17.7 L'employée remplacante a droit au méme baréme d'indemnité de vacances que
Femployée réguliere, L'employée occasionnelle a droit & une indemnite
correspondant a 4 % de son salaire brut, versée au moment de son départ.

17.8 L'employée peut, avec i'accord de |"équipe, ajouter a sa période de vacances un
maximum de deux semaines de congé sans solde. Un maximum de trois semaines de
reprise de temps supplémentaire peut &tre ajouté a la période de vacances. En
aucun temps la période de vacances ne saurait excéder huit semaines consécutives,

Article 18. Salaire

18.1 Les augmentations ou indexations de salaire sont payées rétroactivement au 1° avril
de Fannée en cours,

18.2 L'employée recevra pour la durée de ce contrat une rémunération brute de
' $ sur une base annuelle, soit $ versés hebdomadairement.

Article 19. Avantages saciauxl

19.1 Allocation de dépenses :
Tous les frais de déplacement, d'hébergement, de repas et de gardiennage (en
dehors des heures réguliéres), engagés dans le cadre du travail, sont remboursés &
toute employée sur présentation de piéces justificatives, sefon la politique de
refnboursement en vigueur, :

19.2 L'employée peut bénéficier, si le nombre d'employées le permet et si les employées
sont d'accord, d'une assurance-salaire défrayée par Femployeur et I'employée dans
une proportion respective de 50 %-50 %.

Articie 20. Formation et ressourcement des employées

20.1 Chaque employée a droit @ une journée de formation par annee d'ancienneté
jusqu'a un maximum de cing jours par année, L'employeur s'engage a payer une
. somma équivalente & 1 % du salaire de chaque employée pour cette formation.

20.2 La formation doit correspondre aux fonctions de employée, Elle doit étre approuvée
par {'éguipe de travail ou le CA.

20.3 Ce montant ne peut s'accumuler d'une année 3 l'autre et ne peut &ire utilise a
d'avtres fins.
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Article 21. Reéglement des différends

21.1 Le conseil d'administration ei Pemployée doivent d'abord tenter de régler un
différend sur une base cordiale.

21.2 Dans I'impossibilité d'arriver & une entente, le consell d’administration et I'employée
choisissent ensemble une médiatrice et déterminent son mandat.

21.3 Les frais de la médiation sont a la charge de Femployaur,

Article 22. Procédure de congédiement
22.1 Upe employée ne peut étre congédiée que pour des raisons justas et suffisantes.

22,2 Aucun congédiement ne pewt s'exercer sur des bases discriminatoires {voir la Charte
des droits et libertés).

22.3 Une employée peut notamment &tre congédiée pour les motifs suivants :

e si eile ne satisfait pas aux exigences liées & sa tache ;

e sielle ne respecte pas les orientations de I'organisme, les. décisions du C.A.
et les décisions de Féquipe de travail ;

e si elle contrevient au présent contrat.

22.4 La procédure de congédiement doit suivre les étapes suivantes :

a} Le C.A convogue une rencontre avec la personne concernée pour fui exposer
les motifs pouvant entrainer son congédiement et établir les conditions pour
corriger la situation. Le procés-verbal de cette rencontre doit étre conservé et
un extrait de la résolutien du C.A. doit étre remis & 'employée dans un délai de

48 heures,

b} Trois semaines aprés cette rencontre, s'il n'y a pas satisfaction, le CA. remet A
Femployée un avis écrit de congédiement qui précise les ralsons et modalités
du congédiement.

¢ Lemployée qui se croit iésée par la décision rendue peut soumettre son
congédiement a la médiation. La demande de médiation de |'employée doit
étre adressée au conseil d'administration, par écrit, au plus tard trois jours
aprés la réception de [‘avis écrit de son congédiement, Le conseil
d’administration ne peut refuser cette médiation. Celle-ci doit avoir fieu, le cas
échéant, dans les trente jours suivant la demande,

d) Le CA. doit consulter "éguipe des employées permanentes & chacune des
étapes de cette procédursa.
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Article 23. Négociation du contrat

23.1 Comité de négociation :

Le contrat de travail est négocié par un comité de négociation ad hoc du conseil
d’administration, composé d'au moins une déléguée de I'équipe.

23.2 Cadre des négaciations :

a) La présentation et le début des négociations du contrat de travail a lieu au début
de chague année, a partir de janvier,

b) La présentation et le début des négociations des changements aux descriptions de
taches a lieu au mois de septembre de chague année,

e,

Article 24. Durée du contrat
24.1 La nature du financement du centre entraine I'impossibilité de garantir un travail au-
deld de chaque année financiére, soit le 31 mars de chague année,

24.2 La période d'engagement se termine 4 la fin de chaque année financiére et est
renouvelable dans la mesure ol les subventions sont maintenues,

~ 24.3 DPurée du contrat de I'employée réguliére :

La présente entente est d’'une durée de douze mois, soit du
au

Elle se renouveliera automatiguement pour fa méme période & défaut, par 'une ou
Fautre partie, de donner un avis écrit préalable de trente jours,

PN

24.4 Durée du contrat de I'employée occasionnelle ou remplagante ;

La présente entente s'étend du au

EN FOI DE QUQI, les parties ont signé &
ce ° jour du mois de de I'année

L'employée ) La présidente du centre de femmes
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CE MODELE DE CONTRAT DE TRAVAIL
EST INSPIRE DE CEUX PRODUITS PAR

L'Alliance des femmes de Sacré-Ceeur

L& Cantre d'éducation et d action des femmes de Montréal

Le Cenire das femmes de VYerdun

Le Centre des femmes L'Etincelle

Le Centre-femmes de Lothiniére

L'R des cent'r‘e's' de femmes du Québec

Le Regroupement des ressources alternatives en santé mentale du Québec

nnnnnn
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...............
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Notes de animatrice
SUr
I"évaluation des travailleuses

Avant de. procéder a ['évaluation des travailleuses, il importe de situer le processus
d'évaluation dans 'ensemble de la gestion des ressources humaines.

.ﬁ-"* De plus, il faut se rappeler que i'évaluation est un outil que nous nous donnons pour nous

F

A,
A
i,

x‘?‘

/" Y assurer gue notre action nous méne cotlectivement 13 ol nous voulons aller.

L'évaluation est plus qu'un contréle : elle est une partie intégrale dun profet
collectif et d'un projet individuel ; elle est un ingrédient de Paction, et une forme
d“apprentissage. (Ricardo B. Zuniga)

Ensuite, il faut définir un processus d’évaluation en concordance avee les valeurs et la
structure de fonctionnement de ['organisme.

Sur la base de nos valeurs d’équité, de justice et de solidarité et des principes inhérents &
nos modes de gestion démocratique et participative, nous devons nous demander :

Tereedy, pourguoi on évalue 7 3. qui évalue ? $ 00 0 f

2. gqui est évaluée ? ‘?'é ) % L 4. comment on &évalue ?

{sur la base de quels critéres, avec quelle
méthode, quelles régles et quels outils ?)

Guelques principes d'action
Pour qu'une évaluation soit constructive, il faut :

¢ que le p.rocessus soit compris, accepté et intégré par toutes celles qui vont y prendre
part ;

* que [es personnes se sentent concernées et partie prenante du processus d‘évaluation,
non qu’il leur soit imposé par 'organisme ;

¢ que I'évaluation se fasse par les pairs pour étre crédible et pertinente (il n’est pas trés
utile pour une travailleuse d'étre évaluée uniquement par des personnes gui partagent
peu son quotidien ou qui ne Font jamais vue & Foeuvre ) ;

* que le rdle et les responsabilités de chacune des actrices dans le processus soient
clarifiés ;
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= gque la personne évaluée soit stimulée par les moyens et mécanismes gui seront mis en
- place 3 la suite de I"évaluation pour Faider & apporter les changemants souhaités ;

= gue les membres du cornité d'évaluation aient accés a la méme infermation, aux mémes
outils et awxx mémes documents de base ;

s que le processus décisionnel soit clair et transparent. Par exemple, gu'est-ce qui se
passe si le processus d’évaluation tourne mal (tensions, conflits, « réglements de
comptes ») ou si une travailleuse est en désaccord aveg 'évaluation gui est faite de
son travail 7 Qui aura le pouveir de décider quoi ? Quels seront les recours possibles 7

= que Pévaluation mise sur les forces, C'est A partir de nos forces gue nous pouvons
réaliser les changements qui nous sont demandés.

Les documents de référence nécessaires a ['évaluation

b

La description de tiche de chacune des travailieuses évaluées

C'est le principal point de repére de F'évaiuation. C'est le travail de chacune qu'on
évalue, ce gu'elle devait faire, ce qu'elie a fait, de quelle fagon, dans guelles conditions
et avec quel soutien.

Le plan de travail personnel et du groupe
Ces documents permettent de reconnaftre {2 contribution des travailleuses 3 I'organisme,

tes tches étant rattachées a des objectifs d'action.

Le contrat de travail )
Edaire le comité d'évaluation sur les droits et devoirs du conseil d’administration et des

travailteuses et sur les conditions de travail.
La politique d’intégration
Est-ce que des mécanismes d’encadrement et de formation ont été prévus, notamment

lors de {'embauche ?

La politigque d'intervention
Peut comprendre le code d'éthique ou de déontologie. .
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Politique d'évaluation : modéle

Philosophie

La politigue d'évaluaticn sinsait dans la phifosophie'qui anime le centre. Elle
respecte les valeurs féministes et communautaires qui sous-tendent nos modes de
gestion.

Le processus suggéré mise sur la concertation et la collaboration entre les
travailleuses et fes administratrices concernées et refldte la soupIeSSe &t la confiance
mutuetle gui caractérisent le processus décisionnel du centre;

Objectifs de I'évaluation

» Reconnaftre le potentiel et les compétences de chaque travailleuse tout en cernant
les aspects de son travail qui contribuent favorablement & I'atteinte des objectifs de
‘organisme ou qui nécessitent des améliorations. :

« Constituer un lieu d’échange entre les travailleuses et le C.A, afin que toutes puissent
faire part de leurs préoccupations quant & I'organisation du travail.

s S'assurer que chague travailleuse dispose des ressources et du soutien nécessaires a
'accomplissement de ses taches.

» S’assurer gue I'équipe de travail demeure polyvalente et complémentaire sur le plan
des compétences et des mandats afin que chacune se réalise et que |‘organisme
remplisse sa mission auprds de la population.

L b
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Principes qui guident la démarche d’évaluation

> Chaque travailleuse a droit & une auto-évaluation et & une évaluation ouverts,
constructive et juste des taches qu'elle effectue en regard de son mandat.

® Les membres du conseil d'administration doiveni étre associées au  processus
d'évaluation et en assurer la bonne marche.

® Les objectifs et les modalités de F'évaluation doivent &tre compris, acceptés et intégrés :
par toutes les actrices concernées (les personnes évaluées, celles gui évaluent et les
membres du consell d’administration).

¢ Toutes les membres de |'équipe réguliere de travail sont scumises au méme processus
d'dvajuation et disposent des mémes outils,

* Avant de procéder & I'évaluation, toutes les travailleuses et les membres du conseil
d"administration doivent avoir pris connaissance de la présente politique et avoir acces
aux mémes documents de base dont {e plan de travail, fa description de tiches de
chacune, le contrat de travail et tout autre document jugé pertinent.

» L'évaluation se déroule dans un climat d'échange, d'ouverture et de confiance
rmutuelle,

¢ L'évaluation mise sur les forces de chacune. C'est & pariir de nos forces que nous
pouvons réallser les changements qui nous sont demandés.

e Chaque travailleuse a pleinement le droit d'enregistrer sa dissidence face aux résultats
de |"évaluation et peut en discuter lors d'une séance au conseil d’administration.

¢ les résultats de V'évaluation ainsi que tout document ayant servi & )"évaluation sont
strictement confidentiels. Seules les administratrices et Féquipe de travail y ont accés.
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Le processus d'évaluation

Ce processus comprend six étapes qui se réalisent entre le 1 février et le 31 mars de
chague année,

1. Formation du comité d'évaluation

Le conseil d’administration prend connaissance de la présente politiue d'évaluation.
Il claritie les roles et responsabilités de toutes les actrices qui prendront part au
processus {les personnes évaluées, les personnes qui formeront Je comité d'évaluation,
le conseil d’administration). H mandate deux ou trois de ses membres pour former le
comité d’'évaluation,

Les membres du comité et les travaitleuses s'assurent d'avoir en main les outils et
documents nécessaires & Iévaluation, soft la grille d'auto-évaluation et d'évaluation
de la travailleuse (en annexe), le contrat de travail et la politique salariale (si
existante), Je plan de travail annuel, la description des taches de chacune, le rapport
de la derniére évaluation et tout autre document jugé utile.

3. Auto-évaluation

Chaque travailleuse fait son auto-évaluation en remplissant le questionnaire d'auto-
évaluation proposé (en annexe}). Pour ce faire, elie se référe au plan de travail, a sa
description de taches et & son &valuation de I'année précédente.

ar ['éguipe de fravail

a) Chacune des travailleuses présente son auto-évaluation et est ensuite évatuée par
ses caliégues. Elles discutent des quatre dimensions de la grille : le savoir-faire, le
savoir-8tre en éguipe, le savoir-étre avec les participantes du centre, les
ressources et conditions offertes par l'organisme. Chague travailleuse remplit
ensuite la partie de la grille ; fvaluation de mon travail par mes pairs.

b) Aprés avoir procédé A I'évaluation de chacune, les employées évaluent également
le fonctionnement global de Féquipe ainsi que les ressources et conditions
communes dont elles disposent. $'il y a lieu, elles présentent des recommandations

au comité d’évaluation.
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5. Evaluation par le comité

Les memibyres du comité rencontrent individuellement les travailleuses. Elles discutent
ensemble & partir du contenu de la grille d'évaluation complétée (ce documernit devra
leur avoir été acheminé au préalable).

Cette rencontre vise a déterminer avec chacune des employées quels sont ses points
forts et les aspects de son travail 3 améliorer, s'il y 5 lieu. Elle permet aussi de faire le
point sur les ressources et conditions de travail offertes & chacune.

Les échanges entre travailleuses et membres du comité se font dans un climat de
collaboration.

A la fin de la rencontre, une des membres du comité signe & son tour la grille
d'évaluation de fagon a certifier qu'elles ont pris connaissance du document et
qu’'eles ont terminé le procassus dévaluation.

6. Rapport de i’évaluation au conseil d'adminjstration

Le comité d'évaluation présente au conseil une synthése de I'évafuation de chacune
des employées. Cependant, les questionnaires d'auto-évaluation demeurent
confidentiels et, en conséquence, ne sont pas déposés au conseil d’administration. Ils
sont toutefois gardés au dossier de I'employée.

Le cas échéant, le comité présente ses recommandations et celles de i'équipe de
travail.

Le conseil d'administration adopte, s'il y a lieu, un plan d'action afin d'apporter les
améliorations nécessaires.

Dans le cas ol des améliorations impaortantes sont demandées & une empioyée, le
conseil d'administration peut recommander qu'une nouvelle évaluation soit faite
apres trois mois, portant specifiquement sur les points & améliorer.

Recours de Ia travailleuse

Une employée en désaccord avec son évaluation peut demander & rencontrer le
conseil d’administration (un espace est prévu a cet effet dans la grille d* évaluation).
Les membres du consell d‘administration doivent acquiescer 3 cette demande et
permettre a la travailleuse d’&tre entendue dés |a prochaine réunion du conseil. Si les
membres du conseil et la travailleuse ne parviennent pas a régler le différend, elles
ont recours a une médiatrice. Elles conviennent ensemble du choix de la personne et

de son mandat.
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Pour élaborar ce modale de pelitique d’évaluation,
I'R s'ast inspiré des documents suivents :

3

La politique d'évaluation du Centre-femmes de Lothiniére

]

La politique d'évaiuation du Centre de femmes La Sentinelle

La politique d’évaluation de L'R des centres de femmes du Québec
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GRILLE D’EVALUATION DES TRAVAILLEUSES

IDENTIFICATION DE LA TRAVAILLEUSE

Nom :

Fonction ¢

Date de la derniére évaluation :

OBJECTIFS DE L’EVALUATION .

—

1. Assurer a chaque travailleuse une évaluation ouverte, constructive et juste des
tiches qu’elle effectue en fonction de son mandat.

2. Reconnaitre le potentiel et les compétences de chaque fravailleuse et en préciser
la nature.

3. Cerner les éléments du travail de chaque travailleuse qui contribuent
favorablement i I'atteinte des objectifs de I'organisme ou qui nécessitent des

améliorations,

4. Constituer un lieu d’échange entre les travailleuses et le C.A. afin que toutes
puissent faire part de leurs préoccupations quant a {’organisatien du travail,

5. S’assurer que chaque travailleuse dispose des ressources et du soutien nécessaires
a I'accomplissement de ses tiches,

6. S’assurer que 1"équipe de travail demeure polyvalente et complémentaire surle
plan des compétences et des mandats afin que chacune se réalise et que
I'organisme remplisse sa mission aupres de la population.
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DESCRIPTION DES TACHES

Décrivez les tiches, mandats on activités les plus importants dont vous avez été
chargée. -

...... " i B2 bas
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LLE YAUTO-EVALUATION

PARTIE 1 : LE SAVOIR-FAIRE
. ECHELLE
CRITERES D*APPRECIATION
112 |3 (4 |5

1. Je sais planifier mon travail en fonction des
priorités pour éviter de perdre du temps et
respecter les échéanciers.

2, Je prends les initiatives et les regponsabilités
nécessaires pour mener 4 bien mon travail.

3. Je m’acquitte de mes taches de fagon
apphiquée, consciencieuse et responsable,

4. Je respecte Uhoraire de travail et démontre ma
disponibilité.

5. Je sais faire preuve d'une capacité d'analyse, de

jugement et de discernement dans mon travail,

6. Je trouve des solutions et des Imoyens pout
faire face aux problémes et aux sitvations
inhabituelies que je rencontre dans mon
travail.

7. Je maitrise les techniques, méthodes de travail
et procédés liés 2 mes fonctions.

8. Fexerce un suivi régulier et rigoureux de mes
dossiers, projets, activités, etc., et en fais
- rapport & I'équipe.

9. Je partage I"information que je posséde de
fagon a favoriser la prise de décision en

équipe.

10. Je respecte les lois, réglements et procédures
liés & |a vie associative,

11. Je respecte les politiques et priorités d’action
~ déterminées parle C. A, et1’A.G.

1. Insatisfaisant 2. A améliorer

3. Satisfaisant

4. Trés satisfaisant 5. Excellent

oooooo
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PARTIE 2 :

LES RESSOURCES ET CONDITIONS OFFERTES

PAR L"ORGANISME

. RCHELLE
CRITERES P APPRECIATION | COMMENTAIRES
112 (3 14 |6

1. Ma définition de téches est claire et précise, Je
sais ce que je dois faire,

2. La somme de travail exigée par mon poste est
équivalente au nombre d’heures alloué & mon
poste.

3. Les responsabilités inhérentes 4 mon travail
sont raisonnables.

4, Je suis consultée pour la définition ou la
révision de mon poste s'il y a liew.

5. Jai une liberté & action suffisante {(initiative,
autonomie, créatiyit€} pour organiser et
accomplir mon travail.

6. Je me sens appuyée par I’équipe etle C.A,,
qui me donment suffisamment de feed-back.

7. Je sais en quoi consiste le travail des autres ef
comment mon travail §'intégre aux objectifs
du centre,

8, Les regles de fonctionnement de 1’équipe sont
claires et formelles.

9. I’ai la possibilité de me ressourcer et de me
former,

10. Je dispose de I’encadrement et des
ressources nécessaires a 1’accomplissement
de mes fiches.

1. Insatisfaisant 2. A améliorer

......

3. Satisfaisant

4. Trés satisfaisant 5. Excellent

.........
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PARTIE 3: LE SAVOIR-ETRE EN EQUIPE

CRITERES

ECHRLLE
I’ APPRECYATION

- COMMENTAIRES

11213 |4 |5

1. ’apporte mon soutien et ma collaboration &
mes collégues,

2. Ie contribue 2 maintenir des rapports cordianx
au sein de 1’équipe.

3. Je présente clairement aux autres travailleuses
mes besoing ou demandes de soutien
concemant mon travail,

4. Je démontre une volonté ef une aptitude 2
régler les problémes ou malaises dans
{*équipe.

5. Je suis disposéc & négocier et & faire des
COMPIOIMs.

6. Je favorise le dialogue, I’échange et Ia
réflexion.

7. Je reconnais et admets mes limites et mes
erreuts ef je suis ouverte 3 Ia critique
constructive,

8. Iaccueille les idées des autres et leurs
opinions mémes si elles différent des
miennes.

9, Je reconnais les connaissances et compétences
des autres travaillenses (anciennes et
nouvelles) ef je suis ouverte & m’inspirer de
leur expertise.

10. Je fais preuve de motivation et d’intérét dans
mon travail.

1. Insatisfaisant 2. A améliorer 3. Satisfaisant

4, Trés satisfaisant 5. Excellent
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PARTIE 4 : LE SAVOIR-ETRE AVEC LE5 PARTICIPANTES

CRITERES

RCHELLE
I’ APPRECIATION

COMMENTAIRES

1

2

3

14 |5

1. Je snis aftentive et 3 1’8coute des besoins des
femimes.

2, Je reconnais [eurs capacités A trouver levrs
propres solutions 2 leurs dlfflmﬂtes etje
respecie leurs choix.

3. Je tends vers des rapports égalitaires avec les
participantes en-évitant les attitudes directives
et maternantes.

4, Je respecte de la conﬁﬂentia]ité.

5. Je stimule I'implication des parnapantes aux
activités du centre, “

6.J ’cncourage les femmes ceuvrant ::lans les
comités A prendre des responsabilités: tput en
leur apportant mon soutien.

oy

7. Je favorise la participation des femmes 2 la
prise de décision dans le centre,

8. Dans les activités et comités de fravail, je
valotise et mets A confributionles
connaissances et le potentiel des participantes.

9, Pencourage la solidarité, Ig soutien et

I'entraide enire les participantes.

1. Insatisfaisant 2;’:31 améliorer
/

K
N
£
i

3. Sarisfaisant

S

4. Tras satisfzif'sant 5. BExcellent
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MON APPRECIATION GLOBALE
. e
Mes points forts ou les aspects de mon travail dont je suis le plus satisfaite :

Les aspects de mon travail que je souhaite améliorer et les moyens que je compte
prendre pour le faire

Mes besoins en matidre de formation et de perfectionnement :

Les ressources ef les conditions de travail offertes par I'organisme sont-elles
satisfaisantes ? 5i non, quelles améliorations sont-elles souhaitées ?
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EVALUATION DE MON TRAVAIL PAR MES PAIRS

J’ai eu l'occasion de présenter mon auto-évaluation & mes collegues Zii:<

Mes collégues en accord plus oumoins  en désaccord
sont .. en accord
avec la PARTIE 1 de

mon auto-évaluation

avec la PARTIE 2 de
mor atto-évaluation

avec la PARTIE 3 de
mon auto-évaluation

avec la PARTIE 4 de
mon auto-évaluation

RESUME DES COMMENTAIRES DE MES COLLEGUES :

........................
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RECOMMANDATIONSDE MES COLLEGUES :

SECTION A REMPLIR PAR LA TRAVAILLEUSE EVALUEE

Je considére les commentaires et recommandations : justes ___ injustes ___,
Je désire discuter de mon évaluation avec le consell d’administration ____

Signature de la travailleuse . Date

SECTION A REMPLIR PAR LES PAIRS (COLLEGUES)

Nous avons pris connaissance de Yauto-évaluation de
Le résumé ci-dessus de nos cbmmentalres et recommandations concernant son

travail estjuste ____

.)‘

Signature d’une représentante de l’éqﬁi)ge Date

™,

SECTION A REMPLIR FAR LE COMITE IYEVALUATION

\
Nous avons pris connaissance du présent document et en avons discuté avecla
travailleuse_ :

Signature d’une représentante du comité N Date
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Doéﬁments qui ont inspiré U'élaboration de cette grille ;

o (Eéc}re de travail de I'R des centres de femmes du Québec
e Fiche d;Evgluation tirée d,-*uﬁe formation du Centre Saint-Pierre
o Formulairé"‘d_f_apprécjaﬁ011 du Centre des femmes La Parolidee
@ Grille d’auto—évglug}tion de L'Hcho des femmies de la Petite -Patrie
s Grille d’auto-év;ilugtion du Centre de femmes I'Biincelle
® Grillge-d’.évaluation Eii':.-\(;\entre des femmes La Sentinelle
o Outil d’évaluafiah-‘de Relais-femmes
® foiitique de gestion du Centre de‘s{gmes du Térmiscouata

,¢ Tolitique d’évaluation du Centre-fefnmes de Lotbinire
/ H\\_

---------
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Les dix ingrédients du feed-back constructif

1. Axer le feed-back sur le comportement de la personne plutdt gue sur la personne elle-
méme, done sur ce gu'elle fait plutdt que sur ce gu'elle est,

2, Axer le feed-back sur des observations plutét que sur les conclusions tirées de ces
ohservations, donc sur ce gue je vois plutdt que sur ce que je pense.

3. Axer le feed-back sur une description plutdt gue sur un jugement de valeur.

4. Axer le feed-back sur des comportements ayant trait & une situation précise et récente
plutdt que sur des comportements abstraits dans le « ailleurs, il y a longtemps » (par
exemple : « Tu n’as pas fait les photocopies pour Ia réunion ce matin » plutét que « ty oublies
toujours tout »).

5. Axer le feed-back sur un échange d'idées et d’information plutét que sur la formulation
de conseils.

6. Axer le feed-back sur une exploration de solutions de rechange possibles, plutdt que
sur des réponses ou des solutions toutes faites.

7. Donner du feed-back en fonction des besoins de la personne qui le recoit plutdt qu’en
fonction de ses propres besoins, par exemple par besoin de ventiler, de se vider le
ceeur, etc, '

8. Donner le feed-back en fonction des capacités de les « recevoir » de la personne & qui
on s’adresse plutdt qu’en fonction des capacités « d’en donner » de celle qui intervient.

9. Donner le feed-back dans un moment et un lieu appropriés au partage d‘information
d'ordre personnel.

10. Faire porter le feed-back sur ce qui a été dit et fait plutdt que sur « pourquoi » cela a
été dit et fait. :

! Traduction libre de « Aids for giving and receiving feedback », Interpersonal communications workbook,
Dr. R.V. RASMUSSEN, University of Alberta, 1974.
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POUR ETRE CONSTRUCTIF, UN FEED-BACK DOIT :

%

Btre spécifigue plutdt que général

%

tenir compte des besoins de la personne gui fe regoit

*®

porter sur des comportements modifiables

¥

&tre sollicité plutét qu’imposé

*

étre validé par la personne qui le regeit

*

etre validé par les autres personnes du groupe

Trousse de formation sur lz gestion feministe L'R des centres de femmes du Québec




Bloc D, - ontn 99

LISTE DE CARACTERISTIQUES PERSONNELLES ET DE CRITERES D’EVALUATION

Adaptabilité

Assiduité

Autopomie

Capaciié d’apprentissage

Capacité de travail en
équipe

Discretion

Entregent
Initiative

Jugement

Leadership
Loyauté

Motivation

Ponctualité

Résistance au stress

Sens des responsabilités

Vitesse d'exécution

Capacité de l'individu de s'hanmoniser avec 'ensemble des
conditions qui encadrent son travail ; souplesse.

Qualité de lindividu qui manifeste de Ja constance a Femploi et
dans I'exécution de ses téches ; application au travail.

Aptitude & agir avec un minimum de consignes et
d’encadrement ; débrouillardise,

Rapidité d’assimilation et faculié de compréhension des
axigences d'une tache et de ses implications.

Aptitude & fonctionner avec les autres. Désir d'aider et de
coopérer avec ses collégues de travail.

Retenue judicieuse dans les paroles et les actions.

Aptitude 4 échanger verbalement ; habiletd, adresse & se
conduire en société, a lier des relations, a se faire valoir.

Aptitude d'une personne a agir spomtanement, d'elle-méme, et &
devancer les autres dans une affaire.

Habileté & évaluer une situation d’'une fagon précise et exacte ot
& prendre des décisions cbjectives, impariiales et de nature a
entrainer les meilleurs résultats possibles.

Aptitude a diriger, & encourager. Talent pour faire valoir son point
de vue et y fafre adhérer ies auires.

Aptitude de 'individu & remplir ses engagemenis, 4 manifester un
attachement constant ; honnéteté.

Enthousiasme et intérét apportés dans I’ exécut]cm des taches et
capacité de les fransmettre aux autres.

Capacité de respecter es horaires établis, de se présenter 4
temps aux rendez-vous fixés et d'executer un travail dans les
délais prévus.

Habileté a travailler sous pression, avec calme, sans
emportement.

Aptitude d'une personne & se porter garante des actes

posés dans I'exécution des tAches qul ui sont confiées, incluant
les tiches qui relévent des personnes & sa charge. Qualiié d'une
personne en qui on peut avoir confiance.

GQualité d'une personne qui agit rapidement tout en respectant la
qualité du travail,

Tiré de EMPLOI-JEUNESSE, L'embauche, Faifes-en bon emploi, Montréal, 1994, pages 27-28.
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Ce gui caractérise le rapport empioydes - employeur @Eaﬁs Uig
organisation féministe et démocratigue

a) On vise & humaniser fe rapport au travail salarié en reconnaissant :

= que le rendement dont on s'attend des travailleuses ne doit pas nuire & leur
santé mentale et physigue ;

» PFimportance que les travailleuses développent leur potentiel et trouvent
satisfaction et valorisation au travail ;

» ['importance que les travailieuses puissent acquérir de nouvelles connaissances
et habiletés ;

¢ Jimportance que les travailleuses puissent faire preuve d'initiative, de
leadership et de créativité dans leur travail ;

« Jimportance de travailler dans un climat d’entraide et de solidarité plutdt que
de compétition;

+ [importance d’offrir des conditions de travail et salariales décentes ;

o ['importance d'offrir des conditions qui permettent de concilier vie privée et
travail (obligations familiales, retour aux études, engagement social, etc.).

b) On démocratise le rapport employeur - empioyées en favorisant :

o [a participation des travailleuses aux décisions qui concernent {'orientation, la
mission et {e developpement de I'organisme ;

¢ Jeur représentation au conseil d'administration ;
« leur participation a 'assemblée généraie ;

e leur participation & la planification, la réalisation et I’évaluation du travail.

Trousse de farmation sur f2 gestion feministe L'R des centres de fommes du Québec
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TABLEAU SYNOPTIQUE'
incidence du réle des travailleurs-euses sur la gestion des organisations

TRAVAILLEURS ET TRAVAILLEUSES

< ,
SYSTEME OUVERT ;Y.S,TE“:EI FEF”;‘;&
besé sur I'zjustement ast sRc conlrg

| L
et Fimplication de tous et lexpertise de
. guelgues-uns

OBJET
acleur executant
POUVOIR |....... | PowoiR
encadrementy : g contrble/
soutien | : domination
I ‘2 supérisur
respect n fu sugurdonné
mutuel f; 't
¥ o
AUTONGMIE g ir | DEPENDANCE
zone de libens € il zonc d'inceditude
d'inltiative n 'y rigidite
o ¢ x:
considération g : surveillanee
PARTICIPATION | - . [STANDARDISATION
prise de décision fooeni ey proccdure, nomes,
cbjedits, solution L régles
négocialinn . impesiion
COMMUNICATION COMMUNICATION
Information,  Echange unidirectionnele
feed-back, discesaion ) : mangue d'nformation
. ajustement tncahérence
MOTIVATION/ DYNAMISME STATISME DEMOTIVATION;
créeativits perie d'nergie NON-SATISFACTIO
SATISFACTION qualité, efficience loydeur, cupflit F N

' Claude LARIVIERE, extrait d'un texte non publig, Université de Montréal, 2001
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Ce gue vous avez le plus aimé

Ce gue vous avez le moins almé

 Ce que la formation vous a le plus apporté

Ce gque vous aimeriez approfondir

Quelles sont vos suggestions & I'animatrice

Frousse de formation sur Iz gestion féministe
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L'R DES

CENTRES DE
FEMMES

PU QUEBEC

Base i’ weiié politinne
iells qu'amendde lers de I'Bzsembiés aéndraln annueie, juin 1998

Juillet 1998

Les centres de femmes du Québec forment un réseau important et significatif

pour des milliers de femmes. Ils sont ouverts & toutes les femmes, Enracinés dans des

communautés rurales ou urbaines, ils sont en mesure de bien connaitre et de bien

camprendre les bescins, problames et revendications des femmes.

Les centres savent que la situation politique, économique et sociale des

femmes demeure problématique. Au Quebec, comme partout ailleurs, les femmes
sont peu présentes sur la sckne politique. Pire encore, elles se retrouvent massi-

vement dans les couches les plus pauvres de la société. Ce qui caractérise leur

situation d’exclusion ou d'cppression, c'est, entre autres:

L

la violence sous toutes ses formes et ses effets ;

la discrimination et liniguité en emploi gui se manifestent par la concen-
tration des femmes dans certains secteurs d'emploi bien précis ou dans des

emplois a statut précaire, sous-payés et dépourvus d'avantages sociaux;

les problemes d’accessibilité des services de garde en termes de places dispo-

nibles, d’heures de service et de cofits ;

la monoparentalité, passeport fréquent pour la pauvreté et I'exclusion sociale ;
les problémes relatifs aux pensions alimentaires ;

I'exploitation sexiste du coxps des femmes (pornographie, prostitution, efc.}
la surmédicalisation chez les femmes ;

l'iniquité en matiére de partage des responsabilités familiales, notamment

le soin des enfants et des proches.

afe
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La pauvreté des femmes est liée, entre autres, aux roles féminins traditionnels,
dont la responsabilité des enfants, et au fajt gu'eiles n'ont pas ou peu de revenus
décents et ne possedent pas ou peu de capital. La pauvreté porte atteinte 2 feur sanie
physique et mentale. De plus, elle est aggravee par les politiques des gouvernements
acluels qui préferent reduire les dépenses sociales plutst que de s'attaquer résoly-
ment & la redistribution de la richesse et  la création d'emplois durables. Elle est lise
également & leur absence et 3 la non-prise en compte de leur réalité dans les poli-

tiques de développement régional et local,

L'extiéme difficulté pour de nombreuses femmes de participer 3 la vie

politique et sociale et la précarité de leur situaijon économique se doublent, pour

certaines d'entre elles, d'auires facteurs de discrimination systémique sur la base de
lenr handicap, de leur otientation sexuelle ou de leur origine ethno-culturelie.

Cette forme de discrimination se manifeste par un ensamble d'aititudes, de
comportements et de pratiques défavorables a Pendroit de groupes spécifiques ; bien
que parfois inconscients, ils sont trés présents, notamment sur [e marché du travail,
dans les institutions scolaires, financiéres, de santé et de services sociaux, Cela crée
des obstacles 2 la reconnaissanee et 3 Vinsertion sociale, économique, politique et
culturelle des femmes handicapées, isstes de communautes culturelles et autoch-
tones ainsi que des lesbiennes, lesquelles voient leurs besoins et leuts dreits non

reconnus,

L'isclement, la perte d'estime de soi, 'appauvrissement, 1a marginalisation
marquent beaucoup de femmes parmi celles qui viennent frapper aux portes des
centres. C'est pourquoi ceux-ci, tout en soutenant les femmes dans leur démarche
d'autonomie, travaillent avec d‘autres groupes de femmes et communautaires a

changer les lois, les politiques, les institutions et les mentalités,

Les centres luttent donc sur plusieurs fronts 4 la fois: changer les lois discri-
minatoires pour les femmes ; promouvoir I'équité salariale, ka liberté de choix sur les
plans de la sexualité et de la reproduction : dénoncer la violence sous toutes ses
formes ; favoriser Yacces des femmes aux leux de pouvolr ; promouvoir des rapports
égalitaires entre les femmes et les hommes ; rappeler te role social et économique de
I'Etat comme garant du bien-étre de la sociste guébecoise et de la redistribution de
la richesse ; développer des ressources poux favoriser et soutenir 'autonsimie socio-
économique des femmes, etc.

Les centres appuient aussi les revendications des femmes des communautés
ethniques et autochtones. Ils sont solidaires des femmes du monde qui luttent pour se

sortir de la pauvreté et pour étre respectées dans teur intégrité et leur dignite.




Les centres de femmes contribuent & dsfinir une nouvelle société qui doit
tenir compte des aspirations et des valeurs féministes. Ils interviennent autant sur
_des attitudes personﬁelles que sur le plan politique. Ce faisant, ils remettent en
' guestion lidéclogie sexiste’ et lorganisation patriarcale (structures, institutions,
fonctionnement de notre société) qui ont pour effet de maintenir les inégalités

entre les hommes ef les fermmes.

Les eerires de femmes : lear arientailon, leur projel féministe

Les centres de femmes sont des ressources locales ou sous-régionales. Ils
 offrent aux femmes de leur communauté un lieu d’'appartenance et de transition,
une porte de sortie 2 leur isolement, un réseau d'édueation et d'action. Les centres
sont polyvalents. Ils interviennent non pas sur une problématique en particulier,

mais sur la condition féminine dans son ensemble.

Ouveris & la diversité, les centres visent & &tre accessibles & toutes les
femmes de leur milieu. Cependan{, des centres petvent choisir de répondre de
fagon prioritaire mais non exclusive a des femmes appartenant 3 des groupes
doublement discriminés : femmes handicapées, autochtones, issues de commu-

nautés ethniques et lesbiennes.

Les centres sont mis sur pied et gérés par et pou:r des femmes exclu-
sivement. Les femmes qui viennent dans les cenires sont considérées comme des
participantes & part entidre plutdi que comme des usagéres. Les travailleuses,
rémunérées ou non, sont des femmes qui s’engagent auprds et avec d'autres

femines pour la réalisation du projet fﬁ,mi_njgjc_g__. Les centres de femmes se carac-
. H—.u__h\h .

térisent par : e iy ~
' 1.1 \
‘orientation féministe |

m""‘“"“"—-—u— ‘v"’d"’wl"‘

Par cela, on entend :
* favoriser une prise de conscience des stéréotypes sexistes ;

© favoriser une prise de conscience des causes soclo-politiques des problemes

rencontrés individuellement, ce qui a pour effet de déculpabiliser les femmes ;

+ avoir confiance dans le potentie]l de chague femme, valoriser ses connais-

sances, ses expériences;
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° démystifier le role des travailleuses de facon 2 instituer des rapports égalitaires
et équitables entre elles et les participantes ;

¢ soutenir les femmes dans des démarches d'autonomie leur permettant d'acquérir
plus de pouvoir sur feur vie ; respecter leur cheminement et leurs choix :

» stimuler 'entraide, le soutien et la solidarité entre les femmes :

s rechercher des solutions collectives aux besoins et intéréts des femmes ;

° susciter Ia participation des femmes 2 la vie démocratigue et sociale.

1.2
Une apprache globale et non compartimentée
des problemes des femmes

. Les centres refusent de découper la réalité des femmes en mille et gne probléma-

tiques isolées les unes des autres. Cette approche favorise une intervention sur toutes
les facettes de la vie des femmes qui mise sur ce qu'elles percoivent individuellement

et cotlectivement de leur situation et de leurs expériences.

1.
Une approche d’édicaﬁon populaire
A travers les services, les activités éducatives, I'action collective et Ja vie associative,
les centres favorisent des démarches d'apprentissage et de réflexion critique qui
amenent les femmes & une prise de conscience individuelle et collective de leurs
conditions de vie. Ces démarches leur donnent les moyens d'avoir plus de pouvoir
sur leur quotidien, d'améliorer et de transformer les conditions affectives, sociales,
€conomiques, politiques et culturelles dans lesquelles elles vivent, Conséquemment,
les centres permettent aux femmes de se percevoir elles-mémes comme des agentes

de changement et des citoyennes actives qui participent 3 Ia vie démocratigue et

sociale de leur miljeu.

1.4
Une Iuite contre les préjugés,
qu'ils soient fondés sur le sexe, Pappartenance ethnigue,
I'orientation sexuelle, Ie statut social, etc.

Par leurs pratiques, les centres de femmes font la promotion d'attitudes et de compor-

tements qui combattent le sexisme, V'exclusion et 1a discrimination.




1.5
Le développement d'uae solidarité concréte antour
de problémes communs ou de projets collectifs
Solidaires, les centres de femmes travaillent en concertation avec des groupes de
femmes et d'autres groupes pour l'amélioration et la transformation des conditions

de vie des femmes et des communauiés.

lss mandals des centres de femnies

Les centres se sont donné trois mandats : Jes services, les activités éducatives

et ['action collective. Les services et activités sont offerts gratnitement ou a colis

minimes,
2.1
Les services

Les services peuvent comprendre de I'aide individuelle et de groupe (étoute, accom-
pagunement, référence, groupes d'entraide), les services d'une halte-garderie, d’'un
centre de documentation, ete. Ils viennent soutenir les femmes dans leur démarche

d'autonomie.

2.1.1 — Dans les centres, fes femmes sont des participanies 4 part entizre
et non des consommatrices de services.

2.1.2 — Laide individuelle

Les centres n'effectuent pas de diagnostic, n'ouvrent pas de dossier et .

n'offrent pas de thérapie.

Les femmes en diificulté qui se présentent dans les centres sont accueillies
par des travaillenses pouvant leur offrir écoute, soutien, référence ef accom-
pagnement, et ce, en toute confidentialité. Ce soutien individuel eat offert
au besoin et non dans le cadre d'une démarche formelle de suivi individuel
Cela implicue que :

* les femmes sont libres de se présenter, sans tendez-vous, de facon

anonyme, au moment oit elles en éprouvent le besoin ;
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* les travailleuses n‘ont pas a déterminer la nature du ou des problemes
des femmes qui dévoilent leurs difficultés et malaises. Elles les soutien-
nent dans l'expression de leur vécy, dans V'affirmation de leurs besoins
et désirs ; elles les accompagnent dans Ia recherche de solutions aux

prohlemes qu'elles ont elles-mémes nommés.

Par conséquent, la natuxe de l'aide individuelle offerte dans les centres re
requiert aucunement louverture de dossiers® dans lesquels seraient

consignées des informations sur les femmes.

De plus, tout en offrant un soutien individue! aux femmes, les travailleuses
les encouragent & participer aux activités du centre. En effet, les centres
privilégient l'intervention de groupe parce qu'ils considerent que c'est le
meilleur moyen de briser I'isolement des femmes, de renforcer leur estime
d'elles-méme et leur autonomie. En favorisant I'intégration des femmes dans
des activités de groupe, les centres leur permettent d'échanger avec d'autres
participantes vivant des situations problématiques semblables ou des réalités
specifiques. De cette mise en commun émerge souvent une solidarité qui
favorise le soutien et Pentraide dont les femmes ont besoin pour réaliser
des changements a Pintérieur de leur vie et pour améliorer collectivement

leurs conditions de vie.

2.2
Les activités éducatives

Par activités éducatives, on entend : les activités de sensibilisation, d'information et
de formation sur différentes thématiques ; l'animation culturelle’; la formation par

l'action ; la participation 2 Ia vie associative.

2.2.1 — Lapproche privitégiée dans Fensemble des activités éducatives favorise la

mise en commun ef la valorisation des connaissances et de Fexpérience
que les femmes tirent de leur vécn. Les participantes sont les actrices de
leur cheminement. Elles font des apprentissages qui leur servent 4 faire des
choix et A trouver des solutions individuelles et collectives aux difficultes et

problémes qu'elles rencontrent,

2.2.2 — Les activités éducatives permettent aux femmes de renforcer leur estime

d’elles-mémes, leur capacité de s'affirmer et d'exprimer leurs besoins dans

le but d'acquérir plus d'autoncmie.




Z.2.3 — Les aclivités éducafives vigent l'action, puisque c’est ensemble que les

femmes pourront agir sur les causes socio-politigues, économiques et cul-

turclles des injustices qu'elles subissent.

2.2.4 — Les centres reflétent les réalités vécues par les femmes, quelle que soit Jeur

appartenance ethno-cuhurelle ou sociale ou leur orientation sexuelle.

2.24.5 — Les centres s'engagent & sevsibiliser les femmes aux réalités politiques,
sociales et économiques qui influencent les conditions de vie des femmes
d'ici et d'ailleurs dans le monde pour créer des liens de solidarité autour

de problemes communs.

2.2,6 — Les activités sont animées par des femmes qui partagent l'orientation

féministe des centres de femmes,

2.3
L'action collective

Par action collective, on entend I'ensemble des stratégies d'action visant & défendre

et & promouveir les droits et intéiéts des femmes, dans une perspective de change-
ment social Les actions menées et appuyées par les centres peuvent se situer surx le

plan tant local, régional, national gue mondial,

2.3.1 — L'action collective dans les centres est un moyen pour atteindre les objectifs

d'autonamie sur les p}aﬁs individuel et collectif,

2.3.2 — Les actions sont diversifices et partent des besoins des femmes. Celles-ci

décident ensemble des objectifs, stratégies et moyens.

2.3.3 — Les actions visent I'équité, 1'égalité en droit pour les femmes et la justice

saciale.

2.3.4 — La participation & des actions collectives permet aux femmes d'étre acfives,

dans la communauté en tant que citoyennes critiques, revendicatrices et

solidaires.

2.3.5 — Par l'action collective, les centres jouent un role actif dans les transfor
mations sociales et politiques nécessaires pour contrer les injustices et la

discrimination.

ale
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Lz vie associative

La vie associative des cenlres de femmes est démocratique. Elle favorise le
parfage du pouvoir entre les participantes, les travailleuses bénévoles et les travail-
leuses rémunérées. Ensemble, elles forment une équipe qui assure la mise en ceuvre
du projet féministe du centre.

La gestion collective mise sur la participation des femmes au processus
démocratique : assemblée générale, conseil d’administration ou collective, comités
de travail ou d'action, etc. Ces structures sont souples et accessibles a toutes afin de

permettre aux femmes de sy intégrer facilement,

Les centres recherchent de nouveaux modales d’organisation et de gestion,
conformes a leur orientation féministe ef a leux projet éducatif en y intégrant des

pratiques plus égahtalres
3.1

Les participantes, les travailleuses hénévoles et les travailleuses rémunérées
sont présentes dans les différentes structures décisionnelles du centre : assemblée
générale, conseil d’administration ou collective, comités de travail ou d'action, etc,,

selon des modalités propres i chaque centre.

3.2

Toutes les travailleuses rémunérées, y compris celles qui sont embauchées pour des
projets, prennent part aux décisions qui concernent leur travail et déléguent au

moins une représentante de leur choix au C.A. ou a la collective.

3.3

Les centres clarifient leurs rapports avec les employées dans un contrat de travail, Ce
contrat intdgre les revendications féministes dans les conditions de travail. Les
travailleuses participent A Félaboration du contrat de tiavail, qui précise 'ensemble des
conditions de travail incluant les conditions d’embauche, une description des taches,
une politigue de rémunération, un processus d'évaluation et de congédiement, le

recours & la-médiation en cas de conflit, etc.




Apparienance 5 I'B

Le Regroupement provincia!\des centres de femmes, appelé I'R, a ét¢ fondé

en 1985, Les centres ont fixé pour leur regroupement les objectifs suivanis
@ Développer et soutenir le réseau des centres de femmes ;

= Assurer la cohésion et le renouvellement des pratiques des centres en fonction
de la base d’unité ;

= Appuyer les actions des groupes, associations et regroupements qui visent l'auto-
nomie, I'égalité en droit et Véguité pour les femmes, ainsi que la promotion de

teurs intéréts, et la justice sociale ;
¢ Faveriser la concertation entre les centres de femmes ;

» Représenter les centres de femmes dans leurs revendications communes,

4.1

Ces objectifs sont toujours d'actualité et les centres réaffirment l'importance d'un
regroupement provincial dynamique et représentatif. A Fheure de la régionalisation,

fes cenires veulent continuer i se concerter provincialement, i intensifier leur

solidarité et & travailler ensemble & des changements en profondeur dans la situation -

des femmes. En ce sens, I'R est un liey egsentiel de soutien aux centres et d'action

socio-politigue.

4.2

En conséquence de ce qui précéde, les centres recennaissent Fimportance d'étre
présents au sein du Regroupement provincial, que ce soit 4 l'intérieur des tables
régionales, des comités ou du comité de coordinaticon. Les centres participent aussi
a I'assemblée générale annuelle de YR et se prononcent sur les orienfations et les

perspectives de travail.

4.3

Le comité de coordination de I'R a pour devoir de repxésenter les besoins, intéréts et
opinions des centres, Pour ce faire, il les consulte sur toutes les questions jugdes

importantes et sur celles qui nécessitent leur collaboration.
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4.4

Cependant, pour des questions d'actualité qui demandent une réaction rapide, |'exé-
catif de I'R peut prendre position avec un regard et un point de vue féministes. Par

la suite, lexdcutif et Je C.A. doivent consulter fes centres pour élaborer un plan d'ac-

tion & long terme,

Adhésion & [a bage d'unlié

Qu'est-ce gu'une base d'unité, sinon un ensemble de valewrs qui- cimentent
les liens entre les centres de femmes ? C'est le miroir dans lequel chague centre se
reconnait, en méme temps que Ia base idéologique d'un mouvement auque! le centre
participe et avec lequel il se solidarise et se mobilise.

Une base d'unité est dynamigue. Son application peut évoluer au fil des ans.
Cependant, chaque centre s'engage & en respecter les principes, dans toutes ses
activitds,

5.1
Chaque centre membre de IR adhére en principe et en pratique aux objectifs du
Regroupement et 2 sa base d'unit¢, Conségquemment, les réglements géneéraux de

chaque centre sont le reflet de la base d'unite.

Notes

1. Par idéologie sexiste (patriarcale), on fait référence 4 un ensemble d'idées et de croyances qui
infériorisent les fammes et les considérent comme &tant 2ut service des hommes. De plus, sovent ies
fertmes ent intégré ces idées et crayances qui feur ont &ts inculquées dans fe cadre du precessus de

socialisation,

On fait référence ici & des dossiers gui contiennent des jugements et commentaires su las sentiments,

désirs, problemes et difficultés exprimés par une femmme, une évaluation de sa situation, un dlagnostic

sur son état de santé mentale ou physique, ete, .

3. Lanimation culturelle facilite le processus de consclentisation par Putilisation d'oetils culturels, tels
geee Uécriture et la publication d'un journal, des ateliers de cxéation collective, la production dune
vidéo, la participation 4 une chorale, ete. Ces moyens permetient aux fermes de prendse la parele. En
articulant collectivement leur vécu, elles prennent une distance crilique face & leur siloation, ce qui
leur permet de voir les possibilites de changement.
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