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RESUME

Les femmes sont sous-représentées dans la plupart des professions, surtout aux échelons du pouvoir. En outre, les fermes
membres de minorités sont sous-représentées méme dans les professions généralement dominées par les femmes, comme le
travail de burean.

Les Programmes d'équité en matiéve d'emploi (PEME) s'avérent améliorer la présence, le recrutement et la promotion des
femmes sur le marché du travail. Les PEME peuvent accentuer la représentation de groupes jusque ld sous-représentés en
intensifiant les efforts de recrutement de l'organisation et en modifiant ses pratiques de recrutement et de promotion. Dans
le cas des femmes, cela signifie également, d'une part reconnaitre leur rdle aupreés de leurs enfants et s'y adapter, et d'autre
part leur dispenser la formation nécessaire pour leur ouvrir les professions généralement dominées par les hommes.

Depuis cing ans, bon nombre de sociétés au Canada se sont dotées d'un PEME ; certaines I'ont fait volontairement mais la
plupart Uont fait parce qu'elles y étaient tenues par la loi. Malgré I'apparition d'un grand nombre de PEME, on connait
fort peu leur efficacité,

La présente étude! examine la question suivante : existe-i-il un lien entre un PEME et Uamélioration de la représentativité
de la force de travail, c'est a dire le PEME améliore-t-il la présence, le recrutement et la promotion des femmes ? Les
résultats de cette étude démontrent que les PEME ont un effet significatif sur Uamélioration de la présence, du recrutement
et de la promotion des femmes au sein des organisations. Cependant, guoigue positif, cet effet demeure trés restreint,
surtout en ce qui concerne la promotion des femmes. En ourre, les avantages des programmes sont beaucoup moindres
pour les femmes a double statut (par ex. les membres d'une minorité) que pour les femmes blanches non handicapées.

1 Nos sincéres remerciements au conseil de recherches en sciences humaines du Canada pour son soutien financier, sous
forme de subventions de recherche aux auteurs, Nous remercions également le personnel d'Emploi et Fmmigration Canada,
direction générale de I'équité en matizre d'emploi, pous son aide tout au long de ce travail.
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INTRODUCTION

Les femmes sont sous-représentées dans la plupart des
professions, surtout aux échelons du pouvoir (List,

1989 ; Morrison et Von Glinow, 1990). En outre, les-

femmes membres de minorités sont sous-représentées
méme dans les professions généralement dominées par
Ies fermmes, comme e travail de bureau (cf. Jain, 1993),
Les Programmes d'équité en matigre d'emploi (PEME)
sont le genre d'initiatives politiques dont le besoin se fait
durement sentir pour &ugmenter la place des femmes sur
le marché du travail.

Les Programmes d'équité en matigre d'emploi (PEME)
visent & éliminer la discrimination sur le marché du tra-
vail en créant des occasions d'emploi pour les groupes
traditionnellement défavorisés (Abella, 1984). Les orga-
nisations qui se dotent d'un tel programme tentent de
créer un marché du travail interne qui refidéte ou repré-
sente le marché du travail externe. Les programmes peu-
vent accentuer la représentation de groupes jusque la
sous-représentés en intensifiant les efforts de recrute-
ment de l'organisation et en modifiant ses pratiques de
recrutement ef de promotion. Dans le cas des fernmes,
cela signifie également d'une part reconnaitre leur rdle
auprés de leurs enfants et s'y adapter, et d'autre part leur
dispenser la formation nécessaire pour leur ouvrir les
professions généralement dominées par les hommes
(Abella, 1984 ; List, 1989).

Depuis cing ans, bon nombre de sociétés se sont dotées
d'un PEME ; certaines I'ont fait volontairement mais la
plupart Yont fait parce qu'elles y étaient tenues par la loi
(cf. Jain et Hackett, 1992 ; Saunders, Leck et Marcil,
1992). Au Canada, les organisations de secteurs de com-
pétence fédérale (secteurs bancaire, du transport, des
comununications, etc.) qui emploient plus de 100 per-
sonnes sont soumises 4 la Loi sur I'équité en matiere
d'emploi (1986). Elles doivent se doter d'un programme
et soumettre chaque année un rapport sur les résultats de
teurs efforts en vue d'augmenter la représentation des
groupes défavorisés. En outre, les organisations cana-
diennes auxquelles s'appliquent des programmes de
contrats fédéraux ou provinciaux sont tenues de se doter
d'vn tel programme et de le soumettre aux instances
gouvernementales compétentes pour approbation.

Malgré Fapparition d'un grand nombre de PEME, on
connait fort peu leur efficacité. La httérature fourmille
de conseils sur leur conception et leur implantation.
Quoiqu'il s'agisse de conseils qui s'inspirent de saines
pratiques administratives, il est important de savoir st les
programmes ont une influence sur les habitudes de recru-
tement et de promotion au sein des organisations, et s'ils
générent une augmentation de la représentation des
groupes sous-représentés jusqu'ici. C'est le sujet de la
présente étude, qui tente de déterminer si les PEME peu-
vent améliorer la présence, le recrutement et la promo-
tion d'un groupe défavorisé en particulier, soit les
femmes. De plus, elle examine leur efficacité dans ces
domaines pour une variété de catégories profession-
nelles. Enfin, elle explore les différences de progrés

entre les femmes blanches! et les femmes & double statut
(c.-3-d. & la fois fernmes et handicapées, autochtones? ou
membres de minorités visibies3)._

RECHERCHES ANTERIEURES

Leck et Saunders (1992a) ont passé en revue la littérature
qui décrit les caractéristiques qu'on estime reliées a l'ef-
ficacité des PEME et en ont tiré trois échelles de mesure,
La premiére est I'échelle de formalisation d'un PEME
{(c.-4-d. la présence d'objectifs, d'échéanciers, de plans et
de vérifications formels). La seconde est I'échelie d'in-
tégrité (c.-a-d. le fait que le PEME traite du recrutement,
de {a sélection et de la promotion). Enfin, la troisiéme ést
I'échelle de soutien (c.-a-d. les signes, comme les res-
sources financidres, montrant gue la haute direction sou-
tient le PEME). Les PEME plus formels, plus complets
et disposant d'un meilleur soutien sont considérés
comme plus forts; on pose 'hypothése gu'ils améliorent
la représentativité du recrutement et la promotion de
membres de groupes défavorisés. Leck et Saunders
(1992) ont également mis au point une quatriéme
échelle, I'échelle d'efficacité d'un PEME. Cette échelle
comprend les éléments des trois échelles précédentes. Un
score élevé a l'échelle d'efficacité serait le signe d'un
PEME qui améliore la représentativité du recrutement et
la promotion de membres de groupes défavorisés.

Dans une étude tfransversale, Leck et Saunders (1992b)
ont trouvé qu'il y avait une corrélation significative entre
la mesure d'efficacité d'un PEME et la représentativité
du recrutement des femmes. IIs ont trouvé un lien entre
les PEME les plus efficaces et Famélioration de la repré-
sentativité en matiére de recrutement de femmes
blanches & la fois dans certaines catégories généralement
dominées par des hommes (par ex. surveillants, travail
manuel), ainsi que dans certaines catégories
généralement dominées par des femmes (par ex. travail
de bureau) et dans les secteurs fonctionnels de 'organisa-
tion (e.g., professionnels). Les auteurs .en concluaient
que les PEME étaient moins utiles aux femmes a double
statut gu'aux femmes blanches, qui étaient plus souvent
engagées & des postes susceptibles de déboucher sur des

postes de pouvoir {cf. Larwood, 1992 ; Larwood et -

Gattiker, 1982 ; Morrison et Von Glinow, 1990).

Si Leck et Saunders (1992b) ont montré que la représen-
tativité du recrutement des femmes était plus forte en
présence d'un PEME & haut degré d'efficacité, ils n'ont
cependant pas démontré 1a cause de la corrélation. La
causalité s'évalue par une étude longitudinale.

En outre, cette étude se concentrait sur les effets du re-
crutement des femmes, alors que les PEME devraient
également se refléter dans Ia promotion et la présence
(proportion de femmes presenies) des femmes dans uie
organisation.

1 On n'inclut dans ce groupe que les Bianches non
handicapées.’
2 Femmes membres des Premiéres Nations,

3 Femmes non blanches ou de race rion caucasienne.



La présente étude examine la question suivanie :
existe-t-il un lien entre un PEME et l'amélioration de la
représentativité de la force de travail, c.-3-d. le PEME
améliore-t-il la présence, le recrutement et la promotion
des femmes ? Les auteurs tentent de répondre 2 la ques-
tion en examinant la corrélation entre la mesure d'Effica-
¢cité d'un PEME et I'évolution de la présence, du recru-
tement et de la promotion des femmes au cours des trois
ans de I'étude.

METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Echantillon

L'échantillon comprend 294 organisations canadiennes
des secteurs des banques, des communications et du
transport. Elies sont toutes soumnises 4 la Loi sur I'équité
enmatiere d'emploi (loi fédérale) et doivent donc se do-
ter d'un PEME et soumettre au gouvernement un rapport
annuel présentant le détail de leurs activités en matiére
de recrutement et de promotion A I'égard de quatre
groupes désignés : les femmes, les membres de minorités
visibles, les Autochtones et les personnes handicapées.
La Loi s'applique & environ 376 organisations ; 'échan-
tillon étudié représente environ 78% de la population.

Procédure

Les données provienuent de trois sources:

(1) Rapports annuels d'équité en matidre d'emploi prépa-
rés par les employeurs (1989, 1990, 1991). Préparés par
les organisations auxquelles s'appligue la Loi sur I'équité
en matiere d'emploi, ces rapports contiennent des don-
nées sur le nombre de femmes (Bianches, membres de
minorités visibles, handicapées ou Autochtones) pré-
sentes, engagées ou promues au sein de l'organisme pour
chaque année de 1'étude. Les données sont regroupées
par catégorie professionnelle (six catégories dans les

postes administratifs, six catégories dans les postes non
administratifs) et par région géographique.

(2) Rapport statistique de disponibilité sur I'équité en
matiere d'emploi (1986). On y trouve une estimation du
nombre de femmes (Blanches, membres de minorités vi-
sibles, handicapées ou Autochtones) qui faisaient partie
de la force de travail externe en 1986. Les données sont
réparties suivant les catégories professionnelles et géo-
graphiques qu'on retrouve dans les rapports.

{3) Recherche téléphonique auprés des directions de
Services des ressources humaines (1990). On a tenté de
rejoindre toutes les organisations auxquelles s'appliquait
1a Loi sur I'équité en matiére d'emploi en 1989, Des 376
organisations composant la population, 294 ont accepté
de participer, 47 ont refusé, 35 n'ont pu étre rejointes

" pour diverses raisons (par ex, faillite). Calcuié selon le

nombre d'organisations qui pouvaient étre rejointes, le
taux de réponse s'établit 3 86 %. On a tenté de s'adresser
au responsable du Service du personnel ou au PDG (en
I'absence d'un service du personnel} de l'organisation. On
a rejoint le PDG ou le responsable du Service du person-
nel dans 76 % des organisations (les autres personnes re-
jointes étaient des cadres, 14 %, du personnel de bureau,
3 %, ou des personnes qui n'ont pas fait connaitre leur
titre, 5 %). Les répondants devaient répondre & une série
de questions ouvertes et fermées, portant sur leur organi-
sation et son PEME.

Variables indépendantes
Efficacité du PEME. On a évalué le raffinement du

PEME d'une organisation en appliquant I'échelle d'effi-
cacité mise au point par Leck et Saunders {1992a) aux
données recueillies par lenquéte téléphonique {(cf.
Tablean 1). L'échelle d'efficacité du PEME s'est moniré
fiable, a=.89, .

Tablean 1: Kchelle d'efficacité d'un PEME

1. Le PEME a-i-il des objectifs formels écrits 7

2. Le PEME a-t-il un calendrier formel écrit ?

3. Le PEME a-t-il un plan formei écrit ?

4. Fait-on Ia vérification du PEME ?

5. Le PEME traite-i-il du recrutement 7

6. Le PEME traite-t-il de la sélection ?

7. Le PEME traite-t-il de la promotion ?

8. Le PEME traite-t-il de lx sensibilisation du public ?

9. Y a-t-il du personnel assigné aux activités du PEME ?
10. Fait-on de la formation au PEME ?

. La personne gestionnaire du PEME a-t-elle un poste formel au sein du Service des ressources bumaines 7
£2. Cette personnelle releve-t-elle de 1a haute direction 7

Note: Code de réponse : I=oui, O0=non ; le score selon I'échelle varie de 8 & 12.
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Variables dépendantes

Amélioration de la présence des femmes. On considérait
qu'il y avait amélioration de la présence des femmes
lorsque Ja ‘proportion des femmes pirg¢sentes dans
Yorganisation par rapport i celle des femmes disponibles
sur le marché du travail externe avait augmenté au cours
des trois ans.

On a créé la variable « amélioration de la présence » en
assignant la valeur 1 aux organisations ol la présence
des femmes s'était améliorée et 1a valeur 0 aux organisa-
tions ol la présence des femmes ne s'était pas améliorée.
On a créé cette variable pour six catégories profession-
nelles administratives (cadres supérieurs, cadres inter-
médiaires, professionnels, semi-professionnels, surveil-
lants, contremaitres) et six catégories professionnelles
non administratives (employés de bureau, employés du
secteur de la vente, employés du secteur des services,
travailleurs qualifiés et artisans, travailleurs manuels
spécialisés, autres travailleurs manuels). On a également
créé une variable pour deux catégories, 1'une regroupant
tous les emplois administratifs, Pautre regroupant tous
les emplois non administratifs. Enfin, on a créé une va-
riable « amélioration de la présence » pour chaque
groupe de femmes (femmes blanches, membres de
minorités visibles, handicapées et antochtones),

Amélioration du recrutement des femmes. On
considérait qu'il y avait amélioration du recruiement
lorsque la proportion des femmes recrutées par

- Forganisation par rapport 4 celle des fernmes disponibles
sur le marché du travail externe avait augmenté au cours
des trois ans. ' '

On a créé les variables « amélioration du recrutement »

de la méme fagon que les variables « amélioration de la
présence ».

Tableau 2 - Corrélations d'ordre zéro
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Amélioration de la promotion des femmes. On
considérait qu'il y avait amélioration de la promotion
lorsque la proportion des femmes promues par
l'organisation par rapport a celle des femmes disponibles
au sein de la force de travail interne avait angmenté au
cours des trois ans. Il est & noter que le dénominateur de
cette série de variables est la force de travail interne (et
non externe) parce que, par définition, une promotion ne
s'effectue qu'au sein de la force de travail interne.

On a créé les variables « amélioration de la promotion »
de la méme fagon que les variables « amélioration du
recrutement » et « amélioration de la présence ».

RESULTATS

On a calculé les corrélations bisérielles de point qui
existent entre les variables « amélioration de la pré-
sence », « amélioration du recrutement » et
« amélioration de la promotion » et la mesure d'effica-
cité du PEME pour chacun des quatre groupes de
femmes dans chaque catégorie professionnelle (ainsi que
pour les variables « résultats regroupés / administration »
et « résultats regroupés / non-administration »). La va-
leur de la corrélation n'apparait que lorsqu'au moins
10 % des organisations composant I'échantillon ont
connu une amélioration de la présence, du recrutement
ou de la promotion des femmes au cours des trois ans.
En effet, si on ne respecte pas ce critére, on obtient des
valeurs de corrélations qui ne sont pas fiables. Les tirets
apparaissant aux Tableau 2 représentent donc des cas qui
n'atteignent pas le minimum de 10 %. On a effectué une
série de tests unilatéraux de corrélations pour vérifier
I'hypothése selon laguelle un PEME plus efficace devrait
entrainer une amélioration du recrutement, de la
promotion et de la présence.

EFFICACITE DU PEME
AMELIORATION Minorité visible Autochtones Handicapées Blanches
DE LA PRESENCE DES FEMMES
Emplois
administratifs S Vi g 09 A5
Emplois non
adrinistratifs 2% 18 23k -02
DU RECRUTEMENT DES FEMMES
Emplois
administratifs 13% - - 03
Emplois non
administratifs 20wk gk 2% -02
DE LA PROMOTION DES FEMMES
Empiois
administratifs .05 .00 29k -01
Emplois non
administratifs .08 22 .08 2%

Note: *p< .05, **p<.01, ***p<,(01




Efficacité du PEME et amélioration de la présence.

La mesure de l'efficacité d'un PEME prédit
significativement l'amélioration de la présence des
ferames 4 des postes administratifs et non administratifs
(cf. Tableau 2).

Au niveau de ce regroupement, cette mesure s'est avérée
prédire significativement l'amélioration de la présence :
(1) des femmes membres de minorités visibles,
autochtones et blanches dans des postes administratifs ;
(2) des femmes membres’ de minorités visibles, des
femmes autochtones et des femmes handicapées dans
des postes non administratifs.

Au niveau de la catégorie professionnelle, cette mesure
s'est avérée prédire significativement {'amélioration de la
présence : (1} des femmes membres de minorités visibles
dans les catégories cadres intermédiaires, professionnels,
emplois de bureau, emplois du secteur de la vente ; (2)
des femmes autochtones ou des femmes handicapées
dans les emplois de bureau ; (3) des femmes blanches
dans des emplois de cadres supéricurs, de cadres
intermédiaires, de professionnels, de
semi-professionnels, de surveillants, du secteur de la
vente, des travailleurs manuels qualifiés et artisans.

Efficacité du PEME et amélioration du recrutement,

La mesure de l'efficacité du PEME s'est avérée prédire
significativement l'amélioration du recrutement des
femmes administratifs aussi bien que non administratifs
(cf. Tableau 2).

Au niveau du regroupement, la mesure de 'efficacité
s'est avérée prédire significativement I'amélioration du
recrutement : (1) des femmes membres de minorités
visibles dans des postes administratifs ; (2) des femmes
membres de minorités visibles, des femmes autochtones
et des femmes handicapées dans des postes non
administratifs.

Au niveau de la catégorie professionnelle, cette mesure

s'est avérée prédire significativement l'amélioration du-

recrutement : (1) des femmes membres de minorités

“visibles, dans les catégories emplois professionnels,
semi-professionnels et des emplois de bureau ; (2) des
fernmes autochtones ou des femmes handicapées dans
les emplois de bureau ; (3) des femmes blanches dans
des emplois de cadres supérieurs, de cadres
intermédiaires, de travailleurs manuels.

. Comme dans le cas de 'amélioration de la présence, on
n'a pas pu évaluer les effets du PEME en matiére
d'amélioration du recrutement dans plusieurs postes a
cause du niveau trop bas de {a fréquence 4 laquelle les
employeurs recrutent des femmes & des postes
administratifs ou non administratifs.

Efficacité du PEME et amélioration de la promotion.

La mesure de V'efficacité du PEME s'est avérée prédire
significativement I'amélioration de la promotion des

femmes dans les groupes administratifs aussi bien que
non administratifs (cf, Tablean 2).

Au niveau du regroupement, la mesure de l'efficacité
s'est avérée prédire significativement 'amélioration de la
promotion : (1) des femmes handicapées dans des postes
administratifs ; (2) des femmes membres de minorités
visibles, des femmes autochtones et des femmes
handicapées dans des postes non administratifs,

Au niveau de la catégorie professionnelle, cette mesure
s'est avérée prédire significativement I'amélioration de la
promotion : (1} des femmes autochtones dans des
emplois de bureau ; (2) des femmes handicapées dans les
cadres intermédiaires ; (3) des fernmes handicapées dans
des emplois de cadres intermédiaires, professionnels et
du secteur de la vente.

Comme dans le cas de 'amélioration de la présence et du
recrutement, on n'a pas pu évaluer les effets du PEME en
matiére d'amélioration de la promotion dans plusieurs
poastes & cause du niveau trop bas de la fréquence &
laquelle les employeurs recrutent des femmes 2 des
postes administratifs ou non administratifs.

DISCUSSION ET CONCLUSIONS

Les résultats de cette étude démontrent que les PEME
ont un effet significatif sur I'amélioration de la présence,
du recrutement et de la promotion des femmes au sein
des organisations. Cependant, quoique positif, cet effet
demeure {rés restreint, surtout en ce qui concerne la
promotion des femmes. La promotion est un mécanisme
important pour I'amélioration de I'équité en matidére
d'emploi parce que bon nombre de postes (et surtout les
postes de pouvoir) sont comblés de l'interne, 2 cause du
degré d'expérience requis pour en assumer efficacement
les responsabilités. Comme une force de travail interne
s'obtient & la fois par le recrutement et la promotion, les
PEME ne sont de toute évidence pas aussi efficaces
qu'ils pourraient 'étre. Ils ne sont pas non plus d'égale
efficacité pour toutes Jes femmes et n'ont que peu d'effets
sur la représentativité des femmes & de nombreux postes.

Les femmes blanches semblent &tre celles qui profitent le
plus des PEME. Leur présence s'est accentuée au sein
des catégories cadres supérieurs, cadres intermédiaires et
surveillants (¢.-3-d. des postes de pouvoir, généralement
dominés par les hommes). En outre, on note également
une amélioration de leur recrutement et de leur promo-
tion dans ces postes. La présence des femmes & des
postes de travailleurs qualifiés et artisans amsi que de.
travailleurs manuels s'est également renforcée. Quoiqu'il
s'agisse de postes peu élevés dans la hiérarchie de l'orga-
nisation, ces fernmes pourront plus probablement acqué-
rir les habiletés nécessaires ¥ une promotion ultérieure
que les femmes qui occupent des emplois de bureau. (cf.
Morrison et Von Glinow, 1990). On pourrait y déceler
un signe précurseur, une premiére « fissure » au « pla-
fond de verre », au profit des fernmes blanches non han-
dicapées. Il s'agit néanmoins d'une fissure fort étroite,

- par laquelle les femmes & double statut ne semblent pas

encore avoir la possibilité de sé faifiler.
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La représentation des fernmes des minorités visibles s'est

également améliorée dans les postes professionnels et
semi-professionnels. 11 s'agit 13 typiquement de postes
fonctionnels, dont les titnlaires ont généralement moins
de pouvoir de décision que les titulaires de postes de

commandement, comme les postes de surveillants, Par-

conséquent, quoique ces femmes parviennent bel et bien
& des postes supérieurs et y soient promues, les PEME
semblent les diriger vers des postes ol elles oni moins de
pouvoir,

Enfin, les PEME n'ont gugre d'impact pour les fermmes a
double statut qui occupent des postes non administratifs,
si ce n'est de leur ouvrir 'accés aux emplois de bureau.
Ces femmes ont toujours été sous-représentées, méme
dans les emplois de bureau. Cela semblerait indiquer que
Féquité en matiére d'emploi dans de tels cas se réalisera
en deux étapes, ¢.-3-d. en commengant par la parité dans
les emplois dominés par les femmes et, de 13, dans les
autres catégories d'emplois. §i tel est le cas, cette re-
cherche pourrait servir de preuve supplémentaire pour
étayer la thése suivant laguelle ces femmes sont victimes
d'une double discrimination (cf. Abella, 1984 ; Evans et
Nelson, 1989 ; Morrison et Von Glinow, 1990).

Sur le plan managérial, les résultats de I'étude fournis-
sent quelques indications sur la fagon de concevoir les
PEME pour en optimiser 1'efficacité. La mesure d'effica-
cité du PEME qui a servi a la présente étude comporte
trois composantes. Les organisations désireuses d'amé-
liorer leur PEME devraient se pencher sur chacune
d'elles. Premiérement, elles devraient s'assurer que leur
PEME est formalisé, c.-a-d. (1) ses objectifs sont définis
de fagon formelle ; (2) il comprend un échéancier formel
; (3) il comprend un plan formel pour assurer gue les ob-
jectifs définis seront atteints & l'intérieur des délais défi-
nis ; (4) il comprend des vérifications formelles ; (5)
I'équipe du PEME fait partie de son foyer fonctionnel,
soit le Service du personnel. Deuxitmement les
organisations doivent s'assurer que leur PEME soit
complet, ¢.-a-d. que le PEME porte sur tous les aspects
suivanis : sensibilisation du public av programme,
recrutement et sélection de membres des groupes
désignés, amélioration du potentiel de promotion des
membres des groupes défavorisés. Enfin, le PEME doit
avoir 1'appui de la direction, c.-4-d. qu'on doit consacrer
des ressources, par exemple du personnel, & la gestion
des activités qui y sont relides (par exemple, dispenser
aux surveillants de la formation concernant le
programme, ses buts et ses politiques) et que sa gestion
doit relever de Ia haute direction.

Sil'on veut éliminer la discrimination envers ies fernmes
dans 'emploi, il fandra adopter des PEME plus raffinés.
En outre, il faudra prévoir des mesures particulieres
concernant les femmes 2 double statut, pour s'assurer
qu'elles ne sont pas cubliées ou négligées dans I'en-
sémble du processus. Enfin, il faut mettre plus d'accent
sur la promotion. Le nombre réduit de corrélations si-
gnificatives entre Fefficacité d'un PEME et l'amélioration
de la promotion montre que la promotion n'est pas en-
core un moyen efficace de réaliser I'équité en matiére
d'emploi. Cela peut provenir du fait gue, dans la plupart
des catégories professionnelles, Ie bassin de femmes est
encore restreint et qu'on doit recruter davantage de
femmes avant que la promotion puisse devenir un mé-

canisme vraiment efficace, Il faudra peut-8tre aussi des

programmes spéciaux de formation et de parrainage avec
mentors pour que les femmes puissent davantage étre
promues. Autrement dit, si on veut que les PEME amé-
liore la promotion, il faut qu'ils comportent la structure
de soutien requise pour que les fernmes puissent acquérir
les habiletés nécessaires.
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