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PARTIE I

Introduction

A. HISTORIQUE DU PROGRAMME DE RELANCE DU CANADA

En 1963, le gouvernement fédéral a annoncé un programme d’assistance
destiné 2 trente-cinq régions canadiennes qui se caractérisaient par un taux
€levé de chdmage chronique et une faible croissance. On a supposé que le
chémage et la faible croissance dans ces régions étaient dus 2 des carences
économiques. On a donc fourni une assistance économique, sous forme
d’encouragement aux apports de capitaux. Dés 1965, il était devenu évident
quil ne suffisait pas d’encourager les apports de capitaux, mais qu’il fallait
aussi accroitre lutilisation de la main-d’oeuvre. On a envisagé la question
comme un probléme de formation professionnelle. Des programmes de
formation professionnelle avaient déja été instaurés en vertu de la Loi sur
lassistance a la formation technique et professionnelle. En mai 1965, le
Cabinet accepta de collaborer avec les provinces dans la mise au point de
projets-pilotes afin de résoudre les besoins de formation dans les régions ol
le chdmage était élevé et la croissance faible. Le mois suivant, on chargeait
un comité, sous la présidence de M. W.R. Dymond, alors sous-ministre
adjoint du Travail, de préparer une proposition détaillée. Le comité était
constitué de membres de la Direction de la formation technique et profes-
sionnelle et de la Direction de 1'économie et des recherches du ministére du
Travail, ainsi que de personnes attachées au secrétariat des plans spéciaux
du Conseil privé.

Le comité a proposé la création d’'un nombre limité de projets-pilotes
expérimentaux dans le but général d’accroitre la productivité des personnes
Vivant dans les zones de faible croissance et d’accroitre du méme coup la
productivité des zones elles-mémes.

! [I;;s données de la présente partie sont tirées des ouvrages suivants: Voir bibliographie les numéros
» 19, 44),




Dans le cadre des projets-pilotes, on devait mettre & I’essai un certain
nombre de programmes et de méthodes. Les régions visées par les projets
devraient devenir en fait des laboratoires ol des cours et des techniques
seraient testés pour é&tre appliqués ultérieurement dans d’autres zones de
faible croissance.

Cette proposition a été mise de I'avant lors de la conférence fédérale-
provinciale tenue en juillet 1965. En la présentant, le premier ministre
Pearson a déclaré :

« Le gouvernement fédéral croit que ce genre d’expérience est essentiel
pour apporter des améliorations aux politiques de la main-d’oeuvre
qui, comme I’a réitéré le Conseil économique du Canada, sont indis-
pensables si nous voulons réaliser les potentialités de notre économie. »

Lors de cette conférence, on a convenu de réunir les ministres provinciaux
de PEducation et du Travail afin d’étudier la proposition. Entre-temps, le
comité a ajouté, a la proposition, plus de détails sur les objectifs et les man-
dats et des suggestions sur des éléments du programme. Bon nombre de leurs
idées étajent tirées de rapports sur des programmes de formation dans le
cadre de la guerre a la pauvreté aux Etats-Unis, mais ftrois des éléments
suggérés contribuaient a rendre unique le programme proposé :

1. Tétude des occasions d’emploi et des caractéristiques des éléves
éventuels avant de concevoir les programmes de formation,

2. la formation & la gestion des exploitants-propriétaires a faible
revenu,

3. un élément de recherche qui permettrait d’adapter, d’aban-
donner, de perfectionner et d’adopter des programmes d’aprés des
connaissances fondées sur des données.

Avant la rencontre des ministres provinciaux de I’Education et du
Travail qui avait été retardée en raison de ’élection tenue a 'automne de
1965, 1a proposition élargie a été soumise lors d’une réunion des membres
de P’Association canadienne des administrateurs de la législation du travail
et des membres de I’Association canadienne de I’éducation, lesquels apparte-
najent également au Conseil consultatif national de formation professionnelle
et technique. A la suite de discussions tenues au cours de la réunion, la
proposition a été €largie davantage (particuliérement dans les domaines de
I’établissement du projet, du financement et de ’administration, et du soutien
technique) et, en janvier 1966, elle fut soumise aux ministres provinciaux
lors d’une réunion présidée par M. Jean Marchand, qui détenait alors le
portefeuille du nouveau ministére de la Main-d’oeuvre et de 'Immigration.
Les ministres ont été d’accord avec I'idée proposée.

L’étape suivante consistait & déterminer la forme de l'organisation et
les pouvoirs qui lui seraient conférés. On a convenu que l'organisation
devrait prendre la forme d’une société sans but lucratif, établie conjointement
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par les gouvernements fédéral et provinciaux, et soutenue financi¢rement
par le gouvernement fédéral. Cette recommandation a été transmise aux
ministéres provinciaux de I'Education et du Travail dans une lettre de M.
Tom Kent, alors sous-ministre de la Main-d’oeuvre et de I'Immigration, en
date du 23 mars 1966. Il faisait en substance les observations suivantes.

« Comme premiéres tdches® du programme, il faudra découvrir les
obstacles, économiques, sociaux et autres, a la formation et élaborer
des moyens efficaces de les surmonter ... Les projets concerneront la
formation et le recyclage de tous les adultes dans des régions choisies
et, entre autres choses, ils permettront d’élaborer des programmes pour
ceux qui abandonnent leurs études, les chémeurs, les sous-employés,
les travailleurs déplacés ou menacés par les progrés techniques et les
personnes touchées par un déclin dans les industries primaires. »

B. CREATION DE LA DIRECTION DES PROJETS SPECIAUX
ET DES SOCIETES DE RELANCE

En octobre 1966, une Direction des projets spéciaux a été créée au
minjstére de la Main-d’oeuvre afin d’établir réellement ce que 'on appelle
le programme de « relance ». A la suite de travaux préliminaires, les dix
provinces ont été invitées a soumettre des propositions sur des régions ap-
Propriées, a des fins de discussions. En juin 1967, la premitre compagnie
de relance a été constituée en société, en Nouvelle-Ecosse, 3 la suite d’une
entente avec le ministére provincial de I'Education. La zone spécialement
choisie par la province était le comté de Yarmouth. En aoiit, on a constitué
la Société de relance de la Saskatchewan (zone choisie, Prince Albert), celle
de I’Alberta (la zone choisie avait comme centre Lac-la-Biche) et celle de
I'lle-du-Prince-Edouard (zone choisie, le comté de Kings). En mai 1969, on
constituait la Société de relance du Nouveau-Brunswick (zone choisie, le
comté de Kent), et, en juillet 1969, celle du Manitoba (la zone choisie avait
comme centre la ville de Le Pas). Pour diverses raisons, on n’a pas conclu
d’ententes avec les autres provinces.

C. MODIFICATIONS AU SEIN DE L’ADMINISTRATION
FEDERALE

En juillet 1968, la Direction des projets spéciaux a été confiée au
ministére des Foréts et du Développement rural ou elle est devenue la Direc-
tion des projets expérimentaux. Plutt que de s’attacher a la formation des
personnes défavorisées, on s’est préoccupé davantage d’expérimenter dans
le domaine des aspects humains et sociaux du développement.

En avril 1969, on a formé le ministére de I'Expansion économique
régionale et on a transféré 4 ce ministére la Direction des projets expéri-
mentaux, qui a été intégrée a la Direction des études sociales et humaines.

1 Nous avons ajouté les mots en italique.




D. DATES D’ECHEANCES

Des le départ, on estimait que le Programme de relance était un
programme a court terme. Les projets expérimentaux de relance ont été
limités & une vie active de trois ou quatre années, plus le temps de plani-
fication et de préparation et le temps de liquidation progressive. La Société
de relance de I'fle-du-Prince-Edouard s’est donc désistée de sa charte en
aofit 1971. La Société de relance du Manitoba, créée en 1969, s’est désistée
de sa charte en décembre 1971. Les Sociétés de relance de la Saskatchewan
et de I’Alberta ont terminé leurs recherches, leur expansion et leurs travaux
expérimentaux de formationr en aolt 1972, mais la Société de relance de la
Saskatchewan a continué de publier son matériel didactique. En septembre
1972, le ministére de la Main-d’oeuvre et de I'Immigration a mis sur pied
une station de recherche et de développement en formation, dotée des ins-
tallations, du matériel, des programmes et d’un personnel clé de 24 personnes
de la Société de relance de la Saskatchewan. La station va poursuivre les
travaux de la Société de relance et faire des recherches dans d’autres domaines
de la formation de la main-d’oeuvre. L’existence de la Société de relance de
1a Nouvelle-Ecosse a été prolongée jusqu’au 31 décembre 1972 spécialement
pour dresser des rapports généraux et pour distribuer des informations sur le
systtme DACUM [1]. On prévoit que la Société de relance du Nouveau-
Brunswick fonctionnera jusqu’en 1974.

E. PROGRAMMES

Les données qui préceédent constituent ni plus ni moins la structure ou
l'ossature du Programme de relance du Canada. Les programmes, les études
et les conclusions qui habillent ce squellette sont analysés dans le présent
exposé et dans d’autres rapports généraux, ainsi que dans les rapports des
diverses sociétés.

En raison de l'autonomie des sociétés particuli¢res et parce que ces
sociétés fonctionnaient dans différentes régions du pays, ol les gens avaient
des problémes et des besoins différents, on a observé de grandes variations
dans les programmes de relance. Tous avaicnt cependant des points communs.
Toutes les sociétés avaient des programmes de formation de base pour
les adultes (certaines accordaient plus d’importance 4 ces programmes que
d’autres), toutes avaient prévu un certain genre de préparation a la vie ;
toutes offraient quelque type de formation et de conseils professionnels et
toutes s’occupaient d’animation sociale. Toutes reconnaissaient, d’un commun
accord, que les personnes défavorisées avaient de nombreux problémes et
qu’il fallait beaucoup plus quune formation professionnelle pour les réédu-
quer. Enfin, toutes cherchaient plus ou moins a atteindre les défavorisés en
enseignant & quelques-uns a agir comme intermédiaires ou auxiliaires du
personnel professionnel.




Le présent rapport traite de la formation et de I'emploi de ces personnes,
ainsi que de la formation de groupes de personnes défavorisées ; ces per-
sonnes apprennent ainsi a jouer le rdle d’aides ou d’auxiliaires des travailleurs
professionnels, dans les domaines du bien-étre, de I’éducation, de la santé et
du travail social. Ces aides ou assistants ont été désignés sous les noms de
<« travailleurs non professionnels », d’« aides » et d’« auxiliaires ». C’est le
demnier terme que nous utiliserons dans le présent rapport puisqu’il décrit
le plus précisément les personnes spécialement formées 2 travailler aux cotés
et sous la direction de spécialistes.




PARTIE II

Historique

A. EXPANSION DU MOUVEMENT « NOUVELLES CARRIERES »

Le mouvement « Nouvelles carriéres » a été créé aux FEtats-Unis au
début de la décennie de 1960. Bien que ce ne soit pas & ce moment que I'on
ajt commencé a engager des travailleurs non professionnels comme auxiliaires
des spécialistes, c’est a cette époque qu’est né le « mouvement » qui a regu
son impulsion de sommes d’argent considérables attribuées aux programmes
de lutte contre la pauvreté. Une part importante des sommes accordées pour
la lutte contre la pauvreté servait 4 la formation et a la recherche de nouvelles
occasions d’emploi pour les chomeurs et les sous-employés. La recherche de
nouvelles occasions d’emploi a conduit les personnes chargées de 1’élabora-
tion et de la mise en oeuvre des programmes a considérer le domaine du
service humain, ou il fallait un plus grand nombre de travailleurs. De tout
temps, les services ont été assurés par des enseignants, des médecins, des
travailleurs sociaux et d’autres spécialistes qui étaient en trop petit nombre ;
le personnel de bureau s’occupait du travail courant. Les personnes affectées
aux programmes de lutte contre la pauvreté ont estimé qu’il y avait place
dans ce domaine pour un groupe « intermédiaire » désigné par les divers
termes « travailleurs non professionnels », « aides » et « auxiliaires ». On
a supposé que ces personnes s’acquitteraient de certaines des fonctions
jusqu’alors exécutées par les spécialistes, remédiant ainsi & la pénurie de
travailleurs professionnels et créant de nouvelle occasions d’emp!loi.

Nul n’avait sans doute envisagé que ce nouveau mouvement se dévelop-
perait aussi rapidement. Dés 1966, le seul Office of Economic Opportunity
des Etats-Unis avait créé 76,000 emplois pour des travailleurs non pro-
fessionnels ou auxiliaires [32]. En 1967, on comptait aux FEtats-Unis
probablement plus de 100,000 nouveaux travailleurs non professionnels
dont les emplois avaient été créés, en majeure partie, par suite de la 1égis-
lation visant la lutte contre la pauvreté [33, p. 5]. Tl n’est pas étonnant que
les auteurs du Programme de relance, qui connaissaient les réussites et
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les erreurs des programmes américains de lutte contre la pauvreté, aient
Incorporé dans leurs plans I'une des réalisations les plus marquantes de ces
programmes.

B. NOUVEAUX TRAVAILLEURS NON PROFESSIONNELS

L’une des raisons qui expliquent la croissance rapide du mouvement
« Nouvelles carrieres » aux Etats-Unis est évidlemment immense somme
d’'argent qui a été allouée a la formation et au placement. En méme temps,
de nouveaux organismes de service humain étaient créés, tandis que les
anciens prenaient de I'ampleur. Vu la pénurie du personnel spécialisé,
Pemploi des travailleurs non professionnels ou auxiliaires a permis aux
Spécialistes de se consacrer plus exclusivement a leurs fonctions profession-
nelles. L’emploi des travailleurs non professionnels répondait donc 2 deux
besoins du méme coup : il parait A la pénurie de travailleurs de formation
professionnelle et il créait de nouvelles occasions d’emploi pour les tra-
vailleurs non professionnels. De Iopinion de plusieurs, il démontrait aussi
que les travailleurs non professionnels étaient capables de s’acquitter d’un
certain nombre de tiches généralement exécutées par les spécialistes, aussi
bien, sinon mieux, que ces derniers. En 1967, M. Sidney A. Fine de
PUpjohn Institute for Employment Research écrivait :

«..bon nombre des pauvres et des défavorisés semblent étre mieux

doués pour traiter avec les gens, particuliérement avec ceux qui ont

les mémes problémes et les mémes aspirations [17]. »

En 1969, le Comité national sur 'emploi des jeunes a publié une étude
complémentaire sur 26 des 118 auxiliaires qu’il avait formés en 1965-1966.
Ces 26 auxiliaires travaillaient pour huit organismes de service. On a pu
tirer un certain nombre de conclusions, la premigre étant que les auxiliaires
avaient prouvé, au-dela de tout doute, qu’ils étaient bien capables d’exécuter
une grande variété de tiches générales dans le domaine des services humains,
et ce, bien souvent mieux que les spécialistes [24]. Frank Riessman, un
E)ionnier de la formation des personnes défavorisées a des rdles d’auxiliaires,
écrit :

« Ils parlent le langage des pauvres, tant au propre qu’au figuré [33]. »

C. PLACE DANS LE PROGRAMME DE RELANCE

Les sociétés de relance, bien qu’elles ne soient pas d’abord des organis-
mes de service, ont certains traits en commun avec ces derniers. Pour étre
efficaces, elles ont di entrer en rapport avec les défavorisés, apprendre qui
Ces gens étaient, quels étaient leurs besoins et comment ils pouvaient étre
motivés a se former en vue d’un emploi. Le personnel supérieur était composé
de spécialistes, qui vivaient bien souvent hors de la région visée par le projet
et, pour cette raison, étaient considérés avec quelque suspicion. Toutes les
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sociétés estimaient qu’il y avait place au sein du personnel pour des personnes
indigenes, afin d’établir et de maintenir des relations entre la société et la
population visée par le programme. Les autres fonctions des auxiliaires
indigénes au sein des sociétés de relance seront exposées dans les pages
suivantes.

D. FORMATION A D’AUTRES EMPLOIS

En plus de former les auxiliaires indigénes a jouer des réles au sein de
leur personnel, plusieurs sociétés les formaient & travailler pour d’autres
organismes ou établissements. Cette initiative entrait dans le mandat des
sociétés de relance, lequel consistait a élaborer des méthodes de recyclage
pour les personnes défavorisées, afin de permettre a celles-ci d’accéder & des
emplois stables et rémunérateurs. L’idée d’engager des personnes défavorisées
comme auxiliaires dans les organismes de service humain était alors assez
nouvelle, surtout au Canada, pour qu’il soit nécessaire de démontrer que ces
personnes pouvaient étre formées pour s’acquitter convenablement de roles
particuliers. Ces projets expérimentaux sont également exposés plus en détails
dans les pages suivantes.




PARTIE III

Formation et emploi des conseillers
en orientation indigéne (N.-E.)!

Le premier groupe d'auxiliaires indigénes se composait de dix-sept
Personnes formées et employées en tant que conseillers en orientation par la
Société de relance de la Nouvelle-Ecosse. Ces personnes avaient regu leur
formation au cours de I'été et de I'automne 1968 et ont été employées par
la Société a partir du mois de janvier 1969, pendant des périodes plus ou
moins longues.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Les élaborateurs du programme se sont inspirés des expériences tentées
aux Etats-Unis, en se fondant sur les rapports publiés et sur les renseigne-
ments obtenus grice aux contacts établis avec le Service national de I'emploi
et le personnel des universités engagé dans le mouvement « Nouvelles
carrieres ». Ils se sont également mis en contact avec du personnel spécialisé
€t auxiliaire d’autres organismes, en particulier le ministtre de la Main-
d’oeuvre et de I'Immigration du Canada et le ministére du Bien-étre social
de la Nouvelle-Ecosse, qui employaient un nombre limité d’auxiliaires dans
des projets spéciaux dans la région Halifax-Dartmouth. Certains documents
Plus anciens, se rapportant au Centre de santé mentale de la Temple
University Community A Philadelphie [20], ont également servi de référence
pour les méthodes de sélection et de formation. D’autres sources de rensei-
gnements, en particulier le Developmental Career Guidance Project a Détroit
et le Centre de Main-d’oeuvre du Canada de Gottingen Street a Halifax,
qui avaient été rencontrées aprés le début de la formation, ont permis de
consolider la méthode générale adoptée par la Société.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

La Société s’était constitué un dossier sur les candidats a la formation.
Ce dossier, ajouté 2 la liste de noms fournis par le centre local de Main-

! Les données de la présente partie sont tirées de [13].
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d’oeuvre du Canada et aux noms des candidats ayant entendu parler du
projet, a donné un total de trente-quatre assistants-conseillers éventuels. Il
avait été décidé d’en choisir dix-sept, qui devraient étre & méme non seule-
ment d’exécuter les tiches prescrites, mais également &tre représentatifs de
la population visée en ce qui avait trait a I'dge, au sexe et a 'appartenance
ethnique. Vingt-six personnes furent interviewées par trois spécialistes en
orientation professionnelle de la Société, qui eurent recours a une liste de
contrdle comprenant dix rubriques, qu’ils avaient personnellement mise au
point. Compte tenu de la répartition souhaitée en matiére d’age, de sexe et
d’appartenance ethnique, les points obtenus sur la liste de contréle détermi-
nérent le choix des candidats. Parmi les dix-sept candidats retenus, il y
avait neuf hommes et huit femmes. L’éventail des ages allait de vingt a plus
de cinquante ans. Le groupe comprenait cinq Acadiens et un Noir.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Deux des spécialistes en orientation de la Société se consacraient
presque exclusivement au programme de formation des conseillers en orien-
tation. Un troisiéme spécialiste en orientation et le conseiller en animation
sociale de la Société étaient affectés plus ou moins & mi-temps au programme.
On fit également appel aux services d’autres personnes de la Société et de la
communauté concernées, en vue d’une contribution spéciale, comme nous
Iindiquons d’ailleurs plus loin & « Méthodes de formation ».

D. MOYENS DE FORMATION

Au début, les séances de formation se tenaient dans la salle de confé-
rence de la Société, une grande piece équipée de tables, de chaises, d’un
tableau noir et d’'un magnétoscope.

La formation en cours d’emploi s’est donnée dans quatre bureaux
auxiliaires loués pour setvir de points d’attache d’oli les conseillers en
orientation rayonneraient par la suite en tant quemployés de la Société. Un
de ces bureaux était situé dans un vieil immeuble de mission, dans un
secteur désavantagé de la ville de Yarmouth. Les autres étaient des bureaux
ruraux, dont l'un était établi dans un ancien petit magasin de village ; un
autre occupait des locaux au-dessus d’'un magasin, tandis que le troisiéme
était un bureau mobile. Il ressort de ce qui précéde que les moyens existant
dans ces différents centres ne présentaient guére d’uniformité, bien que 'on
plit trouver partout un espace réservé a la réception et au moins une piéce
destinée aux entretiens privés. Tous les centres disposaient suffisamment
d’espace pour organiser de petites réunions de groupe et le centre « urbain »
disposait d’'une grande piéce qui se prétait parfaitement aux réunions sociales
importantes ; cette piéce servit a plusieurs reprises a cette fin. Tous les
centres étaient dotés de mobilier de bureau, de tables et de chaises de
conférence, de téléphones et de matériel d’information.
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E. MATERIEL DIDACTIQUE

Aucun matériel didactique spécial ne fut préparé ou acheté pour ce
programme, mais on élabora, au cours de I’étape préparatoire, un apergu
général de seize séances de formation.

F. METHODES DE FORMATION : SEANCES DE FORMATION EN
GROUPE

Dans son exposé du programme, la Société déclare qu’il s’agit de
«I'étape d’orientation ». La formation visait avant tout 2 découvrir, recon-
naitre et développer les capacités existantes chez les stagiaires, plutét qu'a
créer des aptitudes nouvelles. Le premier objectif du programme de formation
consistait & aider les stagiaires & prendre conscience de la valeur des con-
naissances et des aptitudes qu'ils possédaient déja. On considérait qu’il était
important que chaque stagiaire travaille d’aprés ses propres méthodes et
N'essaie pas d’imiter un spécialiste qu’il prendrait comme modele. On décou-
vrit également que la facilité de communication était un objectif qui méritait

la plus grande attention.

L’auteur du rapport sur le projet avance la thése selon laquelle il serait
Peut-étre plus aisé de mettre en évidence les aptitudes existantes en se
concentrant sur la création de nouvelles compétentes, mais il enchaine en
disant que cette solution aurait été difficilement réalisable en la circonstance,
étant donné que le personnel enseignant ne possédait qu’une vision partielle
de la nature des compétences a cultiver. Les expériences préalables de for-
mation de personnel indigéne en vue de lexécution de tiches semblables
s’étaient cantonnées au travail en milieu urbain, et 'on a supposé que des
aptitudes quelque peu différentes seraient nécessaires dans un milieu rural.
On tenta de faire participer les stagiaires eux-mémes 2 une analyse fonction-
nelle des taches auxquelles on les préparait, mais ces tentatives furent
abandonnées. Aprés un an et demi d’expériences pratiques, I'analyse était
terminée et présentée sous forme de diagramme DACUM'. Pour mettre
en valeur et développer les aptitudes des stagiaires, on a mis chacun d’entre
€ux en contact avec des personnes qui avaient besoin d’une aide ou d’une
orientation du genre que les stagiaires seraient censés pouvoir fournir en
tant qu’employés de la Société. Les problémes des personnes visées ont
déterminé dans une certaine mesure la nature du programme de formation,
et le personnel affecté au projet a élaboré son travail en se plagant dans la
méme optique. Le programme n’était toutefois pas dépourvu de structures.
Le sommaire ci-aprés correspond aux matiéres qui furent étudiées en seize
séances de formation en groupe de deux 2 trois heures chacune :

1. Discussion de l'objet et de la nature du programme de relance et
son explication 4 la communauté.

1 Des exemplaires de ce diagramme peuvent &tre obtenus de la Direction des études sociales et
Umaines, ministére de ’Expansion économique régionale, & Ottawa.
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2. Rassemblement des données concernant la région visée : sa situa-
tion €conomique comparée a celle d’autres parties du pays, ses
habitants et le besoin de changement.

3. Rassemblement des informations concernant les « organismes
d’aide » situés dans la région visée : leurs structures et fonctions,
et, au-dela, 'examen des modalités de collaboration avec la Société
de relance.

4. Introduction et discussion sur le concept d’agent modificateur : le
potentiel de modification relié aux roles joués par I’homme et la
femme dans la société, la découverte et le développement de leurs
forces et D’encouragement des changements et des traditions
susceptibles de profiter aux personnes défavorisées.

5. Discussion des idées de base en matitre de motivation et d’orien-
tation, de techniques d’entrevue, d’aptitudes & la communication,
d’établissement de relations favorables, de détection des éléments
passifs, d’acceptation des personnes en dehors de tout jugement
porté sur elles, d’aiguillage vers d’autres services, de détection des
« chevilles ouvritres » (personnes pouvant entrainer les autres) de
la communauté.

6. Introduction aux techniques de rassemblement, d’enregistrement
et de transmission de données, et détermination de la place
qu’occupent ces techniques dans un ensemble action-recherche.

7. Identification des points forts et faibles et développement des
aptitudes de communication interpersonnelle.

8. Discussion du role du conseiller auxiliaire.

Le personnel affecté a la formation s’en est tenu, pour Pétude du
programme ci-dessus, & un certain nombre de lignes de conduite qu’il s’était
imposé lui-méme. Il traitait les membres du groupe comme des adultes et
méme comme des experts, en ce qui concernait la communauté et ses besoins.
Il évitait le ton didactique et le jargon professionnel. Tout en faisant parti-
ciper les stagiaires & I’élaboration et a lappréciation du programme, il
essayait de maintenir un équilibre entre I'expérience rationnelle, affective et
pratique. On a insisté sur le fait qu’en leur qualité de conseillers en orienta-
tion, les stagiaires auraient a travailler principalement pour les personnes
défavorisées de 1a région concernée. Si I'importance du travail a été soulignée,
le personnel de formation n’en a pas moins essayé de préparer simultanément
les stagiaires aux difficultés et aux revers. Il encourageait la solidarité, se
rendant compte qu’il était important que chaque stagiaire s’identifidt conti-
nuellement a tous les autres plutét qu’aux membres du personnel enseignant
de la Société. Ces derniers ont fait largement appel au savoir-faire d’autres
membres du personnel de la Société de relance ainsi que de certaines
personnes de la communauté, en les invitant a4 prendre part 4 des séances
appropriées ou a diriger celles-ci. On a également obtenu laide de deux
conseillers indigénes de lextérieur de la région concernée.
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On a eu recours & un certain nombre de techniques d’enseignement,
telles que le groupe-diagnostic, la discussion en comité restreint, le psycho-
drame, la télévision en circuit fermé et I'emploi d’un film* en tant que
théme de départ d’une discussion.

Il n’y eut pas d’examen oral ou écrit, mais on a demandé aux stagiaires
de faire quatre travaux &crits (une autobiographie, un rapport sur un cas
imaginaire et deux évaluations du programme de formation), et de passer
deux tests d’évaluation, le Edwards Personal Preference Schedule (un test de
Personnalité) et une évaluation personnelle et des collégues, comportant 20
rubriques. Etant donné que les séances de formation en groupe se tenaient
le soir, en vue de permettre aux stagiaires possédant un emploi de continuer
a travailler pendant la journée, aucune allocation de formation n’a été versée
au cours de cette étape.

G. METHODES DE FORMATION : FORMATION EN
COURS D’EMPLOI

A la fin de la premiére période de huit semaines, les stagiaires ont
entamé une seconde période de quatre mois de formation a temps plein, dans
une localité qui était destinée a devenir leur lieu de travail. Comme il devenait
nécessaire & ce moment d’abandonner leur emploi, les stagiaires ont eu droit
a des allocations de formation, tout au long de cette deuxiéme étape.

N

L’affectation des stagiaires 4 un lieu de travail répondait & un certain
Dombre de critéres : leur endroit de résidence, leur Age (des personnes, tant
jeunes que d’Age miir, ont été placées dans chaque localité) et la mesure de
leur identification avec les groupes professionnels et ethniques les plus
importants de la communauté.

Un des membres du personnel spécialisé fut chargé du programme a
temps plein. Il visitait chacun des emplacements au moins une fois par
Semaine et y rencontrait les trois & cinq conseillers en orientation, en vue
de converser avec eux et de les conseiller sur le travail qu’ils étaient en train
deffectuer. Ces réunions prenaient quelquefois la forme de discussions de
Cas particuliers. A ’occasion, le conseiller professionnel interviewait lui-
méme les clients, lorsque le conseiller en orientation ne se sentait pas en

mesure de résoudre leurs cas.

Outre les réunions hebdomadaires organisées avec les stagiaires sur le

lieu du travail, tous les stagiaires se réunissaient une fois par mois en vue
52 « 17 s . - . .
d’échanger leurs idées et I’expérience qu’ils avaient acquise.

A la fin du premier mois, les stagiaires traitaient une moyenne de dix
€as. A la fin de la période de quatre mois de formation en cours d’emploi,
ils traitaient une moyenne de vingt-neuf cas. Les services 2 la clientéle et &
la Société s’établissaient comme suit :

\_
' No Reason 1o Stay, un apercu de la défection scolaire, Office national du Film du Canada.
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1. rassemblement de données concernant les besoins personnels et
communautaires ;

2. assistance aux particuliers en vue de satisfaire des besoins person-
nels par Porientation ou par ’'acheminement vers des projets de
formation de la Société de relance et d’autres services d’assistance ;

3. assistance a4 la communauté dans la satisfaction de ses besoins,
en réunissant des personnes ayant des intéréts communs ;

4. rapports 4 la Société sur les mesures adoptées.

On incitait les stagiaires a4 se mettre en contact avec des personnes
défavorisées, et cela non seulement a leur domiciles, mais également dans
des endroits ol elles avaient I’habitude de se rassembler, par exemple les
salles de billards et les quais ol accostent les bateaux de péche.

Un stagiaire interrompit, & sa propre demande, sa participation au
programme pendant la période de formation en cours d’emploi. Vers la fin
de la méme période, les réalisations des stagiaires furent examinées par le
personnel spécialisé de la Société chargé de 'orientation et de 1’animation
sociale, ce qui entraina le congédiement de deux stagiaires, considérés comme
non adaptés au travail. Sur les dix-sept personnes retenues a lorigine,

Z

quatorze devinrent donc des employés permanents de la Société.

H. EMPLOI: FONCTIONS

Au début, les conseillers en orientation frais émoulus restaient dans
les localités ou ils avaient regu leur formation en cours d’emploi, pour y
effectuer les tiches auxquelles ils avaient été initiés pendant leur stage de
formation. 11 ressortait de leur propre dossier que la plupart des contacts
établis I’avaient été par eux-mémes plutdt que par des personnes qui s’étaient
présentées aux centres. La plus grande partie (58 p. 100) des contacts
avaient été établis avec des personnes de moins de 30 ans, en majorité
(62 p. 100) des hommes.

La figure 1 illustre les domaines dans lesquels les conseillers en
orientation ont eu 'occasion de fournir une assistance a leurs clients.

La Société avait pour mandat de trouver des moyens pour faire accéder
les chomeurs et les personnes sous-employées a des postes plus stables et
plus rémunérateurs, d’ol le temps consacré a I’établissement des besoins de
formation et des possibilités, ainsi qu’a la recherche d’emplois. Une grande
partie de ce temps a été passé avec le personnel d’organismes tels que la
Main-d’Oeuvre du Canada, les conseillers en orientation agissant souvent
comme intermédiaires entre l'organisme et le client. Le nombre de renvois
4 d’autres organismes était presque égal au nombre de clients (prés de mille
au cours des dix-huit mois de fonctionnement des centres). Ceci ne signifie
pas que mille cas ont été transmis, car un certain nombre d’entre eux ont été
transmis 4 deux ou plusieurs organismes différents.

14

e



Détermination des besoins

de formation et recherche

des possibilitéss 39%

Recherches
d’emplois -

20%

Figure 1. Répartition proportionnelle des différents genres d'assistance
fournis par les conseillers d'orientation dans quatre bureaux
d’orientation auxiliaires.

Les conseillers en orientation ont également effectué des tiches reliées
4 des objectifs communautaires plutét qu’individuels. Ils ont organisé
des groupes et ont mis les installations des centres a la disposition des
communautés concernées. Le tableau 1 donne un apergu succinct de leurs
activités avec les groupes.

Aprés deux mois de formation, cing conseillers en orientation ont été
affectés au recrutement, a la sélection et a Porientation d’appoint, dans le
cadre des projets de formation professionnelle de la Société, et trois autres a
la formation et 2 ’emploi, en tant qu’animateurs sociaux (voir la quatri¢me
partie). Tous ont continué 2 travailler a partir des bureaux auxiliaires pendant
une période supplémentaire de trois mois, aprés quoi certains ont été
rattachés au centre d’orientation nouvellement créé par la Société.
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Tableau 1. Groupes communautaires animés par les conseillers en orientation dans les quatre
bureaux d’orientation auxiliaires

Nombre de  Nombre de

Objectifs groupes membres
Promotion des intéréts des pécheurs............... 3 70
Animationsociale. ... ............. ... oo 2 111
Développement social et personnel des jeunes. . ... .. 10 187
Arts ménagers, puériculture et soins personnels, a
Pintention des femmes .. ..................... 5 130
Totaux........... i 20 498

Avec le début de la liquidation progressive de la Société a la fin de
1970, le besoin d’orienteurs a diminué, et dés les premiers mois de 1971,
tous, sauf six, ont été déchargés de leurs fonctions. Ceux-ci ont été chargés
de tiches d’orienteurs et d’aides-instructeurs dans les centres de formation
élémentaire, d’orientation, d’apprentissage et de formation professionnelle
de la Société.

I.  SATISFACTION DES STAGIAIRES

Le rapport sur le projet de la Société révele qu'un certain mécontente-
ment s’était manifesté chez les stagiaires, qui avaient Pimpression de ne
pas avoir été préparés convenablement a leur travail. Cependant, il n’y a
eu aucune démission pendant la période d’emploi avec la Société. Ce fait
pourrait refléter, soit la satisfaction, soit le manque de possibilités de travail
dans la région.

Des tests donnés pendant les périodes de formation et d’emploi ont
permis de mesurer, parmi d’autres variables, le degré de satisfaction des
conseillers face aux progres réalisés par les clients. Bien que cette variable
ne doive pas étre confondue avec la satisfaction procurée par le travail, un
certain rapport peut toutefois étre établi entre les deux. La satisfaction a
été mesurée au moyen d’une échelle & 5 points, le « 1 » correspondant &
I’absence totale de satisfaction et le « 5 » signifiant une satisfaction profonde.
Les faits suivants ont pu étre établis :

1. Les stagiaires dont les clients revenaient le plus souvent

ressentaient la plus forte satisfaction.

2.  Le niveau d’instruction des conseillers en orientation était inver-
sement proportionnel a leur degré de satisfaction personnelle face
a leurs relations d’aide.

3. Le genre d’assistance individuelle assurée par les conseillers en
orientation ne satisfait pas ceux qui éprouvent un désir intense de
réalisation personnelle. II semble que de telles personnes ont
besoin de se rendre compte des changements ou des résultats
concrets attribuables a leurs efforts.
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4. Ceux qui s’intéressaient aux raisons du comportement ont trouvé
le travail d’orientation plus satisfaisant que ceux qui ne s’y
intéressaient pas.

Le fait quaprés neuf mois d’affectation aux bureaux auxiliaires, ils
aient commencé a se sentir « isolés du reste de la Société », est également
un indice de mécontentement par rapport a la place qu’ils occupaient au
sein de cette derniére.

11 est difficile de faire le lien entre la satisfaction procurée par le travail
et I'exercice de fonctions analogues aprés la cessation de I'emploi avec la
Société. Les possibilités d’emploi dans ce genre de travail sont effectivement
trés limitées. Un des stagiaires a obtenu un poste de conseiller au ministére
de 1a Main-d’Oeuvre et de I'Immigration. Un autre, qui était devenu tra-
vailleur social, continue & remplir les mémes fonctions. Un troisitme a
obtenu un dipléme en psychologie et se propose d’exercer la profession de
conseiller.

J.  SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Sur les dix-sept stagiaires qui composaient le groupe de départ, un a
€té congédié pendant la période de formation en cours d’emploi et deux
autres a la fin de celle-ci. Les autres sont restés au service de la Société
aussi longtemps que cette derniére a pu leur fournir du travail.

A la fin de la formation en cours d’emploi, les réalisations de tous les
stagjaires ayant profité de cette formation ont été évaluées par quatre
spécialistes de la Société, qui ont eu recours, pour ce faire, & une échelle
d’appréciation des réalisations, spécialement mise au point pour la circons-
tance. Etant donné que les tiches du travail effectif étaient semblables 2
celles exécutées pendant la formation en cours d’emploi et puisqu’il n’y a eu
aucune appréciation ultérieure des réalisations, I'appréciation effectuée aprés
quatre mois de formation en cours d’emploi présente un intérét certain, car
elle a au moins permis de mettre en lumitre certaines caractéristiques

8

associées 2 un travail fructueux et que nous énumérons ci-dessous.

1. Le lien le plus fortement marqué parmi tous les éléments d’ap-
préciation et critéres dont on avait tenu compte était celui qui
s’établissait entre 1’Age ou la maturité et I’appréciation générale
des réalisations professionnelles. C’est ainsi que le travail des
personnes plus Agées a été jugé plus satisfaisant que celui effectué
par des personnes plus jeunes.

2. Les personnes présentant de fortes caractéristiques d’endurance
(la capacité de s’en tenir a une seule tiche jusqu'a son parache-
vement et le refus de s’avouer vaincu) parvenaient a traiter un
plus grand nombre de cas et obtenaient une meilleure cote
d’appréciation.
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3. Les stagiaires qui aimaient attirer 'attention sur leur personne
grice a l’exercice de leurs fonctions effectuaient un travail de
qualité dans les rdles d’intermédiaires (la détermination de l'en-
chalnement des démarches que le client doit entreprendre et I'aide
nécessaire a cet égard).

4. Bien qu’un niveau d’instruction trop élevé serait probablement de
nature a réduire les qualités que l'on s’attend a trouver chez le
travailleur social indigéne, ceux qui avaient une instruction secon-
daire plus poussée n’en réalisaient pas moins plus de placements

et parvenaient a traiter un plus grand nombre de cas d’orientation.

Le rapport relatif au projet s’étend longuement sur le rdle d’intermé-
diaire des conseillers en orientation et laisse entendre que c’est le secteur
qui se préte le mieux a ’emploi des auxiliaires indigénes. La figure 2 donne
les principaux organismes vers lesquels les conseillers en orientation de la
Société de relance de la Nouvelle-Ecosse ont dirigé des personnes, ainsi
que la proportion des cas ol des résultats positifs ont été obtenus. Il est a
noter que les données utilisées dans le calcul de ces pourcentages ont été
rassemblées au cours des six premiers mois de fonctionnement des bureaux
auxiliaires et qu’ils ne rendent par conséquent pas compte des résultats
positifs qui ont été obtenus sans aucun doute aprés cette période. On peut
présumer sans grand risque d’erreur que I’assistance sous forme de renvoi
a d’autres organismes s’est avérée efficace pour au moins la moitié des cas
traités. Les conseillers en orientation ont signalé eux-mémes que parmi les
personnes dont ils avaient fini de s’occuper, 51.4 p. 100 avaient obtenu une
solution plus ou moins satisfaisante a leurs problemes au cours de la période
initiale de six mois.

K. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Les réalisations des conseillers en orientation ont été évaluées exclusi-
vement par ces conseillers eux-mémes et par leurs employeurs, ce qui a
permis de mesurer la satisfaction des stagiaires eux-mémes et des personnes
qui les employaient. Leurs réalisations n’ont pas été jugées par les bénéfi-
ciaires des services dispensés, car la mesure dans laquelle le travail fourni a
satisfait ces derniers ne peut étre mesurée que par la fréquence avec laquelle
ils avaient recours a ces services et par la proportion des résultats positifs
qui en a découlé.

Environ mille contacts furent établis avec les bénéficiaires des services
pendant la période durant laquelle les conseillers en orientation étaient
affectés aux bureaux auxiliaires. Quarante-sept pour cent de ces contacts
ont été établis a linitiative des bénéficiaires ; en d’autres termes, quelque
quatre cent soixante-dix personnes se sont présentées aux centres pour y
demander de T’aide.
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Total des

personnes
dirigées Organisme Résuitats
Projets de
Intégration
relance aux projets
17%
41%
Autres
établissements
de formation
0,
100 % 12% Inscription
au cours 7%
Centres de
Main-d’ oeuvre
du Canada
22%
Obtention d'un
emploi - 9%
Employeurs
éventuels
12%
Bien—étre — 6% _l Aide recue — 5%
Autres — 7%

Figure 2. Répartition proportionnelle de la clientéle dirigée et des résultats
signalés par les conseillers d'orientation de quatre bureaux
d’orientation auxiliaires.

Il a été fait mention du role d’intermédiaire entre les personnes dans
le besoin et les organismes créés pour les aider, joué par les conseillers en
orientation. Il ressort du rapport sur le projet que de tels intermédiaires sont
indispensables, car de nombreuses personnes qui ont besoin d’aide sont
désorientées et intimidées par les organismes qui la dispensent. Dans la
mesure ou les conseillers en orientation sont parvenus a réduire leur désarroi
et leur inquiétude, on peut présumer sans grand risque de se tromper que les
Personnes en question ont été satisfaites des services fournis.

Aprés deux mois de formation, cinq des conseillers en orientation ont
€té affectés au recrutement, a la sélection et a I'orientation d’appoint, dans le
cadre des projets de formation professionnelle de la Société. Bien qu’ici non
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plus, il n’existe pas de mesure objective de la satisfaction du bénéficiaire
des services, il ressort du rapport sur le projet qu'un grand nombre des
stagiaires de la Société ont été recrutés, dirigés vers les programmes, assistés

dans la solution de problémes et, subséquemment affectés 4 un poste, dans
une large mesure grice aux efforts des conseillers en orientation.

L. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI
D’AUXILIAIRES DANS CE DOMAINE

Le fait que le role des conseillers en orientation n’avait pas été claire-
ment défini fut a I’origine d’un certain nombre de difficultés. Ceci ne manqua
pas de provoquer une certaine confusion chez les conseillers en orientation
eux-mémes, les clients et les stagiaires avec lesquels ils travaillaient, de
méme que chez d’autres membres du personnel de la Société de relance.
Etant donné qu’ils occupaient un rang inférieur, on leur demandait d’exécuter
un certain nombre de tiches secondaires, par exemple assurer des moyens
de transport et aider les stagiaires a se procurer des vétements convenables.
Ils ne soulevérent cependant aucune objection et on les incitait & considérer
ces tiches comme des occasions de consolider les relations d’aide avec les
stagiaires, ce qui n’empécha pas la naissance d’une certaine confusion dans
la nature de leurs tiches.

Le travail des conseillers en orientation a été jugé peu satisfaisant une
seule fois. Dans un des projets, ces derniers avaient été affectés par le
personnel spécialisé a I'animation de séances d’orientation en groupe, et le
directeur du projet acquit la conviction qu’ils n’étaient pas en mesure
d’assumer les fonctions correspondantes de fagon appropriée. Dans toutes
les autres tiches auxquelles les avait affectés le personnel chargé du projet,
les directeurs des projets estimérent que leurs réalisations étaient plus que
satisfaisantes. Les extraits ci-aprés tirés des rapports sur les travaux
permettent de se faire une idée des taches effectuées et des résultats obtenus.

APPRENTISSAGE

Les orienteurs donnaient constamment des conseils aux stagiaires qu’ils
allaient voir fréquemment a leur domicile. Les réunions hebdomadaires
traitant des différents cas permettaient de porter a Iattention des
instructeurs et du directeur du projet toutes les difficultés qui s’étaient
présentées [7].

Y

REPARATION ET ENTRETIEN DES BROLEURS A MAZOUT

La conseillére en orientation maintenait un contact étroit avec les
stagiaires et leurs familles. Les stagiaires collaboraient avec elle tant
dans les discussions en groupe que lors des entrevues individuelles, et
il devint de plus en plus évident qu’elle avait gagné leur confiance. Elle
était accueilliec chaleureusement lors de chacune de ses visites a
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P’endroit ot se donnait la formation ou dans les foyers des stagiaires.
Elle fut en mesure de détecter et d’éviter un grand nombre de
problémes avant que ces derniers n’eurent atteint un point critique [27].

FORMATION DES PECHEURS — 17 ETAPE

Le premier conseiller attaché au projet y fut affecté a temps partiel,
deux semaines aprés le début de la formation. Ses taches consistaient
principalement a4 encourager les stagiaires, 4 remonter leur moral et a
les aider dans la solution de leurs probleémes, qui étaient nombreux.
11 a aidé les stagiaires a faire face a leurs difficultés domestiques, a leurs
problémes financiers, 4 leurs démélés avec la police, & leurs problémes
de personnalité, & ceux découlant de I’alcoolisme,du manque de juge-
ment et des difficultés dans les relations avec la famille et I'épouse. Il
veillait, en outre, & ce que les stagiaires soient équipés convenablement
pour leurs sorties en mer. Il les accompagna a 'occasion d’une de ces

N

sorties, ce qui aida les hommes & garder leur moral en mer.

2¢ ETAPE

Un des conseillers en orientation fut affecté au projet. Il était chargé
des taches suivantes :

Veiller a ce que les stagiaires soient convenablement équipés pour leurs
sorties en mer ;

Encourager les stagiaires et remonter leur moral ;

Les aider a résoudre leurs problémes personnels, financiers, juridiques
et familiaux ;

Aider a dissiper les malentendus touchant I’exécution du projet ;

Essayer d’assurer une présence régulicre ;

Etablir un dossier sur les contacts avec les stagiaires ;
S’occuper du versement des allocations de formation ;
Diriger les entrevues finales ;

Obtenir conseils et aide du personnel en orientation spécialisé de la
Société au besoin [29].

FORMATION EN COURs D’EMPLOI — 1™ ETAPE

L’orientation au jour le jour fut assurée par un jeune homme qui avait
été engagé par la Société parce qu’il avait été élevé dans la région d’ou
provenaient un grand nombre des stagiaires du programme de relance,
parce qu’il connaissait la plupart d’entre eux et qu’il était au courant de
leurs problémes ... La plupart des problémes traités par un auxiliaire
en orientation étaient de caractére personnel. Dans de nombreux cas,
le stagiaire n’avait besoin que de quelqu’un a qui parler. Dans d’autres
cas cependant, les problemes étaient tellement graves qu’ils donnaient
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I'impression d’étre insurmontables : problémes causés par des parents
alcooliques et autres situations domestiques complexes, problemes
financiers, de logement, de transport, de santé mentale et physique.

2° ETaPE

Ils établirent la liste des stagiaires potentiels et des endroits ou pourrait
se donner la formation, et contribuérent & harmoniser les uns et les
autres . . . Une proportion croissante de leur temps, pendant les réunions
tout comme entre celles-ci, fut consacrée aux problémes des stagiaires
déja en place. Lors de chaque réunion, la situation de chacun des sta-
giaires fut discutée : les progrés qu’il réalisait, ses problémes, ce qui
avait été fait et ce que 'on se proposait d’entreprendre. Grice a son
action de groupe, ce comité fut en mesure de prévoir et de prévenir les
problémes, c’est-a-dire de « prévenir les incendies, plutét que de les
combattre [28] ».

FORMATION D’AIDES FAMILIALES

Les conseillers en orientation étaient en mesure d’étudier et de traiter
des problémes personnels qui se répercutaient sur la participation des
stagiaires au programme [26].

On remarquera qu’'un certain nombre de projets ont été confiés a un
seul conseiller en orientation, alors que plusieurs conseillers ont été affectés
a d’autres projets. Cette décision était dictée beaucoup moins par les besoins
du projet que par le besoin d’expérience des conseillers en orientation. Le
directeur du projet auquel un conseiller en orientation avait été affecté pendant
la premiére étape et auquel plusieurs conseillers avaient été affectés au cours
de la seconde étape a estimé que celui qui a travaillé seul avait rempli ses
fonctions de fagon satisfaisante.

Le projet de réparation et d’entretien de briileurs &8 mazout dont il a
été question plus haut a été dirigé par un des conseillers en orientation, un
autre ayant été affecté au projet a titre de conseil.

Deux conseillers en orientation affectés au projet de formation élé-
mentaire personnalisée pour adultes ont également rempli les fonctions
d’instructeurs auxiliaires.

Les conseillers en orientation ont rempli au sein du service d’orientation
une fonction dont il n’a pas encore été question. Ils ont mené des entrevues
complémentaires, dans le but d’obtenir des données destinées a évaluer
Pefficacité des différents programmes de formation. Ils ont été choisis pour
ce travail parce qu'on estimait qu'en raison des relations déja établies, ils
pourraient plus facilement qu'un étranger obtenir des renseignements de
caractére personnel (tels que le salaire) siirs, tout en risquant moins
d’offusquer la personne interviewée [13].
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PARTIE IV

Formation et emploi des animateurs
sociaux indigénes (N.-E.)!

En mars 1969, trois des personnes qui avaient regu une formation de
conseiller en orientation 2 la Société de relance de la Nouvelle-Ecosse ont
été affectées au service d’animation sociale de la Société en vue de leur
formation et de leur emploi comme animateurs sociaux.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Le programme du service d’animation sociale de la Société se fondait
sur le principe de la participation du citoyen. En vertu de ce principe, I'accent
porte d’une part sur la formation de groupes et I'utilisation des procédés de
groupe afin d’encourager les personnes défavorisées a cerner leurs problémes
et 4 prendre les décisions qui aboutiront a leur solution. Il porte, d’autre
part, sur Pemploi d’auxiliaires indigénes qui travaillent directement avec les
groupes. On a misé sur le fait que les indigénes partagent les mémes intéréts
que ceux avec qui ils travaillent ; qu’ils auront sans doute eu des expériences
semblables et seront en mesure de communiquer avec sympathie. En outre,
les auxiliaires indigénes, & cause des aptitudes qui ont motivé leur choix et de
leur formation, pourront communiquer avec le personnel spécialisé.

Le service d’animation sociale de la Société de relance de la Nouvelle-
cosse a fait des recherches préliminaires dans trois domaines: aupres de
Pécheurs cotiers de sept petits villages de pécheurs, d’un groupe d’exploitants
agricoles et des habitants d’un quartier défavorisé de la ville de Yarmouth.
Aprés de bréves recherches dans les autres secteurs, le travail porte
Mmaintenant sur la région urbaine.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Au moment ou I’élaboration de la stratégie social se terminait, la
Société avait formé un groupe de personnes indigénes en vue de les employer

! Les données de la présente partie sont tirées de I'ouvrage de [25].
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comme conseillers en orientation. Des animateurs sociaux ont été recrutés
au sein de ce groupe. On a demandé a chacun sa préférence, & savoir :
(1) continuer & remplir le role de conseiller en orientation, & donner des ren-
seignements et a aider, c’est-a-dire continuer 2 assumer les tiches qu’il
remplit actuellement dans les bureaux auxiliaires; (2) devenir conseiller
aupres des stagiaires dans le cadre des projets de formation de la Société ;
(3) recevoir une formation d’animateur social et étre embauché comme tel.
Les désirs de chacun n’ont pu étre satisfaits dans le groupe de préférences
indiquées, mais le choix a été respecté dans la mesure du possible, si bien
qu’a la suite de ce procédé d’autosélection trois personnes indigénes ont fait
partie du service d’animation sociale. Il s’agissait d’un jeune homme (d’envi-
ron 20 ans), d'un homme d’une plus grande maturité (environ 40 ans) et
d’une jeune femme d’environ 30 ans. Tous avaient terminé entre la neuviéme
et la onzitme année et étaient de langue anglaise.

En juin 1970, une quatritme personne, le président d’'un organisme
local qui constituait I'une des éléments du projet d’animation sociale de la
Société, s’est joint au groupe d’animateurs sociaux. Il résidait dans la zone
cible, avait environ 35 ans et était aussi de langue anglaise.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Les animateurs sociaux ont regu leur formation de Pexpert-conseil
chargé de I’animation sociale a la Société ; ce dernier détient une maitrise
en sciences sociales et possede plusieurs années d’expérience dans ce domaine.
D’autres membres du personnel du service d’animation sociale (un directeur
de projets, un directeur des études sociales, un organisateur social et un
adjoint chargé de la recherche) ont joué un réle moins important dans la
formation.

D. MOYENS DE FORMATION

Les animateurs sociaux ont recu leur formation en cours d’emploi. L’un
d’entre eux était affecté & un bureau auxiliaire dans le plus grand village de
pécheurs situé sur la rive sud du comté. Les autres étaient dans un bureau
auxiliaire dans le quartier défavorisé de la ville (le quartier qui est devenu
le point central des activités d’animation sociale de la Société).

Ces emplacements n’étaient cependant que le si¢ge social des animateurs
sociaux dont les champs de formation étaient en fait les collectivités au sein
desquelles ils travaillaient.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

On a établi un curriculum a 'aide de la méthode DACUM d’élaboration
d’un curriculum . L’expert de la Société chargé de la formation profes-
sionnelle (coordonnateur), deux organisateurs sociaux, deux animateurs

tPour de plus amples renseignements sur I’élaboration du graphique DACUM, voir [1].
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sociaux et un directeur de la jeunesse ont participé a la préparation de ce
curriculum. IIs ont défini les aptitudes nécessaires aux animateurs sociaux
dans dix domaines de compétence. Toutefois, le matériel didactique pertinent
’a pas été réuni ou préparé et on s’est borné a utiliser des livres et des
articles de revues professionnelles recommandés aux participants par ,
I'expert-conseil en animation sociale qui n’a pas indiqué lequel des éléments
de ce matériel a été utile.

F. METHODES DE FORMATION

La formation s’est donnée entiérement en cours d’emploi sous forme
surtout de surveillance, de conseils pratiques et d’aide au besoin. On a |
encouragé le stagiaire 4 se mettre en contact avec des particuliers, a former
des groupes d’auto-assistance, A organiser des réunions et 4 y assister. Le 1
curriculum qui avait été préparé a été utilisé comme guide et les stagiaires
ne se sont pas appliqués & acquérir des aptitudes précises et des notations
Progressives comme dans le cas du programme DACUM. On s’est attaché
surtout & leur apprendre a s’identifier aux problemes des habitants de leur
région, a organiser des activités d’auto-assistance et a développer les qualités
de chef de ceux avec qui ils se sont mis en contact.

Aprés une période d’environ deux mois, on décida de faire porter les
efforts d’animation sociale sur le programme urbain et de mettre un terme
au programme des pécheurs, le jeune homme qui avait été affecté a cette
tiche pour sa formation en cours d’emploi ayant été muté i un autre
Programme. La formation pratique des deux personnes qui restaient s’est
Poursuivie pendant une autre année. En mai 1970, on commenga a tenir
des registres 2 des fins d’appréciation. En juin 1970, le président de I'organis-
me local (voir la Section B) est devenu membre du groupe des stagiaires en
animation sociale. Le tableau qui suit illustre les activités relatives a Ia
formation qui se sont déroulées entre le 20 mai 1970 et le 31 mars 1971.

Il faut noter que la plupart des séances de formation, tant pour les
Particuliers que pour le groupe, ont ét€ mises sur pied par les auxiliaires.

Tableau 2 [25] Formation particuliére

Surveillance Réunions du Cours
particuliére de groupe personnel théoriques Ateliers

Séan- Heu- Séan- Heu- Nom- Heu- Nom- Heu- Nom- Heu-
Organisateur ces res ces res bre res bre res bre res

p'-‘:I‘sonnel auxiliaire. . 49 46 30 305 6 10 1 2 — -
Directeur du

programme. . ..... 13 10.5 12 11 12 20 6 9.5 1 3jours
Total.......... 62 565 42 415 18 30 7 115 1 juin
1970
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Ils consultaient le spécialiste dont ils relevaient quand ils faisaient face 2
des problémes précis. Quelques cours théoriques ont été donnés (sept en 10
mois). Six de ces cours furent organisés par le surveillant (directeur du
programme).

G. EMPLOI: FONCTIONS

Les trois personnes qui, 2 l'origine, se sont présentées pour recevoir
la formation d’animateurs sociaux étaient déja au service de la Société et ont
retenu leur poste au cours de leur formation. L'une d’elles s’est retirée du
programme aprés avoir été mutée. Une autre personne s'est inscrite au
programme une année plus tard. Cette derniére n’était pas au service de la
Société mais recevait une allocation de formation professionnelle de la
Main-d’oeuvre pendant son stage de formation, qui a duré dix mois. Sa
formation et ses fonctions ont été les mémes que dans le cas des autres
animateurs sociaux.

C’est aux animateurs sociaux en stage que sont attribuables la majorité
des contacts établis & 'occasion du déroulement du programme d’animation
sociale (« programme » sera dorénavant synonyme de programme urbain,
les programmes ruraux ayant été de courte durée).

Au cours de la période pendant laquelle les activités ont été inscrites
(du 20 mai 1970 au 31 mars 1971), 463 contacts individuels ont été établis
avec les membres du groupe des défavorisés dans la région visée par le
programme. Ces contacts concernaient surtout 154 personnes avec qui on a
communiqué deux ou trois fois chacune en moyenne. Au cours des premiers
mois, la plupart des contacts ont été établis par les auxiliaires mais progres-
sivement ils ont été établis par les personnes qui demandaient de I'aide. Au
cours de la période d’inscription des activités, la plupart des contacts ont
été établis par les personnes qui cherchaient des conseils ou de Paide ; ceci
révéle que le personnel affecté au programme, et notamment les auxiliaires,
étaient de plus en plus considérés comme une source d’aide. Un petit nombre
de contacts, établis surtout par les membres du personnel, ont eu lieu avec
le personnel des organismes sociaux et d’autres experts.

Par ailleurs, les auxiliaires se sont chargés des groupes d’auto-assistance.
Au cours de la périodc analysée qui dura dix mois, ils ont assisté a 47

réunions de groupes d’auto-assistance et ont participé activement a 45 d’entre
elles. Un groupe qui s'occupe des droits des assistés sociaux a tenu trente-

trois de ces réunions. Les autres réunions ont été tcnues par les membres
des coopératives d’habitations et divers groupes s’intéressant aux loisirs, aux
questions prénatales et a 'emploi.

Au cours de cette méme période, les auxiliaires ont aussi assisté a huit
réunions d’un groupe appartenant 2 un organisme social, a treize réunions du
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conseil et a cing réunions générales de I'organisme local qu’ils ont contribué
hY 2 N . . sz
a créer et a maintenir en activite.

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Apres deux mois de formation en animation sociale, I'un des trois
Premiers stagiaires a été affecté 4 un autre programme. Il y a lieu de croire
qu’il n’était pas satisfait de sa courte expérience comme animateur social.
Il est évident que la profession de conseiller I'intéressait puisqu’il a quitté la
Société pour aller & université en vue de devenir conseiller professionnel.

Les deux premiers stagiaires, de méme que la personne qui s’est inscrite
au programme de formation en animation sociale, un an plus tard environ,
sont restés jusqu’a la conclusion du programme. Tous les trois sont allés
travaijller pour l'organisme local qui a obtenu des fonds sous forme de
Subventions lorsque le programme de la Société de relance a pris fin. L'un
deux est demeuré au service de I'organisme local jusqu’au moment de sa
mort un peu moins d’'un an plus tard. Le second est maintenant ’adminis-
trateur de 'organisme et le troisiéme y est demeuré jusqu’en mars 1972.
Le fait que tous aient travaillé quelque temps dans le domaine pour lequel
ils ont recu une formation peut laisser supposer soit qu’ils étaient satisfaits
du travail, soit qu'il y avait un manque d’emploi dans la région.

Aucune disposition n’a été prise cependant pour mesurer la satisfaction
des stagiaires, de sorte que les renseignements ci-dessus sont les seuls
disponibles.

I SATISFACTION DE L'EMPLOYEUR

Des le début, les auxiliaires indigénes ont été considérés comme essentiels
au succés du programme d’animation sociale de la Société (de I'employeur).
Le personnel professionnel chargé du programme était d’avis que les auxiliai-
res étaient nécessaires pour établir des contacts avec les habitants de la
Tégion visée par le programme et pour aider ces derniers 3 s’occuper
Q’activités nouvelles et & former des groupes d’auto-assistance. Comme on
I'a noté, presque tous les contacts ont été établis par les auxiliaires. Ces
derniers ont eu plus de succés dans cette tiche que dans la formation et le
Soutien des groupes d’auto-assistance. Un grand nombre de personnes avec
lesquelles ils sont entrés en contact voulaient de P'aide, et en avaient besoin
8ur le plan individuel, cc qui a entrainé les animateurs sociaux & fournir des
Services directs A ces personnes au détriment de leurs activités sur le plan
de 'organisation.

On a en outre relevé une autre faiblesse du programme a son début, 3

S$avoir Pincapacité d’agir rapidement afin de profiter d*une structure hiérarchi-
que quelquefois inactive ou pour pousser un groupe & prendre une décision.
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Cette lacune était en grande partie attribuable au manque de formation et
d’expérience et cette capacité a été développée et démontrée avant la fin du
programme.

N

Par ailleurs, les auxiliaires ont, a la longue, commencé a comprendre
les procédés inhérents a certains services comme le bien-étre, le logement et
Pemploi, et ont pu communiquer ces nouvelles connaissances aux personnes
avec qui ils entrajent en contact.

La Société estime justifiée, dans certaines limites, la présomption initiale
selon laquelle l'utilisation d’animateurs sociaux auxiliaires formés, et soumis
a une certaine surveillance, dans le but de comprendre les problemes des
défavorisés, pourrait inciter les défavorisés a participer a des groupes d’auto-
assistance et a développer leurs qualités de chef. Les animateurs sociaux
auxiliaires ont, en fait, compris les problémes des défavorisés, méme si
parfois ce fut au détriment de leurs objectifs sur le plan de I'organisation ;
quand méme, un nombre important de personnes (de 200 & 250 au cours de
la période analysée de 10 mois) ont participé aux activités de 1’organisme
local et des groupes d’auto-assistance. Il n’existe malheureusement pas de
données précises qui indiqueraient quels changements importants ont été
apportés ou quels gains positifs ont été réalisés par ces groupes. Ils ont atteint
un certain nombre de leurs objectifs, mais il est impossible de déterminer
avec certitude dans quelle mesure la réalisation de ces objectifs était attri-
buable aux efforts du groupe ou aux efforts des auxiliaires, étant donné que
d’autres facteurs sont intervenus.

Le second employeur des animateurs sociaux a été I'organisme local.
L’un des animateurs sociaux a été président de cet organisme jusqu’a sa
mort, aprés laquelle un autre des animateurs sociaux a ét¢é nommé
administrateur, poste qu’il occupe encore.

J. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

La satisfaction des bénéficiaires des services se manifeste par le fait
qu’au cours de la période analysée (les dix derniers mois du programme) les
bénéficiaires des services ont pris linitiative de la plupart des contacts (222
sur 395). On peut en conclure sans hésitation que le personnel auxiliaire,
avec qui la plupart des contacts ont été faits, était considéré comme une
source d’assistance qui en fait a fourni de l’aide.

Bien que les bénéficiaires des services ne soient pas toujours satisfaits,
une certaine partie de I'aide fournie était de nature telle qu’on peut présumer
de la satisfaction qu’elle a donnée aux bénéficiaires :

A la suite d’une série de réunions organisées par I'un des animateurs

sociaux, deux coopératives d’habitations ont été formées et 15 hommes

ont construit leur propre maison.
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A la suite de réunions organisées par un autre animateur social, des
mesures ont été prises pour offrir & des enfants pauvres des cartes de
membres du Y.M.C.A4. selon la capacité de payer. Vingt-huit enfants i
se sont immédiatement joints au Y.M.C.A. au coiit de un a cing |
dollars.
Comme aboutissement des efforts d’un groupe organisé par un anima-
teur social, un groupe de couture a été formé et des machines a
coudre et les services d’un instructeur ont été obtenus sans frais. Huit
femmes ont appris a coudre. Les animateurs sociaux ont aidé de
nombreuses personnes a obtenir une assistance sociale. Conformément
au plan de formation des groupes d’auto-assistance, on a créé un
groupe des droits des assistés sociaux. On a délivré quarante-huit cartes
de membres et le groupe a atteint un grand nombre de ses objectifs. j;

11 est ressorti de leurs contributions aux réunions et de leurs conversa- |
tions personnelles que de nombreuses personnes s’y rendaient afin de 4
mieux comprendre les syst¢mes socio-politiques de leur localité. Elles |
ont pu ensuite les utiliser avec plus de profit ; elles sont devenues moins ;
soupgonneuses et mieux averties de ce qu’elles avaient le droit de |
retirer. 1l s’en suivit une amélioration de leurs relations avec les agents ;
du bien-étre.

Aprés avoir pratiqué et écouté les autres, un grand nombre a appris
comment agir aux réunions et comment y exprimer ses idées.

o v

Des résultats semblables ne peuvent que satisfaire les bénéficiaires des
Services.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

On a souligné les deux difficultés suivantes :

s

1. Les auxiliaires, peut-étre a cause de la maniére dont ils s’identi-
fient aux bénéficiaires des services et comprennent leurs problémes
et leurs besoins, sont portés a consacrer une trop grande partie de
leur temps a s’occuper des problémes et besoins personnels et
négligent ainsi les objectifs au niveau des organismes ou des
groupes.

2. Les auxiliaires ne peuvent peut-étre pas reconnaitre le moment
propice pour passer & I’action ou pour pousser un groupe a prendre
une décision.

Les observations qui précédent peuvent sembler servir d’appui 4 I’opinion
c%’Endicott selon laquelle les plus grandes possibilités de I'utilisation d’auxi-
liaires indigénes se trouvent dans le domaine de la médiation entre les gens
dans Ie besoin et les organismes mis sur pied pour les aider. C’est dans ce
domaine que les animateurs sociaux ont travaillé une bonne partie du temps

R e i e S e
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et avec un résultat heureux, et c’est aussi le domaine dans lequel les deman-
des ont été faites par la population cible. Il faut évidemment se rappeler
qu’il s’agit d’'un domaine ou tous les animateurs sociaux, sauf un, avaient
travaillé lorsqu’ils étaient affectés aux bureaux auxiliaires en qualité de
conseillers en orientation ou de conseillers auxiliaires. Ils avaient regu une
certaine formation préalable en ce sens et se sentaient sans doute plus a
l'aise dans ce role que dans certains autres qu’on leur a demandé de jouer
comme animateurs sociaux.
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PARTIE V

Formation et emploi des animateurs
sociaux indigeénes (N.-B.)

La Société de relance du Nouveau-Brunswick, qui a été formée deux
ans apres celle de la Nouvelle-Ecosse, a élaboré un programme de formation
qQui se fonde sur I'analyse, par les conseillers en orientation de la Société de
Telance de la Nouvelle-Ecosse, du travail de conseillers en orientation
indigénes (voir page 11).

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Au cours des premiers stades de I’élaboration de son programme, la
Société a reconnu Iopportunité de réserver une place aux conseillers en
Orientation indigénes, ou aux animateurs sociaux indigénes, afin qu’ils entrent
€n contact avec les bénéficiaires possibles des services. Le personnel qui s’est
Occupé de la planification a sans doute subi l'influence d’un psychologue qui
avait aidé a former les conseillers en orientation en Nouvelle-Ecosse, et qui
faisait maintenant partic de leur équipe. Ce dernier mit sur pied un
Programme de formation semblable 3 celui de la Nouvelle-Ecosse.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Y

Une annonce dans les journaux servit a recruter les candidats qui
devaient résider dans le comté (la région visée par le programme), avoir
terminé une dixiéme année ou I'équivalent et étre de langue frangaise (de
Préférence bilingue).

Des 36 candidats, 14 furent sélectionnés sur la foi des résultats des
tests Raven et Edwards, d'une déclaration écrite soulignant les raisons pour
%esquelles ils voulajent devenir animateurs sociaux et des notations de trois
Interviewers (deux psychologues et un anthropologue) sur la motivation, la
Personnalité, la souplesse, la maturité, la confiance et Pattitude.
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Des 14 candidats sélectionnés, 10 étajent des hommes, la plupart
jeunes (dans la vingtaine) et tous, sauf un, avajent au moins terminé une
dixiéme année (autre avait terminé une septi¢me année).

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Deux psychologues, dont l'un avait participé a la formation des
conseillers en orientation en Nouvelle-Ecosse, se sont occupés, avec l'aide
d’autres membres du personnel de la Société, de former les animateurs
sociaux.

D. MOYENS DE FORMATION

Le programme de formation s’est déroulé a Bouctouche, dans un vieux
couvent loué par la Société.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Le programme de formation se fondait sur le DACUM Chart for
Indigenous Guidance Counselling préparé par la Société de relance de la
Nouvelle-Ecosse en avril 1970. Ce graphique n’a pas été utilisé pour la
formation des conseillers en orientation de la Nouvelle-Ecosse, mais a été
établi un an et demi plus tard a I'aide de I'expérience acquise a cette occasion.
On n’a pas préparé d’ensembles de matériel didactique par activité (des
séries de matériel didactique, une pour chaque qualité définie dans le
graphique DACUM, normalement utilisé quand on adopte le programme
DACUM) pour le présent programme.

On a fait un grand usage du matériel audio-visuel préparé par la
Société de relance du Nouveau-Brunswick.

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Le graphique DACUM qui servit de base au programme de formation
définit environ 150 qualités dans les domaines de compétence suivants :

Communication efficace,

Ftablissement de contacts avec les défavorisés,

Aide au client en vue de l'obtention et de [Iinterprétation des
renseignements,

Aide au client afin qu’il utilise son actif pour devenir indépendant,
Application des techniques de motivation,

Orientation du client vers des organismes de secours,

Evaluation du comportement et du changement,
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Elaboration de I'historique du cas,

Interaction dans le milieu du travail,

Participation avec d’autres organismes et représentants,
Direction du travail général d’orientation.

N

Les méthodes étaient semblables a celles qui avaient été utilisées en
Nouvelle-Ecosse : discussion, techniques de groupe, jeu dramatique, contact
avec les personnes défavorisées et les organismes mis sur pied pour les aider,
Conversation familiére avec les membres du personnel de la Société et
d’autres experts, utilisation des moyens audio-visuels (voir détails dans la
troisieme partie).

Une partie du groupe a regu une formation précise portant sur la
collecte des données et d’autres fonctions de chercheurs auxiliaires qui ne
sont pas comprises dans les autres programmes de la Société touchant la
formation des auxiliaires.

Le programme de formation s’est étendu sur une période de deux mois
(maij et juin 1970).

Deux personnes qui ont été embauchées plus tard comme animateurs
Sociaux ont regu seulement une formation en cours d’emploi et leur supérieur
a noté une différence dans I’exécution de leurs tiches, ce qui I’a convaincu
de I'utilité du programme de formation entier.

G. EMPLOI: FONCTIONS

Des 14 personnes qui ont regu la formation, 10 ont été embauchées
Par la Société, 5 ont été affectées a la recherche et 5 2 la division des projets.
Il s°agissait d’exigences déterminées avant la mise en place du programme
de formation et tous les stagiaires en avaient été informés au début. En fait,
On avait prévu qu’il y aurait quelques défections mais cela n’a pas été le cas.
Des quatre personnes qui n’ont pas été embauchées par la Société, une s’est
Placée comme vendeuse dans un magasin, une autre a obtenu un emploi
dans une salle de quilles, la troisitme dans un bureau du ministére du
Bien-étre, et, enfin, la quatriéme a plus tard été embauchée par la Société
Comme réceptionniste.

Les cinq personnes au service de la division de la recherche de la
Société s’occupent de la collecte et de la compilation des données nécessaires
a la division. Leurs trois principales tiches sont exposées ci-dessous.

1.  Obtenir et compiler des données du genre de celles d’un recen-
sement pour les douze collectivités qui intéressent particuliérement
la Société. Les données nécessaires sont de nature démographique.
Les animateurs sociaux ont obtenu ces renseignements en s’adres-
sant au prétre de la paroisse et a d’autres informateurs qui
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connaissaient bien la population de la localité. Il incombait a
chaque interviewer d’obtenir et d’inscrire les données et d’établir
un dossier pour chacune des collectivités d’oll provenaient les
données. Ces derniéres, recueillies au cours de I'hiver de 1970-
1971, donnent des renseignements de base qui ne nécessitent pas
une mise a jour annuelle ; il est vraisemblable cependant que la
Société obtienne encore ces renseignements avant la fin de son
mandat.

Questionnaire sur la qualité de la vie. Ce questionnaire est utilisé
tous les printemps afin d’obtenir des données sociales, économiques
et psychosociales pour tenter de mesurer la qualité de la vie des
familles de 12 localités. Pour ce travail, qui comporte environ
600 interviews, des étudiants (cinq ou six) engagés temporairement
a cette fin, aident les animateurs sociaux. (Chaque interviewer
travaille dans au moins la moitié des localités, afin d’éviter toute
subjectivité qui pourrait fausser les résultats si une seule personne
travaillait dans chaque localité.) Dans ce cas, la responsabilité de
I'interviewer est grande car la qualité des renseignements obtenus
repose dans une large mesure sur sa compréhension du question-
naire, son aptitude & expliquer le sens des questions aux chefs
de famille et son objectivité a I’égard des questions et des réponses.
Les animateurs sociaux présentent un rapport impartial et, dans
I'ensemble, la qualité de ce dernier est quelque peu supérieure 2
celle qu’atteignent les étudiants engagés a cette fin. Cest sans
doute parce qu’ils ont plus d’expérience dans ce domaine et qu’ils
peuvent mieux échapper & la monotonie qui risque de s’implanter
aprés les 40 premiers questionnaires. En outre, méme si les
étudiants sont de langue frangaise et originaires de la région, ils
éprouvent plus de difficulté &8 communiquer avec les chefs de
famille.

L’inventaire de la collectivité. L'inventaire de la collectivité s’étend
a tous les comtés et touche 22 localités. La Société tente de
mesurer dans chacune d’elles I’adaptabilité, les relations et la
différenciation. Ces trois variables se mesurent au moyen d’indices
(c.-a-d. le nombre de migrants, le nombre des entreprises indus-
trielles, le nombre des associations de bénévoles) ; les animateurs
sociaux sont donc chargés de recueillir des renseignements au
sujet de ces indices. Chaque animateur social s’occupe d’environ
cing localités dont trois lui sont déja familieres parce quil y a
obtenu des données démographiques.

S

Le travail consiste 4 consulter des informateurs clés afin d’obtenir
les renseignements nécessaires pour chaque indice, dans chacune
des 22 localités.
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Les animateurs sociaux exécutent en outre d’autres tiches en vue de
répondre aux demandes de renseignements qui émanent quelquefois de la
Société, quelquefois de I'extérieur. Il arrive que ces demandes donnent lieu
au trajtement des données que posséde déja la Société ou a I'obtention de
Nouveaux renseignements.

Les animateurs sociaux au service de la division des projets remplissent
des fonctions qui, de I’avis d’un surveillant, consistent surtout 2 donner des
renseignements. Trois animateurs travaillent dans des centres de renseigne-
Mments et deux autres y sont rattachés. Les fonctions, notamment de ces
derniers, sont semblables & celles des conseillers en orientation affectés ou
Iattachés aux bureaux auxiliaires en Nouvelle-Ecosse, des conseillers et des
animateurs sociaux affectés ou rattachés aux centres de services communau-
taires dans I'fle-du-Prince-Edouard et des conseillers et des animateurs sur
Place affectés ou rattachés aux centres établis dans les réserves indiennes et
les villages des Métis des Prairies. Il est difficile d’établir une ligne de
démarcation entre les renseignements et les conseils donnés par un auxiliaire.
Les animateurs qui donnent des renseignements sont susceptibles de donner
des conseils et, inversement, les conseillers sont portés & donner des
renseignements. Méme la fonction de ceux qui travaillent aux bureaux
d’information, que la Société de relance du Nouveau-Brunswick désigne
comme agents d’information, a été décrite ainsi par I'un des surveillants :
« aider A résoudre les problémes ». Il est évident que les animateurs sociaux
ou les agents d’information du Nouveau-Brunswick remplissent de nombreu-
ses fonctions utiles qui varient selon le lieu de leur affectation, la nature et le
but de P'activité générale de la Société dans une localité donnée [43] et les
aptitudes et les intéréts des membres immédiats qui exercent la surveillance
€t des animateurs sociaux eux-mémes. Les tiches & exécuter sont exposées
ci-dessous :

Transmission des renseignements demandés. (Jusqu'a aujourd’hui, les
renseignements demandés ont touché les domaines suivants : allocations
familiales, pécheries, logement, jeunesse, parcs municipaux, attractions
touristiques, industrie, agriculture, santé, éducation, impots, loisirs.)
Publication d’un bulletin de renseignements.

Aide aux clients pour établir les contacts nécessaires. (Jusqu’a ce jour,
les animateurs sociaux ou les agents d’information ont servi d’intermé-
diaires entre les clients et les organismes établis pour les aider dans les
domaines suivants : bien-étre, chOmage, assurance, impdts, main-
d’oeuvre, préts aux pécheurs, accidents du travail, jeunesse, hygiéne
publique.)

Etablissement d’une bibliothéque.

Mise sur pied de groupes de citoyens en vue de participer & des cours,
a des activités récréatives et culturelles destinées aux enfants, aux
jeunes et aux adultes.
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Mise sur pied d’une association de pécheurs, d’une coopérative, de
cours de navigation.

Organisation en vue de la participation conjointe des bénéficiaires des
services et du personnel spécialisé de la Société de relance en ce qui a
trait a I’élaboration du projet.

Aide en vue de la mise en route d’un projet de travail pour les assistés
sociaux.

Aide aux groupes des citoyens qui ont & soumettre des demandes au
gouvernement.

Recrutement de membres en vue de la tenue de séances d’information
de groupe sur I’assurance-chOmage et les services fournis par d’autres
organismes gouvernementaux, de séances d’étude sur la comptabilité
et la perception, I’animation sociale.

Aide en vue de I'élaboration d’un programme de voyage pour les jeunes.
Mise sur pied d’un projet d’embellissement des habitations.

Organisation d’une visite des citoyens au parc national de Fundy, de
la direction de I’artisanat du ministére provincial du Tourisme et d’un
restaurant coopératif sur I'fle-du-Prince-Edouard, comme éléments
d’é¢tude de projets réalisables en vue de l'augmentation prévue du
tourisme dans la région du nouveau parc national qui fait partie de la
région visée par le projet.

L’élaboration d’un programme de gardiennes d’enfants pour les méres
qui travaillent dans les usines de traitement du poisson.

Aide aux exploitants agricoles : étude des problémes reliés a la produc-
tion et au marketing, réunions afin de discuter de la mise sur pied de
coopératives, négociations en vue de l’aide provinciale relative aux
séances d’étude, aux cours et aux services consultatifs.

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Aucune tentative officielle n’a été faite pour mesurer la satisfaction des
stagiaires. Dans un domaine ou se présente le choix des emplois, la
satisfaction peut se traduire par la durée d’'un emploi, mais dans un domaine
ol le choix est limité, une personne peut s’accrocher & un emploi qui ne lui
donne pas beaucoup de satisfaction. Il vaut peut-étre cependant de souligner
que des 10 animateurs sociaux embauchés, 6 sont encore au service de la
division a laquelle ils ont été affectés (trois a chaque division).

Il y a eu bien sir un certain mécontentement ici, comme c’est le cas
des autres sociétés, parce que les auxiliaires indigénes ont I'impression qu’ils
sont, selon un membre du personnel de la Société de relance du Nouveau-
Brunswick, «au bas de l’échelle de l'organisme'». Cette source de

1 Dominique Arsenault, surveillant des animateurs sociaux, au cours d’une conversation en octobre
1971.
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mécontentement semble s’étre dissipée, mais non éliminée enticrement, a la |
suite des discussions avec le personnel spécialisé. Il s’agit d’'une source de |
mécontentement qui persistera peut-étre au sein des auxiliaires jusqu'au J
moment ol ils percevront un moyen d’atteindre, §’ils le désirent, le niveau |
professionnel. l
\
|
1
|

I. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

La plupart des animateurs sociaux au service de la division des projets ‘
exécutent leurs tiches d’une maniére satisfaisante, malgré la nécessité quasi |
permanente de se rapprocher des employés professionnels et de rechercher |
une certaine orientation auprés d’eux. Cette situation est attribuable, selon |
le chef des projets, 2 leur formation restreinte. Les programmes de formation
en cours d’emploi dans des domaines tels que la direction et P’animation
sociale sont considérés comme essentiels afin de réaliser I'objectif selon lequel
les aptitudes doivent étre développées jusqu'au point ol les animateurs
sociaux, et d’autres citoyens de la collectivité, pourront assumer une plus
grande responsabilité dans la prise de décisions.

Les animateurs sociaux au service de la division de la recherche
remplissent leurs fonctions d’une maniére satisfaisante compte tenu de leur
formation limitée dans ce domaine ; celle-ci s’est limitée & quelques heures
d’instructions générales touchant les entrevues et les méthodes d’inscription.
Au début, on les a affectés a des tiches pour lesquelles leur formation res-
treinte ne les avait pas préparés; ils ont accompli d’une manicre assez
satisfaisante les tAches reliées a leurs affectations ultérieures. Des interviewers
plus instruits ou mieux formés, dans certains cas, ont réussi & obtenir des
réponses d’une meilleure qualité, mais en revanche, les animateurs sociaux
semblent étre plus en mesure de communiquer avec les répondants et

moins impatients face a une tiche que des personnes plus instruites
trouveraient peut-tre monotone. )

J.  SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Ici encore, la satisfaction des bénéficiaires des services doit se mesurer
par leur réaction aux services offerts. Certains d’entre eux sont peut-&tre
forcés de participer a des activités de groupe. Ils suivent peut-€tre des cours
parce que des allocations de formation leur sont versées. En revanche,
quand ils se rendent & un centre de services pour demander des renseigne-
ments, ils y vont de leur plein gré, souvent parce que quelqu’un qu’ils
connaissent y est déja allé et a regu un service satisfaisant.

Au cours des trois premiers mois de fonctionnement, le bureau
d’information de Richibouctou a re¢u 180 demandes. Au cours d’un autre
trimestre un an plus tard, le bureau a regu 290 demandes. Pour sa part, le
centre public de Bouctouche recevait, pendant cette derniére période, 275
demandes de renseignements. Au cours d’une année ol les demandes ont été
inscrites & Bouctouche, 605 demandes de renseignements avaient été regues.
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Ce chiffre ne comprend pas les demandes qui s’adressaient & un représentant
4 mi-temps du ministére du Bien-étre au centre de Bouctouche. Les autres
bureaux sont ouverts depuis moins longtemps et les données sur leur
utilisation sont en voie de compilation. Mais, aprés trois mois de fonction-
nement, le bureau d’information d’Acadieville a regu des témoignages
d’appréciation de la part des citoyens, qui ont exprimé le désir que ces
services soient maintenus.

La participation de 95% du secteur désavantagé de Bouctouche aux
activités du centre a été qualifiée, avec justesse, par le chef des projets, de
« phénoméne inhabituel » [42]. Ces citoyens se sont occupés d’activités qu’ils
ont aidé a élaborer et & mener a bien.

Les citoyens de Saint-Louis ont immédiatement profité, et en grand
nombre, des services offerts par la bibliothéque. Au cours des trois premiers
mois, on a compté 1613 visites et 2544 préts.

Les animateurs sociaux qui travaillent a la division de la recherche
noffrent évidemment pas un service. Les personnes avec qui ils entrent en
contact & l'occasion de leur collecte de données, s’associent a eux, croit-on,
tout au moins aussi bien et probablement mieux, qu’ils ne le feraient avec
les travailleurs professionnels.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI
D’AUXILIAIRES DANS CE DOMAINE

On constate encore une fois que le grand avantage lié & ’emploi
d’auxiliaires indigénes réside dans leur connaissance des problémes des
personnes qui regoivent les services et dans leur aptitude & communiquer
au sujet de ces problémes.

Tout comme dans les réserves indiennes et dans les villages métis de
I’Ouest, les auxiliaires indigénes du comté de Kent, au Nouveau-Brunswick,
ont un rdle particuliérement utile 2 jouer. Ce comté est en majorité canadien-
frangais et la langue premiére d’un grand nombre de membres du personnel
spécialisé de la Société est l'anglais. Les auxiliaires indigénes formés et
employés par la Société sont tous bilingues et le frangais est la langue
premitre de la plupart d’entre eux.

Quelques difficultés se sont présentées. Les auxiliaires de ce groupe
ont de la difficulté & s’exprimer par écrit. Un certain nombre ne connait pas
ou ne maitrise pas les méthodes relatives aux entrevues et a I'organisation.
Ces difficultés sont peut-étre plus manifestes au sein du groupe qui fait de la
recherche. Le simple fait qu'on ait eu recours a des auxiliaires indigénes
pour remplir ces tiches suscite I'intérét de chercheurs de I'extérieur. Si des
personnes de ce genre peuvent é&tre utilisées pour remplir des téches
semblables, la recherche en sciences sociales n’aura plus a souffrir autant
du manque de personnel spécialisé.
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PARTIE VI

Formation et emploi des animateurs

sociaux et des conseillers en orientation
indigenes (I.-P.-E.)!

En mai 1969, la Société de relance de I'fle-du-Prince-Edouard a
embauché quatre indigénes comme animateurs sociaux-orienteurs. Par la
suite, deux ont été nommés animateurs sociaux, et deux conseillers en
orientation. Mais le mode de recrutement, la sélection et la formation ont
été les mémes pour les quatre.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Les animateurs sociaux et les orienteurs de la Société de relance de
I'fle-du-Prince-Edouard relevaient de centres de services communautaires
semblables 2 certains égards aux bureaux auxiliaires de la Nouvelle-Ecosse
et aux bureaux d’information du Nouveau-Brunswick. Chacun de ces centres
avait cependant ses caractéristiques propres, que ce soit sur le plan des
objectifs ou des méthodes employées.

Les centres de services communautaires de 1'fle-du-Prince-Edouard
ont été créés pour répondre aux besoins de deux collectivités de la région
spéciale ol le niveau de vie était trés faible. A Porigine, on avait proposé
d’en établir dans trois villages, mais le personnel étant limité et P'un des
villages étant 4 proximité du siege de la Société, on a décidé de s’en tenir
4 deux centres.

D’aprés la Société, les collectivités intéressées devaient tout d’abord
connaitre les services offerts et apprendre comment en profiter. D’autre part,
il fallait obtenir la collaboration d’experts, former des animateurs locaux,
poser les problemes et déclencher les mécanismes de nature A résoudre ces
problémes.

En créant les centres de services communautaires, la Société de relance
de Pfle-du-Prince-Edouard voulait aussi répondre & son propre besoin de se
rapprocher des plus défavorisés de la région spéciale.

! Les données de la présente partie sont tirées de [8, 31].
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Les centres de services communautaires fournissaient les services
suivants : orientation, assistance a la famille, assistance a I'’enfance, animation

P

sociale. Les indigénes ont aidé a assurer tous ces services.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

C’est I'agent d’information qui a effectué le recrutement, en établissant
des contacts personnels dans les deux villages ou ont été établis les centres
de services communautaires. Il avait pour critéres de sélection : acceptation
de T'intéressé par la collectivité, non-appartenance 2 un groupe qui le ferait
rejeter par les membres d’autres groupements, aptitude a entrainer les autres,

ténacité.

Les quatre personnes choisies ne comptaient pas parmi les plus défa-
vorisées, mais on pouvait penser d’apres leurs antécédents et leur mode de
vie qu’a défaut d’expérience elles seraient aptes a saisir les problémes des
plus défavorisés, et qu’elles pourraient établir un pont entre eux et le

personnel spécialisé du centre.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

La formation a commencé en cours d’emploi, sous la surveillance
étroite du directeur de projet, qui possédait de l’expérience en matiére
d’animation sociale. Aprés un mois, le directeur a procédé a une session
d’enseignement de trois semaines, assisté d’un spécialiste de I’orientation
professionnelle et d’un conseiller en assistance sociale. Un psychologue, un
spécialiste de la recherche et un conseiller-orienteur se sont chargés chacun
d’une séance. Un conseiller en orientation sociale a dirigé ensuite quatre jours
de travaux d’atelier; aprés, il a maintenu une surveillance étroite et tenu
tous les mois une réunion dune journée.

D. MOYENS DE FORMATION

Il n’y avait pas de moyen spécial de formation. Les travailleurs rece-
vaient leur formation en cours d’emploi, dans les collectivités qu’ils servaient,
au siége de la Société 2 Montague, et aux centres de services communautaires.
Dans les deux villages, on a transformé des grands immeubles qui existaient
déja, pour en faire des centres de services communautaires.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

On n’a ni acheté ni congu de matériel didactique spécial.
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F. METHODES DE FORMATION

Bien qu’il n’ait pas été congu ni organisé comme procédé didactique,
on pourrait considérer comme faisant partie du programme de formation un
travail préliminaire effectué par tout le personnel du centre, et qui a
consisté & dresser un graphique des villages ol étaient situés les centres de
services communautaires.

Ces travaux mis 2 part, la formation initiale consistait en une surveillan- 1
ce étroite des quatre stagiaires. Pendant le premier mois, le directeur du
projet a consacré presque tout son temps 2 leur montrer le métier d’animateur
social et celui de conseiller ; il parlait avec eux des probléemes auxquels ils
faisaient face et il effectuait parfois une visite avec eux. Ensuite, il leur a
donné un cours de trois semaines, portant surtout sur les techniques d’en-
trevue et d’orientation, ainsi que sur I'étude des attitudes, du comportement
et des besoins, sur 'administration (formation élémentaire), sur les agences
et les organismes, enfin sur les techniques d’orientation vers les organismes
d’assistance. Le temps était également réparti entre les cours et le travail.
Le directeur était assisté par un spécialiste de Porientation professionnelle
et par un conseiller en assistance sociale. Un psychologue de la Société s’est
chargé d’une séance sur les tests, un spécialiste de la recherche a donné un
cours sur les divers aspects de la recherche, et un conseiller-orienteur de la
Direction des projets expérimentaux du ministére des Foréts et du Déve-
loppement rural (qui fournissait les fonds a cette époque) a dirigé une
séance consacrée a l'orientation.

La Direction des projets expérimentaux a également offert un pro-
gramme de formation d’une semaine 2 Ottawa ; des animateurs sociaux de
toutes les sociétés de relance y ont assisté, dont trois de la Société de relance
de I'fle-du-Prince-Edouard.

Un mois plus tard, un conseiller en animation sociale a été embauché, .
et il a dirigé quatre jours de travail en atelier portant surtout sur les techni- -
ques d’animation sociale. Puis, il a surveillé la formation des animateurs
sociaux-orienteurs et chaque mois il a tenu une réunion d’une journée.

G. EMPLOI: FONCTIONS

Les stagiaires ont travaillé au service de la Société des le début de leur
formation. Au départ, tous avaient les mémes fonctions : rassemblement de
données, orientation, information. Les deux qui se sont révélés bons obser-
vateurs de la situation collective et qui ont fait preuve d’une aptitude
Particuliere 2 travailler avec des groupes ont été chargés de l’animation
sociale, et chacun a été affecté a un centre de services communautaires.

Tous deux ont accompli des travaux différents, d’'une part parce que
les collectivités étaient différentes, et d’autre part évidemment parce qu’ils
sont eux-mémes différents I'un de I'autre.
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L’animatrice sociale affectée & Souris a travaillé avec des organisations
déja existantes; aprés deux mois, elle a contribué a4 la formation dun
nouveau groupe qui les embrassait toutes (actuellement, c’est un comité
exécutif qui coordonne les activités de neuf sous-comités). Un mois apres
sa formation, ce groupe convoquait une assemblée, qui a attiré 600 person-
nes, « le plus large éventail qui soit de 1a population — agriculteurs, pécheurs,
hommes d’affaires, religicux, enseignants, représentants élus de P'adminis-
tration municipale, des gouvernements provincial et fédéral; vieillards,
population active — homme et femmes —, jeunes’ », pour exposer le
plan de développement de I'fle-du-Prince-Edouard. Beaucoup de suggestions
ont été apportées par les assistants, surtout dans le domaine de ’animation
sociale. L’animatrice sociale, comme membre du comité exécutif, a continué
avec d’autres membres du comité et des sous-comités & étudier sept des
questions soulevées 3 l'assemblée. En méme temps, elle a organisé des
groupes de jeunes et de pécheurs. Du 15 septembre 1969 au ler mars 1970,
c’est-a-dire en cing mois et demi, elle a participé & 32 assemblées de
groupes, visité 116 foyers, rencontré 153 personnes au Centre de services
communautaires, et établi des contacts avec 82 autres personnes.

A Morell, le travail a d’abord porté sur une agglomération satellite qui
n’avait pas d’organismes. Il a fallu créer une organisation, former des
animateurs, établir des méthodes nouvelles pour la population. La création
de lorganisation a demandé trois mois. Lorsqu’on s’est ensuite occupé de
l'agglomération plus importante, une organisation de pécheurs a rapidement
ét¢ mise sur pied. Comme a Souris, les deux groupes se préoccupaient
beaucoup plus du progres économique que du progrés social. En plus
d’organiser les groupes et de travailler avec eux, lanimateur social de
Morell a aidé a recruter du personnel pour le centre et & établir le program-
me de I’économiste domestique. Il s’est également occupé de l’entretien et
du fonctionnement général du centre, et a fait un peu d’orientation sociale.
Il a visité entre 20 et 25 foyers par semaine lorsqu’il travaillait dans I'agglo-
mération satellite. De mai & décembre 1969, c’est-a-dire pendant sept mois,
il a participé & neuf assemblées collectives et & six réunions de groupes. Il
n’'a pas signalé de contacts individuels durant cette période, mais pendant
les deux mois qui ont suivi, il y a eu 60 réunions au centre avec des
habitants de la localité.

Les deux orienteurs avaient trois fonctions :
1. aider les habitants & résoudre leurs problémes,
2. recruter des stagiaires pour les cours de la Société,

3. obtenir des suggestions sur des projets a réaliser, et en faire part
a la Société.
1 Compte rendu d'un journal.
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Pour ces deux dernieres taches, les orienteurs devaient s’informer des
exigences de la Société et des besoins de la population, et communiquer ces
renseignements. Ces fonctions comportaient un peu d’orientation profession-
nelle, mais dans I’ensemble, des personnes douées d’intelligence et de qualités
de communication pouvaient s’en acquitter facilement. L’orientation exige |
parfois les connaissances d’un spécialiste ; aussi les auxiliaires devaient-ils
se borner aux problémes mineurs. Les difficultés d’une certaine gravité ou
longues 2 résoudre devaient étre soumises le plus vite possible 2 un autre i
organisme. Mais les orienteurs avaient quand méme une bonne part de
responsabilités et un champ d’action assez vaste. Ils ont fait beaucoup de
visites 3 domicile, et de plus en plus de personnes sont allées au centre les
consulter. Ils ont eu aussi de plus en plus I'occasion de renseigner et méme
d’orienter des personnes, lors de rencontres fortuites ailleurs qu’au centre
ou a domicile.

Au cours de ses huit premiers mois & Morell (période de formation
comprise), le conseiller en orientation a effectué 95 visites & domicile, regu
58 personnes au centre, et en a vu 45 autres en divers endroits. A Souris, il
¥y a eu deux conseillers de juillet & septembre, puis I'un a été chargé d’un
autre travail. L’autre a été nommé animateur social ; il s’est donc peu
occupé d’orientation. De juillet & la fin de novembre, le conseiller et 'anima-
teur social ont fait 42 visites & domicile, requ 24 personnes au centre et
établi des contacts avec 71 autres personnes (nous ne tenons pas compte
ici de I’animation sociale). Au cours de la période suivante, on a tenu compte
des contacts établis 2 titre d’orienteur ; le personnel comprenait encore un
conseiller en orientation. En deux mois et demi, il a fait 15 visites 2 domicile,
regu 19 personnes au centre et établi des contacts avec 34 autres. L’évalua-
teur note dans son rapport qu’il s’agissait souvent d’entretiens avec des
autorités, et non de séances d’orientation [8].

Nous avons dressé en tableaux les divers genres de problémes soumis ‘
aux orienteurs, le mode d’assistance demandé, et les mesures prises par les
conseillers.

Tableau 3[8] Probldmes soumis A l’orienteur, aide demandée, dispositions prises par
Porienteur, Morell

—

Probleme

Aide demandée

Disposition prise

1. Chdmage des parents

2. Discorde familiale
ou conjugale

3. Isolement social

Admission d’un enfant
A la garderie

Admission d’un enfant
A la garderie

Admission d’un enfant
a la garderie

Admission d’un enfant
3 la garderie

Admission de P’enfant
Conseils du travailleur
social de la Société

Admission

Admission
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Tableau 3 [8] Problémes soumis A Vorienteur, aide demandée, dispositions prises par
I’orienteur, Morell (suite)

Probléme Aide demandée Disposition prise
5 Pauvreté Prét Emprunt a la banque
6. Mauvaise santé, Assistance Cas soumis au min. du

pauvreté

7. Pauvreté, isolement
social

8. Alcoolisme, discorde
conjugale

9. Alcoolisme, manque de
compétence
professionnelle

10. Discorde conjugale
11. Maladie dans la famille

12. Discorde familiale
et conjugale

13, Maison détruite par
un incendie

14. Alcoolisme

Admission d’un enfant
a la garderie

Assistance

Formation

Conseils

Admission d’un enfant
2 la garderie

Argent et vétements

Abandon

Bien-&tre social

Admission de ’enfant,
orientation des parents

Cas soumis 2 la Division de
l’aide  I’enfance

Cas renvoyé i Relance,
Montague

Réconciliation

Intervention des travailleurs
de Relance; enfants a la
garderie; séparation des
parents

Cas renvoyé a la
Croix-Rouge et au min.
du Bien-étre social

Cas soumis au Centre de
traitement de ’alcoolisme

Tableau 4 [8] Problémes soumis 3 Porienteur, aide demandée et dispositions prises par
P’orienteur, Souris

Probleme

Aide demandée

Disposition prise

1. Difficultés pécuniaires

2. Difficultés pécuniaires,
discorde conjugale

3. Arriération mentale
chez des adultes

4. Difficultés pécuniaires,
complications
administratives

5. et 6. Alcoolisme

Formation

Assistance

Formation

Aide financiére pour
aller travailler ailleurs

Aide du conseiller

Cours du soir; visite

Cas soumis au min. du
Bien-étre social et signalé
a la GRC; enfants 2 la
garderie

Cas soumis a 'atelier
réservé de
Charlottetown;
assistance encore
en suspens

Cas soumis au Centre
de main-d’oeuvre du
Canada; aide accordée

Cas récent; aucune
décision encore
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Tableau 4 [8] Probléme soumis a V’orienteur, aide demandée et dispositions prises par
Porienteur, Souris (suite)

Probleme Aide demandée Disposition prise

7. Analphabétisme Formation Cas soumis 2 Relance,
Montague; le candidat

sera accepté ;

8. Mangque de Formation en Cas soumis au service
compétence puériculture d’aide familiale; cours de
puériculture et assistance

9. Isolement social Conseils Besoin d’un psychiatre; pas
de décision encore

—

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Les deux animateurs sociaux indigénes ont rédigé des rapports descrip-
tifs qui figurent en annmexe 2 un rapport sur les centres de services
communautaires [31]. Ce sont essenticllement des exposés sur la nature
des contacts établis, des assemblées organisées par les intéressés ou
auxquelles ils ont assisté, des difficultés auxquelles ils ont fait face,
des résultats obtenus. Ils donnent quand méme une idée du degré de
contentement des deux stagiaires. Il semble qu’ils aient trouvé leur travail
Parfois décevant, parfois difficile (ils étaient des pionniers dans le domaine,
comme les autres auxiliaires indigénes dont nous exposons le travail dans
le présent volume), et parfois encore satisfaisant. Ils estimaient bien sfir
leur travail important. Ils ne consacrent guére d’espace 2 une appréciation
personnelle de leur travail, mais quelques phrases sont révélatrices. D’aprés
Pun:

« Pour travailler avec ce genre de personnes, il faut &tre sinctre et honnéte. 11 faut

s’efforcer de connaitre les habitants le mieux possible et de communiquer avec eux

2 un niveau qui leur soit accessible. . . Il peut sembler décourageant d’entreprendre
cette tache seul, mais si je devais recommencer, je le ferais de moi-méme.

Il ne faut pas se décourager quand on ne peut mesurer les progres du travail;
apres six mois, on peut avoir I'impression de n’avoir réalisé aucun progres, et puis
soudain on a une lueur d’espoir. Il y a une évolution qui se fait. »

Et d’aprés l'autre :

« C*était enrichissant d’observer le groupe travailler en collaboration; ce n’est pas
aussi intéressant quand on en entend parler dans un rapport; mais réellement,
c’est quelque chose de voir les gens travailler ensemble. »

D’apres le témoignage de ce dernier, les expériences de groupe ne sont pas
toutes aussi enrichissantes.

Les conseillers en orientation indigénes n’ont pas fait de rapport qui
donne une idée de leurs réactions. Par contre, 'orienteur-chef en a rédigé un,
Ou il suit I'évolution d’un des conseillers. Il rapporte qu’au cours des deux ou
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trois premiers mois le stagiaire n’était pas sir de lui et avait du mal a
s’orienter, mais au fur et 2 mesure que se précisaient pour lui ses fonctions
d’assistant et qu’il commengait & comprendre la collectivité, les besoins de
la population, ce sentiment s’est dissipé. Il a accru ses activités et il a eu
acces a plusieurs foyers [31].

N

On peut supposer que les stagiaires qui ont continué a assumer les
fonctions de conseillers en orientation éprouvaient de la satisfaction a
exercer leur métier, 4 étre bien accueillis chez les habitants, & étre recherchés,
au centre ou ailleurs.

I. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

La Société avait trois objectifs d’action sociale. Le directeur des
recherches a résumé et apprécié ' comme suit les succés obtenus dans la
réalisation de ces objectifs.

Action sociale : objectif immédiat

Inciter les individus ainsi que les groupes et secteurs actuels de la population &
travailler ensemble pour réaliser les objectifs sociaux et économiques qu’ils
estiment importants.

De nouveaux groupes se sont formés dans chaque localité ; de nouveaux
efforts coordonnés ont été déployés par les groupes actuels. A Morell et a
Dundee, les éléments défavorisés de la population ont participé activement
aux travaux des groupes ; en fait, c’est eux qui avaient l'initiative. A Souris,
il ne semble pas que la population défavorisée ait apporté une participation
aussi active. Les groupes de Morell s’intéressaient surtout au progrés
économique, ceux de Souris au progrés social.

Action sociale : second objectif

Promouvoir et soutenir des études et des activités économiques chez les groupes
d’action sociale.

Les groupes de citoyens ont apporté toutes sortes de suggestions pour
assurer le progrés économique, dont beaucoup reposaient sur les ressources
inexploitées de la région. Malheureusement, bien peu ont fait 'objet d’études
détaillées. Au lieu deffectuer un examen approfondi, on se tournait plut6t
vers le gouvernement provincial pour lui demander de l'assistance et des
fonds. On n’a guére approché d’autres investisseurs. En fait, on ne s’est pas
adressé 4 d’autres investisseurs que le gouvernement. Une fois seulement on
a obtenu une réponse concréte. Il y a eu des engagements oraux, des marques
d’intérét, mais ils n’ont pas eu de suite.

1 Nous noterons ici que la réalisation de ce programme s’est poursuivie pendant plus d’un an aprés
le rassemblement des données de la présente évaluation. Par conséquent, certaines conclusions sont
peut-8tre un peu prématurées.
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Action sociale : objectif ultime

Promouvoir un progres économique et social qui augmente les possibilités
d’emploi pour les habitants, notamment ceux qui sont sans emploi ou en chdomage

partiel.

Rien n’indique que les initiatives des groupes d’action sociale aient
entrainé 'expansion de 'emploi ou suscité la venue de nouveaux employeurs.
Il n’y a pas eu de postes nouveaux, et I'accroissement des revenus semble
résulter d’'un développement général de la région, lui-méme lié sans doute a
la clémence de I’hiver, qui a permis le transport de la péte de bois par bateau
et le déchargement du poisson, d’olt également la prolongation de la période
active [8].

L’auteur du rapport met en doute une des implications sous-jacentes
de Iobjectif ultime, 2 savoir que tout groupe qui étudie les problémes de la
collectivité peut découvrir des ressources inexploitées et en tirer parti.

« Il se peut qu’il n’y ait pas de ressources, que les possibilités d’enquéte

soient trop limitées, et qu’il n’y ait par conséquent pas d’action possible.

Il ne faut pas oublier non plus que méme s’il y a des possibilités, elles

doivent avoir assez d’ampleur pour intéresser quelque autre investisseur.

Mais pour ce qui est des efforts a tenter, du succés et de I'’a-propos d’une

entreprise, notre évaluation doit se borner au niveau intermédiaire,

a Dundee. »

D’aprés le rapport, I'action sociale des centres de services communau-
taires a remporté un succés partiel. L’auteur reconnait qu’il est difficile
d*établir 'apport réel des animateurs sociaux. Les autres membres du person-
nel des centres travaillaient activement au sein des communautés, et d’autres
s’occupaient des organismes et des comités. Les animateurs sociaux ont
formé plusieurs groupes nouveaux et ont insufflé des éléments de nouveauté
aux autres. Ils ont également contribué a la réalisation des objectifs formulés,
non par la Société, mais par les groupes, et dont on ne tient par conséquent
pas compte dans l'appréciation des réalisations.

Au début, le personnel de surveillance trouvait que les animateurs
sociaux étaient trop enclins a faire pour les gens ce que ces derniers leur
demandaient ou 2 se laisser accaparer par un groupe ; mais avec ’expérience,
ils ont appris a renvoyer les tiches aux groupes de maniére qu’ils apprennent
3 étre autonomes. Le personnel de surveillance parle aussi dans son rapport
de la souplesse des animateurs sociaux, capables de s’occuper des problémes
trés divers et de passer de l'animation sociale a Dorientation individuelle.
D’aprés les personnes de profession, cette souplesse résultait peut-étre du
manque de formation spécialisée dans I'une ou l'autre des disciplines [31].
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La Société a établi également trois objectifs touchant Iorientation
sociale. Le directeur des recherches a résumé ces objectifs et apprécié leur
réalisation * :

Orientation sociale : premier objectif immédiat

Montrer qu’on peut connaitre et aider plus de gens parmi les défavorisés qui ont
besoin de services de bien-&tre social en allant au-devant d’eux.

On a découvert plusieurs personnes dans le besoin & qui il y avait lieu
d’accorder aide et assistance sociale. Dans deux cas, Relance a obtenu que
le ministére du Bien-Etre social leur donne de 'aide. On a découvert et soumis
au ministére bien d’autres cas, mais on ne sait pas si ces gens auraient regu
de l'aide sans lintervention de Relance. Bien peu de cas ont été signalés
a Relance par d’autres organismes, sauf a Souris ol il y en a de plus en plus,
d’aprés lorienteur. Environ cinquante familles et individus ont recu les
conseils de 'orienteur ou ont été dirigés vers un autre organisme. Il s’agit 1a
d’une forme d’assistance en vue d’améliorer une situation.

Orientation sociale : second objectif immédiat

Recruter plus de chdmeurs de ces collectivités pour les programmes de formation
de Relance et augmenter le soutien global de Relance a ces collectivités.

Il y a eu trés peu de demandes sérieuses d’inscription aux cours de
Relance, et presque aucune n’a eu de suite. Deux habitants de Souris inscrits
aux cours sétaient d’abord adressés au centre, et non a quelque agent
d’information de la Société. Quatre personnes ont demandé a la Société
de donner certains cours, mais ce n’étaient pas des éléments défavorisés de
la population. Il n’y a pas eu d’amélioration notable du niveau d’instruction
ou de compétence professionnelle. Il n’y a presque pas eu d’effort pour
réaliser cet objectif, et les résultats s’en ressentent.

Orientation sociale : objectif intermédiaire

Faire connaitre davantage les méthodes permettant de mieux assurer les services
d’assistance sociale, en particulier I’accroissement de la coordination, et I'embau-
che d’auxiliaires dans les organismes de secours.

On a dressé et distribué un annuaire des organismes de secours, et apres
un intervalle trop long on a constitué un corps consultatif, composé de
représentants des huit organismes de secours les plus importants de la région.
1l n’a pas recu beaucoup de visites et de demandes de renseignements. La
plupart des gens avaient plus besoin d’une garderie pour les enfants que des
services d'un conseiller en orientation. Les représentants de ces organismes
n’estimaient peut-étre pas que 'embauche d’auxiliaires, le fait d’aller au-

1 Nous noterons ici que la réalisation du programme s’est poursuivie plus d’un an aprés le rassem-
blement des données de la présente évaluation. Certaines conclusions seront donc peut-étre un
peu prématurées.

48

N



devant des défavorisés ou Daccroissement de la coordination puissent
améliorer leurs services. Ils connaissaient Relance et ses méthodes, mais le
fait de les connaitre n’a rien donné.

Orientation sociale : objectif ultime

Augmenter la qualité et le nombre de services des organismes de secours aux
personnes dans le besoin.

Les organismes de secours ne se sont pas adressés aux centres de Relance
et ne sont pas allés au-devant des défavorisés. On ne sait pas dans quelle
mesure ils ont pu augmenter les échanges. Ils ne considéraient pas la
coordination comme une question prioritaire. Les services sociaux ont été
nettement améliorés, mais il semble que ce soit dii & la Société de relance, et
non & ces organismes [8].

Comme on I’a dit, on a fait trés peu d’effort de recrutement. C’est peut-
€tre que la Société a modifié ses objectifs touchant les centres de services
communautaires. Quand elle avait établi ses objectifs, elle n’avait pas encore
réellement créé de contacts avec les habitants les plus défavorisés de la
région, et elle considérait sans doute les centres comme un moyen de créer
ces contacts. Une fois les centres instaurés et dotés en personnel, la Société
avait déja établi des contacts selon divers procédés, et il n’était peut-étre plus
Décessaire de recruter rapidement des stagiaires.

L’auteur du rapport d’appréciation mentionne qu'on n’a que partielle-
ment réussi 4 améliorer la qualité et & augmenter le nombre de services
offerts par les organismes de secours. Dans un compte rendu écrit presque
un an apres, le chef de service fait état des rapports étroits établis par les
centres de services communautaires avec nombre d’organismes, dont le
ministére du Bien-étre social, le Conseil de développement rural, I'Office
agricole régional, I’Administration du logement de I'fle-du-Prince-Edouard,
et I'Union des travailleurs canadiens de I'alimentation et d’autres industries.
Il déplore par la méme occasion que beaucoup d’organismes travaillent
isolément, parfois sans méme connaitre les autres organismes de méme type.
Par contre, il se montre satisfait du travail des orienteurs, qui ont essayé de
réduire cette fragmentation en faisant connaitre aux populations défavorisées
les divers services d’hygiéne et d’assistance sociale auxquels elles peuvent
s’adresser [31].

J.  SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Aprés dix mois, on a effectué une enquéte auprés des populations
défavorisées des deux agglomérations ol étaient situés les centres de services
Communautaires, et auprés de deux collectivités témoins. D’aprés I’échantil-
lonnage, il y a eu moins de participation aux activités de progrés social dans
les agglomérations servies par les centres que dans les communautés témoins.
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En outre, les bénéficiaires ne retiraient pas d’avantages pécuniaires du pro-
gramme d’action sociale. Mais cela n’explique pas tout. Dans une
agglomération satellite, il n’y avait jamais eu auparavant d’action sociale et
la population ne s’était jamais organisée. Les habitants qui y ont entrepris
une action sociale avaient a vrai dire des objectifs d’ordre pécuniaire ; or
aprés dix mois ils n’avaient réalisé aucun bénéfice, mais ils étaient peut-étre
contents d’étre en mesure de définir leurs problémes et de s’acheminer vers
une solution. Les observateurs pensent qu’il n’y a peut-étre pas de solution
aux problemes économiques de la communauté en question.

L’autre collectivité avait surtout des objectifs sociaux, dont plusieurs
ont été réalisés. Un petit bureau de renseignements touristiques a été ouvert,
avec des fonds provinciaux. On a commencé & construire une clinique
(également avec des fonds du gouvernement provincial). On a ouvert un
marché en plein air. Les groupes de jeunes ont été rassemblés en un seul
groupe, qui a recu une subvention en vertu du programme Perspectives-
Jeunesse. On a créé un atelier réservé pour les arriérés mentaux (avec le
soutien permanent du gouvernement provincial). On a organisé des cours
para-universitaires a 1’école secondaire. On a aidé un certain nombre de
personnes & profiter du programme d’amélioration du logement. Ces résultats
ont sans doute satisfait bon nombre des bénéficiaires. On ne sait pas dans
quelle mesure ils sont dus au programme d’action sociale, mais il semble
qu’au moment d’établir des contacts, bon nombre d’habitants aient considéré
ce programme comme de nature 4 permettre la réalisation de leurs objectifs.
Le nombre de personnes qui sont allées au centre voir les animateurs sociaux
est révélateur a cet égard. Les animateurs ont pu leur rendre visite & domicile
(et ont été trés bien regus) ou leur parler dans la rue ou ailleurs, mais ils
ne pouvaient les forcer a venir au centre. Entre mai 1969 et mai 1971,
206 personnes sont allées au centre de Morell pour voir ’animateur social.
A Souris, le programme est entré en vigueur plus tard, mais entre aofit 1969
et mai 1971, 839 personnes sont allées au centre voir 'animateur social.
(On notera que Souris est une plus grosse agglomération que Morell.) Ces
entrevues N’avaient pas toutes trait & I’action sociale. Souvent, il s’agissait
de demander de l'aide pour des difficultés personnelles urgentes, ce qui
indique au moins que le service social était accepté par la population. En
fait, il y avait plus qu’acceptation. Les animateurs sociaux étaient bien recus
dans les domiciles, et les bénéficiaires des services n’hésitaient pas & passer
i leurs bureaux.

11 semble aussi que les milieux défavorisés aient adopté les conseillers
en orientation. On leur téléphonait a la maison ou on passait au centre.
Comme dans le cas des animateurs sociaux, c’est aux visites des bénéficiaires
au centre qu’on peut le mieux mesurer leur acceptation et leur contentement,
et non aux visites qu’ils ont recues a domicile ou aux rencontres fortuites,
auxquelles ils ne pouvaient de toute fagon pas échapper. De mai 1969 a mai
1971, 106 personnes sont allées au centre de Morell voir le conseiller. A
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Souris, comme nous I’avons noté plus haut, le programme a été mis a exécu-
tion un peu plus tard; mais d’aolit 1969 a mai 1971, 438 personnes sont
passées au centre voir lorienteur. Pour ce qui est des visites 2 domicile,
beaucoup étaient décidées de manitre impromptue de linitiative de l'orien-
teur, mais d’aprés les rapports des conseillers, leurs hotes étaient contents de
les voir et les invitaient & revenir.

On notera que méme dans les quelques cas mentionnés aux tableaux
de la section G, on aurait pu s’attendre & ce que plusieurs personnes aillent
directement aux organismes auxquels on les renvoyait. On aurait pu s’y
attendre aussi dans le cas des quelques centaines de personnes qui sont allées
aux centres. Cela veut peut-&tre dire que ces gens se sentaient plus & I'aise
pour causer avec les auxiliaires indigénes des centres ; en ce sens du moins
les auxiliaires répondraient donc aux besoins des habitants. D’autre part,
cela veut peut-étre dire aussi qu’on connaissait davantage les centres, a
cause de leurs maillons extérieurs et de leurs autres activités ; (c’est peut-étre
enfin que les autres organismes étaient la depuis si longtemps qu'on les
voyait sans les remarquer). Enfin, certains sont peut-étre venus par curiosité.
Mais, comme nous I'avons dit, il y avait d’autres indices de satisfaction chez
les bénéficiaires des services.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI
D’AUXILIAIRES DANS CE DOMAINE

En Nouvelle-Ecosse, 'emploi d’auxiliaires comme animateurs sociaux
a posé deux difficultés.

1. 1s étaient amenés a consacrer trop de temps aux problemes et aux
besoins individuels, au détriment de l'organisation et des objectifs
collectifs.

2. IIs ne parvenaient pas toujours a discerner le moment propice
pour passer 2 l'action ou pour pousser un groupe a prendre une
décision.

Dans I'fle-du-Prince-Edouard, les animateurs sociaux consacraient éga-
lement du temps aux problémes individuels, au détriment, pensait-on au
début, des objectifs collectifs. Par contre, leurs chefs estimaient que cela
ne posait pas de probléme, attendu qu’ils développaient leurs aptitudes a
Panimation sociale. Dans une des collectivités, I'animateur social aurait
consacré beaucoup de temps aux personnes et aux groupes de classe moyenne,
et par conséquent aux objectifs de la classe moyenne. Bien siir, la réalisation
de certains de ces objectifs a servi quelques déshérités, mais dans l'autre
collectivité, ces objectifs ne coincidaient pas avec les buts pécuniaires des
milieux défavorisés.

Les animateurs sociaux de I'fle-du-Prince-Edouard, comme ceux de la
Nouvelle-Ecosse, ont parfois été incapables d’amener les groupes a franchir
les étapes finales qui auraient couronné leurs efforts de succes. Ils n’ont pas
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approché toutes les sources dont ils auraient pu obtenir des fonds et, sauf
une seule exception, ils n’en ont pas obtenu de celles qu’ils ont approchées.

Cependant, on se rappellera que les commentaires ci-dessus sont fondés
sur des éléments rassemblés moins d’'un an aprés la mise en marche du
programme. Les techniques d’animation sociale étaient presque aussi
nouvelles pour les animateurs sociaux que pour les bénéficiaires. Un per-
sonnel de spécialistes aurait sans doute mieux réussi a stimuler Vinitiative
des groupes et a obtenir des fonds, mais par contre, il n’aurait peut-&tre pas
été adopté par la population comme les auxiliaires ont été.

L’emploi d’auxiliaires comme orienteurs était également assez nouveau.
On espérait que cette expérience ajouterait aux connaissances encore
insuffisantes dans ce domaine et constituerait un modele susceptible d’étre
adopté par le gouvernement provincial. Il est difficile d’obtenir les services
de spécialistes dans I'fle-du-Prince-Edouard, et on considére I’embauche
d’auxiliaires comme un moyen de compléter le travail des spécialistes. Si
cela réussit, un organisme pourrait étre plus efficace avec un personnel
restreint de spécialistes ou avec l'aide d’autres experts.

Les conseillers auxiliaires du Centre de services communautaires ont
incontestablement vu un grand nombre de personnes. Ils en ont conseillé
beaucoup et aidé quelques-unes, soit directement, soit en leur indiquant ot
s’adresser.

On avait craint que les spécialistes des organismes vers lesquels on
dirigeait ces personnes refusent de s’occuper des cas transmis par les
auxiliaires. Or, ils ont accepté de s’en occuper, et méme ils ont a I'occasion
dirigé leurs propres clients vers les auxiliaires.

L’observateur souligne que parfois les auxiliaires n’ont pas dirigé assez
rapidement leurs clients vers d’autres organismes, soit parce qu’ils ne se
rendaient pas enti¢rement compte de la nature des difficultés, soit qu’ils
n’étaient pas conscients de leurs propres limites.

Les chefs des conseillers auxiliaires indigénes ont relevé deux autres
lacunes chez ces derniers :

Il semble qu'ils aient plus d’aptitude a s’occuper de problémes particu-
liers qu’a évaluer les problémes qui peuvent se poser a grande échelle.
Cest 13 la difficulté essentielle que pose leur collaboration avec les
spécialistes.

...lauteur a également observé que l'indigéne, qui n’a généralement
presque pas de formation, travaille mieux dans un cadre défini, oit des
tdches précises lui sont assignées. Qu’elles lui soient assignées par ses
supérieurs ou dictées par les circonstances, cest une question dont
I'examen ajouterait a notre connaissance du personnel indigéne.
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Les chefs de service estiment qu’en dépit de ces limites, il y a vraiment
place pour le conseiller indigéne dans les services sociaux, pourvu que
celui-ci posséde les qualités indispensables d’empathie et de volonté de
progrés. Comme il a le méme mode de vie que la collectivité, il pénetre
facilement la vie et le foyer d’'un grand nombre de défavorisés qui se sentent
isolés de la société avec son réseau de services compliqué. Il sert donc
d’intermédiaire entre le personnel des services et les bénéficiaires. Outre
qu’il allege la charge de travail des spécialistes, il crée des rapports plus
amicaux entre les travailleurs sociaux et la population [31].

L’expérience des centres d’information communautaires tentée par la
Société de relance de I'fle-du-Prince-Edouard semble avoir incité le gouver-
nement provincial 2 mettre au point le plan de développement de 1'fle-du-
Prince-Edouard, dans lequel il prévoit pour beaucoup de collectivités rurales
des centres communautaires avec un personnel d’auxiliaires.
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PARTIE VII

Formation et emploi des conseillers
indigenes (ALB.)

La Société de relance de I’Alberta a également formé et employé des
indigénes pour entrer en contact et nouer des relations d’aide «sur place »
avec les personnes défavorisées. En Alberta, on a appelé toutes ces personnes
des conseillers : conseillers en orientation sociale, conseillers familiaux,
conseillers résidants.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Au mois de juillet 1968, la Société a embauché en qualité de directeur
d’orientation sociale une personne qui connait trés bien les communautés
indiennes et métisses. Ce directeur a tout d’abord travaillé avec une personne
qui faisait déja partie du personnel, comme agent de liaison entre les
défavorisés dans les quatre communautés sur lesquelles la Société avait
décidé de concentrer son attention, et le bureau principal de la Société et le
centre de formation 4 Lac-la-Biche. Les deux hommes ont réussi a établir
une communication réelle avec seulement deux de ces collectivités trés
éloignées les unes des autres. On a ajouté du personnel supplémentaire, et
mis sur pied un programme de formation de conseillers en orientation sociale.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

La population des communautés d’autochtones a proposé des conseillers
éventuels qui ont été interviewés par le directeur d’orientation sociale et le
directeur du personnel. Il n’existe pas de critieres de sélection écrits, mais
tous ceux qui ont été choisis étaient des autochtones, bilingues (anglais et
cri ou chipewyan), et on suppose qu’ils semblaient posséder les qualités
voulues pour communiquer efficacement avec les personnes défavorisées des
communautés o ils seraient appelés 2a travailler. Ils étaient eux-mémes
défavorisés, au moins dans la mesure ou ils étaient, pour la plupart, sans
emploi ou en chdmage partiel. Tous les conseillers en orientation sociale
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étaient des hommes. Les conseillers familiaux étaient toutes des femmes, et
les conseillers résidants, des hommes et des femmes. L’age variait de 21 a
60 ans (moyenne, 35 ans). Quelques-uns possédaient un diplome d’études

secondaires, d’autres n’étaient pas allés plus loin que la deuxitme année.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Les conseillers en orientation sociale ont été formés par le directeur de
'orientation sociale, un animateur social qui avait vécu et travaillé avec les
autochtones du Nord canadien, et un Indien qui avait été conseiller en
animation sociale de I’Association des Indiens de 1’Alberta.

Les conseillers résidants et familiaux ont été formés par une économiste
ménagére. Certains d’entre eux ont regu une formation en cours d’emploi
auprés d’un psychologue et d’un travailleur social.

D. MOYENS DE FORMATION

La formation des conseillers en Alberta a été essentiellement une
formation en cours d’emploi. On a utilisé les installations de formation de
Lac-1a-Biche, soit les salles de classe et les dortoirs. A Fort McMurray, la
formation en cours d’emploi s’est donnée surtout dans un ensemble de
roulottes-et-motel que la Société avait loué comme centre de formation pour
jeunes filles. Il comprenait des bureaux, des salles de cours et de
I’équipement et du matériel de formation.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

On a congu et utilisé un programme de base de préparation a la vie,
mais on ne posséde pas de dossiers qui indiquent que 1'on ait €laboré ni
acheté d’autre matériel.

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Les premiers conseillers choisis ont ét€ envoyés immédiatement dans
les communautés auxquelles la Société avait décidé d’accorder son attention.
Aprés un séjour de quelque temps, ils est devenu évident qu’ils avaient grand
besoin de formation, et on les a amenés & Lac-la-Biche pour une période
de formation de six semaines, en tant quéquipe. Les cours se donnaient
sans formalités et comprenaient des discussions en groupes, la formation
Psychosociale et des visites. Voici les grandes lignes du cours destiné aux
conseillers en orientation.
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1. Connaissance de la collectivité:
population,
moyens de transport,
éducation et instruction,
services d’hygicne,
organisations paroissiales,
commerces locaux,
services gouvernementaux,
application de la loi,
administration municipale,
associations de bénévoles et d’hommes d’affaires,
installations récréatives.

2. Organisation:
travailler en tant que groupe a satisfaire les besoins de la collectivité,
reconnaitre le mode de comportement accepté au sein de 1a collectivité,
connaitre la filitre & suivre pour coordonner des besoins,
étre au courant de tous les niveaux gouvernementaux qui régissent la
communauté.

3. Connaissance des possibilités économiques :
occasions d’emploi,
ressources actuelles et latentes.

4. Connaissance des ressources humaines disponibles:

situation de I’emploi,
découverte des qualités de chef,
progres des arts, de la musique, etc.

5. Connaissance de la géographie de la région:
avantages, inconvénients.

6. Intelligence des méthodes gouvernementales :
méthode de vote,
moyens d’obtenir des deniers pour le progres individuel,
connaissance des représentants politiques et utilisation de leur influence,
structure financiére du gouvernement, par ex. : I'imp6t, systéme administratif.

7. Connaissance et compréhension de la culture de la collectivité.:
groupes ethniques,
talents des groupes,
évolution,
particularités et fonctions des groupes [3].

Les conseillers sont ensuite retournés dans leur village pour continuer
leur formation en cours d’emploi. Celle-ci s’est poursuivie sous une surveil-
lance de moins en moins étroite, tout le temps qu’ils ont été en fonctions.
Quand des occasions se présentaient, les conseillers participaient a des
colloques et & des réunions. Ils ont participé & un colloque d’une semaine
avec les membres de Padministration du développement des ressources
humaines, I’association indienne-esquimaude et celle des femmes autochtones
de I’Alberta, et a d’autres colloques éducatifs, dont un cours de perfectionne-
ment sur 'animation sociale et un cours sur les conflits et I’évolution sociale
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patronné par le service d’éducation permanente de I'université de I’Alberta.
Ils ont également pris part A des entretiens avec les ministres du Cabinet
provincial en vue de coordonner les organismes gouvernementaux dans la
localité de Janvier. La formation des conseillers résidants et des conseillers
familiaux était semblable a celle des conseillers en orientation sociale, et
mettait 'accent sur les relations humaines et familiales.

En tout, neuf conseillers en orientation sociale, quatre conseillers
familiaux et dix conseillers résidants ont été formés et employés ('emploi a
commencé avec la formation). La formation en cours d’emploi des conseillers
résidants et des conseillers familiaux & Fort McMurray a consisté en des
rencontres hebdomadaires, afin d’étudier les cas et les techniques, et en
s€ances de formation d’une durée de 4 3 7 jours, tous les quatre mois environ.
On insistait sur les techniques d’orientation sociale. La formation en cours

d’emploi organisée dans les autres centres était moins poussée.

G. EMPLOI: FONCTIONS

Tous les stagiaires travaillaient pour la Société. Des six premiers, deux
ont été affectés a Fort McMurray, deux & Lac-la-Biche, un & Janvier et un
a Kikino. Ils ont été chargés, tout particuliérement de recruter et de suivre les
stagiaires de la Société, en plus de remplir des fonctions relatives 4 1’animation
sociale. Dans I'exécution de ces derniéres fonctions, ils se sont efforcés
d’appliquer les principes et les techniques utilisées pour leur propre formation,
afin de modifier le comportement des individus et des groupes dans les
collectivités dont ils s’occupaient [4]. Pour ce qui est de I’orientation sociale,
ils avaient des objectifs précis, que nous énumérons ci-dessous.

1. Protéger et maintenir, ou aider & développer :

a) lindépendance psychologique de l'individu,

b) Dlacceptation de soi-méme, ’acceptation des autres, et la
reconnaissance de la réalité,

¢) Dlaptitude des individus et des collectivités & résoudre les
problémes et a prendre des décisions,

d) un comportement avantageux pour l'individu lui-méme.

2. Travailler activement & diminuer les sentiments et le comportement
défaitistes.

3. Aider la population visée a acquérir la motivation nécessaire et la
préparation a un emploi stable et rémunérateur et encourager ceux
qui ont déja un emploi.

4. a) Evaluer constamment la répercussion des programmes de la

Société de relance de I’Alberta sur ’évolution des collectivités
et en faire part au bureau principal de la Société.
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b) Transmettre des renseignements aux clients éventuels et au
personnel de la Société de relance de I'Alberta sur les aspects
positifs et négatifs des programmes.

c) Aider le personnel de la Société de relance de 1’Alberta a
comprendre les gens de la communauté.

5. Expliquer constamment au personnel et aux habitants de la
localité, les conséquences de la discrimination, qu’elle vienne de
la société en général, du gouvernement, de lindustrie ou des
membres de la communauté [2].

Les conseillers en orientation sociale se sont acquittés de certaines
tdches non prévues au programme. Au mois de janvier 1970, six mois apres
que l'on eut recruté la plupart d’entre eux, un groupe d’autochtones a occupé
le centre de Lac-la-Biche, que T'on avait fermé pour des motifs d'ordre
financier. Durant la période de trois semaines de tensions et de négociations
qui suivit, les conseillers ont joué le rdle d’intermédiaires. Ils ont accompli
cette tiche d’une fagon qui leur a valu le respect des deux parties intéressées,
et ont démontré, comme cela avait été le cas dans d’autres régions visées
par le programme, mais dans des circonstances moins dramatiques, la valeur
des auxiliaires indigénes en tant qu’intermédiaires. Quelque temps apres,
on a eu recours a leur aide durant 'occupation d’une école indienne.

Dans ’exécution de leur réle ordinaire, ils agissaient en qualité d’agents
de liaison entre les autochtones des communautés les plus éloignées et
divers organismes tels que le ministére du Progrés social, le bureau du
Procureur général, ’Association des Métis de 'Alberta, la Alberta Native
Communication Society et 1’Association des Indiens de ’Alberta.

A 1la suite de la démission du personnel enseignant de la Société, a
Janvier, une communauté ou les facteurs d’ordre social s’alliaient aux
conditions de travail pour rendre extrémement difficile le maintien en
fonction du personnel, le groupe d’orientation sociale a participé a 1’élabora-
tion d’'une approche acceptable a la collectivité, et qui a permis le retour
de la Société dans cette communauté.

Les conseillers résidants étaient chargés de fonctions particulitres,
relatives aux programmes a l'intention des hommes et des femmes seuls 2
Lac-la-Biche, et aux femmes seules & Fort McMurray, qui étaient logés au
centre. Ces tiches comprenaient 1'orientation, la surveillance, le maintien de
la discipline, et ’élaboration d’un programme de loisirs.

Les taches particulitres des conseillers familiaux avaient trait aux
problemes d’adaptation des familles déplacées de leurs villages indiens isolés
i Fort McMurray, pour y recevoir une formation avancée. Ces taches
comprenaient ’orientation familiale, et 1a mise en oeuvre de programmes de
soins infantiles et d’économie domestique.
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H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Encore ici, on n’a fait aucune tentative officielle en vue d’évaluer le
degré de satisfaction des stagiaires. Lorsque la Société a cessé progressive-
ment ses travaux, la plupart des conseillers en orientation sociale ont
cherché un emploi dans le domaine de la formation et de ’expérience qu’ils
avaient acquise dans le cadre du programme de relance. Au moment ot nous
rédigions cet exposé, quatre d’entre eux travaillaient pour des associations
d’autochtones, ou dans leurs communautés, a des tiches semblables & celles
qu’ils avaient accomplies pour la Société. Un cinquiéme était encore au
service de la Société.

Pendant I'occupation & Lac-la-Biche, les conseillers ont pris conscience
de leur valeur aux yeux de leur peuple et de la Société, et ont constaté
durant les négociations qu’ils jouissaient du respect et de la confiance des
deux parties.

Nous avons remarqué que les problémes causés par l’alcool avaient
tendance a disparaitre pendant les premiers mois de la formation. Cette
Sujétion a I’alcool pourrait avoir diminué parce que les hommes trouvaient
leur travail important et satisfaisant, ou peut-étre parce qu’il leur apportait
un rang social et la sécurité économique.

I. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

La Société a évalué le programme auquel les conseillers ont participé
[6] et lefficacité de la direction dans les divers centres [5], mais elle n’a pas
évalué lefficacité des conseillers. A la vérité, les rapports ne mentionnent
pas les conseillers comme membres du personnel. Un rapport complémen-
taire, rédigé par deux instructeurs étudiants de l'université de I’Alberta, qui
ont travaillé dans tous les centres de formation de la Société durant I'été
de 1969, déclare que l'orientation était « inexistante » dans un centre. Dans
un second rapport complémentaire, un adjoint principal de recherche, qui a
interviewé le personnel dans tous les centres, déclare :

a

« On a mentionné & maintes reprises le besoin d’un conseiller en
orientation. Ici, le personnel n’a pas été précis outre mesure sur les
titres et qualités nécessaires. A mon avis, une personne qui posséderait
tous les diplomes et toutes les qualités ferait théoriquement 1’affaire,
mais que dire du probléme de communication®? »

Il semble que le personnel ait ressenti le besoin d’un orienteur profes-
sionnel, mais 'auteur se demande si oui ou non une telle personne serait
Capable de combler cette lacune en ce qui a trait 3 la communication. Dans
Pentretemps, il y avait, au sein des collectivités, des conseillers auxiliaires
indigénes dont les réalisations ne sont aucunement mentionnées par le chargé
de recherche.

—_—
' Brasmus, Peter, Mobile staff interviews, dans [6].
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Un cadre supérieur laisse entendre que les conseillers travaillaient dans
une situation privilégiée, sous une surveillance et une direction suivies. D’autre
part, ils ont établi des contacts qu’il aurait été impossible d’établir de toute
autre maniere. Le personnel affecté au programme les considérait comme
lien important entre la Société et la population des localités ol il travaillait.
En effet, dans une large mesure, le personnel affecté au programme était
persuadé qu’il communiquait avec ces collectivités par Dlentremise des
conseillers, et que ces derniers motivaient les personnes a participer au
programme et a poursuivre leur formation.

Si la communication n’a jamais été rompue et qu'il n'y a pas eu de

violence durant loccupation a Lac-la-Biche, c’est aux conseillers qu’en
revient la plus grande part du mérite.

Lorsque le personnel enseignant de la Société a démissionné en bloc
a Janvier, les conseillers ont établi la communication entre la Société et les
stagiaires.

Les conseillers ont également travaillé a la réalisation d’objectifs précis
définis en fonction de la collectivité et qui n’avaient rien a voir avec les buts
de la Société, sauf qu’ils s’inséraient dans Pobjectif touchant I’animation
sociale. De I'avis du directeur du programme de la Société, leur contribution
la plus importante fut d’aider les autochtones & rehausser leurs aspirations.
Ils ont formé des associations d’aide mutuelle et en ont aidé les membres &
définir les objectifs, & découvrir les domaines dans lesquels ils avaient besoin
d’aide, et a trouver le personnel auxiliaire dont ils avaient besoin *.

J. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

La Société de relance de I’Alberta disposait de centres de formation a
cing endroits : Lac-la-Biche, Fort Chipewyan, Fort McMurray, Janvier et
Kikino. Lac-la-Biche, Fort Chipewyan et Fort McMurray sont des villes,
Janvier est une communauté indienne et métisse, et Kikino, une colonie
métisse. Le personnel du centre de formation de Kikino a congu et fait
remplir un questionnaire afin d’évaluer le résultat du travail de la Société
aprés 28 mois d’activité sur les lieux. Des 70 questionnaires distribués, 34
ont été retournés. Le questionnaire comprenait 26 points. Les questions
étaient congues de fagon a susciter les commentaires sur le programme, avec
I'intention de connaitre les opinions, a savoir §’il fallait poursuivre le
programme, le modifier ou le supprimer progressivement. Les questions
portaient sur la formation scolaire, la formation professionnelle, les garderies
et les programmes de formation complémentaire et d’emploi aussi bien que
sur le programme d’animation sociale, de sorte qu’il se dégage peu de ren-
seignements précis sur le travail des conseillers en orientation sociale.

1 Gordon Stangier, directeur du programme de la Société de relance de I'Alberta, au cours d’une
conversation, en octobre 1971,
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Cependant, comme il s’agit de la seule tentative effectuée en vue d’évaluer
le degré de satisfaction des bénéficiaires des services dans n’importe laquelle
des communautés visées, les constatations relatives au programme d’animation
sociale sont intéressantes.

Tableau 5 [30] Qu’a représenté pour vous le programme de relance de I’Alberta? !

N %
Une aide considérable .. ............................... 3 8.82
Uneaide........ ... i 27 79.38
Aucuneaide. .. ........... ... 3 8.82
Pasderéponse. .............couiiiineiiniinininon... 1 2.94
Total ..o 34 99.96

Tableau 6 [30] Avez-vous constaté des changements dans la communauté depuis le début du
programme de relance de I’Alberta?

N %
L T 25 73.50 2
Non. .. 4 11.76
Un certain changement. .............................. 5 14.70
Total . ... e 34 99.96

N %
Oui....... 27 79.38 3
Non. ..o 4 11.76
Pas decommentaire. ... ............................. 3 8.82
Total. . ... e 34 99.96

Tableau 8 [30] Le programme de relance de I’Alberta devrait-il délaisser la connaissance de
la collectivité et 1a formation professionnelle au profit de 1’animation sociale ?

N %
QUi . e e 18 52.92
NoOn. . 6 17.64
Jenesais pas. ........c.oiriiiiii 3 8.82
Avoirles 3. ... . 1 2.94
Pasde réponse. . ... 6 17.64
Total. .. ... 34 99.96

1 Cette question ne distingue pas le centre de formation des éléments d’animation sociale.

? Sept personnes sur 34, ou 219, ont constaté des changements reliés 4 une conscience accrue de ce
qui se passait dans 1a communauté.

! Dix personnes sur 27, ou 37%, ont déclaré que les Métis de Kikino devraient participer davantage
a la conception et & la réalisation de leur propre programme.
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Tableau 9 [30] De quel genre de programmes de développement Kikino a-t-il besoin?

N %
Agriculture. . . ......... ... ... 9 26.46
Petite industrie ou petites entreprises commerciales. . ... .. 6 17.64
Construction de routes et de maisons d’habitation. .. .... 3 8.82
Autres (dont des programmes récréatifs et d’apprentissage) 6 17.64
Pasderéponse...............c.oiiiiiiiiiiiiiii 10 29.40
Total. . ... ... 34 99.96

La division de recherche de la Société a évalué la répercussion du
programme sur les stagiaires et les bénéficiaires des services dans tous les
centres. Les résultats sont fondés sur des données obtenues du personnel,
des dossiers administratifs et sur un échantillon des stagiaires. Les données
les plus détaillées ont trait au groupe de stagiaires, et comprennent des tests
normalisés de connaissances théoriques, des appréciations des surveillants et
des mesures expérimentales des attitudes, des valeurs, de l'idée que les
stagiaires se font d’eux-mémes et de leurs perceptions sociales. On pourrait
s’attendre a ce que les conséquences de l'orientation se réfletent dans les
changements d’attitudes des stagiaires ou des bénéficiaires des services. Dans
leur rapport, les chercheurs ont signalé trés peu de changements et ceux-ci
allaient du positif au négatif. Ils ont constaté que les programmes avaient, en
régle générale, un effet préjudiciable chez les stagiaires célibataires et chez
les couples, soit des effets négatifs, soit aucun changement. D’aprés les appré-
ciations des surveillants, on a constaté plus d’effets préjudiciables chez les
hommes que chez les femmes. D’aprés les appréciations personnelles, c’était
le contraire. On n’a pas mentionné les effets pour ’ensemble de 1’échantillon
des stagiaires, en fonction du niveau socio-économique subséquent [6]. En
raison de ces considérations, le mieux qu’on puisse dire, c’est que la
satisfaction des bénéficiaires des services était mitigée.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI
D’AUXILIAIRES DANS CE DOMAINE

Les appréciations des chercheurs ne mesurent pas la contribution des
auxiliaires indigénes en particulier ; elles signalent simplement les effets
positifs mitigés obtenus dans des domaines ou on aurait eu lieu de croire
que leur travail produirait des résultats. Le personnel chargé du programme
a constaté que les auxiliaires indigtnes avaient avec les collectivités défavo-
risées des relations qui faisaient d’eux des intermédiaires utiles entre ces
collectivités et le personnel spécialisé, car un grand nombre d’autochtones
possédaient une connaissance trés rudimentaire de I’anglais et le personnel
spécialisé avait une connaissance encore plus limitée de la langue crie ou
chipewyane. La question de langue n’était pas la seule bréche 4 combler. Les
auxiliaires indigénes, qui avaient quelque chose des deux civilisations, com-
prenaient le fossé culturel qui sépare celles~ci. 1Is étaient assez bien informés
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au sujet de 'une et de I'autre pour apporter quelque chose a chacune. Par
exemple, le personnel chargé du programme avait le sentiment d’avoir ensei-
gné aux bénéficiaires des services (ou a quelques-uns d’entre eux, et c’était
un début) comment utiliser le mécanisme social du comité local, tellement
utilisé par les Blancs, pour s’occuper des besoins et s’acquitter des
responsabilités conjointes et constantes pour satisfaire a4 ces besoins.

La plus grande difficulté dans ’emploi de ces auxiliaires indigénes, de
lavis du personnel spécialisé chargé du programme, c’était que les premiers
ne comprenaient pas bien et n’appréciaient pas pleinement les objectifs de la
Société, particulierement en ce qui a trait & la recherche.




PARTIE VIII

Formation et emploi des conseillers
en orientation sociale indigénes (MAN.)!

La Société de relance du Manitoba, la derniére 4 avoir été mise sur pied
dans le cadre du Programme de relance, a également formé et employé
des personnes indigénes chargées de travailler sur place. Comme dans le
programme de relance de I’Alberta, les travailleurs indigénes ont été désignés
sous le nom de conseillers en orientation sociale.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Le programme de formation des conseillers en orientation sociale de la
Société de relance du Manitoba a été élaboré par 'animateur social qui a
mis sur pied un programme analogue a la Société de relance de I’Alberta et
reflete 1a méme conception en matiére de formation et d’animation sociale.
11 existe toutefois quelques différences. Tous les conseillers du programme de
relance du Manitoba, dont deux étaient des femmes, étaient des conseillers
en orientation sociale. Certaines innovations ont ét apportées en matiére
de formation et des différences se sont révélées dans I'exécution des taches.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

La premiere différence entre le présent programme et celui concernant
les conseillers de I'Alberta résidait dans les criteres de sélection, qui ont été
beaucoup plus rigoureux au Manitoba qu’en Alberta. Les participants au
programme du Manitoba devaient connaitre une langue indigéne, étre res-
pectés dans leur propre village, étre exempts de graves problémes liés &
I’alcoolisme, 2 la situation de famille, etc. .., s’intéresser aux affaires de la
communauté et au progrés social, faire preuve d’initiative, étre en mesure
d’entretenir de bons rapports avec les autres, faire preuve de maitrise de
soi, avoir une connaissance approfondie d’une certaine partic de la région

1 Les données de la présente partie ont été obtenues au cours d’une conversation avec le personnel de
Relance Manitoba, y compris les participants au programme, en octobre 1971.
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visée par le projet, de son passé, de ses coutumes et de son systtme de
valeurs et enfin avoir des antécédents professionnels satisfaisants. En outre,
on s’est efforcé de recruter des personnes possédant la plus vaste gamme
possible d’aptitudes.

Tout comme dans les autres régions visées par des projets, certaines
personnes se sont adressées a la Société pour suivre un cours de formation et
obtenir un emploi. Celles qui répondaient aux critéres susmentionnés ont été
choisies pour suivre le cours de formation et occuper ensuite 'emploi de
conseiller en orientation sociale. D’autres ont été choisies par un comité de
sélection qui, en pratique, se composait non seulement des deux personnes
chargées du projet mais également de toutes les personnes déja sélectionnées ;
autrement dit, ces derniéres apportaient leur concours pour trouver d’autres
Personnes manifestant des intéréts et des aptitudes semblables.

Seize hommes et deux femmes ont été sélectionnés. Leur moyenne
d’4ge était de 30 ans et leur niveau d’études était en moyenne la septieme
année,

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le programme de formation était dirigé par le directeur du projet.
Ainsi qu'on I’a déja mentionné, ce dernier était un animateur social qui avait
travaillé pendant un certain nombre d’années dans les communautés
autochtones de sa région. Les programmes qu’il a mis sur pied a la fois en
Alberta et au Manitoba sont plutot le fruit de ces années d’expérience que le
résultat d’une formation professionnelle et ses méthodes n’étaient pas
toujours trés orthodoxes. En ce qui concerne la formation des conseillers
en orientation sociale du Manitoba, il avait deux assistants, dont un
autochtone qui possédait une certaine expérience dans 1’enseignement.

D. MOYENS DE FORMATION

La formation se faisait en grande partie en cours d’emploi, au sein des
communautés autochtones. La formation en groupe avait lieu au siége social
de la Société, a Le Pas.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Des manuels et articles sur animation sociale ainsi que des coupures
de journaux pertinentes ont été mis  la disposition des stagiaires.

Des films du programme Challenge for Change — Société Nouvelle !
ont ét¢ empruntés a ’Office national du film et ont permis d’amorcer des
débats,

———

! Les films réalisés dans le cadre du programme Challenge for Change — Société Nouvelle, et en coopé-
Tration avec les ministéres et organismes gouvernementaux, sont axés sur ’étude des problémes de
a pauvreté et de la discrimination.
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On a utilisé des enregistrements sur bande, des tableaux a feuilles
volantes et des tableaux noirs. Cependant, on a évité tout recours a un
matériel onéreux ou complexe, étant donné que le directeur du projet ne
voulait pas courir le risque de voir les stagiaires se passionner plus pour
le medium que pour le message.

F. METHODES DE FORMATION

La formation a commencé par une période d’orientation de deux
semaines au cours de laquelle les stagiaires ont étudié en détail les commu-
nautés dans lesquelles ils devaient travailler. Ils ont visité des communautés
et discuté en groupe des conditions qu’ils y avaient constatées. Une fois que
tous les stagiaires eurent visité et étudié les communautés au sein desquelles
ils devraient travailler, ils visitérent les autres communautés.

Au bout de deux semaines, les stagiaires s’initiérent & la formation en
cours d’emploi, revenant au siége de la Société toutes les quatre & six
semaines pour participer 2 des séances de formation en groupe. Ces derniéres
consistaient en des discussions de groupe au cours desquelles les participants
faisaient état de leurs expériences et en discutaient. Elles étaient prévues
parfois de maniére a coincider avec les visites de personnes qui pouvaient
jouer le role d’animateur-expert. Parmi ces dernitres, mentionnons le
Premier ministre de la province, le chef de I'opposition, des ministres du
cabinet, le personnel de la Société de relance de 1’Alberta, et des membres
de I’Association des Métis de I’Alberta. Un grand nombre de ces séances
avec des personnes de l'extérieur étaient prévues non pas tant pour leur
apport d’informations que pour I'occasion qu’elles offraient aux stagiaires
de rencontrer des personnes et de discuter avec elles, et par 1a méme de
commencer 2 surmonter le malaise dont souffrent les défavorisés dans leurs
contacts avec ceux qui détiennent le pouvoir. Pour la méme raison, une
partie du programme de formation était consacrée a I’art de parler en public.

Un systeme s’est révélé fort efficace pour donner aux stagiaires la
confiance nécessaire : on a dressé un tableau définissant les domaines de
compétences de chaque personne. La menuiserie, le service militaire, tous
les types d’expériences et d’aptitudes ont été énumérés pour montrer que
chaque personne pouvait apporter sa contribution. Ce systtme a semblé
avoir un impact psychologique souhaitable. Toute personne possédait cer-
taines aptitudes ou compétences qui pouvaient étre inscrites et, aprés avoir
établi la liste, il semblait, selon les termes mémes d’un stagiaire, que I'on se
sentait en mesure « d’affronter le monde ».

L’un des éléments uniques du programme de formation des conseillers
en orientation sociale du Manitoba était la participation des conjoints des
stagiaires. Femmes et maris étaient invités a participer aux réunions, o I'on
y discutait du travail des stagiaires, de la nécessité de leur éloignement du
foyer ainsi que des réalités et des possibilités des communautés indigenes.
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Une autre caractéristique unique de ce programme de formation
résidait dans le fait que si les stagiaires étajent formés & un travail particulier,
on leur enseignait par contre comment procéder pour chercher un autre
emploi. Tous furent informés que Relance était un programme 2 court
terme, et on insista sur le fait qu’ils devraient éventuellement trouver un
autre emploi. On leur indiqua ce que les employeurs rechercheraient,
comment ils pouvaient acquérir les capacités nécessaires pour remplir les
emplois disponibles et comment présenter leur demande.

La formation se poursuivit durant toute l'existence de la Société.

G. EMPLOI: FONCTIONS
La formation et 'emploi & la Société étaient simultanés.

La premiére tiche & laquelle furent affectés les conseillers en orientation
sociale consistait 3 interviewer les habitants des villages autochtones et a
établir les formules d’entrevue. Les conseillers ont pu ainsi lier connaissance
avec les personnes interviewées, mais telle n’était pas la tiche d’animation
sociale pour laquelle ils étaient formés. D’autre part, dans quelques commu-
nautés, les conseillers de méme que les interviewers furent en butte a une
certaine hostilité, en raison d’années d’enquétes suivies par de bien faibles
résultats. Dans ces communautés, la rencontre entre les conseillers et les
personnes habitant leurs zones de travail ne s’effectua pas dans les circons-
tances les plus favorables 2 'animation sociale future. En occurrence, et
par suite d’un certain nombre de circonstances, le programme de Relance
Manitoba prit fin avant méme que nombre d’animateurs sociaux aient eu la
possibilité de se plonger dans ce qu’ils considéraient comme leur véritable
tache, soit d’instaurer un changement au sein des communautés.

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Les stagiaires n’ont pas tous été unanimes a constater que le travail
d’interviewer apportait des satisfactions et tous n’ont pas été en mesure de
retirer une expérience réelle dans le domaine de P'animation sociale durant
leur stage a la Société, mais a leur départ, la plupart ont obtenu un poste
dans ce domaine. Ceci peut étre le signe d’un intérét authentique ou peut
refléter une situation d’emploi ol les postes d’animation et d’orientation
sociales au sein des associations indigénes comptaient parmi les quelques
postes rémunérateurs accessibles aux indigénes.

I. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

La Société, en qualité d’employeur, a chargé les conseillers en orienta-
tion sociale en cours de formation de rassembler des données en vue d'une
étude approfondie des communautés autochtones de la région visée par le

67

%w >



projet. Ils ont rassemblé certaines données, rencontré quelque ressentiment
de la part des personnes qui étaient fatiguées d’étre interviewées et, dans une
large mesure, ont abandonné les formules et méthodes d’interview dont ils
avaient ét€ armés pour adopter des méthodes d’interview et de compte rendu
moins conventionnelles. Certains membres du personnel de la Société ont
jugé cette tactique non satisfaisante. A Pinstar des auxiliaires indigénes dans
d’autres régions, ces conseillers ont eu tendance a perdre de vue les objectifs
de recherche et a axer leurs efforts sur les services. Naturellement, une telle
situation ne constituerait pas un probléme au sein d’un organisme & vocation
de services.

Tout en rassemblant les données, les conseillers en orientation sociale
ont découvert certains secteurs ol ils estimaient pouvoir travailler avec
efficacité, et en réalité, ils ont offert certains services et conseils ; toutefois,
ces efforts ont été sporadiques et n’ont pas été évalués.

De plus, les auxiliaires ont joué¢ le role d’intermédiaires entre les
spécialistes de 1'organisme employeur et les bénéficiaires des services. Dans
le cas de ce groupe, on estimait, dans certains cas du moins, que les
auxiliaires représentaient mieux les bénéficiaires des services auprés de la
Société qu’ils ne représentaient la Société auprés des bénéficiaires. Ce
phénomene peut €tre attribuable au fait qu’ils ne comprenaient pas pleine-
ment les objectifs de recherche de la Société, qu’ils se présentaient chez les
bénéficiaires avec des formules d’interview et non en leur offrant des
services, qu’ils présentaient trop peu souvent des rapports a la Société ou
quil y avait une absence de communication entre ceux 2 qui ils se
présentaient et les autres spécialistes de la Société.

J. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

En dépit des difficultés attribuées au fait qu’ils se présentaient en qualité
d’interviewers, la plupart des conseillers en orientation sociale ont été bien
acceptés par les communautés. Etant donné que les bénéficiaires des services
les acceptaient, d’autres organismes de la province ont bient6t manifesté un
certain intérét pour la formation et 'emploi d’auxiliaires indigénes (voir
la treizitme partie).

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Bien que les conseillers auxiliaires employés dans le cadre de ce
programme aient eu des occasions limitées en matiere d’orientation, ils ont
néanmoins établi les premiers contacts, obtenu des informations et cerné des
secteurs ol il existait des problémes. Si ce genre de travail peut €tre exécuté
par des auxiliaires, il peut en résulter une économie de temps pour les

68

Y



spécialistes et, de ce fait, une réduction des cofits, ce qui constitue un
argument probant pour le recours a des auxiliaires.

Les participants au programme ont fait remarquer, cependant, qu’il
conviendraijt d’offrir aux auxiliaires la possibilité d’étudier en cours d’emploi
afin d’obtenir, avec le temps, la compétence professionnelle. En d’autres
termes, il conviendrait de prévoir des échelons que l'auxiliaire pourrait
gravir §’il posséde les aptitudes, les qualifications et ’ambition nécessaires.

L’expérience acquise au cours de ce programme a corroboré les conclu-
sions des autres programmes, & savoir que les auxiliaires sont susceptibles
d’étre orientés vers les services et qu’on obtiendra un rendement maximum en
les chargeant d’assurer des services plutdt qu’en leur confiant des fonctions
de recherche.

Un avantage de Pemploi des auxiliaires indigénes, qui n’a pas &té
spécifié précédemment mais qui a été considéré comme objectif par les
participants au programme, réside dans le fait qu’il place les indigénes dans
une situation ol ils peuvent exercer une certaine influence sur la ligne de

s

conduite a adopter.
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PARTIE IX

Formation et placement
des auxiliaires scolaires (SASK.)

Les programmes examinés jusqu’ici ont été établis en fonction des
besoins en personnel de la Société aussi bien que pour des raisons d’intérét
concernant la création de nouvelles carritres pour les défavorisés. Un pro-
gramme de formation pour les aides-enseignants ou auxiliaires scolaires
mis au point et expérimenté par Relance Saskatchewan a été le premier d’un
certain nombre de programmes visant a former des personnes défavorisées
pour remplir des fonctions d’aides ou d’auxiliaires dans les domaines du
bien-&tre, de I’éducation, de la santé et du travail social.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Le premier rapport annuel de Relance Saskatchewan et le programme
projeté pour 1968 ont proposé un plan en vue de former des auxiliaires qui
seconderaient les spécialistes. On se fondait sur 'hypothése selon laquelle
en offrant des possibilités d’emplois jusque 1a inexistantes dans la province,
il serait possible de préparer les chdmeurs ou sous-employés & occuper un
poste stable et rémunérateur a titre d’auxiliaire dans les garderies, les écoles,
les bibliothéques, les organismes de bien-&tre social et les services d’orienta-
tation et d’aide [36]. Un programme visant & apporter les qualifications
fondamentales requises dans tous ces domaines d’assistance a été élaboré
ultéricurement. Dans lintervalle, cependant, deux programmes destinés 2
préparer les personnes & remplir des fonctions précises en matiere d’assistance
ont été €laborés et mis en oeuvre. Le premier de ces programmes était un
programme de formation d’aides-enseignants qui consista en premier lieu en
un cours de 6 semaines, qui se déroula au cours de 1’été de 1968. A I'issue
de ce cours de 6 semaines, on élabora un cours par écrit. Les participants 2
ce nouveau cours étaient désignés sous le nom d’auxiliaires scolaires.
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B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Le premier groupe de 12 personnes formées entierement ou partielle-
ment aux fonctions d’aides-enseignants (un abandon fut enregistré), a été
recruté par I'intermédiaire des centres de main-d’oeuvre du Canada, le bureau
local de bien-étre et le Conseil d’accueil des Indiens et des Métis. Ces
candidats ont été interviewés par le personnel chargé du projet qui leur
parla du programme, évalua leurs intéréts et leurs aptitudes et les inscrivit
au programme en se fondant sur un jugement personnel.

Les 21 personnes du deuxiéme groupe (un abandon fut enregistré ici
aussi), ont été sélectionnées parmi les participants aux programmes de
« Formation élémentaire » et de « Préparation & la vie» de la Société.
Toutes avaient abandonné leurs études prématurément, soit de leur plein
gré, soit par nécessité. Elles ont été sélectionnées par les personnes chargées
de donner le cours, et en fonction des critéres suivants: niveau d’études
compris entre la cinquiéme et la dixi®me année, 4ge : de 18 & 45 ans, notation
concernant le test des matrices progressives de Raven, établie par un psycho-
logue et basée sur une série de normes élaborées par la Société ; absence
d’handicap physique qui nuirait a exercice des fonctions, attitude d’empa-
thie a I’égard des enfants et des parents, notes satisfaisantes aux tests visant
a déterminer la souplesse de caractére et la chaleur de la personnalité.

En tout, 33 personnes ont été inscrites et 31 (29 femmes et 2 hommes)
ont suivi entiérement le cours de formation d’aides-enseignants ou d’auxiliai-
res scolaires. L’4ge des stagiaires s’échelonnait entre 17 et 54 ans (32 ans
en moyenne). Leur niveau d’études était compris entre la 6 et la 12¢ année
(9¢ année en moyenne). (Il convient de souligner que certains ne répondaient
pas aux criteres €tablis initialement par la Société.)

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le cours était donné par deux professeurs faisant partie du personnel
de la Division des projets de la Société.

D. MOYENS DE FORMATION

Le premier groupe a été formé dans des locaux loués provisoirement,
tandis que le deuxiéme a suivi un cours de formation au centre qui, depuis
le mois de février 1969, était le lieu de toutes les activités de formation de la
Société. Quatre grandes salles faisaient office de locaux de formation. Toutes
Ces salles peuvent étre séparées par des portes & deux battants pour répartir un
Certain nombre de groupes. Trois de ces salles sont équipées de miroirs qui
Permettent 'observation par le personnel de surveillance. Toutes les salles
disposent d’un matériel d’enregistrement vidéo et de lecture. Les salles sont
meublées de chaises et de tables en forme de trapéze.
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E. MATERIEL DIDACTIQUE

Aucun matériel didactique n’a été préparé pour le cours d’aides-
enseignants. Pour le cours d’auxiliaires scolaires, on a élaboré les grandes
lignes d’un programme de formation dont ’exposé a été imprimé en deux
versions, P'une pour le stagiaire et I'autre pour le moniteur [38, 39]. Bien
que le titre identifie ce matériel didactique & un programme d’études, I’intro-
duction révéle clairement qu’il ne constitue pas un programme au sens
habituel du terme, mais un exposé du processus plutét que du contenu du
cours. Ce matériel constitue un point de départ, un guide qu’on peut suivre,
des questions et des assertions qu’on peut utiliser pour stimuler la discussion
et, a l'intention des stagiaires, des documents de référence et des feuilles de
travail.

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Bien qu’on n’ait pas prévu un programme d’études rigide et qu'on ait
laissé une grande marge d’action dans la fagon et 'ordre d’aborder le pro-
gramme, ’objectif consistait a préparer des auxiliaires a assumer les tiches
non professionnelles des enseignants diplomés, et qui sont exposées
ci-dessous :

Fonctionnement du matériel audio-visuel

Les auxiliaires ont suivi un cours d’environ 60 heures sur les principes
de base, Putilisation, les limites, le fonctionnement et D’entretien du
matériel audio-visuel et la préparation du matériel d’instruction visuelle.

Fonctions concernant la bibliothéque

On a appris aux auxiliaires comment consigner et diffuser les
informations regues a la bibliotheque de I’école.

Travail de bureau

Les auxiliaires ont appris les rudiments du travail de bureau, tels que
le classement, I’établissement des formules, la tenue des registres, etc. . .

Activités parascolaires

Les auxiliaires ont appris comment apporter leur concours dans
Pexécution du programme d’éducation physique et dans les activités
parascolaires.

Premiers soins
Cours de PAmbulance Saint-Jean.
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Prévention des incendies

Les auxiliaires ont appris les principes de base touchant la lutte contre
les incendies, lutilisation du matériel incendie et les exercices
d’évacuation en cas d’incendie.

Les auxiliaires ont également appris comment seconder linstitutrice
en faisant faire des exercices, en racontant des histoires, etc. Ils se sont
initiés aux principes de la psychologie éducative et aux systémes d’enseigne-
ment provincial et local. Ils ont également consacré une certaine partie de
leur temps 2 la tenue (vétements appropriés, attitudes, etc.) et a apprendre
comment cette derniére pourrait contribuer a leur faire obtenir un emploi, a
le conserver et i étre un exemple pour les enfants [35].

L’apprentissage s’est effectué de fagon peu conventionnelle, au moyen
de discussions et d’autres techniques de groupe. Les stagiaires ont été
encouragés a accepter un maximum de responsabilité pour leur propre
apprentissage en ayant recours 2 leur instructeur ou a leur moniteur en tant

qu'expert.

A la fin des six semaines d’instruction pour le premier groupe, et des 20
semaines pour le deuxiéme groupe, les stagiaires ont bénéficié de quatre
semaines d’expérience pratique dans les écoles de Prince Albert. Ici, ils ont
été en mesure d’appliquer leurs connaissances a une situation professionnelle.

G. PLACEMENT

Le placement a' commencé avant le début de l'instruction. Un certain
nombre de réunions ont eu lieu et des pourparlers ont été entamés avec les
autorités locales et provinciales responsables de T'enseignement, en vue de
discuter des avantages et des répercussions de 1’emploi des auxiliaires. Les
commissions scolaires de Prince Albert ont accepté de placer les stagiaires
dans des classes ou ils recevraient une formation pratique. L’expérience a
convaincu les directeurs et professeurs des écoles ou furent placés ces
stagiaires que ces derniers constituaient un apport précieux et nécessaire
pour le personnel [35].

Du premier groupe, 10 aides-enseignants ont été placés dans les écoles
de Prince Albert et un a Sandy Bay dans la région nord. Dix auxiliaires du
deuxiéme groupe ont été placés a Prince Albert, trois dans des écoles rurales
voisines et un a Saskatoon.

La Société a remboursé les commissions scolaires des salaires des
membres du premier groupe durant leur premiére année d’emploi, a la
condition qu'avant le début de ’année scolaire suivante, le ministére de
PEducation accorde des subventions. Il fut donc convenu, sous réserve de
Papprobation d’une proposition précisant les modalités d’emploi des auxiliai-
res et les qualifications des personnes employées, de payer jusqu’a concurrence

73

A |



de $150 par mois pour le salaire de chaque auxiliaire. Ce montant fut
complété par les commissions scolaires locales, ce qui porta les salaires
mensuels entre $225 et $300.

H. FONCTIONS

Les seules données concernant les tiches exécutées par les aides-
enseignants ou auxiliaires scolaires sont contenues dans une étude effectuée
par le ministére de ’Education en 1971. On a alors rassemblé des données
concernant 218 aides-enseignants dans la province, y compris ceux formés
par Relance Saskatchewan et un grand nombre d’autres, sans formation
reconnue, employés dés la disponibilité des subventions en 1969. Le tableau
10 montre les tiches exécutées par les aides-enseignants et le pourcentage
de temps consacré a chacune.

I. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Des 31 aides-enseignants et auxiliaires scolaires formés par Relance
Saskatchewan, soit le premier groupe de I'été 1968, 18 étaient encore
employés comme auxiliaires & 'automme 1971. Ce bilan semble révéler un
fort degré de satisfaction. D’autre part, il pourrait refléter la rareté des
postes donnant des satisfactions voire minimales aux personnes possédant
un niveau d’études limité ou aux indigénes. Il faut tenir compte du fait que
des 31 stagiaires, 29 €taient des femmes et que certaines d’entre elles ont
sans doute abandonné leurs fonctions pour assumer leurs responsabilités
familiales ou leur consacrer plus de temps.

Ce bilan réwle un certain mécontentement au sujet des salaires qui, en
1971, variaient entre $225 et $300 par mois.

J. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Le ministére de 'Education de la Saskatchewan a procédé a une enquéte
dans le but de connaitre les opinions des surintendants sur les aides-
enseignants. Dans certains cas, ce fut le directeur plutdt que le surintendant
qui répondit aux questions, mais tous les résultats furent remis par le
surintendant. Les questions et réponses suivantes ont été sélectionnées comme
étant révélatrices de la satisfaction que I'employeur a obtenue du rendement
des aides-enseignants. Malheureusement, les données ne nous permettent
pas de comparer le rendement de ceux qui ont été formés par la Société de
relance de la Saskatchewan a celui des auxiliaires qui n’ont pas regu cette
formation.
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TABLEAU 10 (50)

Taches exécutées par les aides-enseignants

POUR TOUTE LA PROVINCE

T

28%

POURCENTAGE DU TEMPS
=

TACHES

Tableau 11 [50] L’aide-enseignant a-t-il de bonnes relations de travail avec la personne sous
la direction de laquelle il travaille?

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

T I T R W (e 208 95 102 08 106 93
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TABLEAU 12 (50)

Comment I'emploi des aides-enseignants a-t-il modifié

POUR TOUTE LA PROVINCE

I'utilisation du temps supplémentaire des professeurs?
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Tableau 14 [50] Comment le directeur et le(s) professeur(s) évaluent-ils les services assurés
par les auxiliaires ? Ont-ils décelé des atouts et des points faibles?

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

1. L’auxiliaire est extrémement pré-

cieux; exceptionnel; excellent un

atout indéniable................. 70 32 40 33 30 26
2. Satisfaisant..................... 126 57 56 53 70 61
3. Faibles aptitudes pour les tiches

administratives; la dactylographie

demande & étre améliorée. ........ 12 5 3 3 9 9
4. Les professeurs apprécient en parti-

culier I’aide assurée & la bibliotheque

et le fait qu’ils sont déchargés du

travail de bureau................ 34 15 12 11 22 19
5. Lauxiliaire assume un nombre

insuffisant de fonctions........... 4 2 0 0 4 3
6. Le mécontentement du professeur a

entrainé le départ de I'auxiliaire. . . . 2 1 2 2 0 0
7. Pasderéponse. .. ............... 5 2 1 0 4 3

Tableau 15 [50] Le programme éducatif de cette école aurait-il ét€ aussi efficace si I’auxiliaire
n’avait pas été employé? (C’est-a-dire quelle a été la contribution la plus
importante de ce membre supplémentaire du personnel ?)

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

1. Non, probablement pas........... 102 46 52 50 50 43
2. Répercussions sensibles sur [I’utili-
sation de la bibliotheque........ .. 35 16 17 16 18 15

3. Les taches non professionnelles des
professeurs sont considérablement
allégées; ces derniers peuvent mieux

préparer leurs cours. . ............ 91 41 43 41 48 42
4. Plus grande utilisation du matériel

par les professeurs. . ............. 29 13 18 17 11 9
5. Plus grande utilisation du centre des

ressources par les éleves. . ........ 15 6 7 6 8 7
6. Les professeurs ont accordé une plus

grande attention a chaque éleve. . .. 38 17 24 23 14 12
7. Les auxiliaires ont apporté leur aide

pour certains cours............... 1 1 0 0 1 0

8. Les auxiliaires ont joué un rdle
important de liaison entre 1’école et

la communauté.................. 7 3 0 0 7 6
9. Pasderéponse.................. 6 2 0 0 6 5
————
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Tableau 16 [50] Quelle a été la réaction générale de la commission scolaire employeur
concernant P’efficacité des aides-enseignants dans cette école?

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

1. Bonne; satisfaisante. ............. 138 63 63 60 75 65
2. Trés enthousiaste. . . ............. 24 11 4 3 20 17
3. Pas de réaction; n’a pas fait part de

saréaction. . .................... 25 11 18 17 7 6
4, Pasderéponse. ................. 27 12 16 15 11 9

K. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Bien que l'auxiliaire scolaire aide ou, dans un certain sens, assure des
services au professeur, 'ultime bénéficiaire de I'action du professeur et de
l'auxiliaire est naturellement ’éléve. L'enquéte du ministére de ’Education
renfermait deux questions visant & évaluer la satisfaction des éleves ou leur
réaction a ’emploi d’auxiliaires.

Tableau 17 [50] Les éléves entretiennent-ils de bons rapports avec ’aide-enseignant (c’est-a-
dire apprécient-ils les services assurés par I’auxiliaire)?

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

1. Oui; d’excellents rapports. ........ 171 78 79 75 92 80
2. L’aide-enseignant n’a aucun rapport

avec les étudiants. . . ............. 14 6 12 11 2 1
3. Rapports moyens et d’ordre courant 17 7 3 2 14 12
4, Difficile a évaluer. ............... 2 1 1 0 1 6
5. Concernent en particulier I'utilisa-

tion du matériel de la bibliothéque. . 2 1 0 0 2 0
6. Non; l’aide-cuseignant manque de

doigté. .. ... e 2 1 2 1 0 0
7. Pasderéponse.................. 10 4 5 4 5 4

Tableau 18 [50] Dans cette situation, les éléves n’abusent-ils pas de la bonne volonté de
Paide-enseignant, (c’est-a-dire ne cherchent-ils pas a obtenir des priviléges
contraires 2 la ligne de conduite de 1’école)?

REGIONS REGIONS
PROVINCE  URBAINES RURALES

Réponse (%) Réponse (%) Réponse (%)

1. Non, pas de probleme. ........... 194 88 89 85 105 92
2. Ne s’applique pasici............. 10 4 8 7 2 1
30Ul .o 4 1 4 3 0 0
4, Pasderéponse.................. 7 3 1 0 6 5




L. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Bien que les données de Ienquéte du ministére de 'Education de la
Saskatchewan ne nous donnent aucune précision sur les atouts et les points
faibles particuliers des aides-enseignants ou auxiliaires scolaires formés par
Relance Saskatchewan, elles nous apportent une foule d’informations sur les
difficultés et les avantages liés & I’emploi d’auxiliaires dans les écoles.

Les résultats de I'enquéte révelent que les auxiliaires ont leur place
dans le systtme scolaire. Leur contribution la plus précieuse consiste a
alléger les enseignants professionnels de leurs tiches administratives, per-
mettant ainsi & ces derniers de consacrer plus de temps a la préparation des
cours et aux autres activités professionnelles. Les auxiliaires semblent é&tre
bien acceptés par les professeurs et le personnel de surveillance, les éléves
et le public.

Certaines des difficultés et des limites auxquelles on s’est heurté au
début provenaient d’une absence de définition des fonctions, un manque de
qualifications spéciales (en particulier sur le plan administratif), et un manque
de familiarisation avec les formules et les méthodes concernant I’administra-
tion scolaire ; toutefois, ces difficultés et ces limites ont été largement
surmontées puisque les auxiliaires ont su s’adapter aux conditions de leur
poste [50].

La contribution de Relance Saskatchewan réside moins dans la formation
d’'un groupe de défavorisés que dans la création d’'un emploi qui occupe
désormais plus de 200 personnes. Le role de 'auxiliaire aurait pu étre créé
par le ministere de 'Education sans Iintervention de la Société de relance,
mais celle-ci a su élaborer un programme de formation, placer ses stagiaires
dans les écoles ol leur était confié un rdle qui n’avait encore jamais existé, et
conclure les accords nécessaires avec le ministére de I'Education et les
commissions scolaires en ce qui concerne la rémunération de ce personnel
supplémentaire.
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PARTIE X

Formation et emploi des moniteurs (SASK.)

Le deuxiéme groupe de personnes appelées a jouer un rdle d’auxiliaires
dans une société de relance a été un groupe de huit personnes engagées et
sommairement formées comme moniteurs en janvier 1969. Il s’agit des
premiers moniteurs formés par Relance Saskatchewan en vue d’un emploi
dans son propre centre de formation et dans d’autres établissements ou
agences. Dans les groupes subséquents, on comptait des professionnels de
Penseignement, mais le premier groupe comprenait uniquement des non-
diplémés, dont la plupart appartenaient aux couches défavorisées de la
population. La présente partie de ’exposé traite de la formation et de
I'emploi des non-diplémés.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

A la suite du cours d’aide-enseignant donné en 1968, Relance Saskat-
chewan décida d’engager comme moniteurs des personnes dont le milieu
culturel ressemblait a celui des participants a ses cours.

Les huit personnes du premier groupe ont toutes bénéficié d’une
semaine de formation aux techniques de groupe, avant de se préparer
pendant une semaine et demie a leur fonction de moniteur, soit pour la
préparation a la vie, soit pour la formation élémentaire. Aprés six mois au
travail, ils prenaient part a un cours de perfectionnement d’une semaine. Plus
tard, un programme de formation des moniteurs d’une durée de quatre mois
fut mis au point, expérimenté et révisé. Enfin, on décida que le cours de
moniteurs pour la préparation & la vie pouvait se donner en huit semaines
et c’est la durée actuelle du cours. Une bonne partie de la matiére traitée
dans la présente partie provient de la deuxiéme édition du manuel pour ce
cours [37].
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B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Actuellement la plupart des moniteurs-stagiaires sont sélectionnés en vue
de ce programme par les employeurs ou les employeurs éventuels ou encore
choisis parmi les personnes qui ont suivi le cours de préparation a la vie
donné par la Société. Au tout début, on les recrutait avec la collaboration
d’un certain nombre de centres d’orientation. Nous énumérons ci-dessous les
principaux critéres de sélection.

1.

Le consentement & subir un examen écrit dont les résultats
serviraient a décider en partie de leur entrée.

Y

Le consentement a se soumettre & une expérience préparatoire
pendant deux jours, & la suite de laquelle une décision serait prise
au sujet de leur acceptation.

Un 4ge minimum de 23 ans ' et un 4ge maximum de 55 ans.
Certains traits démontrant une intelligence au-dessus de la
moyenne ; par exemple une formation scolaire ou I’équivalent,
culture personnelle, curiosité, maitrise des langues, éventail
d’intérét, intérét pour la promotion professionnelle, aptitude a
rédiger.

L’intérét pour le travail avec les gens, manifesté par le genre
d’emploi ou Pexpression des préférences.

Le besoin de candidats masculins et féminins, Indiens, Métis, et
Blancs venant d’un milieu socio-économique semblable & celui des
éleves auprés desquels ils seraient moniteurs.

Y

Les candidats étaient soumis a un examen. Le tableau 19 indique les
variables mesurées, les tests utilisés et les criteres de sélection.

Tableau 19. Critéres de sélection pour les candidats du stage préparatoire
Variable mesurée Instrument Jéchelle Critere de notation et de direction
Compréhension de General Reading for 11e année ou mieux
la lecture Understanding (RFU)
Préférences touchant Kuder Personal (Fort = 70+, faible = 40,
les situations Preference Record (KP) moyen 70)
de travail Préférence pour:
Situation de groupe fort
Situations stables
(familieres) faible
Discussions d’idées moyen ou fort
Eviter les conflits moyen ou faible
Diriger les autres moyen ou faible (dans ce cas
voir le type de chef au GHI)
—————
! Les conditions d’age ont été abaissées en pratique, sinon en principe. Les Ages s’échelonnaient entre
19 et 49 ans.
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Tableau 19. Critéres de sélection pour les candidats du stage préparatoire (suite)

Personnalité 16 Personality Factor (Fort = 7 — 10, faible =1 — 4
Questionnaire (16PF) moyen = 5 et 6)
Chaleur fort
Maturité fort
Domination moyen
Enthousiasme fort
Conscience moyen ou fort
Esprit d’aventure moyen ou fort
Sensibilité fort
Caractre soupgonneux faible
Excentricité moyen
Esprit évolué moyen
Insécurité faible
Goflit de I’expérience moyen ou fort
Autonomie moyen
Maitrise de soi moyen
Tension moyen ou faible
Intelligence — Matrices progressives Percentile de 70 ou plus

Aptitude 2 résoudre
des problemes

de Raven

nouveaux
Aptitudes General Aptitude Test Général — 110+
professionnelles Battery (GATB) Verbal — 110+
Numérique — moyen ou plus
Rigidité et Scale of Self-Assertiveness Moyen ou faible
dogmatisme and Rigor (SSAR)

Souplesse spontanée

Alternate Uses (AU)

Moyen ou fort

Comportement de chef

Guilford Holley L
Inventory (GHI)

Aucune déviation extréme

Aptitude au
commandement

Leadership Ability
Evaluation (LAE)

résultat de 10 ou moins:

vérifier s’il peut influencer de

fagon démocratique

Intéréts professionnels

Geist Picture Inventory

Recherche un service social de
qualité, moyen ou moins par
rapport 4 la capacité de
convaincre, moyen ou plus
par rapport a ’aptitude 2 lire

et a écrire.

On examinait les résultats des tests pour y découvrir une « analyse de
profil » préétablic et, A partir de cette analyse, certains étaient invités 2
prendre part 3 une expérience préparatoire de deux jours organisée pour leur
donner l'occasion de se familiariser avec le programme et avec les personnes
avec lesquelles ils seraient appelés a travailler tout en fournissant au personnel
chargé du programme de relance I'occasion de les observer et de les évaluer.
Pendant ces deux jours, les candidats visionnaient des rubans magnétoscopi-
ques illustrant de fortes interactions de groupes; ils en discutaient et
prenaient part a des expériences structurées, verbales et non verbales,
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utilisées pour la formation aux relations interpersonnelles et examinaient les
problémes interpersonnels et les problémes de groupe qui s’en dégagaient.
Toute cette expérience visait, non pas & vendre le poste aux candidats, mais
a leur présenter ses aspects les plus difficiles afin que les abandons se
produisent & ce moment plutdt qu’a la suite de leur entrée en fonction.

Jusqu’ici, 63 moniteurs ont parachevé leur formation en groupes compo-
sés surtout de non-diplomés. Ce chiffre comprend 22 candidats autochtones
et 41 Blancs (36 hommes et 27 femmes). Il y a des anciens détenus, des
méres célibataires et des personnes dont la vie a été sérieusement perturbée
par la boisson. En d’autres mots, leur expérience de la vie ressemble a celle
des stagiaires avec lesquels ils sont appelés & travailler. Leur niveau de
scolarité se situe au-dessus de la moyenne, s’échelonnant de la septitme
année au niveau universitaire pour quelques candidats (scolarit¢é moyenne :
11¢ année). L’adge des candidats au moment de leur formation variait entre
19 et 49 ans (moyenne : 26 ans).

De plus, deux moniteurs d’expérience dans la préparation a la vie ont
bénéficié d’une formation en vue de la préparation des moniteurs.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le premier groupe de moniteurs a regu une formation de deux semaines
dans les techniques des groupes dispensée par trois spécialistes de la
formation (une semaine au début du programme et lautre six mois plus
tard). Ceux qui devaient devenir moniteurs pour le programme de préparation
a la vie ont requ une formation plus poussée du personnel de la Société
chargé de ce programme, avec l’assistance d’un psychologue scolaire et d’un
travailleur social. Quant a ceux qui se destinaient au programme de formation
€lémentaire, le directeur de ce programme les initiait aux méthodes et au
matériel didactique. Les spécialistes de la formation n’ont pas pris part 4 la
formation des groupes subséquents. Ceux-ci regoivent leur formation du
personnel de la Société (personnel enseignant travaillant de concert avec les
concepteurs des cours et assisté des moniteurs des promotions précédentes).

D. MOYENS DE FORMATION

Sauf pour le premier groupe, qui a suivi son cours de formation a
I'hotel de l'endroit, les moniteurs ont regu leur formation dans le centre
décrit & la partie précédente.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

On a mis au point une masse imposante de matériel didactique, en plus
du matériel qu'on a acheté en vue de la formation des moniteurs. Voici la
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liste de ce matériel, empruntée au manuel pour la formation des moniteurs
du programme de préparation a la vie :

1. Handbook for Life Skills Coaches in Training, Saskatchewan NewStart
Inc., 1972.

2. Himsl, R., et collaborateurs, Life Skills: A Course in Applied Problem

Solving ; Saskatchewan NewStart Inc., 1972.

. Life Skills Coaching Manual, Saskatchewan NewStart Inc., 1972.

. Les manuels des divers fabricants d’appareils audio-visuels.

5. Warren, V.B., How Adults Can Learn More — Faster; National Association
For Public School Adult Education, 1961.

6. Parnes, S.J., Creative Behaviour Workbook,; Charles Scribner’s Sons, 1967.

7. Warren, P.W., Problems and Needed Life Skills of Adolescents; Saskatchewan
NewStart Inc., 1971.

8. Gryba, E., et Kyba, A., 4 Plan for a Life Skills Course for Northern
Adolescents; Saskatchewan NewStart Inc., 1972,

9. Mardell, E., Life Skills for Corrections; Saskatchewan NewStart Inc., 1971.

W

Le matériel préparé pour les moniteurs de la formation élémentaire
comprend :
4 manuels de linstructeur pour le programme 5-10
LINC : Learning Individualized for Canadians — apprentissage
individualisé pour les Canadiens

Le manuel de linstructeur pour le programme BLADE (basic
literacy : alphabétisation de base)

Le manuel de linstructeur pour le programme Fluency First
(anglais oral).

F. CONTENU DES COURS

Le premier groupe au complet a suivi, en tout, deux semaines de
formation aux techniques de groupe. Aprés la premiére semaine, ceux qui
se destinaient & devenir moniteurs de préparation a la vie poursuivaient une
autre semaine et demie de formation semblable, alors que les candidats a
I’enseignement de la formation élémentaire continuaient leur stage en étudiant
les questions suivantes : l'utilisation du matériel didactique, le choix du
matériel pour répondre aux besoins de chaque éleve, comment aborder
Péleve en respectant sa personnalité propre, comment comprendre les
problémes, les craintes et les incapacités physiques des éleéves ainsi que les
autres circonstances qui peuvent expliquer leur manque d’instruction. Depuis
lors, on a mis au point des stages de formation différents pour les moniteurs
de la préparation a la vie et les moniteurs de la formation élémentaire, ce
qui n’a pas empéché huit personnes de recevoir une formation mixte dans
la préparation a la vie et la formation élémentaire. La plupart des candidats
pour le stage de la formation élémentaire étaient des professionnels de
Ienseignement, alors que presque tous les moniteurs-stagiaires de la prépa-
ration a la vie étaient des non-diplémés. Le cours de base pour les moniteurs
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de la préparation a la vie a subi une révision qui tient compte de son
expérimentation.

Le projet du nouveau manuel décrit un cours qui comporte 22 éléments :

1.

10.

1.

12a.

13.

14a.

15.

16.
17.

Vue d’ensemble du cours de préparation a la vie et du cours de formation
des moniteurs de la préparation a la vie.

. Echange sur les documents distribués. L’échange est centré sur la brochure,

How Adults Learn More — Faster (voir la liste du matériel didactique).

. Entrainement 4 la décontraction. Les symptOdmes de I'accumulation de la

tension, situations de tension, méthodes pour réduire la tension.

. Le maniement du magnétoscope.
. Les comportements de présence. Rencontre du regard, communication

verbale et non verbale, mouvement corporel, ’art d’écouter.

. La communication et les techniques de solution de problémes au moyen des

relations interpersonnelles. La communication non verbale, la perception,
la déformation et la transmission de Pinformation, I’expression d’une
émotion et la réaction a un sentiment, la franchise, Pouverture d’esprit, et
la rétroaction responsable.

. La formation du groupe pour la solution de problemes. Le perfectionnement

psychosocial, les comportements utiles et nuisibles, la dynamique de groupe,
le développement d’un comportement équilibré et autonome.

. Le psychodrame. L'utilisation du psychodrame comme technique pour

régler des problemes.

. Exercice d’évaluation en vue de la poursuite du stage. Une situation d’essai

pour évaluer le niveau atteint dans les habiletés exploitables et choisir ceux
qui poursuivront et ceux qui interrompront leur stage.

La modification du comportement. L’utilisation des récompenses et des
punitions pour influer sur le comportement.

L’orientation du comportement individuel par entrevue personnelle. Les
concepts et les méthodes pour aborder I'orientation du comportement par
entrevue personnelle (axée sur le rendement).

Le comportement créateur. Comment se servir de la technique du compor-
tement créateur pour résoudre un probléme.

. Formation 4 la méthode de résolution des problémes du programme de

préparation 2 la vie. Comment reconnaitre et définir un probléme, choisir
et mettre en pratique une solution et évaluer les résultats.

Comment comprendre la théorie de la préparation 4 la vie. Les idées de
base qui structurent la préparation a la vie.

Relations publiques. Comment présenter le programme de préparation 2
la vie aux groupes de P’extérieur.

. Relations internes. L’art de l'interaction appropriée, la structure hiérar-

chique, les roles, les postes, le comportement souhaitable des employés.

Comment présenter le programme de préparation 4 la vie. Comment
communiquer la démarche, la théorie, la valeur, I'utilité et les techniques
fondamentales de la préparation 2 la vie.

L’art de poser des questions, ’'animation des échanges, la méthode des cas.
Comment modifier et développer une séance.
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18. L’arrivée continuelle de nouveaux éléves. La démarche et les exigences de
cette méthode; comment modifier en conséquence le cours de préparation
a la vie.

19. Comment créer et conserver les ressources. Le matériel et les collaborateurs
experts.

20. L’évaluation du progres des éleves.

21. Stage pratique. La planification, la préparation et la présentation de lecons
de préparation i la vie.

22, Stage sur place. Voyages, visites guidées, travail et vie sur place.

G. METHODES DE FORMATION

Le cours de formation des moniteurs, tel qu’il se présente apres de
nombreux essais et de multiples révisions, s’efforce de lier les techniques de
formation dans I’art du comportement a la mise en valeur du potentiel des
personnes et des groupes [37].

Le cours est congu en vue de rendre les participants capables non
seulement d’initier les éléves & la préparation & la vie, mais d’en étre
eux-mémes des modeles. Cela veut dire que, pendant leur formation, les
futurs moniteurs doivent acquérir eux-mémes ces connaissances. Le manuel
souligne qu’ils doivent étre des modeles vivants des connaissances qu’on veut
inculquer aux éléves. C’est pour cela que chaque élément du cours poursuit
deux séries d’objectifs : I'une vise le développement personnel et Iautre, la
formation comme moniteur. Les objectifs de développement personnel com-
portent, dans la plupart des cas, l'initiation a 1’application des connaissances
dans la vie courante et, grice a cette application, & I’enseignement par
I'exemple. Les objectifs de formation comme moniteur comportent 1'utilisation
de ces connaissances dans le processus de formation ou au cours des stages
pratiques, non seulement pour s’en servir, mais aussi pour pouvoir les
expliquer, les illustrer et les démontrer.

Dées le départ, le candidat-moniteur participe activement aux échanges
et aux exercices d’application. C’est peut-€tre la premiére fois qu’il est appelé
a formuler ses connaissances et ses sentiments devant un groupe. Chaque
explication et chaque discussion est suivie d’un exercice pratique. On
encourage les candidats a enseigner aux autres ce qu’ils ont appris dans leur
vie courante tout autant qu’ils 'enseignent aux éléves du centre de formation.
Ils apprennent a se sensibiliser aux autres et a reconnaitre I’effet qu’ils créent
sur les autres ; on leur donne beaucoup d’occasions de pratiquer les techniques
de groupe. Ils apprennent a employer le psychodrame comme technique de
solution des problémes et & montrer aux autres comment s’en servir ; comment
modifier le comportement par Iexploitation des situations imprévues ;
comment aider les autres par I'orientation en entrevue personnelle et comment
utiliser la méthode du comportement créateur. Ils doivent posséder les
principes fondamentaux de la préparation a la vie assez bien pour pouvoir
les expliquer & une autre personne, & des groupes et par Ientremise des
média. Ils développent et emploient les études de cas, préparent des

A
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schémas détaillés de lecons et un plan détaillé pour modifier le cours de
préparation 2 la vie en fonction de l'arrivée continuelle de nouveaux éleves.
Ils apprennent & se servir des personnes et du matériel de leur milieu comme
ressources et commencent a constituer une collection de matériel-ressource.
Ils s’habituent a se servir de I’évaluation par rétroaction sans réagir de fagon
défensive. Le stage les conduit dans le milieu humain et les encourage a
explorer les situations qui élargiront leur compréhension des problémes et du
style de vie des éleves.

Pendant tout le stage, on a largement recours aux méthodes et au
matériel audio-visuel et les candidats apprennent & assembler les appareils
et a les faire fonctionner.

H. EMPLOI: FONCTIONS

Jusqu’ici, la Société a formé 64 non-dipldomés comme moniteurs. Ce
chiffre comprend 12 personnes qui n’avaient pas de qualifications profession-
nelles et qui se sont jointes a des groupes composés surtout de professionnels
de I’enseignement.

Le premier groupe a été engagé au complet par la Société. Quatre
membres du deuxi®me groupe, et deux du troisiéme, ont aussi été employés
par la Société. Plusieurs membres de ces derniers groupes ont été invités
a combler des vacances créées par suite de démissions ou, dans deux ou trois
cas, de mutations a d’autres postes au sein de la Société. Cependant, la
plupart sont devenus des moniteurs de la préparation a la vie ou de la
formation élémentaire et ont persévéré dans ce rOle. La demi-douzaine de
non-diplémés qui, 2 un moment ou I'autre, sont devenus des moniteurs de
la formation élémentaire ont tous bénéficié d’'un apprentissage particulier sur
Pemploi du matériel didactique et des méthodes avant d’étre affectés a des
classes sous la surveillance d’un professionnel de I'enseignement .

Les tiches des moniteurs sont comprises dans les techniques auxquelles
on les initie. Ils appliquent en particulier ces connaissances aux activités

suivantes :
1. Rassembler le matériel, Pappareillage et les autres fournitures.
2. Agencer les legons.
3. Choisir et appliquer les techniques d’enseignement.
4. Aménager le local pour arriver au meilleur résultat.
5. Repérer ct contacter les experts.
6. Utiliser les appareils audio-visuels et le matériel de référence.
7. Former les groupes de facon a arriver au meilleur résultat (groupe

entier, groupe de travail, trio, duo, groupe-contre-groupe).
8. Guider le groupe dans sa démarche.
9. Adapter le matériel au cours.
10.  Evaluer le progrés des éleves.
11. Servir de moniteur pendant le cours.
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On n’a fait aucun effort pour placer les autres qui ont suivi le cours de
formation des moniteurs, a part de s’assurer qu’ils étaient inscrits auprés
des centres de main-d’oeuvre et de leur fournir toutes les informations utiles
pour les aider a trouver un emploi qui répondait a leur formation. La plupart
ont pu trouver un tel emploi. Des moniteurs formés par la Société travaillent
au ministere de la Main-d’oeuvre, dans un pensionnat pour les Indiens 2 la
Réserve indienne Rousseau, a la Fédération des Indiens de la Saskatchewan,
au ministére provincial du Bien-étre (dans le secteur de la libération
conditionnelle), au Centre d’apprentissage de I’Alberta, au Centre de réadap-
tation de I’Association d’hygiéne mentale, dans les colléges communautaires,
au ministére de 'Education des Territoires du Nord-Ouest, et, sous contrat,
au service social de la ville de Prince Albert. Il est impossible d’énumérer
toutes les tiches exécutées par les moniteurs dans ces divers emplois, mais
ils utilisent tous au moins quelques-unes des connaissances acquises au cours
de leur formation.

A la suite de la décision de présenter les cours de Relance Saskatchewan
dans d’autres provinces, il a fallu former du personnel pour ces projets. Le
personnel affecté aux projets (sélectionné en dehors des cadres de la Société)
se composait en grande partiec de professionnels de l’enseignement. On a
élaboré des programmes de cours d’une durée de six semaines pour les
moniteurs de la formation élémentaire et de la préparation 2 la vie. Méme
si ces programmes étaient congus pour des spécialistes, un bon nombre de
personnes sans qualifications professionnelles s’y sont inscrites. De plus,
certaines personnes qui n’avaient pas de qualifications professionnelles font
sans doute partie du groupe de 60 & 70 instructeurs que les établissements
ont formés a I'utilisation du programme 5-10 pour adultes (LINC : Learning
Individualized for Canadians — apprentissage individualisé pour les
Canadiens) mis au point par la Société.

Presque tous les participants & ces derniers cours sont encore employés
comme moniteurs ou instructeurs dans des projets de démonstration et des
établissements d’enseignement.

I. SATISFACTION DES STAGIAIRES

On n’a fait aucun effort pour déterminer dans quelle mesure les stagiaires
sont satisfaits de leur emploi, mais le fait que la plupart continuent & occuper
un poste correspondant & leur formation révéle un certain niveau de satis-
faction. Les moniteurs au service de la Société sont trés satisfaits de leur
travail, d’aprés les observations du personnel de cadre. Les moniteurs
eux-mémes ont confirmé ce fait au cours d’entretiens que nous avons eus
avec eux. Ils éprouvent de la satisfaction & travailler avec les gens et ceux
qui font partie de la Société depuis quelque temps sont heureux d’avoir pris
part 4 une entreprise nouvelle depuis ses débuts, d’avoir commencé avec

A
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presque rien et pris part & I’élaboration et & la mise en oeuvre des program-
mes’. Selon le personnel de cadre, les moniteurs ont suggéré certaines
améliorations qui ont été trés utiles pour le révision et 1’élaboration du cours.

Quelques-uns n’ont éprouvé aucune satisfaction a leur travail et sont
retournés a leur emploi antérieur ou sont en chémage.

Un bon nombre ont quitté leurs postes, au moins de fagon temporaire,
pour poursuivre leur formation.

J. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Comme nous ne disposons d’aucune évaluation systématique du rende-
ment, nous devons nous fier aux observations des cadres de la Société et a la
rétroaction des autres employeurs pour nous faire une idée de la satisfaction
des employeurs.

Les cadres de la Société se disent trés satisfaits. Le personnel chargé du
programme de préparation a la vie attribue aux moniteurs une grande part
du succés que connait le programme en question. Il ne souligne pas seulement
leur dévouement et leur enthousiasme, mais aussi leur intuition pratique
dans leurs relations avec les éléves. Le directeur de la formation élémentaire,
dont le secteur emploie a la fois des moniteurs et des enseignants profession-
nels comme instructeurs, affirme qu’'on ne les distingue presque pas, les uns
des autres, sauf que les enseignants professionnels ont plus d’aptitudes pour
le diagnostic et l’explication. Par ailleurs, les éléves éprouvent moins de
craintes vis-a-vis des auxiliaires, ils se sentent moins menacés... ne
pergoivent pas de distance... s’adressent et demandent de I’aide plus
facilement a lauxiliaire *.

Dans I’ensemble, la rétroaction des employeurs a été bonne. Certains
employeurs de la Saskatchewan commencent 2 accorder plus d’attention aux
personnes qui ont bénéficié d’une formation comme moniteurs. Ce chan-
gement est une conséquence directe de la satisfaction que ces employeurs
ou d’autres ont obtenu du rendement des moniteurs employés auparavant.
Certains moniteurs qu'on avait écartés, en partie au moins a cause de
certaines difficultés de communication, ont fini par trouver un emploi.
La facilit¢ de communication et 1’éveil aux autres, tels qu'on les acquiert
pendant la formation de moniteur, sont des atouts importants pour obtenir
et garder un emploi.

K. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Encore une fois, nous devons nous fier aux observations des cadres de
la Société pour évaluer cette satisfaction. Certains surveillants ont pu
observer I’interaction des moniteurs et des éléves pendant plusieurs années.

1 Moniteur de Relance Saskatchewan, conversation en juillet 1972.

* Mullen, V., Directeur de la formation élémentaire, Relance Saskatchewan, conversation en juillet
1972,
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Ils semblent d’accord pour souligner que, dans presque tous les cas, les
éleves (ou les bénéficiaires des services) réagissent trés bien vis-2-vis de leurs
moniteurs, qui viennent d’un milieu culturel semblable au leur. Ils commu-
niquent facilement avec les moniteurs, les appellent par leur prénom, les
prennent comme modeles et aspirent méme 2 des postes semblables. On
encourage les stagiaires indigénes A rencontrer les moniteurs indigénes, car
ils peuvent ainsi se voir comme moniteurs ou dans des réles d’assistance
semblables. Bref, ils ne sentent pas « d’abime » entre eux et le professeur. Ils
n'ont pas peur de parler ou de demander de I'aide & leurs moniteurs, qui
disposent de tout le temps dont ils ont besoin.

L. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Comme nous le soulignions dans la troisiéme partie, un des problémes
a prévoir quand on emploie des personnes défavorisées comme auxiliaires
est une certaine perte d’identification avec les bénéficiaires des services. Rien
n’indique que cela soit arrivé dans le groupe de personnes formées
comme moniteurs par Relance Saskatchewan. Ces derni¢res communiquent
facilement et avec les bénéficiaires des services et avec les spécialistes.

Ceux qui sont demeurés au service de la Société s’acquittent trés bien
des tiches pour lesquelles on les avait formés. Les éléves réagissent trés bien
a leur égard, qu’ils soient instructeurs ou conseillers. (Les conseillers
professionnels voient souvent d’un mauvais oeil 'orientation par les auxiliai-
res, mais la plupart des cadres de la Société qui ont vu les moniteurs avec
les éleves se rendent compte que les moniteurs peuvent rejoindre des
personnes que les spécialistes ne pourraient pas atteindre.) Les moniteurs
peuvent aussi communiquer avec les cadres (& la Société comme dans leurs
milieux de travail). Cela constitue nettement un atout pour la personne
défavorisée, qui préférera souvent quitter un emploi plutdt que d’essayer de
discuter de ses problémes avec un supérieur ou un employeur.

L’emploi des auxiliaires comme moniteurs présente quand méme des
difficultés. Et les moniteurs et les cadres font remarquer que des études de
niveau élémentaire sont insuffisantes. Les deux groupes soulignent les
limites de vocabulaire des auxiliaires. Cela peut les géner, par exemple,
pour expliquer aux éléves les étapes & suivre pour surmonter un probléme.

Une des caractéristiques des personnes qui ont suivi le stage de prépa-
ration 4 la vie est leur conviction qu’ils ont voix au chapitre pour décider
de leur sort. Certains administrateurs et spécialistes considérent cela comme
un inconvénient.

On éprouve certaines difficultés & classer les moniteurs en vue d’un
emploi. Les auxiliaires ne peuvent étre classés comme enseignants ni comme
aides-enseignants. Si on veut confier & un plus grand nombre d’entre eux les
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fonctions pour lesquelles ils ont été formés, le systtme devra s’adapter et
s’ouvrir pour les recevoir. Cela est vrai, non seulement pour les moniteurs,
maijs pour tous les auxiliaires, de fagon générale. Il ne suffit pas de caser
quelqu’un, il faut lui prévoir une situation légitime pour que son travail ait
un sens. Il ne faut pas entraver ses possibilités d’avancement et sa rémuné-
ration doit correspondre aux services qu’il peut rendre. Si on donne sa
chance 2 lauxiliaire, le spécialiste pourra se consacrer plus librement aux
tiches qui répondent & sa formation trés dispendieuse et I'éléve ou le
bénéficiaire devrait profiter d’'un service amélioré.
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PARTIE XI

Formation et placement des travailleurs
sociaux auxiliaires (SASK.)

Le deuxiéme programme élaboré par Relance Saskatchewan en vue de
préparer des participants & un réle précis d’assistance portait sur la
formation de travailleurs sociaux auxiliaires.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Dans un rapport publié en mai 1969, Relance Saskatchewan a signalé
les problemes considérables qu’éprouvent les organismes de service social
et de bien-€tre a recruter et & garder des spécialistes compétents. Les travail-
leurs sociaux sont rares et la concurrence pour retenir leurs services est
aigu€. Leur charge de travail est souvent trés lourde et, dans bien des cas,
ils arrivent tout au plus & effleurer les besoins des bénéficiaires des services.
Ces bénéficiaires sont décus et s’aigrissent et les spécialistes deviennent la
proie de la frustation et de I'’épuisement. Puisqu’un bon nombre des tiches
accomplies par les spécialistes ne sont pas d’ordre professionnel, il a semblé
& Relance Saskatchewan qu’on arriverait & un meilleur service et & une plus
grande satisfaction en choisissant et en formant des auxiliaires pour exécuter
les taches non professionnelles. C'est ce qui a donné naissance au programme
de formation des travailleurs sociaux auxiliaires [35].

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

N

Les participants a ce programme ont été choisis parmi les participants
aux programmes de formation élémentaire et de préparation & la vie de la
Société. Toutes ces personnes avaient un niveau de scolarité peu élevé. On
s’est fondé sur les critéres suivants : scolarité entre la 5¢ et la 10 année ;
entre 18 et 45 ans; un résultat minimum du test des matrices progressives
de Raven, établi par un psychologue & partir d’une série de normes définies
par la Société ; aucune infirmité physique qui empécherait d’accomplir la
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tache ; ’empathie & 1’égard des défavorisés et des résultats satisfaisants des
tests pour mesurer la souplesse de la personnalité et la chaleur de 'accueil.
Plusieurs des candidats choisis avaient eux-mémes été des assistés sociaux.

Vingt-deux personnes ont regu une formation compléte comme travail-
leurs sociaux auxiliaires (24 se sont inscrites, 2 ont abandonné en cours de
route). Parmi celles qui ont persévéré, on compte 14 hommes et 8 femmes.
Leurs Ages s’échelonnent entre 19 et 49 ans (encore une fois, le critére a été
changé en pratique, sinon en principe). L’Age moyen des éléves était de 36
ans. Ils possédaient de 5 2 11 années d’études (moyenne : 9 années).

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Deux travailleurs sociaux professionnels dirigeaient le cours et assurajent
I'enseignement.

D. MOYENS DE FORMATION

Le cours était donné au centre de formation de la Société (voir la
description & la page 71).

E. MATERIEL DIDACTIQUE

On a élaboré un schéma de cours de formation qui a été imprimé en
deux versions, I'une pour le stagiaire, autre pour le moniteur [40, 41].
Comme nous le soulignions dans le cas du matériel didactique préparé a
Iintention des auxiliaires scolaires, le cours consiste surtout dans la
description d’une démarche avec des points de repére, des questions et des
affirmations congus pour provoquer les échanges. L’esquisse préparée a
I'intention des futurs travailleurs sociaux auxiliaires exploite ’expérience de
bénéficiaires de services sociaux que plusieurs d’entre eux partagent.

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Pour apprendre, les stagiaires ont eu recours & la méthode de la
découverte, au moyen de recherches et d’échanges sur les divers aspects de
leurs fonctions éventuelles ainsi que sur les aptitudes qui leur seraient
nécessaires, du partage de leurs expériences, surtout celles qui se rapportent
au bien-&tre social. Aprés avoir défini les domaines ol les connaissances
leur faisaient défaut, ils ont pris part & la recherche d’experts (travailleurs
sociaux, spécialistes en puériculture et en hygiéne mentale, infirmiéres
visiteuses, agents de police, etc.) pour compléter leurs connaissances. Ils se
sont servis de films comme sources d’information et comme point de départ
pour des échanges. Ils se sont rendus sur place et ont trouvé, reproduits et
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distribués des textes qui se rapportaient a leur stage. Certaines des techniques
décrites dans la dixieéme partie ont servi ici. Grice 2 ces méthodes, ils ont
réussi, en 15 semaines, & explorer les domaines suivants [35] :

G.

Lart des relations humaines

Le perfectionnement des techniques de relations humaines acquises au cours du
stage de préparation i la vie. Participation 4 des discussions en groupes, travail
d’équipe, étude de cas, communications au public, interviews des compagnons
de stage, psychodrame, technique du visionnement de rubans magnétoscopiques
accompagné d’une critique du groupe en vue de I'appréciation personnelle et
du développement de la personnalité.

Maniement du matériel audio-visuel

Environ 10 heures d’enseignement sur la fabrication, I'utilisation et I’entretien
du matériel audio-visuel, incluant le rétroprojecteur, le projecteur épiscopique,
la caméra de télévision et I’enregistreuse a ruban magnétoscopique, les projecteurs
de films de 16 mm et de 8 mm, le projecteur de diapositives, et le projecteur de
films fixes.

Travail de bureau

Les techniques de base de la tenue de bureau: tenir les dossiers, dactylographier,
remplir les formules, polycopier, assurer le service du standard et recevoir des
appels, travailler avec le dictaphone et I’enregistreuse a cassettes.

Premiers soins

Cours de ’Ambulance Saint-Jean.

Bibliotechnie

Dix heures d’initiation & la commande des fournitures, la réception des livres,
I'indexation, le rayonnage, la mise en circulation des feuillets et périodiques, la
préparation des expositions, la réparation des livres.

Tenue
Les régles élémentaires de bonne tenue et d’hygitne personnelle.

PLACEMENT

On a rencontré des problémes sérieux quand il s’est agi de trouver de

I'emploi pour les travailleurs sociaux auxiliaires. Le personnel des agences
locales de travail social ont manifesté un certain désir d’engager des auxiliai-
res, mais il semblait leur manquer I'appui des groupes qui financent leurs
activités et, sans cet appui, ils ne pouvaient pas modifier les catégories
d’emploi pour y inclure un énoncé des fonctions des auxiliaires. Finalement,
deux travailleurs sociaux auxiliaires ont obtenu un emploi au bureau régional
du ministere provincial de Bien-étre, cinq ont trouvé un emploi dans des
hdpitaux, deux dans d’autres établissements, alors que cinq autres ont obtenu
un emploi qui avait un certain rapport avec leur formation ; six ont trouvé
un emploi qui n’avait pas de rapport avec leur formation et un seul s’est
inscrit & un autre cours de formation.
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H. FONCTIONS : SATISFACTION

On n’a pas effectué de contrdle consécutif & emploi pour établir de
fagon précise les tiches exécutées par les travailleurs sociaux auxiliaires, ni
pour évaluer leur satisfaction a 1’égard de leur emploi. On a su toutefois
que les bénéficiaires indigenes étaient heureux d’étre servis par des
travailleurs sociaux auxiliaires qui parlaient le cri.

I. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L'EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

La premiére difficulté se rapporte 4 I'acceptation des auxiliaires dans ce
domaine. Une analyse des fonctions inhérentes 4 ’emploi semble s’imposer en
premier lieu. Selon les personnes qui ont cherché & créer des occasions
d’emploi pour les travailleurs sociaux auxiliaires, plusieurs organismes n’ont
jamais analysé les fonctions pour préciser combien de tiches accomplies par
les spécialistes sont des tAches non professionnelles que des auxiliaires
pourraient exécuter. Tant qu’on ne fera pas cette analyse, on ne saura
pas quelle somme de travail Pauxiliaire peut accomplir ni quelle quantité de
travail professionnel supplémentaire le personnel spécialis€é pourrait
accomplir si on le dégageait de ses tAches non professionnelles.

C’était 12 la difficulté principale, mais on en a connu une autre dans la
réaction de certains administrateurs et cadres qui n’acceptaient pas de voir
des « profanes » effectuer des tdches réservées jusqu’ici & des spécialistes,
méme s’il s’agissait d’aider des clients & faire leurs achats, & trouver une
maison de pension ou a se trouver un emploi.

Méme si trés peu de personnes ont trouvé du travail comme travailleurs
sociaux auxiliaires, le principal avantage qu’il y aurait & les employer dans
ce domaine semble résider dans le fait qu’ils comprennent les bénéficiaires
des services et connaissent leurs quartiers. Des villes comme Prince Albert,
ol se déversent les indigénes du Nord, semblent avoir un besoin urgent de
travailleurs sociaux auxiliaires qui parlent le cri. On pourrait les affecter au
terminus d’autobus, 2 certains hdtels, aux hdpitaux et 4 d’autres endroits
pour aider les nouveaux venus a s’adapter a la ville, 4 surmonter les
difficultés et a profiter des avantages inhérents au milieu urbain [35].




PARTIE XII

Formation et placement
des auxiliaires sociaux (SASK.)

On a remarqué que, des 1968, la Société de relance de la Saskatchewan
avait mis de I'avant un plan de formation d’assistants qui seconderaient les
spécialistes en assurant certains services dans les garderies, les écoles, les
bibliothéques, les organismes de bien-étre social, et en ce qui concerne les
programmes de direction et d’orientation [36]. En 1968 et 1969, elle a
enseigné a des gens 2 jouer des roles précis d’auxiliaires dans les écoles et les
organismes de bien-étre social. En mars 1970, la Société a entrepris de tester
un programme congu pour assurer une formation de base a des auxiliaires
et les préparer a exécuter une vaste gamme de taches dans divers domaines
des services humains.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

La Société a pris de plus en plus conscience qu’il existait un noyau
d’aptitudes et de connaissances commun aux besoins des assistants en
services ou auxiliaires, dans tous les organismes de services humains. On a
entrepris de définir ces domaines d’aptitudes et de connaissances et d’élaborer
un cours qui permettrait d’acquérir ces aptitudes et ces connaissances. Les
personnes qui ont suivi ces cours sont appelés auxiliaires sociaux, c’est-a-dire
qu’elles sont qualifiées pour travailler dans les établissements sociaux.

Le cours, tel qu’il avait d’abord été congu, a été mis a ’essai de mars a
juillet 1970. Depuis ce temps, on 'a révisé considérablement pour l'orienter
vers son but premier, Passistance aux spécialistes, plutdt que vers le
changement social. Leur cours révisé insiste beaucoup sur lart de la
communication.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Les participants ont été choisis parmi les éléves inscrits aux programmes
de formation élémentaire et de préparation a la vie de la Société. Les critéres
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étaient les suivants : avoir terminé de cinq & dix années d’études, étre agé de
18 a 45 ans, obtenir une note minimum au test des matrices progressives de
Raven administré par des psychologues d’aprés une série de normes élaborées
par la Société, n’avoir aucun handican physique qui empécherait quelque
participation active, avoir de I’empathie avec les défavorisés et des notes
satisfaisantes aux tests qui déterminent la flexibilité et la chaleur de la
personnalité.

Douze personnes (cinq hommes et sept femmes) ont commencé le cours
de formation des auxiliaires sociaux et dix (quatre hommes et six femmes)
I'ont terminé. Ces dix personnes se répartissaient de la fagon suivante : cinq
Blancs, trois Indiens et deux Métis. Elles avaient fait d'une 8¢ & une 10
année et elles étajent gées de 18 a 46 ans (25 ans, en moyenne).

Le cours révisé exige que les participants aient terminé une 10¢ année
ou I'équivalent en anglais et en mathématiques et qu’ils sachent conduire
une voiture.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le cours de formation des auxiliaires sociaux reléve d’un professeur
qualifié et d’un anthropologue et il est dispensé par un professeur et un
travailleur social.

D. MOYENS DE FORMATION

Les futurs auxiliaires sociaux suivent leur cours au centre de formation
de la Société (voir a la page 71).

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Le cours de formation des auxiliaires sociaux est fondé sur la matiére
d’un manuel (Socanic Course Manual) rédigé par le personnel de la Société.

La méthode de dactylographie MIND * fait partie du cours.

On fait grand usage du matériel de bureau et des auxiliaires audio-
visuels (machines & polycopier, projecteurs, magnétophones, etc.), et les
éleéves apprennent a se servir de tout ce matériel.

Le cours a fait I'objet de deux révisions depuis qu’il a été congu. La
troisitme édition du Socanic Course Manual comprend une liste de docu-
ments et il recommande un certain nombre de films cinématographiques et
de films fixes devant servir a I’enseignement.

1 MIND Inc., Stamford (Connecticut). Non compris dans le cours révisé,

97

A



F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

La méthode de la découverte exposée en détails dans la dixiéme partie
sert A assurer la formation de base des auxiliaires sociaux. Le contenu du
cours s’apprend en grande partie par le jeu de rdles, I'enregistrement sur
ruban et la lecture des rubans, puis par des discussions et des évaluations.
Les legons théoriques sont liées 2 des legons pratiques sur le fonctionnement
du matériel et 2 des attributions au sein du groupe social.

Les éléves reconnaissaient eux-mémes les lacunes dans leurs con-
naissances ou leurs schémas de communication et proposaient des solutions.

Ce cours de quatre mois comprenait une formation en cours d’emploi
dans une école élémentaire, un organisme de bien-étre social et un centre
d’accueil pour autochtones.

Le cours révisé dure six mois, la formation en cours d’emploi non
comprise. Un tiers du temps environ est consacré a hausser a la 12¢ année
le niveau de la formation élémentaire, le reste se répartissant ainsi:

Processus de communication Art de s’exprimer
Art d’écrire
Art d’écouter
Etudes de cas

Techniques de bureau Tenue des dossiers
Utilisation d’une machine & polycopier
Utilisation d’un magnétophone
Relations humaines Relations interpersonnelles
Aptitudes au commandement
Capacité d’interviewer
Relations entre auxiliaires sociaux

Croissance et développement Croissance physique, mentale, émotive et sociale
humains de la naissance & la vieillesse

Connaissances personnelles  Besoins humains
Etablissement d’un budget
Etablissement d’un horaire
Pourquoi économiser ?

Organisation Organisation des finances
Relations interpersonnelles au travail
Comportement éthique
Soumission de cas

G. PLACEMENT : RENDEMENT

Comme dans le cas des autres personnes formées par Relance Saskat-
chewan, le personnel n’a pas pris linitiative de trouver des emplois, croyant
que les participants avaient regu la formation voulue pour se chercher du
travail.

98




A

Peu de participants au cours ont réussi & se trouver des emplois. On a
depuis lors modifié l'orientation du cours ou, en d’autres termes, on a révisé
le cours pour s’attacher & son but initial qui était I’« assistance » des
spécialistes, plutdt que d'insister sur le changement social, comme on en
était venu a le faire. En tant qu'aides qui peuvent exécuter bon nombre de
taches non professionnelles qui relévent présentement des spécialistes parce
qu’il n’y a personne d’autre pour les faire, nous espérons que les auxiliaires
sociaux Sseront non seulement acceptés, mais aussi recherchés par les
spécialistes dans bon nombre de domaines. En révisant le cours, on a
consulté un grand nombre de ces spécialistes, de méme que des bénéficiaires
de services (Blancs et autochtones), et on a étudié des documents pour
déterminer les aptitudes requises pour s’acquitter de tiches non profession-
nelles dans les domaines de la santé, de I’éducation, de 'application de la
loi, des sciences du comportement et des affaires civiques. On considére les
organismes suivants comme des employeurs éventuels des nouveaux
auxiliaires sociaux : les associations d’Indiens et de Métis, le ministére des
Affaires indiennes et du Nord canadien, les ministéres du Bien-étre social,
de la Santé et de la Main-d’oeuvre, les commissions scolaires, les établisse-
ments pénitentiaires, la Société John Howard, les hopitaux pour malades
mentaux, les centres de soins gériatriques, les conseils des parcs et des
loisirs, les services de police et les détachements de la Gendarmerie royale
du Canada, et les entreprises privées.

H. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI DES AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Comme on I'a sous-entendu, la plus grande difficulté touchant 'emploi
des auxiliaires semble étre, au départ, de les faire accepter, respecter et
soutenir par les spécialistes dans les domaines en question.

L’introduction aux nouveaux éléments du cours de formation des
auxiliaires sociaux fait ressortir les avantages qu’il y aurait pour les
spécialistes et les employeurs a engager des auxiliaires sociaux :

® Jes spécialistes n'auraient plus & consacrer une part considérable

de leur temps 2 s’acquitter de tiches a caractére non professionnel.
Ainsi libérés, ils pourraient s’acquitter de plus de tiches
professionnelles.

® Ies services actuellement fournis aux clients pourraient étre

étendues et améliorés.

® On pourrait entreprendre plus de travail de prévention et de

rééducation.

Les auteurs du cours ne sont cependant pas uniquement intéressés par
les avantages éventuels pour les spécialistes et les bénéficiaires des services ;
ils s’intéressent aux avantages dont pourrait bénéficier un groupe important

99



de gens qui se trouvent présentement exclus d’emplois intéressants en raison
de leur formation scolaire insuffisante. Ces gens considérent le cours de
formation des auxiliaires sociaux comme une préparation a un travail que
les pauvres peuvent faire ici présentement, mais ils le considérent surtout
comme une étape qui leur permettra de progresser dans ’échelle sociale. Ce
systtme des « Nouvelles carrieres » pourrait suppléer au systeéme actuellement
en vigueur selon lequel les spécialistes éventuels fréquentent I’école élémen-
taire, I’école secondaire, puis l'université, avant d’obtenir un emploi. Le
modele d’avancement que Relance Saskatchewan a cherché a appliquer en
créant des postes d’auxiliaires a4 deux niveaux (auxiliaires sociaux et
moniteurs), prend en charge la personne qui est typiquement un cas
d’abandon scolaire en chémage pour compléter sa formation scolaire et lui
donner une formation professionnelle qui est suivie d’une expérience pratique
au niveau d’« aide » ou d’auxiliaire social ; la personne peut ensuite recevoir
une formation ultérieure qui la fera passer au niveau des moniteurs et,
éventuellement, au niveau professionnel.

Il existe un grand besoin d’auxiliaires sociaux dans les agglomérations
du Nord, spécialement dans les domaines médical et juridique. Dans ces
agglomérations et dans ces domaines, les professionnels sont non seulement
rares, mais ils sont aussi gé€nés par un probléme de communication avec des
clients parlant cri ou chipewyan ; ce probléme pourrait étre surmonté ou en
grande partie résolu par I'emploi d’auxiliaires indigenes.
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PARTIE XIII

Formation et placement
des auxiliaires indigénes (MAN.)!

Comme la Société de relance de la Saskatchewan, Relance Manitoba a
cherché a dispenser aux indigénes des connaissances et des aptitudes utiles
dans le domaine du développement humain et social en général. En fait, les
deux premiers cours étaient intitulés simplement « programmes de forma-
tion ». Les troisieme et quatritme cours, qui étaient plus longs et plus

structurés et qui mettaient a profit ’expérience des premiers cours,
s’intitulaient « formation des auxiliaires ».

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Le programme a été élaboré apres que d’autres plans eurent échoué.
La Société a alors proposé de collaborer avec d’autres organismes afin de
trouver une méthode pour inculquer 34 des hommes et a4 des femmes
d’ascendance indienne une formation sociale qui leur permettrait de travailler
pour un certain nombre d’organismes, notamment :

le centre d’accueil des Indiens et des Métis — préposés a la cour

du Pas
le ministére des Affaires indiennes —agents d’éducation
et du Nord sociale

la Fraternité des Indiens du Manitoba |

la Fédération des Métis du Manitoba | animateurs soclaux

le College communautaire de Keewatin — conseillers a la
maison des étudiants

les bandes indiennes — conseillers en

Relance Manitoba orientation sociale

t Les données de la présente partie sont tirées des ouvrages suivants [21, 22, 23].
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B. RECRUTEMENT ET SELECTION

On avait projeté de former trois groupes de 20 personnes. En fait, on a
formé 102 personnes réparties en quatre groupes ; il ne semble donc pas y
avoir eu de difficulté a recruter un nombre suffisant de personnes. Les
employeurs éventuels ont informé leurs clients du programme. Les conseillers
en orientation sociale du Programme de relance en ont également fait part a
leurs relations. On nous a dit qu’aprés le premier cours, les gens rivalisaient. . .
pour &tre acceptés [22]. Le nombre des candidats était supérieur & celui
qu’on pouvait accepter. On ignore quelle part les allocations de formation
professionnelle ont joué dans cette rivalité.

Les employeurs éventuels ont participé a la sélection des candidats,
apparemment d’aprés des jugements subjectifs, puisque nul critére ne semble
avoir été posé, si ce n’est que les candidats devaient étre « d’ascendance
indienne », avoir des notions de base de la lecture et de la communication
et avoir droit aux allocations de formation professionnelle. Les auteurs du
rapport sur les troisitme et quatriéme cours, qui comprend des propositions
pour des programmes futurs, déclarent en substance :

« Avec une expérience d’adulte, un niveau de lecture de 8¢ année
semble suffisant. Nous savons que on a recommandé la 10 année dans des
études similaires. Ce jugement repose sur plusieurs variables. Citons
notamment :

(1) la forme de participation au travail qu’on attend des candidats,

(2) le niveau de maturité dans les relations interpersonnelles,

(3) Tlexpérience pratique précédemment acquise et

(4) la formation complémentaire prévue.

Nous indiquons ci-dessous les points d’évaluation qui semblent les plus

importants dans le choix des participants :

(1) La recommandation de 'organisme. Il s’agit d’'une évaluation par
des spécialistes qui restent en rapport avec les candidats pendant
une certaine période de temps et appuient ces candidats avant,
pendant et apres le cours.

(2) La motivation. I.’organisme de formation doit interviewer tous les
candidats avant de les choisir afin d’analyser les facteurs de
motivation. Il semble peu approprié de supposer que ce genre de
formation fournira des éléments de motivation. La formation vise
a développer des facteurs de motivation déjad existants. Il serait
inadéquat de choisir les candidats uniquement d’aprés leur demande
écrite [23]. »

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le personnel enseignant était constitué d’un moniteur faisant partie du
personnel de la Division de ’éducation permanente 4 I'université de I’Alberta,
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d’un moniteur membre du personnel du ministére ontarien de la Jeunesse et
de I'Education, d’un directeur de projet de la Société et de conseillers en
orientation sociale de la Société (trois pour les premier, troisi¢me et quatriéme
cours et quatre pour le deuxiéme cours), ainsi que d’un certain nombre
d’experts qui ont apporté leur concours pour des périodes de temps limitées.

D. MOYENS DE FORMATION

Les premier, deuxiéme et quatriéme cours ont été donnés au centre de
formation de la Société a Camperville. Il s’agit d’un vaste immeuble de trois
étages, de construction ancienne, qui servait autrefois d’internat. Le batiment
se trouve a environ deux milles du centre du village. II comprend des
classes, une salle & manger et des chambres.

Le troisiéme cours a été donné au siége de la Société 4 la réserve de Le
Pas. Les participants logeaient dans des hotels et des résidences privées, 2
Le Pas. IIs ont passé la septieme et derniére semaine & Camperville.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Aucun matériel ne semble avoir été préparé pour les premier et
deuxiéme cours. On s’est servi de tableaux a feuilles volantes et de tableaux
noirs, et on a recouru bien souvent & des jeux dramatiques. On a fait usage
de films durant les deuxiéme, troisiéme et quatriéme cours. Durant les
troisi¢me et quatritme cours au moins, on a remis aux éléves présents au
centre de formation un certain nombre de livres, de brochures et de docu-
ments traitant du travail en relations humaines. On a, en outre, préparé et
distribué d’autres documents, dont :

des copies d’exposés rédigés par des spécialistes dans le domaine en
question ;

des guides d’instruction sur Pentretien et l'utilisation des auxiliaires
audio-visuels, les techniques de formation au commandement, la
rédaction de rapports, les méthodes de solution des problémes, etc. ;

des formulaires d’évaluation du cours ; un manuel d’information sur les
services, qui comprenait des renseignements sur les sujets suivants :

services de santé

services de maintien du revenu
services d’information
subventions a la mobilité
programme de formation
orientation sociale et économique
services de bien-étre social.

Nk v =
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F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME
DU COURS

Le premier cours a duré dix jours et a été donné a 18 participants. Le
premier jour, on a divisé les participants en deux groupes de neuf qui ont
constitué deux groupes de diagnostic ou groupes de base sous la direction
de moniteurs qualifiés. On a eu recours a des jeux et des exercices dramati-
ques et a d’autres techniques de rencontre. Les participants ont d’abord
réagi a ces techniques par la surprise, la confusion et le ressentiment. Ils
croyaient qu’ils avaient été recrutés pour un cours de formation au « com-
mandement » et ne voyaient pas comment ils deviendraient des animateurs
en parlant d’eux-mémes. Ils s’attendaient a recevoir des cours conventionnels.
Des caractéristiques raciales et des difficultés de langage ont sans doute aussi
contribué a la confusion et au ressentiment. Un des participants autochtones
a fait remarquer qu’il est trés difficile pour des Indiens et des Métis de
discuter leurs sentiments les uns vis-a-vis des autres. Le quatriéme jour, on a
demandé aux membres des deux groupes s’ils souhaitaient continuer & faire
partie des groupes de diagnostic ou recevoir une formation conventionnelle.
Chose intéressante, aprés quatre jours, six seulement ont opté pour la
formation conventionnelle, et ces six personnes ont constitué une « classe »
durant les six jours qui restaient. Les autres ont formé un nouveau groupe
de diagnostic. Les renseignements disponibles ne permettent pas de comparer
ce que les deux groupes ont appris. Des observateurs ont signalé que certaines
personnes ont appris, au sein du groupe de diagnostic, & exprimer leurs
sentiments et leurs craintes ; elles ont ainsi acquis de I’assurance et ont
amélioré leurs relations avec autrui. La seule critique que I'on a formulée
relativement & la formation conventionnelle, c’est que le moniteur utilisait
des mots trop abstraits.

Les seuls experts qui se sont adressés au premier groupe faisaient
partic du personnel de la Société et ils ont traité de cet organisme et
d’animation sociale.

Le cours visait principalement a trouver des solutions aux questions
suivantes.

En quoi consiste ce cours ?

Que faut-il entendre par intervention ?

Comment pouvez-vous aider un groupe a fonctionner ?
Comment se prennent les décisions de groupe ?

Qu’attend-on du cours ?

Qu’attend-on du Programme de relance et d’autres programmes ?

Quels sont les traits les plus importants chez les personnes choisies
comme animateurs de discussion ?
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Le deuxiéme cours a duré neuf jours et s’est adressé 2 58 participants.
Avant que le cours ne commence, un comité directeur (composé de trois
personnes de chacune des trois agglomérations indigénes auxquelles appar-
tenaient les participants, d’'un animateur social de la Fraternité des Indiens
du Manitoba et d’un agent d’animation sociale) avait signalé aux moniteurs
qu'il y aurait lieu d’enseigner et mettre en pratique une technique particuliére
au cours de chaque séance, et que certains participants ne comprendraient
méme pas l’anglais le plus simple. Des techniques de rencontre ont été
utilisées, et on a eu recours & des séances de discussion en groupe. On a
constitué trois groupes de discussion de 18 ou 20 personnes. Ces groupes ont
été partagés pour les séances de formation et de perfectionnement psycho-
sociaux. Comme deux moniteurs seulement étaient présents, la plupart des
séances de formation et de perfectionnement psychosociaux ont été menées
par onze animateurs dont neuf étaient des diplomés du premier cours,
engagés par la Société. Ces animateurs recevaient des directives et des
conseils au cours de fréquentes réunions du personnel.

L’animateur social de la Société a été invité a parler au groupe du sujet
suivant : « Comment obtenir de I’argent du gouvernement ? » ; a la suite de
son exposé, un autre membre du personnel de la Société et un animateur
social sont venus donner des renseignements supplémentaires sur une question
qui avait été soulevée.

Les séances des groupes de discussion ont été généralement consacrées
a la définition et 2 la discussion de probleémes sociaux. Les participants ont
dressé des listes de ce qu’ils considéraient étre les principaux problémes dans
leur propre localité et ils ont classé ces problémes par ordre d’importance. On
leur a ensuite demandé de choisir les problemes qui étaient communs 2 deux
ou trois des agglomérations représentées ou ceux & Iégard desquels les
sociétés pouvaient s’aider mutuellement. Ces problémes ont été soumis 3 la
discussion du groupe tout entier. Aprés d’amples discussions au niveau
général et par petits groupes, on a choisi un probléme dont la solution
pouvait étre élaborée avec la collaboration de tous. Les participants ont tenu
une réunion sur cette question et ils ont élu un représentant qui devait se
charger d’inviter des fonctionnaires des trois agglomérations & venir discuter
avec eux du probléme. Les éleves ont donc tenu cette réunion et ils ont
soumis leur plan d’action concertée aux fonctionnaires. Ils ont demandé 2
ces derniers de tenir des réunions dans leur localité et ils ont dit qu'ils
veilleraient & ce que cela soit fait. En d’autres termes, d’une notion générale
qu’ils avaient des problémes, ils en sont venus 2 définir ceux-ci, puis 2
planifier les mesures 2 prendre pour mettre leur plan 2 exécution (dans la
mesure ol le permettaient les contraintes en matiére de temps et de lien).

Pour ce qui est des troisitme et quatritme cours, les méthodes de
formation et le contenu du programme étaient trés similaires. Il s’agissait de
cours de sept semaines s’adressant au total 2 26 participants (dont deux
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n’ont pas terminé le cours). Le programme de ces cours a été élaboré a la
suite d’'une analyse du travail accompli dans le domaine de la formation des
auxiliaires par la Société de relance de I'fle-du-Prince-Edouard et par Relance
Saskatchewan, et a la suite de consultations avec les fédérations d’Indiens
et de Métis, les ministéres qui s’intéressent aux autochtones et la Main-
d’oeuvre du Canada. Le guide du programme dont on s’est servi énumeére
les activités et les comportements d’apprentissage permettant d’acquérir les
comportements suivants :

Aptitude a parler et lire en public.

Aptitude 2 traduire de P’anglais au cri ou au saulteaux.

Assurance et aptitudes dans les relations interpersonnelles.

Aptitude a diriger des discussions de groupe.

Aptitude a diriger une réunion.

Aptitude a faire une demande d’emploi.

Aptitude a déménager dans un cadre urbain.

Capacité de faire fonctionner un projecteur 16 mm, un appareil Polaroid,

un projecteur pour diapositives, différents genres de magnétophones.

Capacité de mener une vie de travail constructive.

Connaissance de base du gouvernement et de son fonctionnement.

Connaissance de base des facteurs régissant le comportement humain.

Connaissance de lhistoire des Indiens et des Métis.

Connaissance de base des collectivités (modeles de leadership,

dissensions, répartition des pouvoirs, groupes sociaux, durée de

résidence).

Connaissance de la nature et du fonctionnement des organisations, avec

une insistance particuliére sur la Fraternité des Indiens du Manitoba et

la Fédération des Métis du Manitoba.

Connaissance des programmes de santé et d’animation sociale.

Connaissance de base du processus de I’animation sociale.

Connaissance des programmes du ministére de la Main-d’oeuvre du

Canada.

Connaissance du réle des centres d’accueil pour Indiens et Métis.

Connaissance du role des préposés a la cour,

Connaissance sur le ministere des Affaires indiennes.

Connaissance des caractéristiques communes des réserves indiennes et

des villages de Métis.

Connaissance des problémes et des moyens de les résoudre.

Compréhension des problemes liés a la mobilité.

Compréhension des problémes de communication.

Compréhension des réles des spécialistes et des auxiliaires.

Connaissance des méthodes de base en orientation et expérience dans le

domaine.
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Dans 1a mesure du possible, les pa:ticipants au cours ont appris par
Pexpérience et la pratique. On s’est servi comme aides a I’apprentissage des
techniques de la discussion, de films, du jeu de réles, on a fait appel a des
conférenciers invités et on a organisé des stages a I'extérieur.

Les participants ont pu bénéficier de deux semaines de stages a I'exté-
rieur, organisés en collaboration avec les organismes intéressés a les aider a
déterminer leurs préférences professionnelles en leur donnant I’occasion
d’observer les conditions de travail et de rencontrer leur personnel. Autres
avantages des stages: les participants ont pu acquérir de 'expérience dans
Pétablissement d’un budget et d’un horaire, ils ont dii régler des problémes
de déplacement et ils ont pu élargir leurs vues et leur expérience.

Une semaine a été consacrée 4 une expérience en relations humaines.
On a fait appel aux techniques de rencontre et a celles de la formation et du
perfectionnement psychosociaux. Des exercices et des jeux dramatiques ont
été reliés a la communication, au courage, aux conflits, ainsi qu’a la définition
et a la solution des problémes dans les relations interpersonnelles. A la fin,
on a recouru a un guide de solution des problémes pour montrer comment
une formation psychosociale poussée en relations interpersonnelles peut aider
a définir des problémes sociaux [23].

G. FORMATION EN COURS D’EMPLOI

Les plans prévoyaient que certains stagiaires de chacun des trois cours
seraient inscrits sur la feuille de paie de la Société jusqu’a la fin de I'année
financiére, afin de parachever leur formation, spécialement dans le domaine
de 'animation sociale. Le premier cours a été donné du 19 au 28 octobre
1970. Les participants & ce cours semblaient croire que la Société engagerait
neuf personnes comme animateurs sociaux, car ils ont tout de suite commencé
a se renseigner a ce sujet. Certains semblaient étre venus dans le but précis
d’obtenir un de ces postes et ont distrait tout le groupe de I'objectif du cours
de formation. Le groupe et les sous-groupes ont discuté & maintes et maintes
reprises la question de savoir qui serait choisi et d’aprés quels critéres.

La derniére journée compléte du cours, on a demandé aux stagiaires
d’énumérer les qualités qui devraient présider a la sélection, puis de classer
leurs collégues d’aprés ces normes. Il s’agissait d’'un « scrutin secret ». Le
groupe a désigné trois personnes pour dépouiller les résultats. On a choisi
comme titulaires des emplois ou de la formation en cours d’emploi les neuf
personnes qui ont obtenu les plus hautes notes. Ces neuf personnes ont
presque tqut de suite commencé 2 travailler 2 'organisation du deuxiéme
cours, qui‘commencait deux semaines apreés la fin du premier. Durant les
trois jours qui ont immédiatement précédé le deuxiéme cours, elles ont
participé & un programme spécial de préparation au cours. Elles ont été
chargées d’animer les discussions et ont dirigé des groupes de discussion et de
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diagnostic. Durant tout le cours, elles ont rencontré les responsables plusieurs
fois par jour a des fins d’évaluation et de planification.

On ne fait nulle mention de formation en cours d’emploi pour les
stagiaires des deuxiéme, troisiéme et quatriéme cours.

H. PLACEMENT

Neuf (50%) des stagiaires inscrits au premier cours ont travaillé pour
la Société jusqu’a la fin de 'année financiére (cinq mois). Ce type d’embauche
était appelé formation en cours d’emploi, au stade de la planification, et
emploi, au stade pratique.

On ignore ol se sont placés les autres participants du premier cours et
ceux qui ont participé au deuxiéme cours.

On a cherché a placer les membres des troisiéme et quatritme groupes
avant que le cours ne commence. On est entré en rapport avec les
employeurs éventuels qui ont manifesté de I'intérét relativement a I’emploi
des auxiliaires. On a discuté du niveau de compétence voulu avec les
employeurs éventuels et on a encouragé ces derniers & soumettre leurs
exigences pour le programme d’études. On a voulu que ces employeurs
s’engagent a employer les diplomés du programme. Durant les cours des
représentants d’organismes de développement humain ont expliqué leur
- fonction aux stagiaires et ont répondu aux questions. Au cours des stages
pratiques, certains ont passé des entrevues. On a incité les stagiaires 2

répondre aux offres d’emploi qui étaient affichées.

Stagiaires et moniteurs sont entrés en rapport avec les employeurs
éventuels. Les cours finis, 'un des membres du personnel a continué d’aider
ceux qui n’avaient pas trouvé d’emploi. On a adressé des lettres a 21
employeurs éventuels. Les réponses a ces lettres ont été peu nombreuses,
mais on a trouvé certains emplois au moyen de rapports personnels et on a
fait part de ces possibilités d’emploi aux stagiaires en chémage. Environ dix
semaines apres la fin du quatrieme cours, on a fait parvenir un questionnaire
aux diplomés des troisitme et quatriéme cours. Douze (50%) ont répondu,
et de ce nombre, 6 avaient été engagés. On a su que 19 des 24 diplomés
ont éventuellement trouvé des emplois.

I. FONCTIONS

La seule mention des fonctions exécutées par les diplomés du premier
cours qui ont été portés sur la feuille de paie de la Société, se trouve dans le
rapport sur le deuxiéme cours [22]. Durant le deuxiéme cours, les dipldmés
du premier cours ont dirigé des groupes, y compris des groupes de diagnostic,
et ont aidé a évaluer le programme de chaque jour et & préparer celui du
lendemain.
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On ignore si les autres participants du premier cours ou ceux du
deuxieme cours ont été placés.

Des 12 diplomés des troisiéme et quatriéme cours qui ont répondu a
un questionnaire, dix semaines aprés la fin du quatrieme cours, six avaient
été engagés : un par la division de 1a Frontier School, deux par le ministere
des Affaires indiennes, un par le ministére de la Main-d’oeuvre du Canada,
un par Statistique Canada et un par la Fraternité des Indiens du Manitoba.
On n’a pas indiqué 1a nature des fonctions qui ont été confiées 2 ces person-
nes, mais selon des déclarations orales du personnel de la Société affecté au
programme, ces personnes auraient travaillé comme aides des spécialistes.

J. SATISFACTION DES STAGIAIRES, DES EMPLOYEURS ET DES
BENEFICIAIRES DES SERVICES

La Société avait I'intention d’entrer en rapport avec les stagiaires et les
employeurs, trois mois aprés 1a fin du quatriéme cours, afin de savoir si le
placement avait été bien fait, si la formation avait bien préparé les stagiaires
a des emplois d’auxiliaires et si ceux-ci faisaient des progrés en qualité
d’employés. A ce moment, 'avenir de la Société était malheureusement
incertain, le personnel avait été remercié ou avait démissionné, et aucun
registre n’indique que des mesures de contrdle ont été prises. Il semble que
les employeurs soient trés satisfaits puisqu’ils ont demandé a la Société de
dispenser ce genre de formation 2 un plus grand nombre de personnes. La
Société n’a malheureusement pas été en mesure de le faire.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

En dépit de P'intérét qu’ont manifesté un certain nombre d’organismes
pour la formation et 'emploi d’auxiliaires, il a été difficile de placer les
diplomés, sauf dans les organismes qui avaient pris des engagements fermes.
Il est probable que lintérét local était réel, mais, dans certains cas, des
auxiliaires ne pouvaient étre engagés sans qu’on modifie les politiques de
recrutement ou la classification des emplois de niveau supérieur. (C’est ce
qui s’est produit en Saskatchewan.) En outre, dans certains cas, le placement
a été difficile en raison des traits de caractere ou de la réputation de certains
stagiaires.

On n’a pris aucune mesure pour obtenir des informations sur la nature
précise des difficultés qu’a pu susciter ’emploi des auxiliaires. En régle
générale, les employeurs semblaient trés satisfaits. Les spécialistes oeuvrant
dans le domaine des services humains, dans cette région, semblaient croire
qu’il existait un besoin réel d’auxiliaires.
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PARTIE XIV

Formation et placement des aides-
enseignants indigenes (N.B.)!

Relance Nouveau-Brunswick a été la deuxiéme société a mettre en
oeuvre un programme de formation d’aides-enseignants. Bien que dans le
cadre de Relance Saskatchewan, le programme révisé ait été connu sous le
nom de programme de formation d’auxiliaires scolaires, les auxiliaires sco-
laires et les aides-enseignants recevaient une formation en vue de remplir
les fonctions d’auxiliaires des professeurs.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Il s’agit d’un des premiers projets entrepris par Relance Nouveau-
Brunswick. Son élaboration débuta a I'automne 1969. Dés février 1970, le
groupe chargé de I’étude du projet avait préparé une proposition qui devait
étre soumise au ministére provincial de I’Education, & I’Association des
professeurs du Nouveau-Brunswick, aux commissions scolaires locales et aux
autres organismes d’enseignement qui pouvaient s’intéresser a un tel projet.
Une fois le projet approuvé, des relations ont été établies en vue de faciliter
le travail en collaboration. Les représentants du personnel enseignant des
écoles situées dans la région visée ont été conviés a des réunions, au cours
desquelles on a défini les objectifs du projet. Dix écoles ont été choisies pour
Pemploi des aides-enseignants ®>. La documentation nécessaire a été distri-
buée & ces écoles et les professeurs auprés desquels devaient étre placés les
auxiliaires, ont étudié les thches qu’ils pourraient éventuellement confier 2
ces derniers. On a expliqué le role de I’équipe de recherche chargée de
travailler avec les administrateurs et les professeurs. Les professeurs ont
participé a I’établissement du programme d’études.

1 Les données de la présente partie sont tirées de [46, 48, 49] et entretiens avec Soeur No€lla Saulnier,
directrice de projet, aodit 1972,

¢ Plus tard, cing écoles furent ajoutées, ce qui porta 4 15 le nombre d’écoles participant au projet.
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B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Les critéres de participation au programme de formation étaient les
suivants : 10¢ année ou équivalent, vif intérét a 1’égard de I’éducation,
résidence dans le district, admissibilité a4 I'indemnité de formation profession-
nelle du ministére de la Main-d’oeuvre. Avec l'aide du centre local de
Main-d’oeuvre du Canada, 47 candidats ont été recrutés et 15 d’entre eux
ont été choisis, d’aprés des tests psychométriques et des interviews, par un
comité composé de trois éducateurs (un membre des cadres de Relance
Nouveau-Brunswick, un directeur d’école et un professeur). Ils ont été
évalués par les interviewers en fonction de leur motivation, de leur person-
nalité, de leur souplesse, de leur maturité, de leur assurance et de leur attitude
a I’égard des jeunes. La plupart des candidats et tous ceux qui ont été choisis
étaient des femmes: Toutes, sauf une, étaient bilingues (Ia personne en
question ne connaissant que Panglais). Toutes avaient un niveau d’études
correspondant a la 10¢, 11¢ ou 12¢ année. Leurs dges s’échelonnaient entre
17 et 60 ans, la plupart ayant entre 30 et 35 ans. Cinq d’entre elles n’ont
pas répondu au critére concernant ’admissibilité a 'indemnité de formation

professionnelle.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le personnel enseignant se composait du coordonnateur du projet, d’un
technicien en matériel audio-visuel (a plein temps) et d’un certain nombre
de personnes chargées de diriger une, deux ou plusieurs séances. Parmi ces
experts, il y avait un surintendant des écoles, un spécialiste de la dynamique
des groupes, un psychologue, des professeurs, un bibliothécaire, des
spécialistes en mathématiques, une infirmi¢re et un agent de police.

Durant la période de formation en cours d’emploi, les professeurs
auprés desquels avaient été placées les auxiliaires ont accompli une tiche
importante en maticre de formation, travaillant avec les auxiliaires dans la
classe et assistant aux réunions réguliéres qui groupaient les professeurs et
les auxiliaires.

D. MOYENS DE FORMATION

La formation linitiale a eu lieu au siége de la Société. La formation en
cours d’emploi s’est déroulée dans 15 écoles situées dans la région visée par le
projet.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Un programme d’études a été établi par le personnel de la Société et les
professeurs de la région en cause. Le personnel de la Société a préparé du
matériel d’instruction sur le développement de la personnalité, le fonction-
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nement du matériel audio-visuel et la préparation de diapositives, les
aptitudes techniques et des qualifications relatives aux fonctions de
bibliothécaire ainsi que sur la pédagogie. En outre, un certain nombre de
livres, de films et de bandes ont été utilisés comme matériel didactique. Les
salles de bibliotheque et le matériel audio-visuel de la Société ont servi de
matériel didactique au cours de la période de formation initiale tandis que
les salles de classe ont été utilisées naturellement, durant la formation en
cours d’emploi.

F. CONTENU DU PROGRAMME

Le programme a été élaboré avec la collaboration des professeurs de la
région visée par le projet et Relance Saskatchewan qui avait déja dirigé un
programme de formation d’auxiliaires scolaires. Au cours de la premiére
étape (la formation en groupe), on a étudié les sujets énumérés ci-dessous.

Concept des auxiliaires enseignants.

Organisation scolaire au Nouveau-Brunswick.

Relations humaines (comment faire face aux problémes personnels et

aux problémes posés par les rapports avec autrui,
Pacceptation des autres ).

Psychologie de I’enfant.

Dactylographie.

Préparation du matériel didactique (diapositives et autre matériel

d’illustration).

Fonctionnement et entretien du matériel audio-visuel.

Eléments de base des méthodes d’enseignement.

Travail a la bibliotheque de I’école.

Termes utilisés en mathématiques.

Hygiéne scolaire et premiers soins.

Sécurité routicre.

Cette période de deux mois a comporté également trois jours
d’observation dans trois écoles.

Durant I’étape de formation en cours d’emploi, chaque auxiliaire a
travaillé sous la direction de trois professeurs. Au cours de cette période,
elle a appris a connaitre le personnel, les étudiants, les lignes de conduite et
le matériel didactique de I’école dans laquelle elle travaillait et, ce qui importe
encore plus, elle a appris a travailler en étroite collaboration avec chacun
des trois professeurs sous la direction desquels elle était placée.

La formation en cours d’emploi a commencé le 1 mars et s’est
poursuivie jusqu’a la fin de juin, alors que, les auxiliaires ont été réunies

t Jugé d’une extréme importance par le coordonnateur du projet.
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pour évaluer leur travail. Elles ont estimé qu’elles avaient besoin d’une
formation supplémentaire dans plusieurs domaines, d’olt P'organisation d’un
cours de perfectionnement de deux semaines en aolit. Le contenu du pro-
gramme comprenait une formation supplémentaire touchant I’entretien et le
fonctionnement du matériel audio-visuel, les relations humaines, le travail
de bureau et I'organisation de la bibliothéque.

G. METHODES DE FORMATION

Au cours du programme de formation, les stagiaires ont fait grand usage
de moyens que le coordonnateur du projet a appelé les « trois bibliothéques » :
livres et autre matériel, films et bandes, et personnes (élément vivant). Non
seulement les stagiaires ont-elles acquis certaines connaissances en recourant
4 ces trois moyens ; elles ont également appris comment obtenir de ces
bibliothéques les informations nécessaires.

Au cours de la premiére étape, on a eu recours 3 des animateurs
experts pour présenter la plupart des sujets traités. On a utilisé des films et
des bandes lorsque I’on disposait du matériel approprié. Des livres et d’autres
documents ont été mis a la disposition des stagiaires. Dans tous les cas ol
C’était possible, 'apprentissage englobait I’application pratique des nouvelles
connaissances. Par exemple, le matériel audio-visuel, le matériel de bureau
et la bibliothéque de la Société étaient utilisés par les stagiaires pour
acquérir de nouvelles qualifications. Elles préparaient des diapositives et
d’autre matériel didactique. Durant tout le cours, elles ont été encouragées a
discuter de leurs nouvelles connaissances et a formuler des opinions.

Au cours de la deuxiéme étape, les stagjaires ont passé tout leur stage
d’études dans les classes on elles devaient étre employées, chaque stagiaire
devant travailler avec trois professeurs. La plupart de ceux-ci avaient été
préparés, par une série de réunions avec le coordonnateur du projet, a
travailler avec des auxiliaires. Toutefois, comme il n’y eut pas d’abandons,
ainsi qu’on I'avait prévu, des auxiliaires ont été placées dans cinq écoles ou
les professeurs n’avaient guere été préparés a cette tiche, et il était difficile
pour ces derniers de savoir au départ quel travail confier aux auxiliaires ou
comment les diriger. Ce fut en réalité une période de formation a la fois
pour les auxiliaires et pour les professeurs.

A la fin de Pannée scolaire (et des quatre mois de formation en cours
d’emploi), les auxiliaires ont exprimé le désir de suivre un cours de perfec-
tionnement, et en conséquence, un cours de deux semaines a été donné en
aoiit. Elles ont participé & I’établissement des bases de ce cours en indiquant
quels sujets elles désiraient étudier et combien de temps elles voulaient
passer sur chacun d’eux. Des animateurs experts ont été chargés de traiter
les divers sujets et on a prévu un certain nombre de séances pour lesquelles

113

4




les participantes étaient autorisées a fixer leur propre emploi du temps, de
sorte que chacune choisissait la matiére du cours qu’elle jugeait essentielle a
sa formation.

H. PLACEMENT

Un énorme travail a été accompli avant d’entreprendre le projet de
facon a assurer aux participantes des endroits appropriés pour leur formation
en cours d’emploi, et un poste a l'issue de ce cours de formation. Les surin-
tendants des écoles des districts et de la région, les directeurs et les professeurs
ont été constamment consultés et ont apporté leur contribution au programme.
Le nombre requis d’écoles et de professeurs auprés desquels devaient étre
placés les auxiliaires a été choisi a ’avance. Ces professeurs, ainsi que les
directeurs des écoles en cause, ont manifesté un vif intérét a I’égard du projet.
Ils ont établi une liste des tiches non professionnelles qui, a leur avis,
pouvaient étre exécutées par les auxiliaires et ont apporté leurs concours 2
I’élaboration du programme de formation. En raison d’une organisation
minitieuse, les professeurs ont été préparés a former les auxiliaires et les
commissions scolaires, a les employer.

I. FONCTIONS

Au tout début, une liste d’activités concernant les auxiliaires a été
distribuée aux directeurs des écoles participant au projet. A la fin de la
premi¢re année scolaire au cours de laquelle les auxiliaires avaient été
placées dans les écoles, ces derniéres furent pries d’indiquer sur la liste
quelles tiches elles avaient réellement exécutées. Bien que toutes les tiches
figurant sur la liste aient été accomplies par au moins une des auxiliaires, la
liste qui suit ne comporte que les tiches exécutées par la majorité des 15
auxiliaires.

Nombres
d’auxiliaires
qui ont accompli
TRAVAIL DE BUREAU cette tiche
1. Dactylographie, polycopie et rassemblement du matériel d’ins-
L7 7615 (o + J A 15
2. Tenue des registresdeprésence . . .............c..ccoviiiinnn... 12
3. Inscription des notes d’appréciation dans le livre de notation du
PrOfESSEUL . . . .o e ettt e e 11
4. Moyenne des notes scolaires et préparation des bulletins . ........ 9
5. Polycopie des travaux des étudiants et autres travaux. .......... 9
TRAVAUX D’ENTRETIEN
1. Entretien et rangementdelaclasse. .......................... 13
2. Rangement du matériel éducatif a la portée des utilisateurs . . . . . . 12
3. Aménagement et contrdle des aires de travail des éleves. .. .. .. .. 11
4. Propreté des tableaux noirs . .. ............ . ...l 10
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Nombre
d’auxiliaires
qui ont accompli
TACHES NON PROFESSIONNELLES cette tiche
1. Distribution de livres et de fournitures. .. ..................... 13
2. Ramassage des devoirs et des feuilles d’examen. ................ 9
3. Obtention de matériel spécial pour les cours de sciences ou d’autres
0 o) = £ OO A 9
4. Administration des premiers soins courants et soin des enfants
malades OU bIESSES . . . ..oovtti it e e 9
5. Aide 4 des groupes affectés 4 des projets spéciaux — construction,
recherche ou expérimentation . ... ..............covviurvienn.. 9
FONCTIONNEMENT DU MATERIEL AUDIO-VISUEL
1. Installation et fonctionnement de rétroprojecteurs, de visionneuses
et d’autre matériel d’instruction . . .. .........coi i, 11
2. Aide relative & la commande et au renvoi des films cinématogra-
phiques, des films fixes et d’autre matériel audio-visuel. . ........ 10
3. Aide relative au visionnement des films et d’autre matériel audio-
VISUEL . .. e e e 8
AUTRES TACHES
1. Correction des tests normalisés et objectifs . .................... 14
2. Préparation du matériel d’instruction — découpages, cartes mémo-
techniques, tableaux, diapositives . . . ................ccoveii.. 13
3. Aide relative & I'enseignement de ’étiquette et des bonnes manieres 8
4. Aide au professeur pour des démonstrations spéciales en sciences,
LS, BEC. . oo e e 8
5. Inscription au tableau noir des travaux écrits et des numéros de
18 w17 11 . OO PP 8
6. Aide aux enfants dans leurs travaux et contrdle . . .............. 8

J. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Des tests ont été administrés en vue de déterminer la satisfaction des
stagiaires & I’égard de leur travail, mais tout ce que nous savons jusqu’a
présent, c’est que toutes les hypothéses vérifiées se sont révélées positives
[47]. En attendant d’avoir les résultats des tests, on peut supposer que les
stagiaires éprouvent une certaine satisfaction puisque, sur les 15 personnes
qui ont recu la formation aides-enseignants en 1970-1971, 14 travaillaient
en qualité d’aides-enseignants a 'automne 1972. La quinzieéme s’est mariée
récemment et s’est installée dans une autre province ol elle espére pouvoir

reprendre sa carriere d’aide-enseignant.

Le salaire payé par la province n’est pas élevé ($1.75 l’heure x 35
heures par semaine x 39 semaines par an = $2,388.75 par année) ; aussi
peut-on, peut-étre, supposer que cet emploi comporte d’autres satisfactions,
ce qui, en fait, est la constatation du coordonnateur de projet qui a travaillé
en étroite collaboration avec les aides-enseignants pendant prés de deux
ans. Tout en admettant que cette constatation soit subjective, il convient de
mentionner que, d’aprés le coordonnateur du projet, la plupart des auxiliaires
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ont affirmé que cet emploi leur avait procuré les plus grandes satisfactions
qu’elles n’aient jamais eues sur le plan professionnel. Elles apprennent
constamment et en sont fieres. Elles estiment que leur travail est important
et cela aussi constitue une nouvelle expérience.

Il apparait également que la satisfaction procurée par le travail se
refléte dans les contacts avec les autres femmes de leur localité, car les
autres femmes des localités ou il y a des aides-enseignants se sont portées
volontaires pour assurer une aide non professionnelle dans les écoles. Les
professeurs qui ont travaillé avec les aides-enseignants acceptent les offres
d’aide volontaire.

K. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Le 1er mars 1971, les aides-enseignants formées par la Société ont été
embauchées par les commissions scolaires des districts 11 et 12 du comté
de Kent, au Nouveau-Brunswick. Des 15 stagiaires du début, 14 occupent
encore leur poste. La quinzieme a dii remettre sa démission lorsqu’elle s’est
mariée et qu'elle s’est installée dans une autre province. Il est significatif de
constater que la province a accordé Pautorisation de remplacer cette
auxiliaire, et que la remplagante est une femme qui avait travaillé a I’école
en qualité de volontaire.

Aucun test n’a été administré aux membres des commissions scolaires
ni aux surintendants des districts et de la région, sous la direction desquels
travaillaient les aides-enseignants, en vue de déterminer le degré de leur
satisfaction. Les surintendants, les sous-ministres de I’Education et d’autres
fonctionnaires ainsi que 400 professeurs ont assisté 4 un séminaire des
aides-enseignants en octobre 1971. Lors de ce séminaire, la section des

écoles élémentaires adopta les propositions suivantes :

« Attendu que la contribution des aides-enseignants s’est révélée si avantageuse,
d’apres les professeurs et les directeurs concernés des écoles pilotes des districts
11 et 12, et que de nombreux professeurs souhaiteraient disposer de I’aide de ces
auxiliaires dans leurs classes, il est proposé de demander au ministére de 'Edu-
cation d’accroitre le nombre des auxiliaires de fagon & doubler leur nombre, si
possible, en septembre 1972.

Attendu que le concours des auxiliaires est trés souhaitable, il est proposé qu’on
accorde des chances égales 4 chaque €école lorsqu’il y aura de nouveaux auxi-
liaires et que ceux-ci soient affectés A des écoles élémentaires, surtout lorsqu’un
intérét aura été manifesté & 1’égard d’une telle aide. »

Une réunion tenue en juin 1972 en vue de discuter de I'élargissement
du projet a groupé les surintendants des districts et de la région ainsi que les
présidents des deux commissions scolaires employant des aides-enseignants.
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Les extraits suivants d’'un rapport de la réunion donnent une idée de la
satisfaction obtenue des aides-enseignants qu’ils ont employées et supervisées :

Au tableau, Alcide Leblanc! démontre que puisque les enquétes ont révélé que
le professeur consacre plus d’un tiers de son temps & accomplir différentes taches
quotidiennes d’entretien, il passe les deux tiers de son temps a enseigner et que,
étant donné le rapport d’un auxiliaire 4 trois professeurs, nous offrons la possi-
bilité A ces trois professeurs de consacrer tout leur temps & I'enseignement, d’ola
une meilleure productivité et une économie d’argent.

Roger Richard ? fait remarquer qu’il s’agit de I’éducation de nos enfants et non
d’une question d’argent.

Monsieur Boisvert 3 demande s’il serait possible de négocier sans tarder avec les
organismes du gouvernement fédéral en vue d’obtenir les fonds nécessaires (pour
la poursuite et I’élargissement du programme de formation des aides-
enseignants) [47].

L. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Ce sont les professeurs et les éléves qui bénéficient directement des
services assurés par les aides-enseignants. Des tests ont été administrés pour
évaluer le travail des éleves, les rapports éleves-professeurs et les relations
entre collégues, «le caractére professionnel » des professeurs, les change-
ments concernant les opinions phénoménologiques et la satisfaction au
travail ; tous les résultats des tests obtenus jusqu’a ce jour confirment les
hypothéses. L’importance de cette situation a été expliquée par le directeur
de la recherche de la Société lors de la réunion tenue au mois de juin:

« M. Maillet nous a informé que de petites augmentations avaient été enregistrées
dans les six variables mesurées au cours de la premiére période de la collaboration
des aides-enseignants. Je voudrais faire remarquer qu’il est inhabituel de constater
de telles augmentations uniformes dans toutes les variables mesurées, surtout si
on consideére qu’il n’y a aucune corrélation entre elles, a savoir orthogonalement.
Une telle constatation, telle que le signale M. Maillet, présente une grande impor-
tance; nous devons toujours tenir compte non seulement de I'importance du
changement qui s’est produit en vue de déterminer la viabilité de Pintervention,
mais également de son uniformité. Les conclusions justifient, par conséquent, &
mon avis, un certain optimisme concernant les répercussions futures de l’inter-
vention des auxiliaires sur les enfants et les professeurs [47]. »

Lors de la méme réunion, on a signalé des changements extraordinaires
dans le caractére professionnel et la satisfaction relative au travail des
intéressés (c’est-a~dire les professeurs). Ces changements ont fait ’'objet de
commentaires enregistrés sur cassette et sur bandes vidéo. Les professeurs
qui bénéficient du concours d’auxiliaires estiment qu’ils peuvent planifier
leur travail, voire planifier un programme particulier pour leurs éléves qui

1 Surintendant de district
2 Président de la Commission scolaire
3 Surintendant régional
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ont des besoins spéciaux d’apprentissage. Grace A la collaboration de
Pauxiliaire, ils peuvent consacrer tout leur temps A I’enseignement.

On dispose de moins de données sur la satisfaction des éleves ; toutefois,
un certain nombre de professeurs, dont les réactions au programme de forma-
tion d’aides-enseignants ont fait I'objet d’un rapport, donnent des exemples,
de ces cas révélant comment méme les éléves lents d’esprit sont heureux de
suivre les cours et font des progrés maintenant que les professeurs ont le
temps de planifier leur programme en fonction des besoins particuliers
d’apprentissage.

M. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Les professeurs et administrateurs qui ont participé au projet n’ont pas
tous manifesté un enthousiasme immédiat. De nombreux professeurs ont
déclaré carrément qu’ils ne voulaient pas d’auxiliaires, nous donnant comme
raison qu’ils €taient « trop occupés ». Le directeur du projet les a aidés 2
examiner les taches qui leur incombaient en vue de déterminer si, oui ou non,
un auxiliaire pourrait les seconder dans I’exécution de ces tiches. Les profes-
seurs eux-mémes participérent a I’établissement d’une liste des tiches que les
auxiliaires pourraient accomplir. Dans les cas ou les professeurs avaient été
choisis suffisamment a I'avance pour que le directeur du projet puisse les
préparer a travailler avec les auxiliaires, on a rencontré peu de difficultés.
Mais lorsque cela a €t€ impossible (du fait qu’il n’y avait pas d’abandon
parmi les participants au programme de formation et qu’il a fallu trouver
d’autres écoles et d’autres professeurs), les difficultés ont été plus nombreuses.
Il importe donc que les professeurs soient préparés aussi bien que les
auxiliaires a participer a un programme de formation d’aides-enseignants.

Le rdle précis de 'auxiliaire dans la classe est un sujet de désaccord. Un
mémoire a I'intention des directeurs, des professeurs et des auxiliaires publié
par le surintendant régional en février 1971 définit nettement les roles :

Le professeur

« Le professeur en titre est formé et reconnu apte pour exécuter certaines fonctions
relatives & 1’éducation des enfants. Les responsabilités qui incombent aux
professeurs comprennent 1) I’analyse des besoins de ses éldves en matitre
d’instruction, 2) I'établissement d’activités éducatives pour répondre aux besoins
de ses éleves et 3) certaines fonctions de surveillance compatibles avec la ligne de
conduite de I’école, et déterminées par le directeur de ’école.

Le directeur d’école garde ses responsabilités traditionnelles en matiere de
surveillance de ’école et de tout le personnel. »

(Ligne de conduite 4216.16 — modifiée le 28/2/67 Minneapolis)

L’aide-enseignant

« Un auxiliaire est un assistant qui travaille en collaboration avec le professeur
dans le but d’accomplir certaines tiches non professionnelles définies par le
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professeur sous la direction duquel il travaille. Le professeur est seul responsable
de la bonne marche de la classe et du succes de ses éleves (Richibouctou, 2¢ cycle
du secondaire). »

Le réle du professeur et de Pauxiliaire

« Les professeurs qui travaillent avec des auxiliaires non dipldmés, que ce soit
dans la classe ou en dehors de la classe, doivent se fonder sur leur jugement
professionnel lorsqu’ils confient des taches i des auxiliaires. Ces taches ne doivent
jamais empiéter sur les responsabilités qui incombent aux professeurs. »

Les aides-enseignants qui ont participé au projet ont travaillé dans des
écoles élémentaires et secondaires. Bien que le programme soit considéré
comme un succes aux deux niveaux (d’aprés les preuves dont on dispose
jusqu’a ce jour), ce sont les professeurs de I’élémentaire qui ont proposé, lors
d’une réunion en octobre 1971, de demander au ministére de I’Education
d’augmenter le nombre des auxiliaires. Des résolutions semblables ont été
adoptées par les associations parentales et scolaires et un mémoire présenté
au ministére de 'Education le 16 juin 1972, recommande, entre autres, que
le ministére autorise les commissions scolaires des districts 11 et 12 a
préparer un autre groupe de 15 auxiliaires, ajoutant que ces auxiliaires
devraient &tre employées en particulier dans les écoles élémentaires.

Le mémoire plaide la cause de I’emploi des aides-enseignants dans la
province dans les termes suivants.

« Le professeur libéré des taches techniques, de la préparation du matériel et des
taches administratives (ces tiches ont été décrites pour les niveaux élémentaire et
secondaire lors d’'un séminaire en octobre 1971), peut avoir un rendement accru
sur le plan de l’enseignement, grice au concours des aides-enseignants. Le
programme en cours révele nettement que les attitudes des professeurs changent
et qu'une amélioration en matiére de planification de I'instruction est possible.
Les données dont nous disposons jusqu’a ce jour le prouvent dans une large
mesure, tout comme les résolutions des professeurs des districts 11 et 12. Les
professeurs, secondés par les directeurs, les psychologues scolaires et les surveil-
lants, apportent leur aide aux éleéves les plus handicapés, sans nuire aucunement
au rendement général; ceci est possible grice au concours de I’aide-enseignant,
et ce qui est tout aussi important, les aides-enseignants, recrutés parmi les
personnes les plus adaptables de la communauté, et intégrés au systéme scolaire,
peuvent transmettre 'enseignement du cours & la collectivité; les auxiliaires
peuvent en témoigner. Les conditions sociales décrites 4 la Section II changent
progressivement. Ainsi que les experts peuvent I'attester, ce systéme constitue un
moyen plus efficace et moins coiiteux d’instaurer les changements nécessaires; les
objectifs A court terme et 4 long terme peuvent ainsi étre réalisés. »

Le paragraphe qui précede expose les avantages particuliers résultant
de Pintégration des auxiliaires indigénes au systtme scolaire. Ces avantages
peuvent se révéler particulierement nécessaires a une époque o le regrou-
pement a éloigné les écoles et les professeurs de nombreuses petites localités.

Il y a aussi, bien slr, un avantage a offrir de nouvelles possibilités de
carriéres aux personnes qui possédent un faible niveau d’études. Chez les
personnes choisies pour suivre le cours de formation et occuper un poste
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d’aide-enseignant, une nouvelle image de soi s’est élaborée. Selon le profes-
seur Frances Friedman de I'université Sir George Williams, les auxiliaires
acquiement le sentiment d’étre nécessaires et utiles, un sentiment que I’on
n’éprouve pas toujours a I'usine, devant une chaine de montage [18].

Lors du séminaire des aides-enseignants en octobre 1971, le professeur
Friedman a conclu son allocution en résumant les avantages de I’emploi des
auxiliaires dans ce domaine 2 peu pres dans les termes suivants :

Un programme de formation d’aides-enseignants bien planifié offre des possibilités
d’animation sociale a la fois aux adultes et aux éléves. Il offre les moyens
d’employer, jusqu’a leur niveau d’efficacité maximale, les individus appartenant
a la catégorie des économiquement faibles, dont un grand nombre sont peut-étre
en chOmage, originaires de régions défavorisées et qui, grace 4 une formation,
peuvent devenir des animateurs sociaux de valeur. Il constitue une méthode
éprouvée, visant a renforcer le processus d’apprentissage et d’enseignement et 2
mettre en valeur I’association école-communauté. Les répercussions sur les éléves
se concrétisent en termes de progrés scolaires et par une attitude positive rela-
tivement a la poursuite des études.

C’est une simple mesure de prévention que de traiter un probléme qui risque de
prendre des proportions gigantesques comme c’est le cas dans de nombreuses
villes des Etats-Unis. Il importe en outre de souligner que ce projet constitue un
moyen efficace d’abolir la pauvreté et d’enrichir I’héritage culturel que nous
léguerons aux générations actuelles et futures du Canada [18].
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PARTIE XV

Formation et emploir =~
des aides-jardini¢res d’enfants (I.-P.-E.)!

Les sociétés de relance de deux provinces ont formé et employé des
femmes indigénes comme auxiliaires dans les jardins d’enfants. Puisque ces
dernitres travaillent ordinairement sous la surveillance d’une jardiniere
diplomée, les programmes sont considérés comme des programmes de
formation d’auxiliaires.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

En 1968, la Société de relance de I'fle-du-Prince-Edouard a effectué
une enquéte sur les ressources humaines dans le comté de Kings. Celle-ci a
révélé que le comté comptait plus de 300 enfants de moins de quatre ans, de
foyers a faible revenu, de parents peu instruits, de familles nombreuses, mal
logées et relativement isolées. Plusieurs éducateurs sont persuadés que les
enfants venant de tels foyers échouent en classe, pour la plupart, parce qu’ils
sont mal préparés et défavorisés au point de vue éducatif, social, psycholo-
gique et physique, par comparaison aux enfants de foyers plus favorisés.
Pour cette raison, la Société de relance de I’lle-du-Prince-Edouard a élaboré
et mis en oeuvre, par 'entremise des centres de services communautaires, un
programme de garderies, durant une période de deux années. Le programme
a été élaboré en collaboration avec le systtme des écoles primaires, non
seulement pour fournir un service, mais afin d’essayer de démontrer de
quelle fagon certains problémes des programmes compensatoires préscolaires
antérieurs pourraient étre résolus. On a accordé une attention toute particu-
litre au maintien de relations étroites entre I'école et le foyer, une
caractéristique absente d’un bon nombre de programmes précédents.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Les participantes ont été choisies parmi un groupe de femmes Agées de
18 a 27 ans, qui avaient déja suivi un cours de perfectionnement et de

1 Les données de la présente partie sont tirées de[14, 8, 16].
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préparation a la vie, donné par la Société de relance. On a offert a tout le
groupe de suivre un cours de formation d’aides-jardinieéres d’enfants, et 18
sur 24 ont profité de I'offre. Parmi ces 18, on a choisi neuf candidates en se
fondant sur des tests normalisés et ’opinion d’un groupe de sélection composé
de moniteurs et de conseillers, et de la directrice du projet, une économiste
ménagére, qui ont procédé a une évaluation, tenant compte de la santé
physique et mentale des candidates, de leur tenue, de leur comportement
social, de leur amour des enfants. Elles devaient, en outre, démontrer qu’elles
étaient sensibles aux besoins des enfants et manifester de I'intérét pour ce
genre de travail. Elles devaient de plus accepter et étre capables de se
déplacer pour suivre le cours de formation et aller travailler.

On a choisi huit jeunes femmes pour le cours de formation. Leur age
variait de 20 a 27 ans (moyenne, 22 ans). Certaines n’avaient qu’une
cinquieme année, d’autres, une dixiéme année (moyenne, 7°¢ année). Leur
quotient intellectuel * variait de 65 a 91 (moyenne 77.4). Elles n’avaient
occupé, précédemment, que des emplois temporaires.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

La directrice du projet était une économiste ménagére qui avait été
l’artisan principal de I’élaboration du programme, et qui possédait 1’expérience
du travail aupres des familles a faible revenu. La monitrice était une infir-
miére diplomée, mére de cing enfants, qui avait déja enseigné a Décole
primaire. On a.fait appel & des animateurs-experts qui ont donné des cause-
ries et discuté avec le groupe sur des sujets tels que la valeur de I'alimentation
pour la santé des enfants, et ’art comme moyen d’expression. Un expert en
technique audio-visuelle a donné un cours sur l'utilisation des projecteurs
et du magnétoscope. Le coordonnateur du personnel de la Société est venu
expliquer la ligne de conduite de cette dernicre.

D. MOYENS DE FORMATION

Le cours de formation s’est donné dans les locaux de la garderie du
centre de services communautaires 2 Morell. Ces locaux comprennent une
cuisine, une salle de récréation, un dortoir et un terrain de jeux.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

La directrice du projet et la monitrice ont élaboré un programme qui
comportait 1utilisation du matériel que les éducateurs jugent nécessaire pour
la formation au soin des enfants. On s’est servi, comme matériel didactique,
de jouets éducatifs et d’autre matériel qui devaient ensuite étre utilisés dans
les garderies. On s’est également servi de films,

1 Test de Stanford-Binet
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F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Le programme de formation a duré 16 semaines, au cours desquelles
les stagiaires ont regu 420 heures de cours théoriques et pratiques (environ
26 heures par semaine). Les trois premifres semaines, la formation s’est
donnée en classe, les deux semaines suivantes, elle s’est poursuivie en cours
d’emploi, et les onze derniéres semaines, on a combiné la formation en cours
d’emploi et les legons en classe.

Enseignement en classe (3 semaines)

Ce fut une période d’orientation. On a jugé qu’il était important de
susciter I'intérét et de promouvoir la participation des stagiaires. A cette fin,
il fallait que la monitrice ait sans cesse présents a 1’esprit le niveau d’instruc-
tion et la difficulté d’expression des stagiaires. La monitrice était obligée de
choisir ses mots avec grand soin et d’expliquer les idées abstraites & un niveau
trés €lémentaire.

On a utilisé toute une variété de techniques : conférences, discussions,
séances de questions et réponses, séances d’activités a l'aide de jouets et
d’autres matériel éducatifs, films.

Il a fallu insister sur I'orthographe et la grammaire. On peut considérer
que ces matiéres ne sont pas indispensables aux auxiliaires dans les jardins
d’enfants, mais elles le sont pour la tenue des dossiers et les rapports, et la
connaissance de la grammaire est importante pour travailler avec des
enfants, car ils apprennent beaucoup par l'imitation.

A Toccasion, des experts sont venus parler de leur spécialité en ce qui
a trait au soin des enfants.

Formation en cours d’emploi (2 semaines)

Cette période a commencé avec l'ouverture d’une garderie au centre
de services communautaires, ou les aides-jardiniéres d’enfants ont regu leur
formation. Durant deux semaines, les stagiaires ont passé toutes leurs heures
de cours au centre. Ce fut une période d’orientation et d’adaptation, tant pour
les stagiaires que pour les enfants.

Formation combinée en classe et en cours d’emploi (11 semaines)

Durant cette période, a 'exception de quelques rares occasions ol les
circonstances ne le permettaient pas, les stagiaires ont passé la matinée a la
garderie, et I'aprés-midi en classe.

Les heures de classe ont été consacrées a:

1. la discussion des difficultés éprouvées a la garderie,

2. Torientation, sur une base individuelle,

3. TPenseignement et la pratique de la planification des activités de la
garderie,

4. Tlenseignement et la pratique de lutilisation des projecteurs de
films et du magnétoscope.
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Durant leur derniere semaine de formation, les stagiaires ont travaillé
sans surveillance dans la garderie. Pendant ce temps, le coordonnateur du
personnel a rencontré les stagiaires en classe pour leur expliquer la ligne de
conduite de la Société et répondre & des questions afin de dissiper les
malentendus qui pourraient survenir durant la transition de stagiaires &
employées.

Tout au long de leur formation, les stagiaires ont été encouragées a
s’exprimer, a assumer des responsabilités et A faire montre d’originalité.

Plusieurs des recommandations faites a la suite de I’évaluation, par la
directrice du projet et le directeur de la recherche, portaient sur le programme
de formation :

1. Les concepteurs de programme devraient, & l’avenir, consacrer
plus de temps a I’établissement du programme d’études et au choix
du matériel didactique.

2. En vue de mieux préparer les stagiaires, avant de leur confier des
enfants, la formation devrait se donner dans l'ordre suivant :
théorie, théorie et observation, formation en cours d’emploi.

3. Le programme devrait étre révisé fréquemment, et on devrait y
ajouter des conférences portant sur des études de cas, afin de
permettre Papplication immédiate des constatations.

G. EMPLOI: FONCTIONS

Aprés avoir complété leur formation, les huit stagiaires ont travaillé au
service de la Société, quatre a la garderie de Morell et les quatre autres, a
celle de Souris.

Le programme des centres a été élaboré par les participantes et leur
surveillante, pendant la réalisation du projet. Ce programme, dont toutes
les fonctions ont été remplies par les participantes, est décrit a peu prés en
ces termes par le directeur du projet :

Les activités étaient centrées sur le perfectionnement de toutes les
aptitudes d’expression orale, motrice et de socialisation nécessaire a
I’épanouissement de la personnalité de ’enfant, au développement de
son aptitude a s’exprimer pour satisfaire aux exigences de la société et
a4 sa préparation pour I’école. Les activités destinées & développer I'ex-
pression orale consistaient principalement & acquérir I’habitude d’écouter
avec attention, appréciation des qualités des sons, de la musique et du
rythme, l'art de la conversation. Les activités motrices, destinées 2
développer la maitrise de son corps, fournissaient également 2 I’enfant
Poccasion de s’instruire en jouant, particuliérement par les jeux de
compétition en équipe, et d’acquérir un sentiment de fierté devant ses
réalisations. Le but des activités de socialisation était de préparer les

N

enfants & s’adapter heureusement au monde extérieur en acquérant
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Pesprit de partage, le respect des autres, et & exprimer leurs émotions
d’une fagon contrdlée et appropriée [14].

Au début, les auxiliaires se sont acquittées de toutes ces fonctions aupres
de quinze enfants dans chaque centre, sous la surveillance d’une personne
qui partageait son temps entre les deux centres, distants de 25 milles. Dans
un des centres, les stagiaires ont appris & travailler ensemble et, comme
équipe, ont réussi a faire marcher le centre. Dans l'autre centre, elles ont été
incapables d’y arriver et, apreés six mois, une surveillante professionnelle a
été affectée a chaque centre.

Les deux groupes d’auxiliaires étaient a peu prés égaux au point de vue
antécédents, intelligence, instruction et formation. Il y avait cependant une
différence entre les deux : les personnes qui ont appris a travailler ensemble
étaient toutes mariées, alors que dans I’autre groupe, toutes étaient célibatai-
res. Le directeur du projet attribue a cette différence le fait que le premier
groupe a travaillé en collaboration, et l’autre, de fagon concurrentielle.
Certaines célibataires non seulement travaillaient ensemble, mais elles
demeuraient ensemble. Les rivalités de leur vie privée peuvent avoir influé
sur leur travail.

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

On n’a pas essayé d’évaluer de facon officielle, la satisfaction des
stagiaires 2 Pégard de leur travail. On s’est apercu qu’il y avait certains
motifs d’insatisfaction quant aux conditions de travail, particuliérement 2
cause de l’exiguité des locaux. Un groupe a demandé un salon pour les
moments de loisir.

Le groupe qui travaillait de fagon concurrentielle pouvait difficilement
trouver le travail aussi satisfaisant que celui qui travaillait en équipe ; dans
une compétition, il y a toujours un perdant. Selon la directrice du projet, les
membres de I'autre groupe ont pris conscience de leurs forces et de leurs
faiblesses, amélioré leur attitudes sociales et leur tenue, et adopté des
attitudes positives et réalistes au sujet de 'avenir [14]. Ceci semble révéler
la satisfaction obtenue de leur travail et peut-étre, ’espérance d’en faire une
carrieére.

I. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Le groupe chargé de I’élaboration du projet, par la Société, qui devint
par la suite Pemployeur de toutes les stagiaires ayant complété leur formation,
s’était donné comme objectif I’élaboration d’'un programme qui prévoyait la
mise sur pied d’un service pour préparer les enfants défavorisés 4 leur entrée
a Pécole, et montrait de quelle fagon certaing des problémes des anciens
programmes compensatoires préscolaires pouvaient étre résolus, a2 la condi-
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tion d’apporter une attention particuliére au maintien de relations étroites
entre 1’école et le foyer.

Pour évaluer a quel point les enfants qui ont bénéficié du programme
étaient préts pour leur entrée a 1’école, on a utilisé certains instruments et
certaines techniques de mesure qui sont énumérés, avec les données
pertinentes, au tableau 20.

Tableau 20 [14] Instruments et techniques de mesure utilisés dans le programme des garderies

Moment des tests

Variable

Mesure

Groupe expérimental

Groupe de contréle

1. Intelligence

Stanford-Binet,

une année aprés

une année apres

formule LN avant avant
aprés apres
rappel I’année rappel ’année
suivante suivante
2. Action sociale Observation
réciproque dans  Echelle
I’environnement d’appréciation avant
de la garderie Sociogrammes chaque mois
Questionnaire apres
3. Manipulation de Qbservation avant
I’environnement helle chaque mois
3 la garderie d’appréciation apreés
4, Comportement QObservation rappel 6 mois aprés, rappel 5 mois aprés
de I’enfant Echelle puis I’année
A I’école d’appréciation suivante
5. Nombre de Dossiers tenus et avant
demandes de utilisés par le pendant
renseignements personnel de aprés

chaque garderie et rappel
la coordonnatrice
de I'aide familiale

regues des meéres

Comme nous I’avons mentionné précédemment, on a fait passer le test
de Stanford-Binet aux enfants qui ont fréquenté la garderie, au début et a la
fin du programme. On a aussi soumis a ce test, les enfants d’un groupe de
contrdle et ceux qui ont fréquenté la garderie, avant qu’ils ne commencent
leur premiére année. Les enfants qui avaient fréquenté la garderie au moins
une année ont eu une note de 104.9 en moyenne, alors que ceux du groupe
de contrdle n’ont obtenu que 77.8. Ceci prouve que les premiers étaient
mieux préparés que ceux du groupe de contrdle, mais en 'absence d’un test
préliminaire du groupe de contrdle, on ne peut éliminer la possibilité qu'un
facteur « de sélection » ait joué dans le choix des enfants admis a la
garderie.

Les directeurs des écoles et les titulaires des classes de premiére année
ont observé les enfants durant toute la premiére année. D’aprés leurs obser-
vations, ceux qui avaient fréquenté la garderie I’emportaient sur leurs
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condisciples au point de vue de la coordination de l'oeil et de la main, de
la capacité de fixer leur attention, d’écouter, de I'aptitude a la socialisation, de
Pimagination et des aptitudes vocales. Les enfants de la garderie ont pris
moins de temps & s’adapter durant la premiére année, et ont progressé plus
rapidement durant le reste de ’année que ceux du groupe de controle [14].
On pourrait, évidemment, attribuer ces écarts a la différence du niveau
d’intelligence des enfants des deux groupes.

Pour ce qui était de démontrer la fagon de résoudre certains problemes
des anciens programmes compensatoires préscolaires, on a apporté une
attention particulire au maintien de relations étroites entre 1’école et le
foyer, particuliérement avec les méres, qui ont été visitées, & maintes reprises,
par les aides familiales visiteuses, dans un effort, entre autres choses, pour
renforcer les notions enseignées aux enfants, & la garderie. Les meres ont
amélioré leur genre de vie, leurs relations familiales et leurs méthodes de
soin des enfants [15].

J. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

Les bénéficiaires immédiats des services étaient les enfants des garderies.
On peut déduire leur satisfaction de leur assiduité, méme lorsqu’ils ne se
sentaient pas bien et qu’ils auraient peut-étre d rester a la maison.

On a da refuser des enfants, faute d’espace, et il y avait une liste
d’attente aux deux centres. Ceci est sans doute attribuable au fait que les
enfants avaient entendu parler du programme par leurs amis, et désiraient
y participer, ou que leurs parents voulaient qu’ils y participent, ou encore,
voulaient se libérer d’eux.

L’évaluateur de la recherche a découvert qu'un enfant seulement ne
voulait pas venir a la garderie, et une fois ce service organisé, on n’a pas
trouvé de parents qui n’étaient pas désireux d’en profiter lorsqu’ils en
avaient la possibilité.

Les résultats des tests et I’observation ont révélé que la plupart des
enfants ont fait des progres remarquables, en fait de maturation, de prépara-
tion a I'école, d’élocution, d’acquisition de bonnes manigres et cela, & un age
ol les enfants sont avides d’apprendre et aiment recevoir des éloges, ce qui a
certainement été pour eux une source de vives satisfactions.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Le grand avantage de I'emploi d’auxiliaires indigénes dans ce domaine,
c’est qu’ils sont capables de comprendre les problémes et le comportement
des enfants défavorisés.
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Le directeur du programme a constaté certaines difficultés, notamment :

1.

L’incapacité d’assumer des responsabilités et le besoin de surveil-
lance. Cette constatation n’est pas également vraie pour les deux
groupes, mais elle confirme celle d’autres personnes au sujet des
auxiliaires indigenes.

L’incapacité de consigner des observations par écrit.

L’incapacité, a certains moments, de reconnaitre les besoins des
enfants.

Le manque de connaissances sur la planification du budget et la
préparation des aliments.

Les surveillants ont constaté que les difficultés mentionnées aux n°s 2 et
3 sont attribuables & une instruction insuffisante. Il a donc été proposé que
soient dispensées de plus amples connaissances sur ces sujets, peut-étre durant
la formation en cours d’emploi dans une garderie.
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PARTIE XVI

Formation et emploi d’indigenes
comme aides-jardiniéres d’enfants (N.-B.)!

La Société de relance du Nouveau-Brunswick a également formé et
employé des indigénes comme auxiliaires dans les jardins d’enfants. Leur

formation était semblable a celle des aides-jardinieres d’enfants de I'fle-du-
Prince-Edouard, mais elle a différé sous au moins un aspect important.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

La Société a jugé qu’une garderie pour les enfants des meres actives
était une nécessité dans les localités ol elle exerce son action. Elle a élaboré
un programme, en se fondant sur celui de la Société de relance de I'fle-du-
Prince-Edouard, y apportant toutefois les changements dictés par 'expérience
acquise au cours de la réalisation de ce dernier.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Les candidates ont été invitées a donner leur nom au Centre public, a
Bouctouche. On demandait des femmes mariées, demeurant dans la région
de Bouctouche, et dont le mari gagnait moins de $5,000 par année. On a
recu un grand nombre de demandes, mais toutes les candidates ne remplis-
saient pas les conditions requises. Parmi celles qui les remplissaient, on en
a choisi douze. Lorsqu’elles eurent complété leur formation, on en a recruté
et choisi de la méme fagon un second groupe de douze. La moyenne d’4ge,
dans les deux groupes, était de 35 ans. La plupart ne possédaient que le
cours primaire.

1 La matiére de cette partie provient d'une conversation avec la directrice du projet, aoQit 1972.
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C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Le personnel enseignant se composait comme suit :

la directrice du projet (maitrise en sciences sociales, formation
pédagogique et expérience de Ienseignement),

une économiste-ménagére (a temps partiel),

une infirmiére (& temps partiel).

Un éducateur est venu donner une conférence sur les méthodes
pédagogiques et un psychologue, sur le role de la garderie dans la collectivité.

D. MOYENS DE FORMATION

Le programme de formation s’est poursuivi & Bouctouche, dans un
couvent loué par la Société. Certains stagiaires, ainsi que des hommes et des
femmes affectés a d’autres programmes de relance, a Bouctouche, ont aidé a
fabriquer les installations destinées au programme de formation des aides-
jardini¢res d’enfants, en fabriquant des tables, des bancs, en confectionnant
des rideaux, le matériel de jeux, etc. La garderie a également été pourvue de
lits et de matelas, en vue des périodes de repos des enfants.

E. MATERIEL DIDACTIQUE

Le matériel didactique était semblable & celui utilisé dans les garderies
de la Société de relance de I'fle-du-Prince-Edouard (voir la quinziéme partie,
section E).

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Le programme et les méthodes de formation étaient semblables & ceux
| du programme de I'fle-du-Prince-Edouard (voir la quinziéme partie, section
F), mais avec une différence dans l’ordonnancement. Le programme de
I'fle-du-Prince-Edouard commencait par trois semaines de formation en
classe, suivies de deux semaines de formation en cours d’emploi, et de 11
semaines de formation combinée en classe et en cours d’emploi. Le program-
me du Nouveau-Brunswick débuta par deux semaines d’instruction,
comprenant lintroduction aux principes et concepts du Programme de
relance, suivies par deux semaines de formation combinée en classe et en
cours d’emploi, et de trois mois de formation en cours d’emploi.

Durant toute la période de formation, on a insisté sur le fait que les
aides-jardiniéres d’enfants étaient, ou devraient étre des éducatrices, et non
de simples gardiennes d’enfants.
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G. EMPLOI: FONCTIONS

Les 12 personnes du premier groupe se sont trouvées sans emploi, une
fois la formation terminée. Elles n’ont pas été engagées par la Société, vu
qu’on avait recruté un second groupe, qui, avec le personnel spécialisé, était
tout le personnel que la Société pouvait employer pour faire fonctionner sa
garderie. Il n’y avait pas d’autre garderie dans la région visée par le projet.
Leur cours terminé, les femmes ont demandé et obtenu une subvention du
Programme d’initiatives locales pour venir en aide aux personnes dgées et
aux handicapés, et recueillir, réparer et vendre des vétements usagés.

Sur les 12 femmes du second groupe, trois n’ont pas complété leur
formation, et 'une d’elles qui lavait terminée n’a pas voulu accepter de
travail, de crainte que son mari ne perde sa pension. Les huit autres ont
travaillé pour la Société aussi longtemps que la garderic a été ouverte
(quatre mois et demi). Elles ont travaillé aupres des enfants et a la cuisine.
Elles surveillaient les jeux et les activités en groupe, faisaient la lecture,
montaient et remisaient le matériel de jeu et le matériel didactique, et utili-
saient le matériel audio-visuel (télévision, tourne-disques, projecteur de
films, magnétophone). Elles préparaient les repas et les collations et
surveillaient les enfants pendant qu’ils mangeaient. En outre, certaines d’entre
elles ont travaillé a la maternelle de la Société, dans le méme immeuble.
Quelquefois, elles aidaient en classe, ou s’occupaient des enfants dans
I’autobus qui les transportait 4 la maternelle et les ramenait & la maison.

H. SATISFACTION DES STAGIAIRES

On n’a pas essayé d’évaluer, de fagon officielle, la satisfaction des
stagiaires. De I’avis de la directrice du projet, qui a travaillé avec elles et a pu
les observer, les femmes ont beaucoup aimé leur travail. Elles avaient surtout
travaillé auparavant dans des usines de traitement du poisson et, pour la
premié¢re fois de leur vie, avaient un emploi ol elles étaient en contact avec
des gens, et dans un cadre ou elles disposaient de livres et de matériel
didactique et récréatif. Elles avaient également P'occasion de causer et de
travailler avec des personnes d’un niveau d’instruction supérieur & celui des
gens quelles avaient cotoyés dans leurs emplois antérieurs. La directrice du
projet, a la suite d’observations et d’entretiens avec les aides-jardiniéres
d’enfants, a constaté qu’elles trouvaient ce milieu stimulant et qu’elles
sentaient que leur rang social s’en trouvait amélioré.

I. SATISFACTION DE I’EMPLOYEUR

Les femmes ont été employées en qualité d’auxiliaires uniquement a la
garderie de la Société. Leur employeur était satisfait de la fagon dont elles se
sont acquittées des fonctions qui leur étaient confiées, et qui sont énumérées
dans la section précédente, mais il a insisté sur la nécessité d’une supervision
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professionnelle. La plupart s’acquittaient bien de leur tiche aupreés des
enfants, compte tenu de leur expérience et de leurs antécédents. Trés peu
d’entre elles comprenaient réellement les besoins des enfants d’4ge préscolaire,
et plusieurs manquaient d’initiative et de créativité, qualités que la direction
d’une garderie cherche ordinairement & inculquer aux enfants.

J. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

La garderie de la Société était destinée & venir en aide aux familles
défavorisées. Elle a cependant accueilli, dans ses rangs, quelques enfants
de familles a Paise. Au début, quelques méres ont réagi défavorablement a
I'emploj des auxiliaires indigénes, mais leur attitude s’est modifiée & temps,
et aucun enfant n’a été retiré de la garderie pour cette raison.

On n’a pas testé les enfants qui ont participé au programme pour savoir
dans quelle mesure ils en avaient bénéficié.

K. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES INDIGENES DANS CE DOMAINE

N

Les difficultés inhérentes a Pemploi d’auxiliaires indigénes dans ce
domaines dépendent des limitations imposées par leurs antécédents et leur
inexpérience. Elles ne peuvent inculper aux enfants des qualités qu’elles ne
possedent pas, ni leur enseigner des choses qu’elles ignorent. Elles peuvent
cependant, s’acquitter de nombreuses tiches non professionnelles, épargnant
ainsi le temps du personnel spécialisé. Elles peuvent, également, & certains
moments, remplir une fonction particuliéere en expliquant au personnel
spécialisé les frustrations ou les motivations d’un enfant venant d’un foyer
défavorisé.

Il nous faut faire ici deux remarques au sujet du programme. Premiére-
ment, il s’agit d’un des rares programmes de formation d’auxiliaires pour
lequel on n’exigeait aucun niveau minimum d’instruction ; la plupart des
femmes choisies n’avaient que tres peu d’instruction et ont été choisies parmi
les plus défavorisées dans une région ol la majorité est défavorisée. Deuxieéme-
ment, lorsqu’on a élaboré le programme, on espérait quune loi provinciale
viendrait bientdt régir les garderies. Cette espérance se réalisera sans doute,
car le Nouveau-Brunswick est la seule province & I'heure actuelle (septembre
1972) ot une telle loi n’existe pas. Lorsqu’une loi sera promulguée pour per-
mettre aux enfants de foyers défavorisés d’étre pris en charge dans les
garderies, le personnel affecté au projet croit qu'une, deux ou trois personnes
de foyers défavorisés semblables pourraient étre employées avec profit dans
chaque garderie.
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PARTIE XVII

Formation et placement du personnel
sanitaire indigéne de rang inférieur!,

Relance fle-du-Prince-Edouard a élaboré un programme de formation
d’aides-infirmiers et I’a expérimenté trois fois, deux fois avec des stagiaires
masculins, une fois avec des stagiaires féminins.

A. ELABORATION DU PROGRAMME

Tout comme les programmes de formation d’aides-enseignants et de
travailleurs sociaux auxiliaires de Relance Saskatchewan, le programme en
question est né a partir de I'observation d’un domaine ou les spécialistes sont
souvent surmenés et incapables de tirer le maximum d’avantages de leur
formation professionnelle ou d’établir de bonnes relations personnelles avec
les bénéficiaires des services. Méme si elle n’est pas nouvelle, la fonction
d’aide-infirmier est habituellement remplie par du personnel qui n’a pas regu
de formation spéciale. On a pensé qu’une formation appropriée permettrait
a l'aide-infirmier de devenir plus compétent dans I’art de soigner les malades
et d’assumer, sous la direction du personnel spécialisé, une plus grande part
de la thérapie. L’aide-infirmier diplomé assisterait le personnel spécialisé ; en
d’autres mots, il serait un auxiliaire dans le domaine de la santé.

B. RECRUTEMENT ET SELECTION

Le premier groupe (masculin) fut recruté au moyen d’annonces dans
les journaux et a la télévision, lesquelles suscitérent 11 candidatures. Dix
furent choisis. Des tests révélérent une moyenne de 10 années de scolarité.
Tous étaient chémeurs au moment de leur candidature. Voici la liste de
leurs emplois les plus récents : gargon de ferme (3), vendeur de magasin (2),
barman (1), pompiste (1), manoeuvre dans un établissement de préparation
du poisson (1), briqueteur (1), aide-infirmier (1).

Le deuxieme groupe (féminin) a été recruté parmi les participantes du
programme de formation élémeéntaire et d’animation sociale dispensé par la

1 Les données de la présente partie sont tirées de [9, 11].
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Société. Apres avoir suivi le programme pendant six semaines, elles ont eu
Poccasion de s’orienter vers les techniques de bureau ou le métier d’aide-
infirmiére. Douze d’entre elles se sont inscrites au stage d’aides-infirmiéres
parce que, selon leurs conseillers et instructeurs, c’était le moins mauvais des
choix peu attrayants qu’on leur offrait. On peut donc a peine dire qu’elles ont
été sélectionnées, sauf si on se référe aux critéres qui leur ont permis de
participer au programme de formation élémentaire et d’animation sociale,
et qui étaient leur scolarité réduite, leur expérience du marché du travail et
leur admissibilité a I’allocation de formation professionnelle. Dix des douze
femmes inscrites au programme étaient sans emploi avant leur inscription,
une était serveuse et 'autre aide-infirmiére.

Le troisieme cours de formation d’aides-infirmiers a été congu comme
un élément du programme global de formation de la main-d’oeuvre [10, 34].
Les critéres d’admissibilité & ce programme étaient : chOmage total ou partiel,
niveau d’études inférieur a la 10° année, 4ge de 18 a 35 ans. On a ajouté les
criteres suivants pour I'admissibilité au cours de formation des aides-infir-
miers : étre du sexe masculin, posséder une bonne santé, une certaine
maturité émotive, de bonnes techniques de communication, plus de huit
années d’études. Voici comment les candidatures sont parvenues: une par
I’entremise d’un centre de services communautaires de la Société (voir la
sixiéme partie), 10 en réponse & une annonce dans les journaux, une a la
suite d’une inscription générale en vue d’une formation, deux au moyen d’un
changement & partir d’un autre cours de la Société, et une grice a l'interven-
tion d’un directeur d’école en faveur d’un éléve. L’agent de recrutement de
la Société a rencontré chacune de ces personnes. Douze d’entre elles furent
ensuite convoquées a une entrevue par la Commission de la fonction publique
provinciale en tant quemployeur éventuel. Trois ne se rendirent pas 2a
Pentrevue. Des neuf autres, six recurent une offre d’emploi, a4 condition de
terminer le cours avec succés. Comme on prévoyait des occasions d’emploi
a lextérieur de la fonction publique provinciale, on a offert & ceux qui
avajent été rejetés de s’inscrire au programme de formation. Un seul a
accepté. Sept jeunes gens ont donc commencé a suivre le cours de formation.

C. PERSONNEL ENSEIGNANT

Deux infirmiéres dipldmées, dont une avait 'expérience de I’enseigne-
ment, se chargérent de la partie du programme consacrée aux sciences
infirmiéres. Le personnel chargé de la formation élémentaire et de 'animation
sociale assura l'enseignement de ces deux maticres.

D. MOYENS DE FORMATION

Le stage s’est poursuivi au centre de formation de la Société 4 Montague,
ol P'on avait aménagé une piéce en chambre d’hopital & quatre lits. Les
éleves effectuaient leurs stages pratiques dans les établissements pour
vieillards et malades mentaux.
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E. MATERIEL DIDACTIQUE

Sciences infirmiéres. On utilisait abondamment le matériel audio-visuel. Les
techniques infirmieres étaient illustrées au moyen de films cinématogra-
phiques et de films fixes. Les instructeurs ont préparé des examens qui
servaient a évaluer les connaissances théoriques et pratiques des
stagiaires.

Formation élémentaire. On s’est servi d’une adaptation du programme de
formation élémentaire MIND *.

Animation sociale. On s’est servi du programme N-Ach élaboré par D.C.
McClelland et son équipe ®.

F. METHODES DE FORMATION ET CONTENU DU PROGRAMME

Le programme comprenait trois éléments : la formation professionnelle
(techniques infirmiéres), la formation élémentaire et I’animation sociale. La
durée totale du cours pour les premier et troisitme groupes (masculins) était
de 12 semaines, alors que le deuxiéme groupe (féminin) a suivi un cours de
16 semaines °. Le temps était réparti de la fagon indiquée ci-dessous :

Sciences Formation  Animation

1er groupe infirmiéres  élémentaire sociale
1re et 2¢ semaines
(heures parjour)................... 1 3 2
dela 3¢alal2e
semaine inclusivement. . ............ 3 3 —
2e groupe
dela 1= ala 6¢
semaine inclusivement. ... .......... 1 3 2
dela7¢ala 14°
semaine inclusivement. . ............ 3 3 —_
15¢ et 16e semaines. .. .............. 6 — —
3¢ groupe
delalralage
semaine inclusivement. . . ... ..... ... 3 2 1
dela Seala 12
semaine inclusivement. . .. .......... 4 2 —_—

Sciences infirmiéres : méthode et contenu

ORIENTATOIN
1er groupe : 12 heures. Initiation générale & la vie dans un hdpital,
la déontologie des aides-infirmiers, et les
besoins physiques et émotifs d’un patient.
Cours et échanges.

1 MIND Inc., Power math & language skills development, Stanford (Connecticut), 1967.
t Behavioural Science Center, Sterling Institute, Boston (Massachusetts).
3 Cette durée plus longue n’a pas été voulue par les organisateurs, mais demandée par les candidates.
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2¢ groupe: 12 heures. Contenu et méthode exposés ci-dessus.

Note. Les instructeurs ont éprouvé beaucoup
de difficult¢ a faire démarrer un échange
entre les candidates plus lentes.

3e groupe: 19 heures. 15 heures dans des établissements hospitaliers
1: publics, ot les candidats ont pu observer des
aides-infirmiers a l’oeuvre pendant une
journée normale de travail.

ELEMENTS D’ANATOMIE ET DE PHYSIOLOGIE:
ler groupe : 27 heures. Les parties et les fonctions du corps, les
termes médicaux employés par les médecins
“ et les autres membres de 1'équipe médicale.
Lecons appuyées de supports audio-visuels.
Une révision abondante fut nécessaire.
w 2¢ groupe : 30 heures. Contenu exposé ci-dessus.

N

Pour que les stagiaires apprennent a écrire
et prononcer ces termes plus facilement, on
les a inclus dans les legons d’orthographe
données au cours de la formation élémentaire.

3¢ groupe: 38 heures. Contenu et méthode exposés ci-dessus.

TECHNIQUES INFIRMIERES ELEMENTAIRES:
1er groupe : plus
de 130 heures.
Les soins au malade. Cours pratique et non
de connaissances.

Films cinématographiques et films fixes, suivis
d’une démonstration et d’exercices, d’abord
dans une salle aménagée en chambre d’hopi-
tal, puis dans les établissements pour
personnes 4gées et malades mentaux.

2¢ groupe: 130 heures. Contenu exposé ci-dessus.
La télévision en circuit fermé (a la suite d’une
recommandation découlant de lexpérience
avec le premier groupe) a donné de bons
2 résultats. La période dans les établissements
a été allongée pour devenir un stage de deux
‘ semaines de formation en cours d’emploi
N sous la surveillance des instructeurs.

: 3e groupe : 70 heures. Comme ci-dessus, mais en abrégeant consi-
dérablement la période de temps alloué.
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Formation élémentaire : contenu et méthode

Le méme cours s’appliquait a tous les groupes. Il s’agissait fondamenta-
lement d’un programme MIND d’auto-éducation qui combinait des textes et
des éléments sonores pour enseigner les techniques de base des mathématiques
et de la lecture. On a incorporé du matériel supplémentaire (Reading
Development Laboratory d’Addison-Wesley [45] et Refresher Arithmetic
[51]) au programme pour les stagiaires qui travaillaient au niveau de Ila
huitiéme année ou a un niveau supérieur. On complétait avec des devoirs
d’anglais, en insistant sur la rédaction d’une lettre et la facon de remplir une
formule. Le programme comportait aussi des devoirs d’anatomie et de
physiologie a partir des manuels de biologie utilisés dans les écoles
secondaires.

Animation sociale : contenu et méthode

Le méme cours s’appliquait 4 tous les groupes. Le programme, tel que
congu, comportait des apprentissages sur 'idée qu’on se fait de soi-méme,
la fagon de se présenter, d’établir des rapports dans le domaine de 1’aide
sociale, les responsabilités administratives, la préparation a la vie (la recher-
che d’un emploi, I’épargne, etc.). On s’est efforcé d’établir des relations avec
I’expérience antérieure des stagiaires tant pour le contenu que pour la
méthode. Mais les stagiaires se sentaient déja bien compétents dans les
domaines qu’on a abordés et sont demeurés passablement passifs face aux
efforts mis en oeuvre pour approfondir leurs connaissances.

On s’est servi aussi de la technique N-Ach mise au point par D.C.
McClelland et son équipe pour accroitre la motivation en utilisant des jeux
et la simulation, mais la majorité des stagiaires ont réagi de facon négative
a cette technique.

L’entrevue particuliere permettait d’enseigner les fagons d’administrer
ses finances personnelles, la contribution positive a4 la vie de famille et la
participation aux activités communautaires.

Cet élément comprenait aussi des conseils sur la fagon d’administrer et
d’interpréter les tests, mais ici encore les stagiaires ont réagi de facon
négative.

G. PLACEMENT

Des dix stagiaires masculins du premier groupe, quatre n’ont pas terminé
le cours, un n’a pas réussi 2 acquérir la compétence requise en matiére de
techniques infirmitres et cinq ont trouvé un emploi dans les établissements

qui relévent du gouvernement provincial.

Le deuxi€éme groupe comprenait 12 femmes. Deux n’ont pas terminé le

cours et deux autres n’ont pas réussi & acquérir assez de compétence pour
qu’on les recommande a4 un employeur. On a trouvé de ’'emploi pour les huit
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derniéres, mais sept d’entre elles l'ont refusé a cause de responsabilités
familiales ou de difficultés a se rendre au travail.

Les sept hommes du troisiéme groupe ont tous suivi le cours jusqu’a la
fin, mais deux d’entre eux n’ont pas réussi & acquérir assez de compétence
pour qu’on les recommande a un employeur, ce qui n’empécha pas I'un de
ceux-ci de trouver de 'emploi comme aide-infirmier. Quant aux cinq qui ont
réussi, ils ont tous été placés dans les établissements qui relévent du

gouvernement provincial.

H. FONCTIONS

Les diplomés ont accompli les tiches habituelles de I'aide-infirmier. La
fonction publique provinciale, qui les emploie, n’a pas précisé s’ils étaient
capables, ni §’ils avaient 'occasion d’assumer une plus grande responsabilité
ou de remplir d’autres taches, mais deux faits laissent supposer que c’est bien
le cas : le troisi®me groupe a été engagé au second niveau de I’échelle salariale
pour cette catégorie d’emploi et le ministére provincial de la Formation
professionnelle offre maintenant le méme cours.

I. SATISFACTION DES STAGIAIRES

Vingt-neuf personnes se sont inscrites au stage de formation d’aides-
infirmiers. Six d’entre elles ont abandonné en cours de route, cing ont échoué,
sept ont refusé 'emploi qu'on leur avait trouvé et 12' ont été placées.
Quant a celles qui ont refusé un emploi, on peut présumer qu’elles ont
continué a suivre le cours afin de ne pas étre privées de I'allocation de
formation professionnelle. Il est vrai qu’elles ont refusé Pemploi proposé
parce qu’elles demeuraient trop loin des établissements, mais elles savaient
oll ceux-ci étaient situés quand elles se sont inscrites au cours. Il semble que
le travail auquel elles ont pris part pendant leur stage leur a apporté peu ou
point de satisfaction.

Les personnes qui ont échoué et certaines de celles qui ont abandonné
en cours de route ont pu aimer le travail. La plupart des stagiaires ont réagi
de fagon enthousiaste 3 la partie du cours qui était consacrée aux techniques
et 4 la pratique infirmieres, mais la majorité ont éprouvé d’énormes difficultés
A suivre les lecons sur I'anatomie et les fonctions corporelles. Les moniteurs
ont loué leur persévérance, mais ils ont fait remarquer que c’était une
entreprise trés difficile pour des éléves qui avaient un quotient intellectuel de
90 ou moins.

Ceux qui.ont trouvé de Pemploi se sont déclarés satisfaits de leur
travail, sauf sous un aspect. Les hommes mariés du premier groupe trouvaient
que leur salaire était insuffisant pour leur permettre de se rendre au travail et

1Ce qui fait un total de 30, car un de ceux qui avaient échoué a été placé.
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subvenir aux besoins de leur famille. Pour certains, le salaire était inférieur
a l'allocation de formation professionnelle qu’ils touchaient auparavant. C’est
la principale raison pour laquelle trois d’entre eux ont quitté leur emploi au
cours de la premiére année. Une seule stagiaire du deuxi¢éme groupe a été
placée. Les membres du troisiéme groupe ont été engagés & un salaire plus
élevé et tous occupaient encore leur emploi aprés deux mois. Apres deux
ans, quatre des cinq dipldmés placés dans un certain établissement y étaient
encore.

J. SATISFACTION DE L’EMPLOYEUR

Les cing diplomés du premier groupe auxquels on a trouvé de I'emploi
ont di subir une période d’essai d’une durée de six mois. Au bout de ce
temps, trois d’entre eux ont regu leur titularisation, un se l’est vu refuser 2
cause de son absentéisme et un autre parce qu’il semblait avoir perdu son
intérét pour le travail. Tous ont été I'objet de rapports de rendement assez
favorables et on a semblé penser que le cours est valable car, quand le
moment est venu de placer les membres du troisitme groupe, la Commission
de la fonction publique a tenu compte du fait qu’ils avaient suivi le cours
en leur donnant un salaire de départ plus élevé. Un autre indice qui laisse
supposer que le cours donne satisfaction, c’est qu’il est maintenant offert par
le ministére provincial de la Formation professionnelle.

K. SATISFACTION DES BENEFICIAIRES DES SERVICES

On n’a fait aucune tentative pour évaluer la réaction des patients face
aux aides-infirmiers qui avaient suivi le cours. On peut seulement présumer
que, dans la mesure ol les aides-infirmiers avaient la possibilité d’assumer
d’autres responsabilités et d’autres tiches, le reste du personnel pouvait
accomplir un plus grand nombre de tiches professionnelles et assurer ainsi
un bien-étre plus grand aux patients.

L. DIFFICULTES ET AVANTAGES LIES A L’EMPLOI D’AUXI-
LIAIRES DANS CE DOMAINE

Il semble bien que les difficultés dans ce domaine se rapportent non pas
a lincapacité de remplir un role utile, ni aux attitudes des spécialistes,
mais bien 4 ce que les auteurs du rapport sur ce projet appellent les
« conditions d’ambiance » : les salaires peu élevés, ’emplacement des établis-
sements qui peuvent employer les diplomés, I’absence de possibilités

d’avancement, la catégorie inférieure du poste.

Pour certains, les salaires étaient inférieurs aux allocations de formation
qu’ils touchaient auparavant. Les salaires de départ pour les diplomés des
premier et deuxieéme groupes étaient de $52 par semaine. L’emplacement
des établissements qui les employaient forgait plusieurs d’entre eux 3 payer
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du transport : cela entrainait une dépense additionnelle qui était quand méme
inférieure & ce qu’il leur en aurait colté pour acheter ou louer un logement
dans le voisinage de leur lieu de travail.

Par ailleurs, I’absence de possibilités d’avancement portait au découra-
gement. A Iépoque, un aide-infirmier n’avait aucune possibilité, dans
I'fle-du-Prince-Edouard, de devenir infirmier diplémé. La situation a mainte-
nant changé et, au moment ol nous rédigeons cet exposé, deux des
aides-infirmiers formés par la Société de relance ont I'intention de s’inscrire
a ce cours de formation plus poussée.

S’il s’agit d’un poste de catégorie inférieure, c’est sans doute parce que,
jusqu’ici, on y employait des gens sans formation a des salaires tres bas, ce
qui provoquait un taux de roulement trés élevé. Par rapport au salaire et au
rang, cet emploi se situait tout au bas de I’échelle.

La formation a déja entrainé une certaine augmentation des salaires
de départ et a peut-&tre contribué 4 amener le changement grace auquel les
aides-infirmiers masculins peuvent maintenant devenir des infirmiers diplomés.
On peut s’attendre 4 ce que cela réduise le taux de roulement et contribue a
relever le niveau de 1’emploi.

En outre, on est arrivé a la conclusion qu’on avait exigé un niveau
d’études trop élevé. Les personnes moins instruites arrivaient, aprés une
courte période de formation, a accomplir les tiches de facon satisfaisante.
Méme la plupart des stagiaires du deuxiéme groupe, qui avaient trés peu
d’instruction et qui semblaient suivre le cours surtout pour recevoir les
allocations qu’on leur versait, ont pu apprendre quelque chose, méme si on
a d prolonger le cours de quatre semaines. Le personnel affecté au projet
recommande qu’on laisse tomber les exigences en matiére d’études et qu’on
s’en tienne 3 la réussite du cours comme seule condition.
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PARTIE XVIII

Roéle d’auxiliaire dans les
professions vouées au service

Nous nous servirons beaucoup plus des auxiliaires a 'avenir, mais non pour
les mémes raisons que dans le passé. Autrefois, on employair des auxiliaires
parce qu’ils cofitaient moins cher; & l'avenir, on les emploiera parce qu'ils
peuvent mieux exécuter certaines taches’.

A. LES DOMAINES DE FORMATION ET DE PLACEMENT
DES PROGRAMMES DE RELANCE

Les sociétés de relance ont surtout été influencées, dans leur entreprise
de formation et de placement des auxiliaires, par leur besoin de personnes
indigenes surtout pour établir des liens entre leur personnel spécialisé et les
personnes défavorisées dans les régions visées par les projets. La plupart
des sociétés ont mis en oeuvre des programmes de formation, d’animation
sociale, d’orientation et de renseignements et, dans tous ces programmes,
elles attribuaient une importance considérable au role d’« intermédiaire »
joué par l'auxiliaire indigéne. Elles ont donc mis en oeuvre huit programmes *
en vue de former des personnes pour servir de conseillers, d’agents d’in-
formation et d’animateurs sociaux. Les diplomés regurent des titres divers :
animateurs sociaux, agents externes, orienteurs, conseillers et agents
d’information.

Huit programmes ont permis de préparer des personnes a jouer un réle
au sein des professions vouées au service, comme I’éducation, le travail
social et la santé.

Cinq programmes ont permis de former des indigénes a des fonctions en
éducation. De fagon plus précise, ces personnes ont été formées et placées
comme moniteurs, aides-enseignants ou auxiliaires scolaires, et aides-jardi-
nieres d’enfants. Ces dernic¢res sont classées parmi les aides-enseignants
mx’d, chargé de I'animation sociale et communautaire pour Relance fle-du-Prince-

Edouard, dans une conversation en juillet 1971,
¢ Un programme mis sur pied par Relance Manitoba pour la Fédération des Métis du Manitoba

n’entre pas dans le cadre du présent exposé. La formation ressemblait a celle décrite dans
la treiziéme partie.
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plutét que parmi les travailleurs sociaux auxiliaires parce qu’on a accordé
plus d’importance a leur role d’éducatrices.

Deux des programmes ont permis de préparer des personnes indigénes
a des fonctions dans le domaine du travail social ou du bien-étre. Il s’agit
des programmes de formation d’aides-familiales visiteurs [15] et de
travailleurs sociaux auxiliaires.

Au moyen d’un programme, on a formé des personnes indigénes pour
qu’elles puissent jouer un role dans le domaine de la santé. Il s’agit du
programme de formation d’aides-infirmiers.

Deux des sociétés ont mis au point des programmes en vue d’enseigner
un noyau de connaissances et de techniques nécessaires aux auxiliaires dans
toutes les professions vouées au service. Il s’agit du programme de formation
des auxiliaires sociaux et d’un programme de « formation d’auxiliaires ».

B. ROLES D’AUXILIAIRES DISCERNES ET NON EXPLOITES

Les sociétés de relance ont repéré certains secteurs ol les auxiliaires
auraient pu rendre des services et trouver des emplois, mais n’ont pas élaboré
de programmes pertinents, soit parce que le temps et les ressources ne le
permettaient pas, soit parce que les occasions d’emploi pour les diplémés
éventuels n’étaient pas suffisamment assurées.

Les sociétés de I’Ouest ont vu des possibilités assez importantes pour
les auxiliaires indigénes dans les cours de justice. Quelques auxiliaires indiens
et métis formés par les sociétés de relance ont obtenu un emploi dans ce
domaine, mais il n’y a pas eu de programme de formation spéciale a
Pintention des préposés a la cour.

Les sociétés de ’Ouest ont également découvert un besoin d’auxiliaires
indigénes pour assister les médecins et les dentistes ou pour assurer un
service élémentaire dans les localités isolées ol les services professionnels
font défaut. Dans au moins une des provinces de ’Ouest, on a pensé & un
programme de formation d’auxiliaires de la santé, mais on ne I’a pas mis en
oeuvre parce qu'on ne pouvait obtenir de garantie quant a Pemploi des
diplémés. Au moins deux provinces ont pensé a des programmes de formation
de personnes indigénes en vue d’assurer des soins infirmiers complémentaires
et permettre ainsi aux rares spécialistes de tirer un meilleur profit de leur
formation professionnelle, mais ces programmes n’ont pas été mis en oeuvre
pour les raisons déja mentionnées.

C. ROLE LE PLUS UTILE

L’expérience des sociétés de relance a confirmé encore une fois que le
rdle le plus utile de l'auxiliaire réside dans le contact direct avec les bénéfi-
ciaires des services. L’auxiliaire joue souvent trés bien ce role parce que, peu
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importe qu’il ait déja rencontré personnellement le bénéficiaire, il n’est pas
étranger a ses problemes et a sa fagon de vivre. L’auxiliaire est surtout utile
dans les situations ol les spécialistes et les bénéficiaires des services ne
parlent pas la méme langue. Les auxiliaires indigénes qui travaillaient dans
des villages indiens ou métis ont sans doute réussi a nouer des relations qu’on
n’aurait jamais réussi a établir autrement. Relance Saskatchewan a pergu le
role important que pourraient jouer des auxiliaires qui accueilleraient et
orienteraient les gens qui émigrent des localités isolées du Nord vers les villes.

D. ANNEES DE SCOLARITE REQUISES

A mesure que se déroulait expérience des sociétés de relance, le per-
sonnel en arrivait a croire que les exigences en maticres de scolarité ne sont
pas toujours adaptées aux besoins des tiches exécutées. Pour certains
programmes de relance, les criteres de sélection ne comprenaient aucune
exigence a cet égard et, dans la plupart des cas, le niveau d’études exigé
était assez bas. Dans certains cas, on s’occupait de relever le niveau de
scolarité avant ou pendant la formation des auxiliaires. Si un manque
d’instruction nuisait au travail de bureau et 4 la communication écrite, elle ne
génait pas du tout la communication avec les bénéficiaires des services ou
I’exécution des tiches normales de I'assistant ou de ’auxiliaire.

E. PROBLEME DES SALAIRES

1l ne fait aucun doute que certains stagiaires se sont inscrits aux cours
dans le but de toucher I’allocation de formation professionnelle, car, dans
le cas de quelques chefs de famille, celle-ci était supérieure au salaire qu’ils
pouvaient gagner. On peut méme dire que, dans certains cas, I’allocation
dépassait la rémunération dans 'emploi pour lequel on formait les stagiaires.
En Saskatchewan, les auxiliaires scolaires et les travailleurs sociaux auxiliaires
commengaient 2 $225 par mois, alors que les aides-infirmiers de I'fle-du-
Prince-Edouard touchaient un salaire initial de $52 par semaine. Face a ces
salaires, une prolongation des allocations de formation ou P’assistance sociale
gardaient tout leur attrait.

Les auxiliaires employés par les sociétés de relance ont connu, en
général, un meilleur sort. En Nouvelle-Ecosse, les orienteurs recevaient
$4,800 a la fin de leur formation en cours d’emploi et jouissaient d’augmen-
tations normales a partir de ce moment. En Saskatchewan, les moniteurs
commengaient 3 $6,000 et les conseillers, au Manitoba, a4 $7,200. Certains
auxiliaires indigénes dans les provinces de I'Ouest touchaient des salaires
encore plus élevés, surtout pour du travail d’animation sociale.
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F. POINTS FAIBLES DES AUXILIAIRES

Dans le présent exposé, nous avons souligné maintes fois que les
auxiliaires formés par les sociétés de relance étaient orientés vers les services.
D’une fagon générale, ils se laissaient distraire des buts de lorganisme par
les besoins individuels. Dans les cas ou les sociétés de relance les employaient
pour rassembler des données ou pour exécuter d’autres tiches liées aux ob-
jectifs en matiére de recherche, il fallait s’attendre a un succes relatif. Certains
manquaient de compétence dans les techniques de bureau et d’aptitude pour
rédiger des lettres et des rapports. Si on prévoit qu’une telle compétence sera
requise, il faudra hausser les exigences relatives a la scolarité ou remédier
aux lacunes en prétant plus d’attention a ces techniques pendant la période
de formation.

Certains étaient faibles dans les techniques de groupes : I'orientation en
groupe ou lincitation d’un groupe a la décision.

La plupart donnaient un meilleur rendement quand on leur confiait des
tAches précises. Ils se débrouillaient moins bien dans des fonctions plus
générales et manquaient d’habileté pour déceler les secteurs ou des probléemes
pouvaient éventuellement survenir.

Ils donnaient un meilleur rendement s’ils avaient bénéficié d’une forma-
tion et d’une orientation comme participants & un groupe avant leur formation
en cours d’emploi. Un stage dans le service auquel ils étaient destinés
améliorait aussi leur rendement.

La plupart de ces faiblesses pourraient probablement étre corrigées en
modifiant les programmes de formation. Par ailleurs, au cours de la période
de formation on devrait peut-étre s’appliquer a mieux préparer les auxiliaires
au rdle auquel leur milieu culturel et leur expérience de vie les ont déja
préparés, celui du contact direct avec les bénéficiaires des services.

G. RAPPORTS ENTRE LES SPECIALISTES ET LES AUXILIAIRES

La majorité des associations professionnelles et des particuliers consultés
par les sociétés de relance ont reconnu le besoin de former et d’employer des
auxiliaires pour exécuter des taches non professionnelles a la place des spé-
cialistes. La plupart d’entre eux étaient conscients de la rareté tres réelle,
dans plusieurs régions du pays, de professeurs, d’infirmiéres, de travailleurs
sociaux, de médecins, de dentistes et d’autres spécialistes, et s’accordaient a
dire que I’emploi d’auxiliaires permettrait au personnel spécialisé peu
nombreux de se consacrer de facon plus exclusive aux tiches professionnelles.

Cependant, ce ne sont pas tous les travailleurs professionnels qui sont
préts a confier aux auxiliaires les tiches qu’ils peuvent eux-mémes accomplir.
Certains d’entre eux protégent jalousement des tiches non professionnelles
comme remonter les fermoirs des survétements ou aller a la rencontre des
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autobus. Ils semblent penser que 'emploi des auxiliaires menace le caractére
essentiel de l'intervention des spécialistes.

L’emploi des auxiliaires, tel que réalisé dans le cadre du Programme de
relance, a rendu possible le transfert des tiches non professionnelles et
permis au personnel spécialisé d’utiliser sa compétence professionnelle a
meilleur escient. Au lieu d’exécuter des tiches non professionnelles, les spé~
cialistes secondés par des auxiliaires ont dfi exercer une certaine surveillance.
Dans la plupart des cas, les spécialistes attribuaient les tiches et contribuaient
au perfectionnement des auxiliaires par leurs conseils, leurs encouragements
et I'exercice de leur jugement professionnel, par exemple, en voyant & ce que
les bénéficiaires des services n’acquiérent pas une trop grande dépendance
vis-a-vis des auxiliaires.

H. POSSIBILITES OFFERTES AUX AUXILIAIRES

Les possibilités offertes aux auxiliaires dépendent en grande partie de
la mesure dans laquelle ils sont acceptés et appréciés par les spécialistes et
les organismes qui les emploient.

Dans certains domaines, ces possibilités sont inexistantes & toutes fins
pratiques, du moins pour le moment. Cet état de choses est attribuable 3 la
structure hiérarchique, & la politique d’emploi ou au fait qu’on n’a jamais
analysé les fonctions du personnel spécialisé pour faire le partage des tiches.
La ol une telle analyse a été faite, celle-ci révele souvent que les spécialistes
exécutent suffisamment de tiches non professionnelles pour justifier ’'emploi
d’auxiliaires. Dans de tels cas, surtout si on fait face & des disparités cultu-
relles ou linguistiques, il serait & I'avantage de tous les intéressés, en fin de
compte, que les auxiliaires soient appelés a jouer le role qui leur revient.

I1 ne suffit toutefois pas d’entrer dans cette fonction & I’échelon inférieur.
Les auxiliaires doivent réellement avoir la possibilité de remplir leur role en
ouvrant et en maintenant ouvertes les voies de communication entre les
spécialistes et les bénéficiaires des services et on ne doit pas en faire des
gargons de courses. On ne peut pas les tenir & ’écart de la prise de décision
et ils doivent avoir Poccasion d’avancer, s’ils le désirent. Relance Saskat-
chewan a proposé une échelle des « nouvelles carriéres » qui permettrait aux
personnes engagées dans les services humains de passer au niveau d’« aide »
aprés avoir suivi des cours de rattrapage et une formation en cours d’emploi,
pour ensuite passer au niveau de moniteur grice a une formation plus
poussée et devenir éventuellement membre de la profession. D’autres sociétés
de relance s’en sont tenu a des généralités, mais soutiennent qu’on devrait
ouvrir de nouvelles voies pour la formation en cours d’emploi. Ce qu'on
propose, c’est une autre voie vers le niveau professionnel que celle que nous
connaissons actuellement et qui passe nécessairement par 1’école secondaire
et Puniversité. La nouvelle voie permettrait A la personne défavorisée dépour-
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vue méme du diplome d’école secondaire de suivre un stage de formation
relativement court, d’occuper un poste d’auxiliaire et de gravir les échelons
par la formation et I’étude continues.

Evidemment, tous ne choisiraient pas d’atteindre le niveau professionnel.
Certains préféreraient demeurer sur la ligne de feu. .. en contact direct avec
les bénéficiaires des services. Ils devraient cependant pouvoir choisir.
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