
Revue 
militaire 

canadienne

V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 3

Défense 
nationale

National 
Defence



FSC Logos goes here

Lignes directrices pour la présentation 
des manuscrits
La Revue militaire canadienne est la publication trimestrielle phare indépendante de la profession des armes au Canada. La 
Revue publie des articles professionnels et scientifiques, des commentaires, des articles d’opinion, des études critiques de 
livres, des comptes rendus de livres, ainsi que des lettres à l’éditeur.

Les manuscrits sur des sujets d’intérêt général pour la Défense canadienne et l’Équipe de la Défense sont également bien accueillis, notamment sur la profession 

des armes, la politique de sécurité et de défense, la stratégie, la doctrine, les opérations, la mise sur pied de la force, l’emploi de la force et la structure de la force,  

la technologie, l’acquisition de matériel, l’histoire militaire, le leadership, l’instruction et l’éthique militaire, la culture institutionnelle, le recrutement, la diversité, etc. 

La Revue s’intéresse plus particulièrement à des articles ouverts sur l’avenir qui présentent des idées ou des concepts originaux, de nouvelles approches aux  

problèmes actuels ou des interprétations novatrices. 

Les militaires de tous les grades peuvent présenter des articles à la Revue. Le sous-ministre et le chef d’état-major de la Défense ont délégué au rédacteur en 

chef de la Revue militaire canadienne le pouvoir d’autoriser la publication des manuscrits lorsque le comité de rédaction en a fait la recommandation. Les membres 

des Forces armées canadiennes et les employés civils du ministère de la Défense nationale n’ont donc pas besoin d’obtenir la permission de leur supérieur pour  

soumettre un manuscrit à la Revue.

En retour, la Revue suit un processus d’examen par les pairs en double insu rigoureux qui fait appel à l’expertise des civils et des militaires en  

uniforme afin de vérifier la pertinence des soumissions. Les manuscrits sont évalués en fonction de leur originalité, de la qualité de l’argumentation  

ou de la discussion, de la pertinence et de l’actualité du sujet, ainsi que de la qualité du style d’écriture. Sauf entente contraire, la Revue militaire  

canadienne insiste sur le droit de première publication de toute communication donnée. Les soumissions ne doivent pas être examinées par toute  

autre publication pendant le processus d’examen réalisé par la Revue.

Lignes directrices pour la soumission :

	� Les auteurs doivent soumettre deux copies de leur manuscrit :

	� Première copie : Un manuscrit complet, avec un titre, le nom, la notice biographique et les coordonnées de l’auteur, un résumé, etc. 

Le manuscrit doit être nommé et soumis comme « Titre du manuscrit X-Nom de l’auteur-Anonymisé ».

	� Deuxième copie : Une version anonymisée dont le nom de l’auteur, les coordonnées et la notice biographique ont été retirés.  

Le manuscrit doit être nommé et soumis comme « Titre du manuscrit X-Anonymisé ».

	� Les articles peuvent être rédigés dans l’une ou l’autre des langues officielles du Canada.

	� En règle générale, les manuscrits ne doivent pas compter plus de 5 000 mots (mais ils peuvent être plus courts), notes comprises.

	� Les manuscrits doivent être rédigés en format Word (.docx ou .doc) et soumis par courriel à l’adresse suivante : cmj.rmc@forces.gc.ca;

	� Puisque la Revue est une publication bilingue, les manuscrits qui comportent des graphiques, des tableaux, des figures, des diagrammes ou des 

cartes doivent nous parvenir séparément dans un format inscriptible afin de les traduire dans l’une des langues officielles. Les formats acceptés 

sont Word (.docs or .doc), PowerPoint (.pptx or .ppt), Excel (.slx or .xlsx), Vector file (.ai, .eps, .pdf) ou tout autre format qui nous permet de 

modifier le texte. Toutes les photos qui illustrent l’article doivent nous être fournies en haute résolution (au moins 300 ppp) en format .jpg 

ou .tiff aux fins de qualité d’impression, et doivent être accompagnées d’une légende appropriée et de la source. 

	� Le style de rédaction des manuscrits doit répondre aux normes qui s’appliquent habituellement aux travaux universitaires, l’orthographe doit avoir  

été vérifiée à l’aide du Petit Robert ou de l’Oxford English Dictionary et les notes doivent se trouver à la fin du document plutôt qu’en bas de page. 

	� Les notes de fin de document doivent être intégrées et non jointes. Les renseignements bibliographiques doivent tous se trouver dans  

les notes de fin de document. Veuillez consulter les numéros récents de la Revue pour voir des exemples d’une présentation acceptable. 

	� L’emploi d’abréviations militaires devrait être limité au minimum; toutefois, lorsque leur emploi est inévitable, le terme doit être écrit au long  

la première fois qu’il apparaît dans le texte et être suivi de son abréviation, qui doit être placée entre parenthèses. Il faut aussi éviter  

d’employer le jargon militaire et des expressions familières : tous les manuscrits devraient être facilement compréhensibles par un lectorat  

public généralbien informé.

Politique de rétraction

La Revue militaire canadienne s’engage à faire preuve d’intégrité dans ses publications. En consultation avec les comités de rédaction et de consultation, 

l’éditeur se réserve le droit de corriger le document en publiant une correction ou une rétraction subséquente. La rétraction repose sur les lignes directrices du 

Committee on Publication Ethics (COPE). Ainsi, un article peut faire l’objet d’une rétraction s’il comprend : des conclusions peu fiables (en raison d’une erreur majeure 

ou d’une falsification), du plagiat, une violation du droit d’auteur, des cas de publication redondante sans divulgation complète, le défaut de divulguer des intérêts 

concurrents ou conflictuels, des rapports étayés de recherches contraires à l’éthique ou, à la discrétion de l’éditeur, s’il s’avère que le contenu contrevient aux 

attentes éthiques, professionnelles, scientifiques et autres de la Revue.



T A B L E  D E S  M A T I È R E S

REVUE
MILITAIRE

CANADIENNE

3	 Éditorial : La transformation des 
cultures militaires 

Maya Eichler, Tammy George  
et Nancy Taber

ARTICLES DE 
RECHERCHE

6	 Remonter à la source du problème : 
comprendre et changer la culture 
militaire canadienne 

Maya Eichler et Vanessa Brown

14	 « Je ne suis pas un soldat blanc 
type » : remise en cause de la 
blanchité et du pouvoir dans les 
Forces armées canadiennes

Tammy George

22	 Le soutien apporté aux  
familles militaires favorise-t-il  
le patriarcat?

Leigh Spanner

30	 Comprendre l’opposition à la  
transformation des cultures  
militaires et y faire face : de 
l’apprentissage technique et 
humaniste à l’apprentissage  
critique 

Nancy Taber

37	 Traumatismes et cultures  
militaires : la transformation  
grâce à la communauté

Ash Grover

43	 Anticiper les futures remises en 
question culturelles entourant les 
identités militaires contestées

Alan C. Okros

49	 Identité de genre, identité  
professionnelle et culture  
militaire : défis liés à la mise en 
œuvre de politiques sur l’égalité 
entre les sexes dans les forces 
armées argentines

Laura Masson

ESSAI CRITIQUE 
DE LIVRE

57	 Pouvoir et changement de culture 
dans les forces armées

Meaghan Shoemaker

PERSPECTIVES 
DE RECHERCHE

60	 Expériences de déploiement des 
femmes : sécurité, obstacles et 
changement de culture dans  
les Forces armées canadiennes

Sandra Biskupski-Mujanovic

65	 Cachés au vu et au su de tous,  
les objets de rituels font obstacle 
au changement de culture

Walter Callaghan

69	 Le féminisme et l’organisation  
militaire : idées fausses  
et possibilités 

Karen D. Davis, CD, Ph.D.

PERSPECTIVES 
PROFESSIONNELLES

74	 Article d’opinion de 
la Revue militaire canadienne : 
message du chef – Conduite  
professionnelle et culture

la lieutenante-générale Jennie Carignan

77	 Le changement de culture vu par 
les jeunes

Ayshia Bailie, Oskar Mansfield, Hannah 
Meagher, Kathryn Reeves et Ellen Smith

Revue militaire
canadienne

La Revue militaire canadienne/Canadian Military Journal est la revue professionnelle officielle des Forces armées canadiennes 
et du ministère de la Défense nationale. Elle est publiée quatre fois par année avec l’autorisation du ministre de la Défense 
nationale. Les opinions exprimées dans cette publication sont celles des auteurs et ne reflètent pas nécessairement celles du 
ministère de la Défense nationale, des Forces armées canadiennes, de la Revue militaire canadienne ou de tout organisme du 
gouvernement du Canada. La Couronne détient le droit d’auteur. La reproduction des articles doit être autorisée par le rédacteur 
en chef et la Revue militaire canadienne doit être indiquée comme source. La Revue est publiée en copie papier et en version 
électronique, cette dernière à www.Canada.ca/revue-militaire-canadienne.

R E V U E  M I L I T A I R E  C A N A D I E N N E   |  V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 3 1



www.Canada.ca/canadian-military-journal

Directeur et Rédacteur  
en chef

Professor Christian 
Leuprecht

Anciens redacteurs en chef

John K. Mareinson†

David L. Bashow

Michael A. Hennessy 

Traduction

Bureau de la traduction,  
Services publics et 
Approvisionnement 
Canada

Agente administrative 
par intérim

Kelly Morrice

Rédactrice numérique

Alex Green

Rédacteurs adjoints

Dr. Bruno Charbonneau

Dr. Matthew Kellett

Dr. Chantal Lavallée

Dr. Paul T. Mitchell

Revue militaire canadienne
CP 17000, succursale Forces
Kingston (Ontario)
CANADA, K7K 7B4
Courriel : cmj.rmc@forces.gc.ca

REVUE
MILITAIRE

CANADIENNE

Comité de lecture
Major (à la retraite)  
Michael Boire 

Vanessa Brown, Ph.D.

Stépahnie Chouinard, Ph.D.

Dr. Barbara J. Falk, Ph.D.

Major Tanya Grodzinski, Ph.D.  

Michael Hennessy, Ph.D. 

Hamish Ion, Ph.D. 

Philippe Lagassé 

Lieutenant-colonel (à la retraite) 
David Last, Ph.D.

Chris Madsen, Ph.D. 

Sean Maloney, Ph.D. 

Paul Mitchell, Ph.D. 

Mulry Mondélice, Ph.D.

Alan Okros, Ph.D.

Huw Osborne, Ph.D.

André Simonyi, Ph.D.

Elinor Sloan, Ph.D. 

Colonel (à la retraite)  
Randall Wakelam

James Boutilier, Ph.D.

Gaëlle Rivard Piché, Ph.D. 

Rebecca Jensen, Ph.D.

Craig Mantle, Ph.D.

Adam Lajeunesse, Ph.D

Colonel (à la retraite)  
Bernd Horn, Ph.D

Colonel Max Talbot

Margaret BK Shepherd, Ph.D

Grace Scoppio, Ph.D

Capitaine (à la retraite)  
Nancy Taber, Ph.D

Robert Fonberg

Major-général (mgén)  
(à la retraite) Daniel Gosselin

Capitaine de corvette (capc)  
Brent Lemon

Major-général (mgén)  
(à la retraite) Craig Aitchison

Lieutenant-général (lgén)  
(à la retraite) Al Meinzinger

Lieutenant-colonel  
(à la retraite) Michael A.  
Rostek, Ph.D

Dr. Karen D. Davis, Ph.D

Comité consultatif
Président
Majeur-général Denis  
O’Reilly, Commandant,  
Académie canadienne  
de la défense (ACD)

Co-présidents
Dr. Irina Goldenberg et  
Dr. Peter Kasurak

Membres
Colonel Marty Cournoyer, 
représentant du Chef  
d’état-major de la Force  
aérienne (CEMFA)

Dr. Phil Bates, Recteur  
intérimaire Collège  
militaire royal (CMR)

Capitaine de vaisseau  
J. Jeffrey Hutchinson,  
représentant du Chef  
d’état-major de la  
Marine (CEMM)

Général de brigade Pascal 
Godbout, Commandant, Collège 
militaire royal du Canada (CMR) 

Major Chris Young,  
représentant du Chef  
d’état-major – Stratégie armée

Lieutenant-colonel Eric J. Weaver, 
Directeur, Centre de droit militaire 
des Forces arméees canadiennes 
(CDMFC), Académie canadienne de 
la défense (ACD)

Hanya Soliman, représentante  
du Chef du renseignement de  
la Défense (CRD)

NOTE AUX LECTEURS  
ET LECTRICES
La Revue militaire canadienne  
étant bilingue, lorsqu’une citation 
originale a été traduite, le sigle 
[TCO] après l’appel de note, qui 
signifie “traduction de la citation 
originale”, indique que le lecteur 
trouvera le texte original de la  
citation dans la version de la Revue  
rédigée dans l’autre langue officielle 
du Canada. Afin de faciliter la lec-
ture, le masculin sert de genre  
neutre pour désigner aussi bien  
les femmes que les hommes.

R E V U E  M I L I T A I R E  C A N A D I E N N E   |  V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 32



D E S  R É D A C T E U R S

Éditorial : La transformation 
des cultures militaires 
Maya Eichler,  
Tammy George et  
Nancy Taber

Maya Eichler, 
Tammy George et 
Nancy Taber sont les 
codirectrices du réseau de 
collaboration international 
appelé « Transformation 
des cultures militaires », 
lequel est financé par 
MDN-MINDS.  

Au cours des dernières années, une série de recours collectifs1, d’études et de rapports 
externes et internes2, d’enquêtes de Statistique Canada3 et d’allégations d’inconduite sexuelle 
à l’encontre d’officiers hauts gradés4 a démontré l’existence de problèmes systémiques et 
interdépendants dans la culture des Forces armées canadiennes (FAC). L’inconduite sexuelle 
est généralisée, tout comme la discrimination et l’hostilité à l’égard des femmes, des membres 
de la communauté 2ELGBTQI+, des Autochtones, des Noirs et des personnes de couleur dans 
l’armée. En 2021, le ministère de la Défense nationale (MDN) et les FAC ont créé une nouvelle 
organisation appelée « Chef – Conduite professionnelle et culture » (C ARES CPC), dans le 
but d’« élaborer un cadre de conduite professionnelle et de culture qui s’attaque de manière 
globale à tous les types de discrimination, de comportements préjudiciables, de préjugés et 
d’obstacles systémiques5 ». Parallèlement, de nouveaux fonds sont devenus accessibles par 
l’intermédiaire de l’organisation Mobilisation des idées nouvelles en matière de défense et  
de sécurité (MINDS) et ce pour mieux épauler le MDN et les FAC dans leur entreprise de change-
ment de culture. Grâce au financement obtenu par MINDS, les corédactrices de ce numéro spécial 
ont établi le réseau Transformation des cultures militaires (TCM). Il s’agit d’un réseau co mposé 
d’intervenants et d’intervenantes du Canada et du monde entier, soit des chercheurs et des cher-
cheuses universitaires, des scientifiques de la défense, des militaires, des vétérans et des vétéranes, 
des jeunes ainsi que des personnes ayant une expérience vécue pertinente. Le réseau adopte 
une approche féministe intersectionnelle qui tient compte des traumatismes pour réinventer et 
transformer la culture des FAC. Nous soutenons que pour opérer le changement de culture, il ne 
s’agit pas simplement de s’attaquer individuellement à l’inconduite sexuelle ou à l’homophobie ou 
au racisme ou au colonialisme atavique, mais aussi à la condition permettant les causes profondes 
et interdépendantes qui caractérisent le problème de la culture militaire.  

Des membres de l’opération 
PRESENCE-Mali participent à  
leur onzième mission d’évacuation 
sanitaire aérienne, au cours de 
laquelle ils soignent deux entrepre-
neurs civils victimes d’une attaque 
DEC avant de les transférer vers  
un hôpital de rôle 2 de la MINUSMA,  
à Gao, près du Camp Castor,  
le 16 août 2019.

Cpl Richard Lessard,  
Force opérationnelle-Mali
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Il est important de situer la question du changement de culture au 
sein des FAC dans le contexte des changements qui se produisent dans la 
société. À la suite de la pandémie de COVID-19, des inégalités ont été révé-
lées dans plusieurs secteurs, notamment le marché du travail, les services 
de santé et les études supérieures. Pendant la catastrophe sanitaire, 
1 700 membres des FAC ont été envoyés en mission pour soutenir les 
activités quotidiennes d’établissements de soins de longue durée et pour 
contribuer au contrôle et à la prévention des infections6. Quelques mois 
après le début de la pandémie, la mort de George Floyd a donné lieu à de 
gigantesques manifestations dans le monde entier et a forcé une réécri-
ture et une réappropriation de l’histoire. Ces événements, jumelés aux 
catastrophes climatiques qui ne cessent de se produire, aux violations 
des droits de la personne, aux instabilités géopolitiques et à la montée 
des mouvements de droite, représentent une menace pour la démocratie 
et ont de profondes répercussions sur nos vies, tant au niveau individuel 
qu’au niveau de la communauté. Pour beaucoup, il n’est pas envisageable 
de revenir « à la normale ». 

Aujourd’hui, tant les occasions que la volonté collective sont  
éminemment propices au changement social. Les FAC ne sont pas les 
seules à devoir mettre en œuvre des initiatives visant le changement de 
culture; c’est aussi le cas d’institutions et d’organisations de tous les hori-
zons. Ces initiatives peuvent inclure la création de bureaux de l’équité, 
de la diversité et de l’inclusion (EDI), l’ajout d’énoncés sur la diversité 
sur les sites Web d’une organisation, le fait d’encourager les chefs et 
les employés à suivre de la formation en matière d’EDI et une panoplie 
d’autres efforts divers visant à favoriser le bien-être d’un éventail de 
groupes sous-représentés. L’EDI constitue maintenant un secteur d’enver-
gure au Canada et aux États-Unis, auquel prennent part bon nombre de 
consultants, consultantes et entreprises7. Or, même si le changement  
de culture a commencé à s’opérer, nous nous posons les questions  
suivantes : les institutions modifieront-elles les fondements de leur  
structure et de leur fonctionnement? Leurs efforts ne seront-ils que 
des gestes symboliques? Comment le pouvoir et l’hégémonie peuvent-
ils conserver leur emprise dans la foulée du changement de culture? 
Comment saurons-nous que le changement de culture se sera réalisé?

Dans ce numéro spécial, nous offrons aux lecteurs et aux lectrices 
des idées et des conseils visant à inspirer un changement de culture 
marquant dans l’armée. Ce numéro est issu de deux tables rondes qui ont 
eu lieu pendant le Inter-University Seminar on Armed Forces and Society 
de 2022, tenu à Ottawa. Ces tables rondes s’intitulaient respectivement, 
Transformation des cultures militaires : perspectives des études et du 
leadership; et Transformation des cultures militaires : identité et change-
ment organisationnel. Plusieurs des participants et des participantes aux 
tables rondes, ainsi que des personnes s’intéressant à la transformation 
des cultures militaires, ont contribué à ce numéro. Les articles qui s’y 
trouvent analysent les recherches sur les causes profondes, les expé-
riences vécues par le personnel militaire racisé, les identités militaires 
contestées, les normes familiales, l’éducation féministe critique et la 
pédagogie qui tient compte des traumatismes, étant donné que tous ces 
sujets concernent la transformation des cultures militaires. On y retrouve 
également un article qui porte sur les politiques publiques et militaires 
en matière de genre, ainsi qu’une critique de livre sous la forme d’un 
essai sur le sujet des cultures militaires de l’Australie et du Canada. Le 

numéro se conclut par des articles d’opinion. Ces articles traitent respec-
tivement du changement de culture dans l’armée vu par la lorgnette de la 
recherche, de la profession et de la sphère personnelle en relation avec les 
expériences de femmes en déploiement, des objets de rituel régimentaires, 
de l’identité féministe dans un contexte militaire, du CCPC et des jeunes.

On peut d’abord lire notre article de « Remonter à la source du 
problème : comprendre et changer la culture militaire canadienne ». Cet 
article donne le ton à ce numéro spécial par une réflexion sur les diverses 
formes d’oppression et la façon dont elles s’exercent dans la société cana-
dienne et les forces armées. L’exploration de ces deux autrices permet de 
montrer que si nous voulons parler de culture militaire, il est nécessaire 
d’aborder les notions de patriarcat, d’hétéronormativité, de colonialisme, 
de suprématie blanche, de capacitisme et de classisme. Eichler et Brown 
éclairent également les articles qui suivront, et elles invitent les lecteurs 
et les lectrices à examiner et à remettre en question la manière dont les 
systèmes et les structures des organisations sont modelés par les causes 
profondes qui s’y reproduisent. Leur analyse et leurs idées ouvrent de 
nouvelles pistes de réflexion sur un changement de culture transforma-
tionnel dans les FAC et sur la capacité de l’institution et de ses membres 
à contribuer à un changement de culture progressif à grande échelle au 
sein de la société. 

Dans l’article suivant, intitulé « Je ne suis pas un soldat blanc 
typique : remise en cause de la blanchité et du pouvoir dans les Forces 
armées canadiennes », par Tammy George, le service du personnel 
militaire racisé est examiné dans le contexte du privilège blanc et de la 
suprématie blanche. Les recherches de l’autrice illustrent l’importance 
de tirer des leçons à partir des expériences des membres racisés du 
personnel militaire en écoutant ce qu’ils et elles ont à dire et en plaçant 
leurs voix au cœur du débat, afin de remettre en cause les façons dont 
le racisme est ancré dans les politiques et les pratiques. L’article de 
Leigh Spanner intitulé « Le soutien apporté aux familles favorise-t-il le 
patriarcat? » porte principalement sur la manière dont les FAC concep-
tualisent les familles des militaires et les soutiennent. Selon l’autrice, 
même si l’on reconnait dans une certaine mesure la diversité au sein 
des familles de militaires, on peut voir dans les faits que la culture, les 
politiques et les démarches de soutien sont largement influencées par la 
présomption hétéronormative patriarcale selon laquelle les familles sont 
composées d’un homme militaire marié à une femme civile, laquelle  
s’occupe de la famille et du foyer.  

Dans son article « Comprendre l’opposition à la transformation  
des cultures militaires et y faire face : de l’apprentissage technique et 
humaniste à l’apprentissage critique », Nancy Taber examine comment  
les approches traditionnelles militaires en matière de formation tech-
nique et humaniste, bien qu’efficaces pour le perfectionnement des 
compétences et la socialisation, s’avèrent inefficaces pour soutenir un 
changement de culture transformationnel. À l’échelle individuelle et 
organisationnelle, pour remettre en question le privilège du guerrier 
idéal (qui est enchâssé dans les politiques, les pratiques, l’enseignement 
et l’apprentissage au sein de l’armée), elle fait valoir que les FAC doivent 
adopter une stratégie féministe critique en matière de formation. Dans 
« Traumatismes et cultures militaires : la transformation grâce à la 
communauté », Ash Grover illustre comment les actes d’« aliénation » 
peuvent donner lieu à des réactions typiquement associées au trouble  
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de stress post-traumatique. Ses travaux prouvent la nécessité de  
disposer d’une approche du changement de culture tenant compte des 
traumatismes et l’importance de chercher à obtenir la transformation par 
l’entremise de la communauté et de la mutualité au-delà des différences. 
Ensuite, l’article d’Alan Okros « Anticiper les futures remises en question 
culturelles entourant les identités militaires contestées » explore les 
principaux domaines où l’identité militaire restera inchangée. Il examine 
la réaction éventuelle des membres des FAC face à un changement de 
l’identité dominante, en parallèle avec les rôles militaires en évolution et les 
changements généraux dans la société. À la lumière de ces transformations 
et de ces changements, Okros attire notre attention sur plusieurs questions 
telles que les systèmes hégémoniques patriarcaux et les répercussions pos-
sibles de l’intelligence artificielle et du cyberdomaine sur l’identité militaire.

Laura Masson, dans son article « Identité de genre, identité  
professionnelle et culture militaire : défis liés à la mise en œuvre de  
politiques sur l’égalité entre les sexes dans les forces armées argen-
tines », recourt à un cadre sociologique pour suivre les rôles de 
leadership joués par les femmes en lien avec les politiques publiques et 
les politiques militaires actuelles et précédentes. Aux chercheurs et aux 
chercheuses ainsi qu’aux responsables de l’élaboration de politiques 
désirant comprendre les expériences vécues par les femmes, elle recom-
mande d’examiner les relations structurelles du pouvoir. La critique de 
livre sous forme d’essai de Meaghan Shoemaker Pouvoir et changement 
de culture dans les forces armées analyse deux livres récents sur le 
changement de culture dans l’armée; l’un porte principalement sur les 
FAC et l’autre, sur les Forces de Défense de l’Australie : The ones we let 
down : Toxic leadership culture and gender integration in the Canadian 
Forces (par Charlotte Duval-Lantoine) et Blood lust, trust and blame 
(par Samantha Crompvoets). Elle montre comment les deux auteurs 
présentent le problème, dans leurs contextes nationaux respectifs, de 
l’absence de liens entre les initiatives de changement et les actions sur 
le terrain et de l’absence de toute responsabilisation digne de ce nom. 
Elle conclut en affirmant que les universitaires doivent poser un regard 
critique sur la situation pour établir des liens entre le pouvoir militaire  
et le changement de culture.

Ce numéro se conclut par des articles d’opinion, rédigés  
respectivement dans une perspective de recherche, dans une perspective 
professionnelle et dans une perspective personnelle. Prenons d’abord 
l’article de Sandra Biskupski-Mujanovic « Expérience de déploiement des 
femmes : sécurité, obstacles et changement de culture dans les Forces 
armées canadiennes ». L’autrice explique comment le travail sur sa 
thèse, qui portait sur les expériences vécues par les femmes militaires 

en déploiement, l’a aidée à comprendre le sujet de la transformation 
des cultures militaires. Elle soutient que si l’on intègre les femmes dans 
les opérations de maintien de la paix uniquement pour des raisons d’ef-
ficacité opérationnelle, on laisse passer l’occasion de créer une équité 
organisationnelle et de s’engager dans le changement de culture. Prenons 
ensuite l’article intitulé « Cachés au vu de tous, les objets de rituels font 
obstacle au changement de culture », par Walter Callaghan, dans lequel 
l’auteur explore le rôle que des éléments nuancés de la culture, tels que 
les traditions et les rituels, jouent dans le maintien et la transmission 
de la culture. Son article souligne la nécessité de mener des recherches 
ethnographiques dans les espaces liminaux afin de comprendre et de 
s’interroger sur le fait que les traditions cachées peuvent faire obstacle 
au changement de culture.  

Prenons maintenant le troisième article d’opinion, rédigé par Karen 
Davis, qui s’intitule « Le féminisme et l’organisation militaire : idées 
fausses et possibilités » et explore comment l’autrice a dû négocier son 
identité féministe en tant que militaire et scientifique civile de la défense 
tout au long de sa carrière. Elle examine comment le féminisme peut être  
mobilisé pour changer la culture dans l’armée même si les idées fausses  
sur le sujet peuvent y faire obstacle. L’article d’opinion suivant, « message  
du Chef – Conduite professionnelle et culture », a été rédigé par la  
lieutenante-générale Jennie Carignan. Celle-ci explique comment le CCPC 
aborde le changement de culture au sein des FAC et le conceptualise, en  
soulignant l’importance de reconnaître que les FAC ont historiquement 
exercé de la discrimination à l’égard des femmes, des Autochtones, des  
personnes handicapées, des membres de groupes racisés et de la com-
munauté 2ELGBTQI+. Elle souligne que les FAC ont promis de changer  
et de promouvoir la diversité, ainsi que de mettre en œuvre les  
recommandations du rapport Arbour. 

L’article final, « Le changement de culture vu par les jeunes », est 
coécrit par des membres du Comité consultatif des jeunes du réseau de 
TCM, qui décrivent leur vision de la transformation de la culture militaire. 
Sur le plan collectif, ils demandent que soient offertes davantage d’occa-
sions de formation sur la diversité, l’équité et l’inclusion, que l’on écoute 
ce qu’ont à dire les militaires du rang, les caporaux et soldats, les capo-
rales et les soldates ainsi que les jeunes et que l’on continue à améliorer 
les services de santé et de mieux-être à l’intention des membres des FAC 
et de leurs familles. Nous concluons ce numéro par leur texte, afin que 
leurs voix puissent être celles des FAC dans l’avenir. 

Revue militaire
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professionnelles des points de vue tenant compte des perspectives de genre et des perspectives culturelles et examine les relations entre 
l’intégration de ces perspectives et le changement culturel au sein de l’organisation. Elle est professeure adjointe dans le département  
des études de la défense au Collège des Forces canadiennes. Au cours des dernières années, elle a occupé des fonctions de chercheuse, 
notamment à titre de professeure adjointe au Centre d’excellence Dallaire pour la paix et la sécurité, et de conseillère au sein du ministère 
de la Défense nationale pour les questions de genre auprès du commandant de l’Académie canadienne de la Défense.

Les forces armées du Canada sont imprégnées d’une culture qui leur pose un problème complexe et multidimensionnel. 
Cette problématique a été mise en évidence au cours des trois dernières décennies par un grand nombre de reportages 
médiatiques1, de rapports externes et internes2, de témoignages présentés dans des recours collectifs3 et de récits à la 
première personne du singulier4. Nombreuses sont les initiatives visant le changement qui ont été mises en œuvre. Or, le 
problème persiste, comme en témoigne la crise des inconduites sexuelles qui a éclaté en 2021. Certains des plus hauts 
gradés qui avaient réclamé l’élimination de l’inconduite sexuelle, prétendument commise par d’autres, ont alors été accusés 
à leur tour d’inconduite sexuelle5. Ce fut un tournant décisif qui a donné lieu à une demande de nouvelles lignes de conduite, 
d’une plus grande responsabilisation et d’un changement significatif. Le ministère de la Défense nationale  (MDN) et les 
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Forces armées canadiennes (FAC) reconnaissent dorénavant que le changement de culture constitue leur priorité et promettent de 
ne pas s’arrêter à l’examen des symptômes et des comportements individuels. La Directive de lancement concernant la conduite 
professionnelle et la culture, diffusée par le chef d’état-major de la défense et le sous-ministre, précise que « nous ne sommes pas 
parvenus à réaliser le changement de culture requis. Nous devons donc adopter une toute nouvelle approche pour nous attaquer aux 
causes profondes des inconduites systémiques6 ». Il reste que le MDN et les FAC ont peu parlé de leur compréhension des causes 
profondes du problème et des moyens qu’ils prévoyaient prendre pour le régler. 

La réorientation récente du discours a donné l’occasion d’examiner les 
causes profondes qui sous-tendent le problème de la culture dans les 
forces armées. En se basant sur les théories critiques et des preuves 
empiriques, nous avons défini six causes profondes, lesquelles se 
recoupent et façonnent la culture militaire de manière à favoriser la 
discrimination et l’hostilité envers certains groupes. Ces causes sont 
les suivantes : le patriarcat, le colonialisme, la suprématie blanche, l’hé-
téronormativité, le capacitisme et le classisme. Dans le présent article, 
nous démontrons comment les forces armées et la culture qui l’habite 
résultent de ces causes. Ainsi, pour opérer le changement en profondeur, 
nous avançons que les forces armées doivent déterminer et désamorcer 
l’effet durable de ces causes sur leur culture. Elles doivent se dessaisir du 
rôle qu’elles jouent à reproduire constamment ces causes et à perpétuer 
leur effet, et elles doivent plutôt assumer un rôle actif en démantelant, 
à l’intérieur et au-delà du cadre institutionnel, les systèmes de pouvoir 
et de privilèges enracinés. Les enjeux sont élevés, surtout compte tenu 
de la place centrale que les forces armées occupent dans le pays. Un 
changement de culture significatif dans les forces armées aura un effet 
d’entraînement positif qui transformera le paysage social et politique 
dans l’ensemble du Canada.

La démarche théorique 
Les hypothèses théoriques explicites et implicites que nous for-

mulons influencent notre compréhension du monde. Il a été démontré 
qu’au lieu d’être un outil d’analyse neutre, « la théorie sert toujours à 
une personne et à une fin7 » [TCO]. Par conséquent, il est utile de faire 
la distinction entre les démarches généralement admises, qui visent 
à résoudre des problèmes, et les points de vue critiques, qui visent à 
remettre en question le statu quo et à prévoir un changement en profon-
deur. Pour régler un problème systémique nécessitant un tel changement, 
mieux vaut mettre en œuvre les points de vue critiques. 

Les théories critiques montrent comment fonctionnent les divers 
systèmes de pouvoir et de privilèges au sein de la société et des cadres 
institutionnels. Ces systèmes engendrent des inégalités et permettent  
à des personnes et à des groupes d’afficher des comportements oppres-
sifs envers les autres. Afin de comprendre ce qui se trouve à la source  
des inégalités de pouvoir dans les FAC, nous nous appuyons sur les 
études féministes intersectionnelles8, la théorie de la décolonisation  
et la théorie critique de la race9, la théorie queer10, les études de la condi-
tion des personnes handicapées11 et les études critiques de l’économie 
politique12. Nous nous basons sur les théories critiques pour développer 

un cadre de lutte contre l’oppression qui peut ouvrir la voie à un  
changement de culture dans les forces armées13. Ces théories, bien 
qu’elles se concentrent chacune sur différents systèmes de pouvoir et  
de privilèges, examinent toutes les façons dont les relations de pouvoir  
se forgent traditionnellement et socialement et s’entretiennent aux 
niveaux personnel, interpersonnel, institutionnel et social14. Les dyna-
miques et les modèles de pouvoir et de privilèges se solidifient au fil du 
temps de manière à bénéficier aux membres du groupe dominant tout  
en opprimant les personnes qui sont poussées en marge de la société15. 

Les causes profondes des inégalités sociales à l’échelle nationale 
et à l’échelle mondiale sont les mêmes qui contribuent au problème de 
culture dans les forces armées. En faisant de citoyens ordinaires des 
militaires, les FAC intègrent dans leurs systèmes, leurs structures, leurs 
normes et leur culture, les paradigmes du patriarcat, du colonialisme, de 
la suprématie blanche, de l’hétéronormativité, du capacitisme et du clas-
sisme présents dans l’ensemble de la société16. Bien qu’elles ne soient pas 
explicitement écrites, les caractéristiques d’un militaire idéal sont généra-
lement les suivantes : homme cisgenre, hétérosexuel, anglophone, blanc, 
non handicapé et descendant des colonisateurs17. En ce sens, les forces 
armées sont à la fois le résultat et le vecteur des causes à la source 
même du problème de culture auquel elles sont confrontées. 

Les causes profondes du problème de  
culture dans les forces armées 

L’analyse suivante des causes profondes n’est pas exhaustive, mais 
vise à mettre en évidence les principaux systèmes de pouvoir qui ont des 
conséquences directes sur l’organisation des relations sociales au sein 
des forces armées. Le patriarcat, le colonialisme, la suprématie blanche, 
l’hétéronormativité, le capacitisme et le classisme donnent lieu à la 
représentation de caractéristiques idéalisées et valorisées. Elles reposent 
sur des facteurs interdépendants tels que le sexe, le genre, la sexualité, 
le statut relationnel, le statut parental, la race, l’ethnicité, la couleur 
de peau, l’identité autochtone, le revenu, la classe socio-économique, 
l’éducation, la langue, la capacité, l’âge, la région et l’expérience de la 
vie. Ces facteurs ressortent dans la structure des relations sociales dans 
les forces armées et se combinent à d’autres facteurs organisationnels 
propres aux forces armées comme l’élément, le groupe professionnel, le 
métier, le grade, l’unité les antécédents de déploiement et l’universalité 
de service. Nous définissons les causes profondes une à une et expliquons 
leur incidence sur les expériences vécues par divers militaires.
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Patriarcat
Le patriarcat est une structure sociale hiérarchique qui établit et 

maintient le pouvoir, le privilège et le leadership des hommes dans les 
sphères sociale, économique et politique18. Dans le contexte du patriar-
cat, les caractéristiques associées à la masculinité sont privilégiées 
et placées au-dessus des caractéristiques associées à la féminité19. Le 
sexisme est l’idéologie clé du patriarcat puisqu’il attribue aux femmes 
des caractéristiques telles que la faiblesse, la déférence, le pacifisme et le 
soutien émotif, et aux hommes des caractéristiques telles que la dureté, 
la violence, la force et la rationalité. Les armées sont fondamentalement 
des institutions patriarcales. Elles sont organisées autour des préjugés 
masculins et du pouvoir des hommes présents dans l’ensemble de la 
société20. En outre, les hommes occupent majoritairement des postes de 
pouvoir et de privilèges au sein des armées, ce qui renforce les formes  
de domination patriarcale dans la société en général21. 

Les FAC, comme d’autres armées, ont été pensées et mises sur  
pied en fonction des hommes, plus précisément des hommes cisgenres, 
hétérosexuels, anglophones, blancs et non handicapés. L’institution 
assume depuis longtemps des normes masculines, privilégie la masculi-
nité et fait preuve de discrimination à l’égard des femmes. Ce n’est que 
tout dernièrement dans l’histoire militaire que les femmes sont autori-
sées à servir au même titre que les hommes. Elles ont été incluses avec 
parcimonie et ont souvent été marginalisées, exclues de la culture mili-
taire. Ainsi, l’environnement militaire a été entièrement conçu pour des 
hommes militaires (blancs, hétérosexuels, cisgenres et non handicapés 
en plus de cela) qui ont une conjointe civile, de sorte que les femmes mili-
taires et les personnes qui ne correspondent pas à la norme se heurtent 
à des barrières systémiques22. Les normes en matière de salles de bains, 
de logement, d’équipement, d’uniformes, de matériel et de soins médi-
caux ont été établies en fonction de l’homme moyen, sa grandeur, son 
poids, sa force, sa forme et sa physiologie. Il en va de même pour les poli-
tiques concernant le personnel militaire qui, au départ, et dans une large 
mesure encore aujourd’hui, ont été conçues pour répondre aux besoins, 
aux parcours professionnels et aux styles de leadership des hommes23. 
Dans les forces armées, le patriarcat se manifeste par le maintien d’es-
paces dominés par les hommes, la surreprésentation des hommes dans la 
plupart des groupes professionnels, des métiers et des postes prestigieux 
et la prédominance des hommes dans les rôles associés aux opérations 
(en particulier les opérations de combat) et au guerrier de combat24. Les 
femmes ont été exclues des armes de combat jusqu’en 1989, année où le 
Tribunal canadien des droits de la personne a ordonné aux FAC de lever 
l’interdiction, et ce, malgré la résistance manifestée par les responsables 
supérieurs des FAC25. Même si les femmes sont autorisées à servir dans 
les armes de combat depuis maintenant plus de trois décennies, l’idéal  
du guerrier masculin reste une pierre angulaire de la culture des FAC et 
est souvent présenté comme nécessaire à l’efficacité opérationnelle26.  
Le fait que les FAC perpétuent les relations patriarcales dans le cadre 
de leurs politiques et pratiques continue de façonner la culture militaire 
d’aujourd’hui.

Colonialisme
Le colonialisme suppose le contrôle et l’exploitation directs, par 

une puissance coloniale, de la population d’un autre pays ou d’une autre 
nation. Il repose sur la violence qui vise à déplacer et à déposséder les 
populations, à exploiter leur travail et à s’approprier leurs terres, leurs 
ressources et leurs connaissances27. La relation entre le colonisateur et le 
colonisé est fondamentalement inégale. Le colonialisme est fondé sur « la 
croyance profonde en la nécessité et le droit de dominer les autres pour 
son propre bien, les autres étant censés être reconnaissants28 » [TCO]. Le 
Canada est bâti sur le colonialisme de peuplement, une forme distincte 
de colonialisme qui consiste à assimiler et à éliminer à grande échelle les 
Premières nations, les Inuits et les Métis et leur culture29. Comme Hayden 
King l’explique, le colonialisme extrait le travail des colonisés, mais le 
colonialisme de peuplement va plus loin en ce sens qu’il « cherche à 
supprimer tous les vestiges des sociétés (autochtones) existantes pour 
légitimer sa présence permanente30 » [TCO].

Les FAC sont à la fois un produit et un instrument de l’État créé par 
des colons blancs. L’armée, un outil indispensable pour garder le mono-
pole étatique de l’utilisation légitime de la violence, est inextricablement 
liée à l’héritage colonial de l’État. Par ailleurs, l’armée est fondée et 
centrée sur l’histoire et la culture des colons blancs. En effet, la plupart 
des sources militaires, qu’elles soient écrites, visuelles ou symboliques, 
mettent généralement au premier plan les entités, les exploits, les réus-
sites et les legs des colons blancs au détriment de ceux des militaires 
autochtones, noirs et de couleur. Le fait que les colons blancs, pour la 
plupart d’origine britannique, occupent implicitement – et parfois explici-
tement – une place centrale démontre et normalise les racines coloniales 
de la culture militaire31. Le colonialisme se manifeste dans les FAC par des 
barrières systémiques et structurelles qui entraînent une faible repré-
sentation des Autochtones et d’autres personnes racialisées dans les 
éléments, les groupes professionnels, les métiers et les grades32. Le colo-
nialisme se manifeste également dans les FAC par des comportements 
racistes, des attitudes de suprématie blanche et des violences verbales, 
physiques et sexuelles à l’encontre des militaires autochtones, noirs et  
de couleur33.

Suprématie blanche 
La suprématie blanche et le racisme, qui sont étroitement liés au 

colonialisme, forment une force historique et une structure sociale 
générale. La suprématie blanche repose sur un système d’avantages et 
d’inégalités fondé sur la race. La race n’est pas une catégorie biologique, 
mais une construction sociopolitique utilisée pour justifier les divisions 
hiérarchiques entre les groupes de population34. La racialisation est « le 
processus qui consiste à faire des différences physiques des marqueurs 
sociaux et, généralement, à les imposer dans le cadre d’un régime d’op-
pression qui donne à la race sa signification35 » [TCO]. La suprématie 
blanche agit structurellement pour privilégier ceux qui sont considérés 
comme « blancs » par rapport aux « autres » en façonnant les contextes 
individuels, interpersonnels, institutionnels et social36.
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En tant qu’institution créée par des colons blancs, l’armée perpétue 
depuis son origine le privilège blanc et la marginalisation des « autres », 
qui sont racialisés. Les membres des minorités raciales et ethniques, 
comme les Canadiens d’origines chinoise et japonaise ainsi que les Noirs 
et les Autochtones du Canada ont dû se battre pour obtenir le droit à 
une participation égale dans les FAC, en particulier pendant les deux 
guerres mondiales37. Ils ont dû également se battre pour bénéficier d’une 
reconnaissance égale à la fin de leur service, ce qui témoigne du racisme 
dans les forces armées et dans la société en général. À l’heure actuelle, 
les Canadiens racialisés sont invités à s’enrôler dans les forces armées, 
mais ils doivent apprendre à composer avec une armée qui est institution 
« dominée par des Blancs38 » [TCO]. La diversité est certes accueillie favo-
rablement au sein des FAC, mais les militaires et les vétérans peinent à 
faire reconnaître le racisme comme une source de traumatisme à l’origine 
de blessures et de maladies professionnelles et opérationnelles39. Ruben 
Coward, ancien membre de l’Aviation royale du Canada, fait remarquer 
que « le trouble de stress post-traumatique (TSPT) complexe n’est pas 
seulement causé par la guerre. Le racisme est une guerre que les Noirs, 
les Autochtones et les personnes de couleur mènent40 » [TCO]. Même si 
les FAC ont pris l’engagement de lutter contre le racisme envers les Noirs 
et les Autochtones, leurs pratiques institutionnelles et culturelles perpé-
tuent la suprématie blanche ainsi que l’oppression et la marginalisation 
des militaires racialisés41. La démarche privilégiée qui consiste à accroître 
la diversité raciale ne suffit pas à éliminer la suprématie blanche enra-
cinée dans la culture des forces armées (voir l’article de Tammy George 
dans ce numéro spécial).

Hétéronormativité 
L’hétéronormativité fait référence à la normalisation, à l’idéalisation et 

souvent, au renforcement des relations et ordres sociaux hétérosexuels. 
Tout comme le patriarcat, l’hétéronormativité soutient la suprématie 
des hommes sur les femmes en édictant des notions de masculinité et 
de féminité. La masculinité hétérosexuelle est valorisée, dominante et 
puissante par rapport à la féminité subordonnée, passive et contrôlée42. 
Judith Butler qualifie de « matrice hétérosexuelle » la manière dont les 
comportements, les croyances et les choix de vie des gens sont encadrés 
et régentés par un ensemble limité d’attentes et de rôles hétéronorma-
tifs qui paraissent normaux ou naturels43. Les politiques adoptées par 
les gouvernements et les entreprises reposent souvent sur l’hypothèse 
que la famille est composée d’un couple hétérosexuel avec des enfants 
et centrée sur l’homme en tant que seul soutien de famille. L’article de 
Leigh Spanner dans ce numéro spécial montre que l’hétéronormativité 
influence aussi les politiques et les pratiques militaires, qui supposent 
que le militaire en couple avec une civile est la norme44.

L’hétéronormativité donne lieu à des formes connexes d’oppression 
comme l’homophobie, qui « inclut les préjugés, la discrimination, le harcè-
lement et les actes de violence générés par […] la peur et la haine » [TCO] 
à l’égard des personnes 2SLGBTQI+45. L’hétéronormativité est également à 
la base de la biphobie, qui correspond à la peur des personnes bisexuelles 
et à la haine envers elles, et de la transphobie, qui correspond à la peur 
des personnes transgenres et à la haine envers elles. L’hétéronormativité 

est intégrée dans la structure d’origine des FAC, tout comme le patriarcat 
et le sexisme. De la fin des années 1950 au début des années 1990, le gou-
vernement du Canada a mené une campagne concertée pour « purger » 
l’armée, et d’autres lieux de travail fédéraux, des militaires lesbiennes et 
gais46. En 1992, le procès intenté par Michelle Douglas a mené à l’abolition 
de la politique contre les militaires lesbiennes, gais et transgenres, ce qui 
n’a pas empêché les militaires non hétérosexuels et de diverses identités 
de genre d’être victimes de discrimination47. Les rapports et recours col-
lectifs qui ont suivi (Purge LGBT et Heyder-Beattie) ont mis en lumière les 
structures et les pratiques discriminatoires des FAC ainsi que leur culture 
« hostile » envers les femmes et les personnes 2SLGBTQI+48. 

Capacitisme
Le capacitisme fait référence à « un système de valeurs qui privilégie 

des caractéristiques physiques et mentales fondées sur des idées définies 
par la société concernant la normalité, l’intelligence, l’excellence, le 
caractère désirable et la productivité49 » [TCO]. Comme l’indique Talila A. 
Lewis, spécialiste de la condition des personnes handicapées, on ne peut 
pas comprendre le capacitisme sans comprendre les autres systèmes 
définis par la société comme le patriarcat, le colonialisme et le classisme. 
Le capacitisme est une forme d’oppression systémique; il détermine 
les personnes qui ont une valeur dans la société et les institutions en 
fonction de caractéristiques comme « le langage, l’apparence, la religion 
et la capacité de donner des résultats satisfaisants, d’exceller et de “se 
comporter”50 » [TCO]. Selon Talila A. Lewis, il n’est pas nécessaire qu’une 
personne se déclare handicapée pour être victime de capacitisme, mais les 
personnes vivant avec des handicaps visibles et invisibles le sont souvent. 

Dans le contexte militaire, le capacitisme peut être explicite ou 
implicite. Parmi les exemples de capacitisme explicite, on peut citer les 
exigences professionnelles justifiées51, les exigences de l’universalité du 
service52 et les tests de condition physique obligatoires53, lesquels res-
treignent l’enrôlement dans les forces armées sur la base de catégories 
de capacités et d’aptitudes définies par la société. Les arguments pour 
le capacitisme dans l’armée prennent racine dans la conception d’un 
corps militaire idéal, celui d’un guerrier de sexe masculin, blanc, cis-
genre, hétéronormatif et non handicapé54. Des exemples de capacitisme 
implicite peuvent inclure des hypothèses fondées sur le sexe, le genre, 
la race, l’âge et la classe concernant l’aptitude et la capacité du militaire 
pour un métier, un groupe professionnel, une tâche ou un rôle55. Dans les 
forces armées, la stigmatisation entourant les maladies et les blessures 
témoigne également des idées sur la condition physique et la santé men-
tale qui sont influencées par le capacitisme. Le militaire qui présente des 
problèmes de santé après un déploiement ou qui souffre d’un TSPT est 
susceptible de se heurter à des préjugés sur la santé mentale, la condi-
tion physique et le rétablissement56. Même si les militaires dont l’armée 
apprécie la compétence sont tenus de respecter des normes de condition 
physique, le capacitisme dresse un classement des blessures et des mala-
dies qui sont les plus importantes, en faisant passer les traumatismes liés 
aux combats et aux déploiements avant d’autres traumatismes sur le lieu 
de travail, y compris les traumatismes sexuels en milieu militaire57.
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Classisme
Le classisme fait partie du capitalisme, qui se définit comme un 

système économique fondé sur l’exploitation de la main-d’œuvre par les 
personnes qui possèdent les moyens de production. Le classisme, bien 
qu’il soit lié à l’économie, se retrouve dans les sphères sociale, culturelle 
et politique58. Il fait référence aux préjugés et à la discrimination affichés 
par des institutions et des personnes à l’égard des personnes dont le 
statut socioéconomique est plus faible au sein d’un système économique 
comme le capitalisme59. L’exploitation de la main-d’œuvre et la discrimi-
nation en fonction de la classe sociale sont aggravées par des formes 
interreliées de marginalisation et d’oppression fondées sur la race, le 
sexe, le genre, les capacités et la sexualité60. Par exemple, si les hommes 
et les femmes sont confrontés à une exploitation fondée sur la classe 
sociale au Canada, les femmes sont également confrontées à un écart 
de rémunération entre les hommes et les femmes, qui est plus important 
pour les femmes racialisées, autochtones ou handicapées61. 

Les divisions entre les classes se manifestent de diverses manières 
dans le contexte militaire. Historiquement, la classe des officiers était 
issue de milieux familiaux aisés et de positions socialement privilé-
giées, tandis que les militaires du rang étaient généralement issus de 
classes socio-économiques inférieures62. De telles structures sociales 
continuent d’influencer les forces armées du Royaume-Uni et des pays 
du Commonwealth63. Dans les FAC, les classes se forment autour des 
distinctions sociales, économiques et culturelles entre les officiers et les 
militaires du rang, les membres de la Force régulière et de la Force de 
réserve, les diplômés des collèges militaires et les militaires formés  
dans des universités et des collèges civils ou ceux qui entrent dans le 
service militaire directement après l’école secondaire64. Le classisme 
se manifeste également dans le recrutement et l’emploi des effectifs 
militaires. Le manque de possibilités économiques et le statut socio- 
économique inférieur sont des facteurs qui influencent la décision de 

s’enrôler dans l’armée65. Parallèlement, les militaires s’engagent dans 
des conditions dangereuses pour promouvoir les ambitions de l’État en 
matière de défense et de sécurité, sans bénéficier des mêmes droits que 
les fonctionnaires ou les autres travailleurs canadiens66. Ces distinctions, 
auxquelles s’entremêlent des facteurs comme le sexe, le genre, l’état 
matrimonial et le statut parental d’un militaire, ont des répercussions sur 
la capacité des personnes et des familles de gérer les exigences de la vie 
militaire67. Comme de plus en plus de Canadiens racialisés, y compris des 
résidents permanents, s’enrôlent dans l’armée, le classisme racial prendra 
probablement de l’ampleur au sein de l’institution.

Les répercussions
L’armée est une institution bureaucratique, traditionaliste et  

conservatrice. Elle accorde une grande importance à l’histoire, aux  
rituels et aux coutumes, qui ont servi à soutenir les opérations militaires 
dans le passé68. De par ces caractéristiques propres à l’institution, les 
forces armées ont tendance à ne pas changer leur culture au rythme 
de la société et sont réticentes à reconnaître les facettes de la culture 
militaire qui ne leur sont plus utiles. Ainsi, les forces armées sont suscep-
tibles de résister au changement organisationnel, car elles perçoivent les 
nouvelles approches, valeurs ou données démographiques comme une 
menace pour la cohésion et l’efficacité opérationnelle69. Un cadre de lutte 
contre l’oppression axé sur les causes profondes et leurs interdépen-
dances fournit une théorie de base pour comprendre le problème de la 
culture militaire et met l’accent sur trois exigences pour un changement 
en profondeur.

Premièrement, dans l’histoire des FAC, certains hommes et la  
masculinité ont été implicitement privilégiés, et les hommes, les femmes 
et les personnes de diverses identités de genre qui ne correspondent 
pas à la représentation du guerrier de sexe masculin, anglophone, blanc, 
hétérosexuel, cisgenre et viril ont été exclus. La première étape vers un 
changement de culture consiste à reconnaître les conséquences durables 
des causes profondes évoquées dans cet article sur la composition 
des forces armées du Canada et la façon dont elles influencent encore 
aujourd’hui de nombreux aspects de l’institution et de sa culture. En 
s’attaquant à la source du problème, on peut comprendre les raisons 
pour lesquelles les initiatives superficielles à court terme fondées sur des 
objectifs numériques ou sur le contrôle des comportements individuels 
ne suffisent pas à faire évoluer l’institution. L’institution devra déployer 
un effort concerté pour rompre systématiquement et complètement avec 
l’héritage de son passé marqué par les inégalités et la marginalisation de 
certains groupes, qui se manifeste par le patriarcat institutionnalisé, le 
colonialisme, la suprématie blanche, l’hétéronormativité, le capacitisme 
et le classisme. Le changement de culture dans les forces armées est 
donc bien plus complexe qu’on ne le pense généralement. Pour com-
prendre le problème et le type de changement qui doit se produire  
dans tous les aspects de la vie militaire, il est essentiel de déterminer  
les causes profondes des inégalités. 

Deuxièmement, pour faire place au changement de culture, les FAC 
doivent reconnaître leurs responsabilités passées et présentes en ce qui 

La major Chelsea Anne Braybrook, commandante de la compagnie Bravo du 
1er Bataillon, Princess Patricia’s Canadian Light Infantry, et un membre du 
groupement tactique de la présence avancée renforcée en Lettonie infor-
ment les militaires au sujet des plans et des stratégies lors de l’exercice  
de certification de l’OTAN au Camp Adazi, en Lettonie, le 24 août 2017.

Cplc Gerald Cormier
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concerne la perpétuation des inégalités découlant des causes profondes 
que sont le patriarcat, le colonialisme, la suprématie blanche, l’hétéro-
normativité, le capacitisme et le classisme. Jusqu’à présent, on a hésité 
à reconnaître explicitement la façon dont les forces armées jouent un 
rôle dans ces systèmes de pouvoir et de privilèges. Le rapport du groupe 
consultatif de la ministre de la Défense nationale sur le racisme systé-
mique et la discrimination marque un pas dans la bonne direction dans la 
mesure où il reconnaît la nature systémique du racisme au sein duquel les 
forces armées opèrent. Le rapport stipule ceci :

Le racisme au Canada n’est pas une défaillance du système, 
mais est le système en soi. Le colonialisme et les systèmes 
qui y sont associés tels que le patriarcat, l’hétéronormati-
vité et le capacitisme constituent les causes profondes des 
inégalités au Canada. Tout au long de l’histoire du Canada, 
l’existence d’un racisme systémique et culturel a été établie 
par les règlements, les normes et les pratiques courantes70. 

Pourtant, le rapport ne va pas jusqu’à reconnaître que les forces 
armées perpétuent elles-mêmes la suprématie blanche et d’autres formes 
systémiques de discrimination et d’oppression, tant au niveau institution-
nel qu’au sein de la société dans son ensemble. La dénonciation explicite 
du rôle des forces armées dans les systèmes de pouvoir est nécessaire à 
un changement significatif et à la responsabilisation. 

Troisièmement, le fait de reconnaître que les FAC perpétuent 
activement les causes profondes des inégalités dans les systèmes et 
les structures signifie également que les FAC et les militaires qui les 
composent sont à même d’emprunter d’autres voies pour parvenir à 
un changement organisationnel positif. Les militaires peuvent acqué-
rir des connaissances en se familiarisant avec des théories critiques 
et en appliquant un cadre de lutte contre l’oppression pour cerner et 
remettre en question les pratiques institutionnelles qui perpétuent 
les systèmes de pouvoir et de privilèges. En outre, les forces armées 
peuvent faciliter et promouvoir la lutte contre les causes profondes 
des inégalités et de l’oppression dans l’ensemble de la société. Comme 
le montrent les recherches de Vanessa Brown, les militaires peuvent 
être des « forces du bien71 » [TCO]. Ils peuvent recenser et dissoudre 
les normes institutionnelles et les hiérarchies sociales masculinistes et 
oppressives, et s’efforcer de « redéfinir le genre » de l’identité militaire. 
Les militaires peuvent développer leur professionnalisme autour des 
principes d’inclusion, de reconnaissance, de redistribution du pouvoir, 
d’égalité, d’empathie et de compassion. Toutes ces qualités ne s’opposent 
pas à l’efficacité militaire – elles amplifient le succès de la mission en 
garantissant à chaque militaire des conditions équitables de réussite. Les 
militaires peuvent s’appuyer sur des perspectives de genre et de culture, 
y compris des concepts féministes critiques et décoloniaux, pour exami-
ner les inégalités au sein des forces armées et dans la société en général, 
et s’efforcer de les corriger72. En s’appuyant sur une théorie sous-jacente 
des causes profondes du problème de culture militaire, les FAC et les mili-
taires qui les composent peuvent devenir des participants essentiels à la 
mise en œuvre d’un changement en profondeur. 

Nos recommandations
Il est primordial d’examiner en continu les causes profondes qui 

ont façonné les forces armées en tant qu’institution afin de définir 
le problème à résoudre. La mise en œuvre d’un cadre de lutte contre 
l’oppression qui s’appuie sur des études féministes intersectionnelles, 
la théorie de la décolonisation, la théorie de la race, la théorie queer, 
les études de la condition des personnes handicapées et les études de 
l’économie politique, pour faire progresser les efforts de changement 
culturel, n’est pas une tâche facile, mais elle est nécessaire si le MDN et 
les FAC veulent faire progresser le changement de culture. La culture 
militaire n’a pas besoin d’évoluer ou d’être améliorée73, comme on le 
suggère actuellement, mais elle a besoin de subir un changement en 
profondeur. Ce changement passe par un apprentissage continu et collec-
tif grâce à l’application des théories critiques. Il nécessite de poser des 
questions essentielles, notamment « Comment les FAC perpétuent-elles 
les systèmes de pouvoir et de privilèges à ce moment précis? » et « Que 
peuvent faire les FAC pour remettre en question ces systèmes au sein de 
sa propre institution et dans la société en général? ». Nous recomman-
dons les actions suivantes pour amorcer le processus. Le MDN et les  
FAC devraient : 

	▶ envisager l’utilité d’un cadre de lutte contre l’oppression pour le 
changement de culture;

	▶ cerner clairement et reconnaître les causes profondes des éléments 
problématiques de leur culture institutionnelle;

	▶ aborder le changement de culture d’une manière globale, en  
faisant le lien entre les différentes formes d’oppression et de 
marginalisation qui se recoupent et qui sont liées au patriarcat,  
au colonialisme, à la suprématie blanche, à l’hétéronormativité,  
au capacitisme et au classisme;

	▶ intégrer des théories critiques et un cadre de lutte contre 
l’oppression dans les programmes d’études et de formations 
professionnelles militaires (voir également l’article de Nancy Taber 
dans ce numéro spécial), ainsi que dans l’ensemble des systèmes, 
des structures, des processus et des procédures institutionnels 
(comme il convient de le faire dans le cadre de l’Analyse comparative 
entre les sexes Plus74);

	▶ avoir les moyens politiques de ne plus stagner en mode  
réactif – ne répondant qu’aux pressions externes en faveur  
du changement – et de se considérer comme des participants  
au changement en profondeur; cela conduira à des virages  
institutionnels et sociaux plus vastes.

Il est difficile de s’attaquer aux causes profondes de la culture  
problématique des forces armées et le problème ne se prête pas à des 
solutions rapides. Difficile, certes, mais une démarche axée sur les causes 
profondes offre de meilleures perspectives que les approches antérieures 
axées sur les symptômes, les comportements individuels et les objectifs 
chiffrés. Une telle démarche tient compte de toute la portée des systèmes 
et des structures au sein desquels les militaires évoluent, socialisent et 
travaillent au quotidien. S’attaquer aux causes profondes est également 
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« Je ne suis pas 
un soldat blanc 
type » : remise 
en cause de la 
blanchité et du 
pouvoir dans les 
Forces armées 
canadiennes

Tammy George

Mme Tammy George, titulaire de doctorat, est professeure adjointe à la Faculté des sciences de la santé de l’École de kinésiologie de 
l’Université York. À l’heure actuelle, elle est candidate en psychothérapie psychanalytique au Toronto Institute for Contemporary 
Psychoanalysis (Institut de psychanalyse contemporaine de Toronto). Ses recherches actuelles se situent à l’intersection des études  
militaires critiques, de la violence raciale et de la santé mentale et explorent la reconfiguration des subjectivités raciales et nationales  
à l’ère du néolibéralisme.

Ces dernières années, les hauts responsables militaires se sont montrés de plus en plus inquiets devant la montée de la 
suprématie blanche et l’infiltration des tenants du néonazisme au sein des Forces armées canadiennes (FAC1). Si la menace 
de la suprématie blanche ne doit pas être écartée, le fait de se concentrer sur des cas extrêmes occulte les formes quo-
tidiennes de la blanchité. Dans cet article, je cherche à décrire comment les soldats racisés deviennent ostracisés par 
leurs rencontres quotidiennes avec la blanchité; je cherche également à comprendre comment cette mise à l’écart influe 
sur les efforts actuels des FAC en matière de changement de culture. J’utilise intentionnellement le terme « racisé » pour 
décrire le processus de construction sociale de la race, lequel engendre privilèges et marginalisation. Il est très rare que 
les chercheurs se penchent sur les façons nuancées dont la suprématie blanche arrive au jour le jour à affermir la blanchité 

Le Caporal Lisa Kim, de la 25e Ambulance de campagne,  
prépare un fusil C7 pour le tir lors de l’exercice Southern 
Drive 2012.

Cpl Igor R. Korpan
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dans les armées occidentales. Bien que certaines pratiques et politiques exigent une stricte uniformité au sein des FAC, les 
soldats racisés incarnent l’« autre » et apprennent à se connaître par l’entremise des héritages coloniaux de la blanchité. 
Dans cet article, je pose les questions suivantes : quelles sont les incidences de la blanchité au quotidien sur les efforts 
actuels de changement de culture au sein des FAC? Quels sont les mécanismes de blanchité institutionnelle? Comment 
les FAC sont-elles socialement construites comme un lieu de domination blanche? Dans les prochaines lignes, je m’appuie 
sur mes entrevues avec des membres racisés des FAC pour démontrer comment l’armée canadienne est construite et 
maintenue comme un espace de blanchité; j’explore par la même occasion comment les corps racisés négocient cet espace 
de multiples façons. Je rends visible la production de la blanchité et comment elle assemble diverses pratiques raciales 
ancrées dans l’histoire coloniale, le tout ayant des conséquences importantes pour les efforts de changement de culture 
institutionnelle dans l’avenir2.

Tout d’abord, je présente brièvement les écrits sur la race et 
le contexte militaire, puis j’explore les fondements théoriques de la 
blanchité institutionnelle et comment le phénomène s’applique aux 
FAC. Par la suite, je présente mes méthodes de recherche et j’explore 
les témoignages de soldats racisés; cela me permet de montrer 
comment les FAC sont blanchisées tout en révélant comment les 
soldats racisés négocient continuellement leur place face à des 
attentes de blanchité approximative, tout en étant différents. Je me 
fonde sur le postulat qu’ils évoluent dans la vie et l’espace militaires 
différemment de la majorité blanche. J’attire aussi l’attention sur 
des nuances importantes du service qui sont souvent oubliées. Le 
fait de comprendre ces dynamiques permet de faire avancer les 
efforts en matière de changement de culture au sein des FAC, tant 
sur le plan structurel que sur le plan interpersonnel.

La race et les Forces armées canadiennes
Bien qu’il y ait eu de nombreuses recherches et de nombreux 

travaux universitaires sur la race et l’armée sous divers angles 
(c’est-à-dire l’équité en matière d’emploi, les questions de diversité, 
les tendances raciales dans l’enrôlement, les taux de promotion 
des officiers, l’administration de la justice militaire, le risque de 
décès au combat et les soins de santé aux soldats blessés), en par-
ticulier dans le contexte américain, très peu de travaux ont porté 
sur l’expérience vécue des soldats racisés et sur la façon dont ils 
négocient leur appartenance nationale dans le contexte multicultu-
rel du Canada3. La littérature sur la guerre et la vie de soldat porte 
largement sur les marqueurs identitaires comme la race, le genre 
et la sexualité en tant que caractéristiques ou attributs ou entités 
distinctes; cette littérature aborde moins souvent les pratiques de 
racisation et de genrisation dans leur production institutionnelle et 
leur incidences sur le quotidien des personnes. Il est nécessaire de 
comprendre comment les guerres et les conflits armés produisent, 
intègrent et maintiennent les hiérarchies relatives à la race, au 
genre et à l’ethnie pour comprendre les fondements raciaux de la 
citoyenneté et les notions contemporaines de diversité. Récemment, 
mon travail sur les soldats racisés dans les FAC s’est ajouté à des 

travaux antérieurs sur la race dans des contextes militaires. Mon 
travail se concentre sur les réalités vécues par les militaires4. Cet 
article porte sur la vie des soldats racisés et, ce faisant, il examine 
comment le pouvoir et la blanchité sont structurés dans les FAC.

Aspects théoriques
Ma compréhension du fonctionnement de la blanchité 

au niveau institutionnel s’appuie sur la conceptualisation de 
Sara Ahmed (2007) du fonctionnement de la blanchité institution-
nelle. Elle affirme ceci : « La blanchité pourrait se décrire comme 
une histoire continue et inachevée qui oriente les corps dans des 
directions déterminées, influençant la manière dont ils “occupent” 
l’espace et ce qu’ils font5 ». [TCO] Cependant, je tiens à souligner que 
l’institutionnalisation de la blanchité nécessite un travail continu de 
la part de personnes qui soutiennent les normes des colons blancs. 
Il est donc important d’analyser la manière dont la blanchité est 
maintenue. Mme Ahmed examine comment les sujets « blancs » sont 
autorisés à se constituer en tant que sujets nationaux à travers les 

La patrouille des Rangers canadiens d’Inukjuak, du 2e Groupe de 
patrouille des Rangers canadiens, prend part à un entraînement annuel 
axé sur le perfectionnement de précieuses compétences. Celui-ci avait 
lieu à Inukjuak, communauté inuite située sur la rive nord de la baie 
d’Hudson au Nunavik, dans le nord du Québec, le 8 février 2023.

Cplc Matthew Tower, Caméra de combat des Forces canadiennes,  
photo des Forces armées canadiennes
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espaces qu’ils occupent. Elle situe sa discussion sur la blanchité 
dans des corps situés à la fois dans l’espace et dans le temps. Les 
corps, soutient-elle, sont « façonnés par [leur] contact avec des 
objets6 ». [TCO] Ainsi, les corps apparaissent dans la sphère publique 
selon leur orientation vers les structures dominantes du pouvoir  
et ils subordonnent l’autre. Sur le sujet des personnes de couleur 
occupant des espaces blanchis, Mme Ahmed déclare :

« la blanchité ne peut se réduire à la peau blanche, ni 
même à “quelque chose” que l’on peut avoir ou être, 
même si l’on passe par la blanchité. Lorsque nous par-
lons d’une “mer de blanchité” ou d’un “espace blanc”, 
nous parlons de la répétition du passage de certains 
corps et pas des autres, c’est certain. Mais les corps 
non blancs habitent les espaces blancs; nous le savons. 
Ces corps sont rendus invisibles lorsque nous considé-
rons que les espaces sont blancs et en même temps “à 
part”. On apprend à se fondre dans le décor, mais par-
fois on ne peut pas ou on ne veut pas. Les moments où 
le corps s’affiche “hors de sa place” sont des moments 
de troubles politiques et personnels7. » [TCO]

Ces moments sont des carrefours critiques dans la production 
de la race, du genre et de l’identité et la production des marginalités, 
oppressions et résiliences qui en découlent. Cependant, en m’ins-
pirant de Sara Ahmed, je m’intéresse également à la manière dont 
la blanchité tient sa place dans les FAC et aux conséquences qui en 
découlent pour les soldats racisés. Selon Mme Ahmed, il est instructif 
dans le contexte de comprendre comment l’« habituel » est une 
forme corporelle spatiale héritée; cela s’applique à notre vision de 
comment se forme la vie habituelle des soldats et les incidences sur 
les espaces dans lesquels ils accomplissent leur travail, s’entraînent 
et existent. Les espaces militaires tels que les casernes, les bases, 
les salles à manger et les terrains d’entraînement exigent des corps 
qu’ils fonctionnent d’une manière particulière, ce qui finit par pro-
duire les espaces dans lesquels les soldats mènent leurs activités. 
Alors qu’une grande partie de la vie des soldats consiste à se confor-
mer à un type particulier d’« homogénéité blanche », les soldats 
de couleur qui se conforment acquièrent de l’autorité grâce à leur 
capacité à s’aligner sur les identités des colons blancs.

La blanchité est souvent considérée comme la norme invisible 
en Occident, et il est essentiel de comprendre comment elle opère 
dans la vie quotidienne des sujets racisés. Je soutiens que nommer 
la blanchité, c’est faire référence à un ensemble de lieux produits 
historiquement, socialement, politiquement et culturellement qui 
sont intimement liés à des relations dynamiques de domination8. 
Selon Frankenberg, le mode de fonctionnement de la blanchité est 
multidimensionnel : « La blanchité est un lieu d’avantage structurel, 
de privilège racial. Deuxièmement, il s’agit d’une “perspective” » 
selon laquelle les blancs se regardent, regardent les autres et 
regardent la société9. Troisièmement, la blanchité fait référence à 
un ensemble de pratiques culturelles qui ne sont généralement ni 

marquées ni nommées10 ». [TCO] Par conséquent, pour Frankenberg, 
la blanchité fonctionne comme une série de processus et de  
pratiques plutôt que comme une identité singulière et délimitée.

En cherchant à examiner la blanchité en tant que processus, je 
retrace certaines des dynamiques intervenant dans sa production. Il 
y a les normes non marquées, les modèles de comportement, les tra-
ditions, le symbolisme et les fondements coloniaux qui soutiennent 
souvent la position sociale des militaires blancs, établissant ainsi 
qui peut appartenir à l’époque contemporaine. Comme le suggère 
Dyer, la race n’est « jamais un facteur inexistant, jamais non pré-
sent11 ». [TCO] Conceptualiser les aspects de la race et son processus 
de domination comme étant omniprésent plutôt que comme des 
épisodes discrets isolés, en particulier dans la vie militaire, c’est 
reconnaître que la blanchité est présente dans les productions de 
l’appareil militaire. Le fait de comprendre la blanchité en tant que 
forme de pouvoir, parallèlement aux processus quotidiens de la vie 
militaire, est essentiel pour s’attaquer au changement de culture. 
Dyer affirme que « l’intérêt de voir la course des blancs est de les/
nous déloger de la position de pouvoir, avec toutes les inégalités, 
oppressions, privilèges et souffrances dans son sillage, les délo-
ger en sapant l’autorité par laquelle ils/nous parlons et agissent 
dans et sur le monde12 ». [TCO] Le fait de nommer la blanchité et 
de la relier à son héritage colonial en ce qui concerne les projets 
d’assimilation et d’effacement révèle certains des éléments fonda-
mentaux de la construction de la nation canadienne dont l’appareil 
militaire fait partie intégrante. Nommer la blanchité la déplace et la 
déloge du statut non marqué et objectif qui est lui-même un effet 
de dominance13. Le silence entourant la blanchité et le racisme qui 
l’accompagne créent des déséquilibres de pouvoir injustes qui se 
manifestent invariablement au sein des FAC et parmi ses militaires 
actifs. Comme je l’ai évoqué ailleurs, ces déséquilibres de pouvoir 
sont ancrés dans la rhétorique dominante de la méritocratie, où les 
militaires sont souvent jugés uniquement sur leurs performances  
en tant que soldats14.

Méthodes
Cet article analyse une partie d’un projet de recherche  

qualitative plus vaste comportant des entretiens semi-structurés 
tenus avec un total de 30 membres retraités ou actifs des FAC 
(17 hommes et 13 femmes) des régions de Toronto, d’Ottawa et de 
Halifax se définissant comme racisés. Les participants variaient en 
âge, en grade et en statut de commission. Des techniques d’échan-
tillonnage ciblées et en boule de neige ont été utilisées, et tous les 
participants ont été approchés par le biais de contacts avec des mili-
taires retraités, de la Réserve et de la Force régulière, de la Marine 
et de la Force aérienne15. Les conversations avec les participants 
ont eu lieu entre 2015 et 2016 et ont duré entre une et trois heures. 
J’ai cherché à comprendre comment la race et le genre des soldats 
façonnent leur expérience de l’armée, ainsi que leur relation à la vie 
militaire, à la citoyenneté et à la violence organisée de manière plus 
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générale. J’ai posé des questions pour explorer les sujets suivants : 
les valeurs attribuées au service militaire en tant que profession; 
ce que signifie être un soldat dans l’ère post-11 septembre; les 
expériences en matière de formation et d’éducation sur l’équité, 
la diversité et l’inclusion et la formation interculturelle avant le 
déploiement; les rencontres avec diverses formes d’oppression. 
J’ai également posé des questions sur leurs expériences à titre de 
sujet racisé dans un espace à prédominance blanche et en qui ils 
sont différents. Je me suis également intéressée à leurs rencontres 
nuancées avec des collègues militaires, des supérieurs et des civils 
au Canada et pendant leur déploiement à l’étranger, afin de retracer 
les expressions complexes de la blanchité au sein de l’armée cana-
dienne. Toutes les conversations ont été enregistrées, transcrites, 
puis organisées avec l’aide du logiciel d’analyse de données quali-
tatives QRS NUD*IST. Pour garantir l’anonymat, des pseudonymes 
choisis individuellement ont été utilisés dans les transcriptions et 
les publications qui ont suivi. Cet article s’appuie sur l’ensemble des 
entretiens avec des exemples illustratifs de cinq militaires actifs 
racisés d’origines diverses (Asie orientale, Asie du Sud, Caraïbes et 
Afrique). Dans ce qui suit, à travers les expériences des militaires 
actifs racisés, j’explore comment la blanchité est construite, mainte-
nue et souvent normalisée avec des répercussions importantes pour 
le changement de culture dans les FAC.

Construire la blanchité institutionnelle 
dans les FAC

De l’ensemble des membres actifs des FAC, 89,2 % sont des 
Canadiens de race blanche. Selon un rapport de 2019 intitulé 
Améliorer la diversité et l’inclusion dans les Forces armées cana-
diennes, 8,1 % des militaires actuellement actifs se définissent 
comme une « minorité visible » et 2,7 % se définissent comme 
Autochtones16. Sur la base de ces statistiques, une nette majorité  
de militaires se définissent comme des Canadiens de race blanche. 

Lors de mes conversations avec des soldats racisés, certains ont 
décrit les FAC comme étant plutôt accueillantes. D’autres ont eu du 
mal à trouver leur place. De nombreux soldats ont indiqué qu’ils 
avaient été avertis du racisme et que l’endroit était « très blanc17 » 
ou « pas très diversifié18 », mais que l’expérience du service « pour-
rait s’améliorer avec le temps19 ». Ce qui suit montre comment 
Chester, un Sino-Canadien dans la Force de réserve, a compris que 
les FAC étaient un « espace blanc ».

Chester : « Avant de m’enrôler, j’y ai pensé pendant 
longtemps. J’aimais l’idée de faire partie de quelque 
chose de plus grand, mais beaucoup de mes amis et ma 
famille m’avaient prévenu que l’armée était vraiment 
« blanche » (rires). Elle n’est pas très multiculturelle ou 
diversifiée, et on n’y voit pas beaucoup de gens qui me 
ressemblent. De plus, être soldat signifie que vous devez 
être d’une certaine manière, il y a une façon stricte 
d’être qui laisse peu de place à autre chose. » [TCO]

Chester conçoit la blanchité institutionnelle en fonction des 
corps présents et de son entourage dans les FAC. Selon Chester, 
un « espace blanc » est construit par l’absence de corps divers. 
Il explique que pour être soldat, il faut se comporter de manière 
homogène et qu’il y a très peu de place pour d’autres manières 
d’être. Ailleurs, j’ai soutenu que les militaires racisés qui s’écartent 
de cette homogénéité se voient rapidement rappeler qu’ils ne font 
pas partie de la norme hégémonique et sont encouragés à s’y 
conformer pour garantir l’efficacité opérationnelle20. Cela laisse 
entendre que l’efficacité opérationnelle et l’ordre sont incompatibles 
avec la différence raciale. Sara Ahmed, dans son travail sur la diver-
sité et l’inclusion, démontre que dans les institutions dites blanches, 
les espaces institutionnels sont façonnés par la présence de certains 
corps, mais restent insensibles à d’autres. Cet « espace blanc » 
s’explique souvent par l’absence de militaires racisés dans les rangs 
supérieurs. Alfred, qui s’identifie comme Canadien noir, s’exprime 
sur la difficulté de gravir les échelons et le défi qu’il a eu à imaginer 
sa carrière s’épanouir parce qu’il ne se reconnaissait pas dans les 
militaires de rang supérieur. 

Alfred : « C’est comme ça que je suis devenu blasé, 
parce que je ne me vois pas dans le rôle de leadership. 
Quand on ne se voit pas dans le rôle de leadership 
ou qu’il faut se battre bec et ongles pour obtenir la 
moindre promotion, on se dit qu’on ne peut pas aller 
plus loin. » [TCO]

Alfred a commencé son parcours militaire en tant que réserviste 
« rayonnant d’optimisme » et désireux de « faire une différence ». 
Au fur et à mesure que je m’entretenais avec lui, j’ai compris à quel 
point son expérience était marquée par la lutte. Il a expliqué que 
six ans après le début de son service, quelque chose s’est éteint en 
lui et il a cessé de s’intéresser au sujet. Une apathie et une décep-
tion se sont développées chez lui au fil des ans, et au cœur de la 

Deborah Mary Andre-Stewart, membre des Rangers canadiens de Tsiigehtchic, 
aux Territoires du Nord-Ouest, suspend un corégone pour le boucaner lors de 
l’opération Nanook 2012.

Sgt Frank Hudec
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cause se trouve la suprématie blanche qui se manifeste dans les 
rangs et dans la vie militaire de tous les jours. Mon entretien avec 
Alfred a révélé que sa carrière avait été marquée par le manque 
d’un leadership diversifié. Ses commentaires montrent qu’il a pris 
conscience des pratiques quotidiennes et des systèmes actifs d’op-
pression dans les pratiques d’embauche. Il est d’avis que le manque 
de diversité dans les rangs a nui à sa mobilité professionnelle, 
ce qui a fait en sorte de limiter sa contribution à l’organisation. 
L’expression « se battre bec et ongles » qu’il utilise montre qu’il 
a pris conscience, au fil des ans, des processus d’embauche et de 
promotion ancrés dans des systèmes d’oppression plus larges qui 
l’ont empêché, lui et d’autres, de progresser dans leur carrière. Plus 
loin dans l’entretien, Alfred révèle qu’il a rarement vu des dirigeants 
racisés promus, mais que le système fonctionne pour les femmes 
blanches au sein de l’organisation. En d’autres termes, les initiatives 
en faveur de la diversité fonctionnent pour les femmes blanches, 
mais pas pour les militaires racisés.

Reproduction de la blanchité : préservation 
de l’histoire, de la tradition et de la  
culture militaires

Une autre façon dont la blanchité a été affermie dans les FAC 
est à travers la préservation de la tradition et des histoires particu-
lières. Jane, une femme provenant de la diversité qui fait partie de la 
Force régulière, a décrit l’attrait de l’appartenance à une institution 
ancrée dans la tradition militaire canadienne. Pour Jane, c’est faire 
partie d’une famille avec un long héritage historique. Bien qu’elle 
ne soit pas critique à l’égard de ce que cette famille engendre et 
de la manière dont elle est encore plus enracinée et privilégie une 
blanchité particulière, elle déclare que s’écarter de cette tradition, 
ou essayer de s’en détacher, pourrait être un problème pour les 
membres des FAC, en particulier s’ils ne sont pas de race blanche :

Jane : « L’armée en général est assez traditionnelle. 
Vous êtes ancré dans une histoire; l’histoire de votre 
régiment est de la plus haute importance. Lorsque 
vous vous joignez à ce régiment, à ce bataillon ou à ce 
peloton, vous faites partie de tous ceux qui ont été là 
avant vous et qui ont participé à la bataille. Vous faites 
partie d’une longue histoire. On ne touche pas à ce 
qui est traditionnel. Si vous êtes une personne qui se 
rebelle dans une mer de changements, alors peut-être 
que la tradition militaire est quelque chose que vous 
trouverez un peu frustrant. » [TCO]

Les vues de Jane sur la famille militaire selon laquelle cette 
famille est liée à la tradition sont importantes dans notre contexte. 
Plusieurs militaires que j’ai interrogés estiment qu’il est important 
de faire partie de quelque chose de plus grand que soi. Le discours 
sur la « famille militaire » et la façon dont celle-ci est construite 
à travers une variété de traditions militaires historiques et de 

pratiques quotidiennes sont importants dans la vie de certains 
militaires et leur procurent une sécurité émotionnelle et profes-
sionnelle. La notion de « fraternité » et l’établissement de ce lien à 
travers les traditions sont considérés comme un test décisif pour 
savoir comment on se comporterait au combat. Blaze évoque avec 
force le lien entre la famille et le combat, mais critique également 
les limites qui lui sont imposées.

Blaze : « Faire partie de l’armée est une chose  
vraiment étrange. Parce que je n’étais pas un soldat 
blanc type, tout semblait si étranger par rapport à la 
vie civile. Mais ils vous y amènent lentement… Vous 
avez l’impression de faire partie de quelque chose de 
plus grand que vous, mais de temps en temps, il se 
passe quelque chose qui vous fait comprendre que 
cet endroit n’est pas fait pour vous. C’est comme s’ils 
disaient : « Ne te sens pas trop à l’aise parce que cet 
endroit n’est pas vraiment fait pour toi, mais tu peux 
essayer... «. » [TCO]

Blaze, un Canadien noir dans la Force régulière, montre que la 
famille militaire présente de réels avantages, soulignant que les 
liens établis sont nécessaires pour se sentir en sécurité sur le ter-
rain. Cependant, il estime également qu’il est parfois très difficile de 
mettre son visage de soldat et il exprime sa frustration, car il vou-
drait se libérer de ce moule. Blaze et Jane ont tous deux indiqué que 
toute personne essayant d’afficher ou d’exprimer une quelconque 
différence ou singularité (en proposant d’autres sports ou en refu-
sant de participer à des réunions sociales, dîners formels ou sorties) 
dans le cadre d’une vie militaire ancrée dans la tradition rencontre-
rait des difficultés. À la suite de mon argument selon lequel l’armée 
est en grande partie construite et produite comme un espace de 
blanchité, je me suis souvent demandé si les membres racisés pou-
vaient exister et en bénéficier de la même manière que les militaires 
blancs. Après avoir réfléchi aux préoccupations de Blaze et de Jane, 
je soutiens que les soldats racisés ont de la difficulté à s’adapter à la 
tradition militaire et à appartenir à la famille militaire blanche pré-
cisément parce qu’ils sont considérés comme différents, étrangers 
et autres. Les témoignages de Blaze et de Jane illustrent comment 
le pouvoir et l’oppression fonctionnent au quotidien et comment 
ils vivent la vie militaire différemment de la majorité dominante. 
Si vous faites partie de la majorité blanche et que ces événements 
sociaux, normes et traditions tels que les dîners militaires, les célé-
brations institutionnelles, les coutumes cérémonielles et les codes 
vestimentaires font partie de votre histoire, il n’est guère nécessaire 
de remettre en question le statu quo. Les soldats racisés sont parfai-
tement conscients du fait que souvent, ils ne correspondent pas aux 
normes non marquées et non nommées que la majorité blanche ne 
voit pas ou est incapable de voir. C’est une question de privilège de 
ne pas avoir à remettre en question la norme et d’être simplement 
à sa place. Les traditions socialement construites enracinent le 
statu quo et permettent au racisme, au sexisme, au capacitisme  
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et à d’autres formes d’oppression de fonctionner sans avoir à  
les reconnaître ou à les remettre en question. Le témoignage  
de Shannon ci-dessous parle très franchement de la culture  
militaire et de ses liens avec la blanchité et le statu quo, et aussi  
de l’obligation d’appartenance qui incombe aux membres racisés  
des forces armées :

Shanon : « Allez à Kingston et vous verrez ce qui est 
important; dans les FC, c’est le curling, le hockey et 
les fléchettes. C’est ce que j’ai constaté et ce sont les 
sports qui intéressent la personne blanche typique 
dans l’armée. Alors, ils ont organisé des événements 
sociaux autour de ces activités, bien sûr. Donc, vous 
pouvez vous asseoir tout seul et ne pas avoir d’amis, 
ou vous pouvez jouer le jeu, envoyer une rondelle sur 
la glace et prendre une bière et essayer d’aimer ça 
parce que c’est ce que font la plupart des personnes. 
C’est ce que je veux dire par s’intégrer. Accepter ce qui 
est déjà en place et essayer d’en faire partie. » [TCO] 

Shannon, une Philippine dans la Force régulière, confond cette 
notion de tradition militaire avec la culture quotidienne dans les FAC, 
mais relie également des activités comme le hockey et les fléchettes 
avec la canadianité et la blanchité et exprime que pour les militaires 
racisés, c’est à eux qu’il revient de faire les efforts pour être inclus 
et appartenir à l’organisation. Le hockey, le curling et les fléchettes 
sont perçus comme des activités neutres, où tout le monde est 
encouragé à se joindre et où il incombe au militaire racisé de se 
joindre plutôt que de penser à la façon dont ces activités sont 
ancrées dans l’histoire de la blanchité et de l’exclusion21.

Géographies de la blanchité :  
la fabrication des guerriers nationaux  
dans les espaces ruraux

Les membres de la Réserve et de la Force régulière sont  
souvent envoyés dans des espaces situés à l’extérieur des centres 
urbains pour s’entraîner et remplir des affectations particulières. 
Les soldats originaires des centres urbains recherchent à la fois 
le confort et l’invisibilité dans les espaces urbains, et expriment 
leur inquiétude et leur appréhension à l’idée de se rendre dans de 
petites villes rurales. La plupart des soldats racisés que j’ai inter-
rogés venaient de centres urbains et devaient s’entraîner dans 
des espaces ruraux, étrangers à beaucoup d’entre eux. Les petites 
villes comme Petawawa et Gagetown situées à quelques heures des 
centres urbains étaient souvent perçues par les militaires comme 
des « endroits blancs » et « pas vraiment diversifiés », dont leur 
corps ne pouvait pas se cacher ou « se fondre dans la masse »  
malgré l’uniforme. Dans mon échange avec George, un soldat  

de la diversité dans la Force régulière, il explique ses préoccupations 
et ses craintes à l’égard des terrains d’entraînement ruraux :

George : « Quand j’étais plus jeune dans l’armée, alors 
que je venais de m’enrôler, je ne remarquais pas que la 
race ou l’ethnicité avait une incidence parce que j’étais 
trop occupé à garder la tête basse et à essayer de 
travailler. J’étais l’homme le plus bas sur le mât toté-
mique22 et on criait contre moi sans arrêt, je n’avais 
pas le temps de penser à la raison pour laquelle on 
criait contre moi et je n’ai jamais fait le lien entre les 
deux, je n’ai jamais pensé que j’étais traité de cette 
façon parce que je faisais partie d’une minorité. Je ne 
l’ai vraiment remarqué que plus tard dans ma carrière. 
Cela arrive beaucoup plus souvent dans les unités 
situées loin des grandes villes, dans les petites villes. 
Je pense que le racisme dans les petites villes y est 
pour beaucoup. Si vous n’en faites jamais l’expérience, 
vous ne le remarquez pas. J’ai beaucoup d’amis blancs 
dans l’armée et ils ne comprennent tout simplement 
pas. » [TCO]

George a d’abord articulé un discours de méritocratie, l’idée que 
si vous travaillez dur, vous serez récompensé. Ce n’est que plus tard 
que George a commencé à envisager que la race et le racisme aient 
pu avoir un impact sur sa carrière et le traitement qu’il a reçu dans 
l’armée. George a en outre déclaré qu’il se sent beaucoup plus en 
sécurité et à l’aise dans les grands centres urbains en raison de la 
présence de divers groupes racisés. Il a exprimé sa préoccupation 
lorsqu’il doit se rendre dans des villes plus petites, suggérant la dif-
férence de traitement qu’il reçoit, aussi subtile soit-elle. L’aliénation 
de George est également évidente lorsqu’il tente de parler de ces 
incidents avec ses camarades et qu’ils ne reconnaissent pas la 
différence de traitement qu’il reçoit, ce qui l’isole encore plus. Ses 
camarades nient et ne comprennent pas que la race et le racisme 
font partie de son expérience quotidienne dans la petite ville où 
il travaille et s’entraîne. Dans ce cas, la blanchité se manifeste par 
l’incapacité des amis de George à reconnaître qu’ils bénéficient 
du privilège racial blanc. Ils ne peuvent pas comprendre ou voir 
comment George et ses camarades pourraient être positionnés dif-
féremment dans l’espace rural. La crainte de George d’être victime 
de racisme ou de violence raciale dans les petites villes rurales n’est 
pas sans fondement. Petawawa a suscité beaucoup d’angoisse chez 
les soldats racisés qui ont participé à cette étude. L’une de mes 
participantes a raconté avoir vu le drapeau confédéré arboré sur 
l’édifice d’une entreprise lors de son premier jour à Petawawa et a 
fait part de sa déception et de son malaise.

En établissant un lien entre l’espace rural, le militarisme et la 
masculinité, Deborah Cowen déclare que « l’idéal rural n’a guère 
été exploré par rapport à la forme particulière et puissante de 
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nationalisme que constitue le militarisme contemporain 23 ». [TCO] 
Elle démontre que les espaces ruraux, dans l’histoire moderne « en 
viennent à constituer la géographie du travail de la grande majorité 
du personnel militaire. Un puissant discours culturel de l’idéal rural 
désigne le rural comme l’espace authentique du militarisme  
patriotique24 ». [TCO] Dans un article de fond paru dans le  
quotidien The Globe and Mail au sujet de l’ancien chef d’état-major  
de la Défense du Canada, Rick Hillier, sa mère est citée comme 
« convaincue que son éducation terre-neuvienne a fait du jeune  
Rick un candidat naturel pour l’armée. Les gens de l’avant-poste  
de Terre-Neuve vivaient leur vie dans les bois et sur les mers dans 
des activités exigeantes et s’intégraient assez facilement dans les 
forces armées25 ». [TCO] Cet idéalisme rural blanc contraste forte-
ment avec la façon dont les soldats racisés découvrent la vie dans 
les lieux ruraux tels que Petawawa, Gagetown et d’autres. 

La peur et l’inquiétude des soldats racisés, à la fois anticipées 
et vécues, sont viscéralement ressenties dans les espaces ruraux 
du travail et de la vie militaires. La plupart des soldats que j’ai 
rencontrés sont parfaitement conscients des espaces auxquels 
ils appartiennent et de ceux qui sont des sources d’inquiétude, de 
stress, de peur et d’exclusion. David, un soldat chinois nouvellement 
arrivé au Canada dans la Force de réserve, raconte que sa nationa-
lité et, par conséquent, son aptitude à faire partie des FAC ont été 
remises en question dans une petite ville de l’Est :

David : « Ce gars de la Force régulière que j’ai  
rencontré dans une petite ville de l’Est m’a dit quand 
je suis arrivé pour la première fois : « Qu’est-ce que 
ça fait de porter ce drapeau alors que tu n’es même 
pas Canadien? » Je ne suis pas vraiment Canadien de 
sang, vous savez, mais tant que j’ai ma citoyenneté et 
que je porte ce drapeau, je suis considéré comme un 
Canadien. J’étais sous le choc. » [TCO] 

Le témoignage de David révèle l’une des nombreuses 
microagressions raciales que lui et d’autres ont subies dans une 
ville militaire rurale. À ce moment-là, le corps de David et son enga-
gement envers la nation sont remis en question, même s’il porte 
l’uniforme et sert dans l’armée canadienne. David se voit rappeler 
que, pour des corps comme le sien, c’est un privilège de porter le 
drapeau et qu’il doit en être reconnaissant. Marquer le corps de 
David dans cet espace rural particulier marque également l’exis-
tence de la blanchité, indiquant ainsi qui peut et ne peut pas faire 
partie de la nation. Lorsque David dit « Je ne suis peut-être pas 
Canadien de sang [mis en évidence par l’auteure] », cela indique qu’il 
est aux prises avec l’identité canadienne d’une manière qui révèle  
la déclaration d’une authenticité particulière autour de qui est et 
n’est pas Canadien. Que signifie être un Canadien de sang pour les 
corps racisés? En examinant la relation entre le sang, la nation et  
la blanchité, OmiSoore Dryden explique que « l’herméneutique du 
sang opère dans la gestion des populations par la catégorisation  
(et donc la création) de multiples types de corps qui délimitent ceux 

de la nation, ceux en dehors de la nation, et ceux qui sont consi-
dérés comme n’étant pas à leur place, comme occupant l’espace 
extérieur – (pas ici) –, comme étant en dehors de la nation26 ». [TCO] 
Le lien établi par David entre la citoyenneté et le sang n’est pas 
dénué de fondement dans la mesure où les nations ont revendiqué 
l’espace par le sang. Les nations s’appuient sur la compréhension du 
sang pour déployer le langage de la lignée, où la pureté est utilisée 
pour dominer et informer la construction de la nation et de l’identité 
nationale27. Dans le contexte canadien, la signification coloniale du 
sang est liée à la production du nationalisme canadien. S’appuyant 
sur les travaux de Picard, Mme Dryden examine comment, dans les 
années 1940, la Société canadienne de la Croix-Rouge a organisé sa 
première collecte de sang publique et non militaire. Il a été affirmé : 

« Avec le slogan “Make a Date with a Wounded 
Soldier” (prenez rendez-vous avec un soldat blessé), 
les Canadiens ont été invités à donner du sang, tous 
les dons étant réservés à l’usage exclusif de l’armée. 
La création du don de sang volontaire pendant et en 
réponse à la Seconde Guerre mondiale a effectivement 
défini la pratique du don comme une pratique de 
citoyenneté et d’édification de la nation, et en recru-
tant des citoyens pour qu’ils s’identifient aux soldats 
canadiens et donnent ensuite leur sang, elle a  
rassemblé davantage la nation28 ». [TCO]

Cette relation intime entre le sang, l’armée et la nation  
montre clairement que le fait de donner son sang pour ceux qui 
ont littéralement « versé leur sang » pour la nation est devenu une 
pratique emblématique des blancs. Dans le contexte militaire, les 
premières personnes à recevoir des transfusions sanguines étaient 
des soldats américains et britanniques blancs qui ne recevaient 
pas de sang provenant de corps non blancs. Cette histoire révèle 
qu’il existe des pratiques raciales d’exclusion en ce qui concerne les 
pratiques de don de sang, et que ces pratiques trouvent leur origine 
dans l’armée canadienne et dans la manière dont elle se produit elle-
même en tant que site crucial du sang et de l’appartenance. Dans ce 
contexte, l’évocation par David de la citoyenneté de sang révèle un 
héritage du lien entre la blanchité, la citoyenneté et l’appartenance. 

Conclusion
En se concentrant sur les expériences vécues par les soldats 

racisés des FAC, cet article révèle les façons dont la blanchité  
elle-même est reproduite, affermie et négociée à travers les pra-
tiques sociales, de manière visible et moins visible. Cet article révèle 
comment la blanchité institutionnelle opère de diverses manières 
qui sont souvent non marquées et non nommées – c’est-à-dire 
qu’elles ne sont pas souvent vues ou abordées par la majorité 
blanche. Ainsi, quelles sont les incidences de la blanchité quoti-
dienne sur les efforts actuels de changement de culture dans les 
FAC? Un changement de culture significatif et durable exige de 
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s’attaquer au racisme, à la blanchité et au pouvoir qui se manifestent 
non seulement au racism par des actes individuels évidents, mais 
aussi par ceux qui sont systémiques et constitutifs des FAC en tant 
qu’institution. Il est impératif d’aller au-delà des réponses superfi-
cielles et performatives pour modifier en profondeur les structures 
et les systèmes. Par exemple, les expériences particulières illustrées 
par les participants à cette étude peuvent inciter les décideurs à 
réfléchir aux procédures de promotion et de reddition de compte, 
aux activités normalisées de loisirs et de socialisation, ainsi qu’aux 
affectations en milieu rural. Il s’agit là de domaines clés dans les-
quels les politiques et les procédures pourraient plus amplement 
revues et examinées. 

Lorsque nous examinons l’historique des projets d’inclusion 
dans les FAC, principalement mobilisés par le biais d’initiatives 
d’équité, de diversité et d’inclusion, nous constatons que de  
nombreux efforts sont axés sur l’intégration des personnes  
marginalisées dans l’institution ou sur des tentatives superficielles 
de modifier le statu quo. Les données présentées ici révèlent que les 

soldats racisés font des concessions pour appartenir à l’institution, 
mais à quel prix? Au sein de la profession qui touche à la santé men-
tale, le trouble de stress post-traumatique lié au service militaire, en 
particulier aux déploiements, est aujourd’hui largement reconnu 
comme étant causé par un traumatisme racial au cours du service29. 
La récente enquête concernant Lionel Desmond a indiqué que les 
échecs systémiques et le racisme étaient en partie responsables  
de la chaîne d’événements qui a conduit le vétéran de la guerre 
d’Afghanistan à tuer sa famille et à se suicider en 2017. Ruben Coward, 
un Canadien noir, ancien militaire de l’Aviation royale canadienne et 
aujourd’hui militant communautaire, a déclaré : « Le trouble de 
stress post-traumatique complexe n’est pas seulement causé par la 
guerre. Le racisme est une guerre que les Noirs, les autochtones et 
les personnes de couleur se voient imposer30 ». [TCO] Pour qu’un 
changement culturel significatif et durable se produise, il faut que la 
majorité blanche reconnaisse la façon dont la blanchité organise la 
vie de manière différente, mais puissante, avec des conséquences 
particulières importantes. Revue militaire

canadienne
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Le soutien apporté aux familles 
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Les Forces armées canadiennes (FAC) ont pris conscience que la solidité des 
familles militaires de même que leur résilience contribuent à la disponibilité  
opérationnelle et à l’efficacité des troupes. Ce constat, formalisé dans la déclara-
tion datant de 2008, intitulée « Engagement des Forces canadiennes à l’endroit 
des familles1 », reflète un changement d’orientation par rapport aux décennies 
précédentes. Auparavant, il allait sans dire que le soutien apporté par les membres 
de familles militaires, et notamment par les épouses, se faisait sur la base de 
l’amour et de la dévotion envers le mari et sur la base du devoir patriotique, dans 
un contexte où la famille militaire idéale était la famille nucléaire2. Aujourd’hui, 
les familles militaires sont considérées comme des « partenaires3 » dans le cadre 
des efforts opérationnels, et par conséquent, les FAC s’engagent à les soutenir 
en leur offrant divers programmes et ressources.

Cet article s’appuie sur le corpus bien 
établi d’études féministes en relations 
internationales où l’on montre que les 
armées sont des institutions profondément 
patriarcales qui maintiennent des relations 
de pouvoir inégales donnant préséance à 
la masculinité et exploitant les femmes et 
les pratiques de travail féminisées4. Les 

forces armées dépendent depuis longtemps 
de femmes civiles, accordant la priorité 
au service militaire de leurs maris et 
adaptant leurs activités et leurs identités 
en conséquence; la société a appris à ces 
femmes qu’il était dans leur intérêt d’agir 
ainsi5. Les schèmes hétéropatriarcaux de 
la famille sont profondément liés à une 

Familles et amis sont  
impatients de revoir les  
militaires qui rentrent au 
pays après la dernière  
mission en Afghanistan,  
à l’aéroport international 
d’Ottawa, le 18 mars 2014. 

Cplc Patrick Blanchard,  
Caméra de combat des  

Forces canadiennes
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division genrée du travail, laquelle permet aux sujets masculinisés 
de participer à la vie militaire grâce à un sujet féminisé qui reste en 
arrière-scène pour s’occuper du foyer6 [TCO]. Ce travail, féminisé, 
tenu pour acquis, invisible et non rémunéré, permet le maintien de 
la dominance masculine dans les forces armées et dans les familles. 
Or, cette dynamique genrée ne se produit pas de manière naturelle. 
En effet, l’engagement des femmes envers leur conjoint et leur contri-
bution au travail militaire sont le fruit de reproductions sociales, 
culturelles et politiques, engendrées notamment par les politiques 
et les programmes de l’institution. Dans cet article, je me demande-
rai si l’évolution démographique des familles militaires canadiennes 
ainsi que les tentatives de l’institution pour répondre aux change-
ments survenus dans ces familles pourraient défaire le privilège 
patriarcal caractéristique de la culture militaire. 

Depuis la mise en œuvre par les FAC de la déclaration intitulée 
« Engagement des Forces canadiennes à l’endroit des familles », 
dans laquelle on reconnaît la contribution de la famille militaire 
à l’efficacité opérationnelle et on s’engage par conséquent à la 
soutenir, les Services de bien-être et moral des Forces canadiennes 
(SBMFC) ont tenté de se moderniser afin de mieux répondre aux 
besoins changeants de la famille militaire. L’engagement corres-
pondant à cette modernisation est énoncé dans la Directive et 
ordonnance administrative de la défense 5044-1 intitulée « Les 
familles ». Ce document précise que les FAC s’engagent à soutenir 
les familles militaires, en particulier dans le contexte de « l’évolution 
constante de la structure, de la composition et du rôle des familles 
canadiennes7 ». Un élément important de ce changement est que 
l’institution constate que les familles militaires canadiennes ne sont 
plus composées comme avant. En effet, aujourd’hui, on voit plus 
souvent des familles composées autrement que par un militaire 
masculin soutenu par une épouse civile qui se consacre principale-
ment au foyer8. On pourrait donc s’attendre à ce que la configuration 
patriarcale de la famille soit moins fréquente dans les FAC; or, 
comme nous le verrons, il n’en est rien. 

Cet article cherche à déterminer si les efforts actuels des FAC 
pour soutenir les familles militaires représentent une rupture par 
rapport à la répartition antérieure des genres, laquelle favorisait la 
composition patriarcale de la famille. Je pose la question suivante : 
les initiatives actualisées des FAC pour soutenir les familles mili-
taires représentent-elles un changement de culture, c’est-à-dire, une 
nouvelle culture favorisant les rapports équitables entre les genres 
et appuyant une variété de compositions familiales? Cette question 
est importante, car il faut tenir compte des familles qui ne cadrent 
pas dans le modèle de la famille nucléaire, par exemple, les familles 
monoparentales, les familles comptant deux conjoints militaires et 
les familles de la communauté LGBTQ2+, d’autant plus que cet aspect 
concerne de près le recrutement et le maintien en poste. 

Cet article recourt à une perspective féministe critique pour 
analyser les politiques et les programmes se rapportant aux 
Services aux familles des militaires (SFM); ces services, créés en 
1991 par le ministère de la Défense nationale (MDN), soutiennent 

les familles afin d’améliorer la santé de leurs membres ainsi que 
leur bien-être dans la société. Les politiques et les programmes se 
rapportant aux SFM sont au centre de cette recherche, car l’essentiel 
du soutien offert aux familles se fait par leur entremise; les SFM, 
créés grâce à l’activisme féministe des épouses de militaires dans 
les FAC9, continuent d’être modifiés pour répondre aux besoins 
changeants des familles. Par la réflexion que je viens de décrire, cet 
article répond aux efforts féministes visant à lancer le changement 
de culture. Plus précisément, j’y effectue une analyse féministe des 
politiques et du contenu du site Web des SFM. Le but étant de mettre 
en lumière la vie des femmes et les présomptions relatives au genre. 
Par conséquent, j’ai accordé une attention particulière aux efforts 
des FAC pour jongler avec les rapports de genre en lien avec l’État, 
le secteur privé et les familles. Cette approche est essentielle, car 
elle considère que les politiques peuvent structurer et renforcer les 
dynamiques de pouvoir, en maintenant les privilèges et en réduisant 
au silence les personnes privées de pouvoir. 

Dans mon article, je soutiens que même si les mesures  
institutionnelles et les politiques de soutien pour les familles et 
les conjoints et conjointes semblent progressistes du fait qu’elles 
tiennent compte des besoins des familles et de leurs configurations 
diverses, elles sont quand même fondées sur une logique néolibé-
rale désuète, elles reposent sur des stéréotypes de genre, et elles 
visent à assurer le travail et la loyauté des conjointes pour et envers 
les FAC. Qui dit néolibéralisme dit privatisation, et cette dernière 
notion suppose le transfert des services et des biens sociaux de 
l’État vers le secteur privé, les ménages et les communautés. La 
familialisation, dérivée de la privatisation, accroît la dépendance 
des individus à l’égard des familles et des ménages, et par ricochet, 
fait augmenter le travail non rémunéré des femmes10. L’article com-
mence par l’analyse de documents du Centre de ressources pour les 

Des membres de la Force opérationnelle de plongée montrent leur équipement 
de plongée à des élèves de l’école Simon Alaittuq à Rankin Inlet, au Nunavut, 
dans le cadre de l’opération NANOOK-NUNALIVUT le 16 mars 2023.

Cpl Antoine Brochu, Sous-ministre adjoint (Affaires publiques), Forces armées canadiennes
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familles de militaires (CRFM) concernant la garde d’enfants. Les SFM 
mettent en œuvre leurs programmes par région, par l’intermédiaire 
des CRFM. Ces centres, que l’on retrouve dans trente-deux bases 
militaires partout au Canada, fournissent des services de première 
ligne aux familles militaires allant de la garde d’enfants à la pres-
tation d’information et de formation en matière de déploiements, 
en passant par le conseil et la diffusion de renseignements utiles. 
Je me penche ensuite sur l’attention récente et croissante que l’on 
porte aux dynamiques familiales changeantes, nommément la prise 
en charge de parents vieillissants et l’aide aux familles des CAF dont 
un membre est en transition vers la vie civile. 

Garde d’enfants et CRFM
Pour mieux fidéliser les recrues, les FAC accordent une  

attention croissante au bien-être des familles. Puisque les militaires 
sont d’abord et avant tout engagés dans leurs missions, l’attention 
institutionnelle portée au bien-être des familles se fait dans le but 
de garantir et d’améliorer l’efficacité opérationnelle, et pas néces-
sairement dans le but de soutenir les familles en tant que telles. 
Les forces armées exigent des familles qu’elles effectuent plusieurs 
déménagements, qu’elles vivent des périodes de séparation lors de 
missions ou d’entraînements et qu’elles gèrent les risques associés 
au fait d’avoir un être cher dans l’armée. En particulier, la satisfac-
tion du conjoint ou de la conjointe à l’égard de la vie militaire est 
reconnue comme étant essentielle à l’efficacité opérationnelle11. Les 
FAC ont donc tout particulièrement intérêt à soutenir les conjoints 
et conjointes de militaires afin de s’assurer qu’ils et elles continuent 
de travailler et d’être loyaux envers les FAC. Les initiatives des FAC 
axées sur la famille existent pour alléger le fardeau de la garde d’en-
fants qui repose sur les épaules des conjoints civils, en particulier 
des femmes. Plus de la moitié des membres de la Force régulière 

(F rég) sont en couple, 84 % de tous les conjoints sont des femmes12 
et près de la moitié (47 %) de tous les membres de la F rég ont des 
enfants13. Par conséquent, une part importante des services fournis 
par les SFM par l’entremise des CRFM concerne la garde d’enfants et 
le soutien aux conjoints civils, en majorité des femmes. 

La plupart des services de garde fournis par les CRFM sont des 
services de garde d’urgence14. Bien que l’approche se veuille sans 
doute flexible et adaptée à une variété de situations ou de besoins 
qui concernent la famille, l’accent mis sur le caractère urgent fait  
en sorte de placer le fardeau de la responsabilité de la garde d’en-
fants sur les épaules des conjoints ou conjointes civiles. L’élément 
Service de garde en cas d’urgence est ce qui apparait d’abord sous  
la rubrique « Garde d’enfants » sur la page en ligne des SFM15. À 
l’intérieur de cet élément, la première chose que l’on décrit est le 
« Plan de garde familiale (PGF) », que les militaires doivent remplir. 
Ils doivent identifier « les personnes à contacter en premier et en 
deuxième lieu pour la garde de [leurs] enfants en cas d’urgence ou 
lors d’une affectation militaire, [car] le plan de garde familiale faci-
lite les choses pour [leur] famille pendant [leur] absence16 ». Le PGF 
montre bien le paradoxe néolibéral de l’autonomie et met le fardeau 
de la responsabilité de la garde d’enfants sur le dos des individus 
et de la famille, ce qui a une incidence sur les personnes selon leur 
genre17. Autrement dit, le PGF constitue un moyen de décharger 
officiellement sur les conjoints et conjointes civiles ou sur le secteur 
privé la garde des enfants, afin de donner la priorité à la carrière du 
militaire (généralement de genre masculin). 

La deuxième mesure de soutien énoncée dans le dépliant est le 
Plan de services de garde en cas d’urgence des CRFM. Dans ce plan, 
on encourage les militaires et leurs familles à élaborer une stratégie 
pour la garde d’enfants en cas d’urgence, le recours aux CRFM ne 
devant intervenir qu’en dernier ressort : « Soyez proactif!…avant 
que le besoin ne s’en fasse ressentir18 ». Le service le plus important 
résumé dans cette brochure est le Programme de services de garde 
en cas d’urgence des SFM, qui offre « (jusqu’à 96 heures [de services 
de garde subventionné] par urgence) afin de vous aider à obtenir 
des services de garde à court terme19 ». Le fait d’insister sur des 
services d’urgence et à court terme renforce l’idée que la famille 
militaire ne devrait pas, en temps normal, avoir besoin de l’insti-
tution pour la soutenir dans ce domaine. Dans des circonstances 
normales, les familles militaires devraient plutôt être « proactives » 
et trouver des solutions personnelles aux problèmes de garde 
d’enfants, par exemple en s’appuyant sur des réseaux informels. 
Les familles ressentent donc une pression sociale, et se sentent 
obligées de se créer des réseaux informels de soutien afin de ne 
pas dépendre des services d’urgence fournis par les CRFM. Dans les 
faits, ce sont principalement les femmes qui doivent trouver d’autres 
solutions de garde lorsque le militaire du couple s’absente pour des 
raisons liées au service, et ce sont elles, principalement, qui doivent 
gérer les crises liées à la garde d’enfants en cas de séparation ou 
d’absence liée au service. 

Un membre du personnel médical des Forces armées canadiennes aide 
des réfugiés afghans qui ont soutenu la mission du Canada en Afghanistan 
à descendre d’un avion CC 150 Polaris à l’aéroport international Pearson 
de Toronto, le 13 août 2021.

Cpl Rachael Allen, Caméra de combat des Forces canadiennes, Forces armées canadiennes
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Point essentiel, les mesures de soutien d’urgence à court  
terme énoncées dans le dépliant visent expressément à faciliter la 
« préparation opérationnelle20 ». Même si à l’heure actuelle l’armée 
se préoccupe beaucoup du mieux-être des familles, il n’en reste pas 
moins, selon Denise Horn, que « le message à l’endroit des familles 
que sous-tendent les programmes militaires est un constant rappel 
que l’armée est conçue pour faire la guerre, et non pas pour fournir 
des programmes de mieux-être21 » [TCO]. 

La présomption voulant que l’épouse civile soit responsable de 
s’occuper des enfants sous-tend la majorité des mesures de soutien 
offertes par les FAC, telles que l’Aide (fondamentale) pour obligations 
familiales — une prestation à laquelle une personne militaire peut  
être admissible dans le cas où les mesures inscrites dans son PGF  
ne peuvent se concrétiser. Aux termes de l’Aide pour obligations 
familiales, les familles militaires monoparentales et les familles comp-
tant deux conjoints militaires sont admissibles à un remboursement 
dans des circonstances exceptionnelles, telles que pour compenser 
« l’augmentation des coûts pour la garde d’enfants ou pour des soins 
auxiliaires lorsque le service vous oblige à être absent de la maison 
pendant 24 heures ou plus22 ». La prestation est uniquement offerte si 
« vous n’avez pas de mari/femme ou de conjoint(e) de fait ou si ce par-
tenaire est également membre des Forces armées canadiennes et [...] 
ne sera pas disponible au même moment en raison du service23 ». À 
première vue, la prestation semble progressiste dans la mesure où 
elle reconnaît qu’il existe des familles non hétéronormatives, qu’elle 
leur vient en aide et qu’elle représente une mesure de soutien social 
offerte par l’armée. L’existence de la famille militaire monoparentale 
et de la famille comptant deux conjoints militaires remettent en ques-
tion le standard hétéronormatif selon lequel les familles militaires 
sont dotées d’un conjoint féminisé se consacrant aux enfants et à la 
sphère domestique. Or, le fait de n’accorder une compensation finan-
cière pour la garde d’enfants qu’aux familles monoparentales et aux 
familles comptant deux conjoints militaires renforce la présomption 
voulant que les familles militaires comportent normalement un ou 
une conjointe civile qui est principalement responsable de la garde 
des enfants. Lorsqu’un ou une conjointe civile fait partie de la famille, 
il n’y a pas de compensation supplémentaire pour les frais de garde, 
car on suppose que ces frais seront assumés dans la sphère privée 
ou non rémunérée. En vérité, il n’existe pas de programme de répit 
pour les conjoints ou les conjointes de militaires durant les absences 
opérationnelles24, et il y a une inégalité générale entre le conjoint mili-
taire et le conjoint civil par rapport aux mesures institutionnelles de 
soutien fournies. Les « circonstances exceptionnelles » qui permettent 
de recevoir l’Aide pour obligations familiales, c’est la famille non 
nucléaire. C’est seulement dans le cas où il n’y a pas de possibilités  
de garde et que la conjointe civile ne peut pas assurer cette garde 
(car elle n’existe pas) que l’État apporte son soutien.

Qui plus est, l’Aide pour obligations familiales constitue  
également une forme de soutien d’urgence. Quand on l’analyse en 
tenant compte des attentes du PGF, le principe lié à l’urgence dans  
le Régime d’aide pour obligations familiales laisse supposer que  

le ou la militaire redeviendra autonome une fois l’urgence passée. Le 
ou la militaire concevra des solutions personnelles pour sa famille 
non standard, et pour le fait qu’il n’y a pas de service de garde à sa 
disposition, probablement en payant de sa poche pour la garde d’en-
fants. Dans ce cas, les principes néolibéraux sur l’autonomie voilent 
la façon dont les familles patriarcales continuent d’être idéalisées 
dans la communauté militaire et renforcées par l’entremise des  
politiques et des programmes des FAC. 

En 2020, un autre programme de garde d’enfants a été mis en 
place par les SFM dans le contexte de la pandémie de COVID-19. La 
mise en œuvre d’une telle initiative donne à penser qu’une attention 
continue est portée aux défis changeants et croissants auxquels les 
familles sont confrontées tout au long de la pandémie, tels que la 
nécessité de se confiner ou de s’isoler. Pour les familles militaires, 
ces difficultés sont probablement exacerbées par les séparations 
pour motifs opérationnels (par exemple les affectations). Ce pro-
gramme, prévu pour des périodes exceptionnelles, est uniquement 
offert une fois que tous les autres recours habituellement proposés 
par les FAC et le Directeur général — Rémunération et avantages 
sociaux (DGRAS) ont été épuisés et qu’il a été conclu qu’ils ne suf-
fisent pas à répondre aux besoins urgents des familles militaires25. 
Bien que les SFM répondent aux défis modernes posés par la pan-
démie, le fait d’insister sur le caractère d’urgence de la prestation 
et d’offrir cette prestation en fonction du statut d’emploi, sans tenir 
compte du statut du conjoint civil ou de la conjointe civile, ravive 
le rôle stéréotypé de l’épouse qui reste à la maison. Bien que les 
études montrent que la pandémie a eu une incidence particulière 
sur les femmes, il n’y a pas eu de reconnaissance institutionnelle de 
ce fait par les FAC, malgré les tentatives de prise de conscience sur 
« l’évolution constante de la structure, de la composition et du rôle 
des familles canadiennes26 ». 

Malgré l’accent mis sur le soutien d’urgence, les CRFM  
fournissent aussi certaines formes de services réguliers de garde 
d’enfants, comme des services de garde de jour à temps plein, 
des services de garde avant et après l’école, et aussi (ce qui est le 
plus populaire), les services de garde occasionnelle. Les services 
de garde offerts par les CRFM sont très prisés étant donné que les 
CRFM comprennent bien les horaires et besoins particuliers des 
familles militaires et qu’ils adaptent leurs services en conséquence. 
Il ne fait aucun doute que les services de garde des CRFM contri-
buent grandement à soutenir les familles militaires, car ils allègent 
les difficultés associées à la séparation pour motifs opérationnels 
et permettent de réduire le fardeau sur les épaules des conjoints et 
conjointes de militaires.

Bien que les services de garde offerts par les CRFM soient 
partiellement subventionnés, les places y sont limitées et les listes 
d’attente y sont longues. En outre, leurs programmes essuient des 
critiques parce qu’ils sont destinés aux très jeunes enfants, au 
détriment des enfants d’âge scolaire ou des adolescents. On leur 
reproche aussi de mettre l’accent sur le soutien aux déploiements, 
au détriment d’autres absences liées au service. En effet, il arrive 
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souvent que les familles militaires ne puissent pas bénéficier des 
services spécialement destinés aux absences pour déploiements, par 
exemple lorsque la séparation se fait pour des raisons autres que le 
déploiement, comme la participation à un exercice ou à un cours27.

Bien que les programmes et services des CRFM soient une 
grande source de soutien pour de nombreuses familles militaires, 
ils manquent de ressources et ils arrivent difficilement à répondre 
adéquatement aux besoins des familles militaires modernes28. À titre 
d’exemple, le seul service de garde de jour à Halifax a dû fermer ses 
portes en mars 2023 en raison d’un manque de personnel29. Étant 
donné qu’il manque énormément de ressources et que le secteur 
public assume moins de responsabilités dans ce domaine, les 
familles militaires se voient dans l’obligation de réduire leur dépen-
dance à l’égard des CRFM comme source principale de services de 
garde. Par exemple, en février 2019, le Centre de ressources pour les 
familles des militaires de Petawawa a accueilli un salon de la garde 
d’enfants, une activité qui visait à promouvoir le réseautage entre 
les parents et les fournisseurs de services de garde dans la région 
du comté de Renfrew, en raison du grand nombre de familles ayant 
de la difficulté à trouver une solution de gardiennage convenable. 
Dans le cadre de ce salon, on « encourageait les parents à faire 
preuve d’ouverture et d’envisager diverses façons de résoudre les 
défis liés à la garde d’enfants30 » [TCO]. Cette attitude sous-tend que 
ce sont les familles qui doivent être le plus souvent responsables de 
la garde, et non plus les CRFM. Cette forme de soutien institutionnel, 
qui répond aux défis modernes des familles militaires, fait appel à 
une plus grande autonomie des familles. Elle encourage des solu-
tions qui proviennent du secteur privé pour résoudre des problèmes, 
résultant d’exigences militaires telles que les déménagements et 
les séparations pour motifs opérationnels. En même temps, ces 
schèmes néolibéraux exigent une militarisation des services de 
garde privatisés dans les cas où le secteur privé, qui tire profit de la 
situation, comble l’absence de services de garde subventionnés par 
les FAC pour l’armée. 

De même que pour les influences néolibérales sur les programmes 
et la culture des CRFM, de nombreux programmes et services fournis 
par les CRFM sont fondés sur l’idée que la conjointe civile est la  
principale responsable de la garde d’enfants et ces programmes  
et services reproduisent également cette idée. Par exemple, une 
activité spéciale intitulée « Mon père et moi » [TCO] était offerte  
par le CRFM Gagetown le samedi, de 11 h à 13 h, en avril 2017. La des-
cription de l’activité se lisait comme suit : « Papa profite d’une sortie 
avec les enfants (maman peut prendre une pause!)31 » [TCO]. Les 
programmes, s’adressant aux pères, se tiennent la fin de semaine  
et renforcent la dynamique de travail genrée selon laquelle « papa » 
occupe principalement un travail rémunéré et il assume le rôle  
de parent pendant cette occasion spéciale. Par ailleurs, le fait de  
dire que « maman peut prendre une pause! » renforce encore  
cette présomption. 

Les idées sur le genre, le rôle de parent et l’emploi influencent 
la culture des CRFM, et par conséquent, cela se répercute sur la 

prestation des services, malgré les efforts pour soutenir une variété 
de configurations familiales. Certes, les services offerts dans les 
CRFM visent le groupe démographique le plus large, soit les femmes 
civiles. Cependant, le fait de maintenir et de renforcer les stéréo-
types de genre en matière de division du travail au sein des familles 
constitue une critique implicite des familles qui ne correspondent 
pas au modèle type, comme les familles monoparentales ayant 
un homme chef de famille et les familles queers. Cela soulève des 
questions au sujet de l’égalité des genres dans les FAC. Comme 
les CRFM mettent l’accent sur le soutien aux femmes (principales 
responsables de la garde de jeunes enfants), la logique militaire de 
protection (selon laquelle les hommes militaires protègent le front 
intérieur où l’on retrouve femmes et enfants) est maintenue et ren-
forcée. On peut dire que la recherche et les programmes qui visent 
les conjoints masculins sont un domaine qui offre d’importantes 
possibilités pour l’avenir32.

Prise en charge et famille militaire  
moderne : parents vieillissants et vétérans

Bien que le soutien offert par les FAC soit principalement axé 
sur la garde d’enfants, les SFM reconnaissent de plus en plus la 
diversité des structures et des dynamiques de prise en charge 
au sein des familles militaires. Les FAC ont commencé à soutenir 
les familles de vétérans, les militaires qui prennent en charge les 
parents vieillissants ainsi que les parents de militaires, et elles ont 
commencé à reconnaître l’apport de ces familles. Par conséquent, 
les FAC s’ouvrent à une définition plus englobante de la famille et 
commencent a reconnaitre mieux l’éventail des fonctions et des 
relations de prise en charge caractéristiques de la famille; ce faisant, 
elles pourraient perturber les privilèges dont profitent les formes de 
familles patriarcales ou hétéronormatives et miner la dépendance à 
l’égard du travail non rémunéré des femmes. 

L’attention politique récente et croissante portée aux familles 
de vétérans et de vétéranes du Canada va de pair avec l’attention 
portée à la transition de ceux-ci vers la vie civile. Au cours des dix 
dernières années, de nouveaux rapports ont été publiés et de nou-
velles initiatives ont été mises en œuvre, concernant l’importance de 
l’intégration des familles et des conjoints et conjointes dans le pro-
cessus de transition, et de la responsabilité d’Anciens Combattants 
Canada (ACC) dans le soutien aux familles de vétérans33. En 2015, 
ACC a reconnu que les personnes aidantes informelles apportent 
une contribution essentielle à la santé et aux mieux-être des vété-
rans blessés ou malades grâce à la mise en œuvre de l’Allocation 
pour relève d’un aidant naturel (ARAF). Par cette subvention, ACC 
reconnaît les soins informels fournis par les personnes aidantes 
naturelles, par exemple « en prenant des rendez-vous, en coordon-
nant les tâches ménagères et en fournissant une aide de base au 
quotidien34 ». Cette initiative a constitué un pas en avant dans la 
reconnaissance et la compensation des sacrifices consentis par les 
personnes aidantes naturelles. 
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Les FAC semblent répondre adéquatement en consacrant de 
l’attention et des ressources au mieux-être des militaires pendant 
leur transition au statut de vétérans, ainsi qu’au mieux-être de leurs 
familles. En 201835, les CRFM ont également apporté leur soutien aux 
familles de militaires en voie d’être libérés pour des raisons médi-
cales, par l’entremise du Programme pour les familles des vétérans. 
Ce programme englobe des services tels que des séances de groupe 
sur des sujets liés à la transition, des cours de premiers soins en 
santé mentale, des services d’aiguillage spécialisés et un accès 
continu aux programmes habituels des CRFM36. Le Programme pour 
les familles des vétérans est financé par ACC, en partenariat avec les 
SBMFC37. Toutefois, bon nombre de ces services n’offrent qu’un mode 
d’auto-assistance aux utilisateurs et ils formalisent le transfert des 
responsabilités sur les épaules des familles plutôt que de leur fournir 
du soutien d’une matière plus concrète ou permanente. Par exemple, 
l’un des services mentionnés s’intitule « Ressource au sujet des bles-
sures de stress opérationnel pour les aidants naturels » et fournit aux 
aidants naturels qui travaillent avec des vétérans et des militaires en 
voie de libération pour des raisons médicales, souffrant d’une blessure 
de stress opérationnel (BSO) « une formation sur les blessures de 
stress opérationnel ainsi que des outils d’auto-soins pour appuyer le 
rôle de l’aidant naturel38 ». Ces « mesures de soutien » célèbrent les 
modèles néolibéraux de citoyenneté, selon lesquels les personnes 
deviennent moins dépendantes des services sociaux39. Au lieu de cela, 
on pourrait offrir aux personnes aidantes naturelles un soutien plus 
substantiel grâce auquel des ressources institutionnelles seraient 
investies pour atténuer leur membres avec une BSO, en leur offrant 
par exemple un répit, plutôt que d’investir dans de l’auto-formation 
qui leur apprend comment gérer ce fardeau. Ces programmes rendent 
officielle la dépendance à l’égard du travail non rémunéré des femmes 
dans les familles de militaires et de vétérans. 

Si la notion de « famille » doit être élargie, les SFM doivent 
également reconnaître que la génération actuelle sont de plus en 
plus responsables de leurs parents vieillissants. La mesure « Soins 
des personnes âgées » propose aux familles militaires qui prennent 
en charge leurs parents vieillissants des ressources qui, à l’heure 
actuelle, sont essentiellement constituées d’outils de nature infor-
mationnelle40. Le soutien à ces configurations familiales (qu’elles 
se retrouvent ou non dans un même foyer) pourrait être particu-
lièrement utile aux femmes militaires, qui ont des responsabilités 
de prise en charge disproportionnées par rapport à leurs homolo-
gues masculins41. Ces ressources pourraient être particulièrement 
importantes pour les militaires qui vivent dans des foyers intergé-
nérationnels, notamment les familles de nouveaux arrivants et les 
familles autochtones42. Cependant, à l’heure actuelle, le soutien 
offert aux familles militaires qui s’occupent de leurs parents vieil-
lissants ne comprend pas d’élément financier pour faire face, par 
exemple, aux problèmes et aux soins liés aux déploiements ou aux 
situations d’urgence, ce qui rend la chose encore plus difficile pour 
les familles militaires lorsqu’elles sont affectées loin de leur famille 
d’origine. Dans une étude réalisée en 2015, 25 % des militaires 

qui prennent en charge des personnes âgées ont déclaré que ces 
responsabilités pourraient les amener à demander une libération 
anticipée des FAC, et les répondants ont identifié particulièrement 
les déménagements comme un aspect pour lequel le niveau de sou-
tien pourrait être amélioré43. Par conséquent, le fait de reconnaître 
qu’il existe diverses formes d’arrangements familiaux en matière de 
prise en charge pourrait permettre de donner autant d’occasions 
aux femmes qu’aux hommes dans l’armée, et donc d’y réécrire les 
relations de pouvoir entre les genres. 

Les SFM soutiennent également les parents des militaires;  
la notion de « famille » s’étend donc ainsi aux « membres de la 
famille élargie ». En effet, il est officiellement reconnu que le  
soutien apporté aux militaires pendant leur carrière et lorsqu’ils 
prennent leur retraite relève d’un effort communautaire qui n’est 
pas seulement le lot de la famille nucléaire :

« Il est important que les parents, grands-parents et 
membres de la famille élargie des militaires puissent 
se soutenir entre eux. Que le militaire soit en déploie-
ment, affecté à l’extérieur de la province, à l’étranger 
ou à proximité, toutes les situations sont différentes  
et ce groupe de personnes spéciales doit resserrer  
les liens qui les unissent44 ». 

Ces « mesures de soutien » sont également de nature  
informationnelle et reposent sur l’autonomie. Il est important de 
noter que les SFM semblent avoir du mal à adapter les mesures  
de soutien afin qu’elles conviennent à la réalité des parents âgés  
de militaires, notamment ceux qui habitent loin d’un CRFM. Qui  
plus est, les CRFM n’offrent pas systématiquement de mesures  
de soutien aux parents âgés de militaires, et certaines mesures  
ne leur sont pas accessibles, par exemple, les programmes de  
promotion de la santé45. 

Même si les diverses formes de la famille sont fréquentes et que 
cela pourrait miner les privilèges dont bénéficient les formations 
familiales patriarcales au sein de la communauté militaire, la plu-
part des programmes de soutien actuels destinés aux familles non 
traditionnelles manquent de substance. Les programmes les plus 
substantiels, tels que ceux qui prévoient un remboursement, ne 
sont toujours accessibles qu’aux familles nucléaires, c’est-à-dire un 
conjoint et des enfants à charge vivant sous le même toit. En fait, 
la définition de « membre de la famille » varie d’un programme de 
soutien ou de ressources à l’autre, ce qui crée de la confusion chez 
certains groupes de personnes, voire une certaine vulnérabilité liée 
à la vie militaire. Dans une étude sur le plan pour les familles des 
militaires, Anne Chartier explique que certains types de familles ou 
de militaires risquent de se retrouver dans un état de vulnérabilité 
en raison de l’incohérence relative à la définition de « membre de la 
famille ». De plus, elle souligne ce qui suit :

« Les parents des militaires célibataires, les militaires 
monoparentaux, les enfants avec des besoins spéciaux 
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ou les couples de militaires se voient refuser des  
services dont ils ont besoin, soit parce qu’ils ne sont 
pas admissibles, soit parce que le programme n’appuie 
pas le segment de population auquel ils appartiennent. 
Par ailleurs, les familles en rupture (statut juridique en 
transition, problèmes de garde des enfants) ont égale-
ment du mal à accéder aux services ou avantages  
en raison du manque d’uniformité de la définition de  
la famille46 ». 

De toute évidence, il nous faut une définition de la famille  
militaire moderne qui réponde aux besoins de l’ensemble des 
familles militaires et qui fasse en sorte de repenser l’idéalisation  
de la formation familiale patriarcale. Une définition moderne de  
la famille élargirait la notion de parenté au-delà du mariage et du 
partage d’une habitation. Une telle révision de la définition de la 
famille aurait sans doute des répercussions sur le recrutement  
et le maintien en poste et favoriserait l’atteinte des objectifs en 
matière de diversité et d’équité. 

Conclusion
Les SFM fournissent un ensemble de services, de mesures de 

soutien et de ressources aux familles militaires du Canada dans le 
but d’alléger le fardeau de la vie militaire. Au cours des dernières 
années, l’importance d’améliorer la qualité des services a fait l’objet 
d’une attention croissante, compte tenu notamment de l’évolution 
constante des dynamiques propres aux familles militaires, et par 
conséquent, des besoins de ces familles. Devant cette évolution, les 
SFM ont proposé une multitude de services de garde d’enfants, et 
incluent de plus en plus de personnes dans la catégorie « membres 
de la famille » et donc aussi la catégorie « clients ». Cet article 
s’est penché sur certaines initiatives récentes mises en œuvre 
par les SFM afin de déterminer si ces dernières représentent un 
changement dans la culture militaire. Cette culture est-elle deve-
nue moins dépendante des rôles de genre traditionnels, comme la 
dépendance au travail non rémunéré des conjoints de militaires? Cet 
article a aussi montré que, sur certains aspects, les privilèges dont 
bénéficie la configuration patriarcale de la famille et le recours au 
travail non rémunéré des femmes semblent s’éroder. Par exemple, 
les FAC ont commencé à élargir leur définition de la famille pour y 
inclure diverses relations et dynamiques de prise en charge, comme 
la dynamique selon laquelle des militaires s’occupent de leurs 
parents vieillissants. En outre, les FAC reconnaissent formellement, 

et notamment dans leurs politiques, le travail et les sacrifices des 
familles militaires ainsi que leur apport qui contribuent à la disponi-
bilité opérationnelle et à l’efficacité des opérations. Cette nouvelle 
façon de voir constitue une évolution dans la culture institutionnelle. 
Elle se démarque des époques précédentes qui tenaient la contribu-
tion des femmes et des familles pour acquise ou la reconnaissaient 
de manière informelle seulement. 

Cet article révèle qu’en dépit de certains changements culturels 
survenus, les relations entre l’institution et les familles militaires 
continuent d’accorder des privilèges au patriarcat, parfois de 
manière subtile, et parfois de manière moins subtile. Les relations 
inéquitables entre les genres persistent en raison de programmes 
qui idéalisent la famille patriarcale composée d’un militaire mascu-
linisé et d’une épouse civile féminisée. Les programmes renforcent 
l’engagement institutionnel envers la définition hétéropatriarcale 
de la famille, en déterminant qui peut avoir accès ou non aux SFM. 
En effet, une grande partie de l’aide financière fournie aux familles 
militaires reste liée au statut opérationnel d’un membre des FAC. 
Ainsi, nombre de services de soutien risquent d’aliéner ou de désa-
vantager les familles militaires qui ne sont pas composées selon le 
modèle traditionnel, nommément les familles monoparentales et les 
familles de communautés 2ELGBTQI+. Il ne fait aucun doute que la 
situation a une incidence sur le recrutement et le maintien en poste 
des groupes sous-représentés dans les FAC, comme les femmes. 

Compte tenu des préoccupations des FAC en matière de  
recrutement et de maintien en poste, ainsi que des engagements 
correspondants à l’égard de l’équité et de la diversité, les FAC 
auraient intérêt à définir la nouvelle génération de militaires sur 
autre chose que les normes traditionnelles de genre, à accepter 
diverses configurations familiales et parentales, et à rechercher des 
responsables qui prônent l’équilibre entre le travail et la famille. Si 
l’on veut moderniser les SFM de sorte qu’ils répondent aux besoins 
de la nouvelle génération d’aspirants et d’aspirantes militaires, il 
faudrait donner un sens plus large à la famille et avoir une meilleure 
compréhension de la conciliation entre les impératifs professionnels 
et les impératifs familiaux. Les FAC ont certes commencé à réagir 
aux changements culturels qui caractérisent la vie de famille des 
militaires et ont adopté des initiatives connexes en conséquence. 
Toutefois, il reste des possibilités de changement qui remettraient 
en question de manière plus significative le patriarcat dans l’armée 
canadienne. Le fait de comprendre la manière, dont le patriarcat se 
perpétue et subsiste dans la vie familiale militaire, est un élément 
important dans la compréhension de la culture militaire au sens 
large et ses variations. Revue militaire

canadienne
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et le militarisme se chevauchent dans la vie quotidienne, la culture populaire, les musées, les institutions militaires et les établissements  
d’enseignement, en mettant l’accent sur les expériences des femmes en lien avec la culture organisationnelle, les politiques officielles et les 
pratiques quotidiennes informelles dans les Forces armées canadiennes. Officière à la retraite, elle a rempli les fonctions de navigatrice aérienne 
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rédactrice en chef de la Revue canadienne pour l’étude de l’éducation des adultes. Elle co-dirige le reseau international en Transformation  
des Cultures Militaires, finance par DDN-MINDS. 

Historiquement, l’instruction militaire est axée sur la socialisation des nouvelles recrues, l’enseignement des compétences 
propres aux tâches, le développement du leadership au moyen d’exercices et de cours magistraux et la formation informelle 
en cours d’emploi1. Récemment, les organisations militaires occidentales ont intégré des cours qui visent à prévenir le racisme et 
le harcèlement sexuel. Ces cours font partie de deux catégories générales d’apprentissage : technique (axée sur la tâche)  
et humaniste (compréhension de soi et des autres). Les militaires poursuivent également leur apprentissage durant les mises en 
pratique quotidiennes, alors qu’ils apprennent à accepter le statu quo de la culture, des politiques et des pratiques militaires, 
de même qu’à s’y conformer2. Bien que le statu quo soit une construction institutionnelle (donc ni inhérent, ni naturel), il est 
considéré comme un fait établi ne semblant pas poser de problème. 
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Au sein du ministère de la Défense nationale (MDN) et des Forces 
armées canadiennes (FAC3), on vise à apporter un changement de culture, 
afin de « s’attaque[r] de manière globale à tous les types de discrimi-
nation, de comportements préjudiciables, de préjugés et d’obstacles 
systémiques4 ». La tâche s’avère contradictoire dans une organisation 
militaire, où l’objectif consiste à maintenir l’uniformité dans une culture 
collective et cohérente, et où le personnel honore la tradition et obéit aux 
ordres de la voie hiérarchique, sans remettre en question l’organisation. 
La critique de l’idéal guerrier – qui privilégie les hommes blancs, mascu-
lins, cisgenres, hétérosexuels et valides tout en marginalisant les autres 
personnes — et l’engagement dans un changement culturel ont suscité 
beaucoup de résistance et une opposition catégorique au sein  
des FAC5.  

Le présent article met l’accent sur une raison importante d’une 
 telle opposition et d’une telle résistance au changement culturel : la 
dépendance envers la formation technique et la formation humaniste, de 
même que la sous-estimation du rôle de l’apprentissage contextualisé 
dans le maintien de l’idéal guerrier. Le MDN/les FAC doivent transformer 
leur « culture toxique et sexiste6 » hypermasculine problématique, « hos-
tile aux femmes et aux LGBT et propice aux incidents graves que sont le 
harcèlement sexuel et l’agression sexuelle7 ». En plus d’être empreinte 
d’un « racisme systémique et culturel qui est institutionnalisé par les 
règlements, les normes et les visions communes du monde8 ». Ainsi, l’or-
ganisation doit élaborer des politiques, des pratiques et de la formation9 
et définir un apprentissage à partir d’un paradigme critique. L’article 
définit l’apprentissage technique, humaniste et essentiel10 et applique 
ces concepts à l’éducation officielle au sein des FAC. Il explique de quelle 
façon les membres des FAC apprennent à valoriser et à viser un idéal 
guerrier au moyen d’un apprentissage contextualisé informel. Il présente 
une perspective liée à l’apprentissage transformateur en ce qui concerne 
les cultures militaires complexes et montre comment le MDN/les FAC 
peuvent appuyer une éducation essentielle et prendre les mesures  
nécessaires pour ce faire. 

La formation technique et humaniste : 
l’éducation officielle au sein des FAC

L’instruction militaire officielle adopte deux des trois approches 
liées à l’éducation des adultes : la formation technique et la formation 
humaniste (en excluant la troisième approche, la formation critique11). 
Chaque approche comprend un ensemble différent de croyances et d’ob-
jectifs qui correspond à un ensemble précis d’attentes, de politiques et 
d’ordonnances militaires. L’approche technique est axée sur l’objectivité, 
l’efficacité et la mesure appliquée à l’éducation basée sur les tâches, où 
un instructeur est l’expert et où les stagiaires sont évalués en fonction de 
leur capacité de reproduire les compétences enseignées. Cette approche 
est adoptée dans le cadre de l’instruction sur le maniement des armes, 
des exercices d’entraînement (drill) et des évaluations de la condition 
physique, en fonction des manuels et des ordonnances connexes (par 
exemple, la DOAD 3002-3, Programme de sécurité des munitions et des 
explosifs; le Manuel de l’exercice et du cérémonial des Forces canadiennes; 

la DOAD 5023-2, Évaluation de la condition physique au moyen de tâches 
militaires communes). Sur l’ordre de tirer, de s’arrêter ou de courir, les 
stagiaires obéissent, sans discuter. 

Cette approche technique comprend également des compétences 
de niveau supérieur, notamment la planification d’un déploiement, la 
réparation du moteur d’un navire, le pilotage d’un aéronef et l’élaboration 
d’une stratégie dans le cadre d’un plan de bataille. Bien que le succès 
dans ces domaines nécessite un grand apprentissage et une ingéniosité 
personnelle, on continue de le mesurer selon une perspective fondée sur 
les compétences. Ainsi, un logisticien s’assure que l’équipement approprié 
soit envoyé au bon endroit, un mécanicien répare un moteur, un pilote fait 
voler un aéronef et un artilleur effectue des tirs en direction de l’ennemi. 

En revanche, l’approche humaniste est plutôt axée sur le fait de 
comprendre les autres, d’agir de façon éthique et de travailler à l’épa-
nouissement individuel. L’enseignement découlant de cette approche 
est axé sur la discussion et l’exploration de la façon dont les gens 
réfléchissent et agissent. Les enseignants guident les stagiaires dans 
leur réflexion et les encouragent à poser des questions pour les aider à 
apprendre la matière et à la mettre en pratique dans certaines situations 
au moyen d’études de cas et de jeux de rôle. Dans l’organisation militaire, 
on utilise cette approche pour enseigner le leadership, la prévention du 
harcèlement et l’éthique, conformément aux politiques, aux ordonnances 
et aux manuels connexes (par exemple, le Système de perfectionnement 
professionnel des Forces armées canadiennes, la DOAD 5012-0, Prévention 
et résolution du harcèlement, et La voie vers la dignité et le respect). 
Parfois, les stagiaires acquièrent beaucoup de connaissances sur  
leurs propres réflexions, leurs réactions dans certaines situations et la 
façon dont ils peuvent devenir de meilleurs militaires, bien que le terme 
« meilleurs » corresponde à des idées préconçues sur l’idéal militaire. 

Aucune des deux approches ne suppose que la perception individuelle 
du monde ne changera, pas plus que le statu quo organisationnel. On 
met plutôt l’accent sur la capacité des stagiaires à acquérir les compé-
tences et les modes de pensée valorisés et définis par l’organisation. 
Dans l’armée, le succès des stagiaires est mesuré selon l’acquisition des 
compétences dans un groupe professionnel, la contribution au sein d’une 
équipe et le leadership, tout en mettant l’accent sur l’efficacité opéra-
tionnelle. Ce que l’on souhaite changer au sein de l’organisation n’est 
pas l’institution, mais plutôt les capacités individuelles des militaires. 
Par conséquent, le recours à l’apprentissage technique ou humaniste, 
pour remettre en question et transformer la culture militaire sexualisée 
et hypermasculinisée, est voué à l’échec en raison de l’incompatibilité 
entre la philosophie éducationnelle, les objectifs ainsi que les proces-
sus liés à un tel apprentissage et le but d’un changement de culture 
transformationnel12. 

Jusqu’à maintenant, les données suggèrent que les efforts en vue 
de changer la culture du MDN/des FAC découlent de ces deux approches. 
Par exemple, dans le cadre de l’opération HONOUR, une mission ayant 
pour but d’« éliminer les comportements sexuels dommageables et 
inappropriés au sein des FAC13 », on a eu recours à l’approche informa-
tionnelle, fondée sur les ordres, ce qui souligne le paradigme technique. 
On s’attendait à ce que les militaires lisent les ordres et changent leur 
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comportement en conséquence, tout en demeurant axé sur « la communi-
cation et l’application des mesures de discipline14 ». On a créé l’application 
Respect dans les FAC, de même qu’une « carte de soldat » connexe intitulée 
« FAITES VOTRE PART », laquelle « rappelle aux militaires que l’inconduite 
sexuelle nuit à la préparation opérationnelle15 » (Gouvernement du Canada, 
2021, ajout de l’italique) et « est inacceptable16 ». L’application et la carte 
mentionnent les services de soutien et les renseignements nécessaires pour 
signaler un incident. 

Cette approche technique suppose à tort que l’on doit simplement rap-
peler aux militaires que l’inconduite sexuelle est inacceptable et leur donner 
accès à des ressources pour régler ce problème17. De plus, elle lie le caractère 
inapproprié de l’inconduite sexuelle uniquement à l’efficacité opérationnelle. 
Les efforts pour contrer l’inconduite sexuelle sont réduits à la communication 
de renseignements aux militaires pour que ceux-ci modifient leur compor-
tement, puissent obtenir du soutien et accomplissent la mission. Une telle 
approche (également véhiculée au moyen de présentations PowerPoint et de 
questionnaires à choix multiples) fait peu de cas de la responsabilité institu-
tionnelle et préserve la culture et les priorités militaires18. L’objectif consiste 
soi-disant à assurer la responsabilité organisationnelle, en posant le problème 
comme étant celui de militaires qui ont simplement besoin d’information. 

Le contenu de l’atelier « Respect dans les FAC : s’engager contre les 
inconduites sexuelles » est similaire, mais il est présenté selon une approche 
humaniste. Il s’agit d’un « atelier interactif d’une journée qui comprend 
divers scénarios, discussions et activités pratiques en petits groupes19 ». 
De plus, « [l]’atelier aborde les domaines cognitif, affectif et comportemen-
tal : ce que les personnes connaissent et ressentent, et comment elles se 
comportent20 ». Cette approche diffère de l’approche technique, car elle va 
au-delà de la connaissance des définitions, des politiques et des mesures de 
soutien en matière d’inconduite sexuelle, et vise à aborder et à faire évoluer 
les conceptions et les attitudes, étant donné qu’elle est liée aux mesures 
prises. La culture organisationnelle constitue un sujet (c.-à-d que l’on vise à 
« [p] romouvoir une culture dans laquelle l’intervention des témoins est large-
ment acceptée, attendue, mise en œuvre et soutenue21 »), mais est considérée 
comme un élément individuel, en ce sens que les militaires devraient agir 
conformément aux attentes de l’organisation, et non pas mettre en place une 
transformation institutionnelle élargie. 

Dans le cadre de l’instruction, l’approche technique et l’approche  
humaniste visent à reproduire la culture et les idéaux militaires. La formation 
est uniforme, sans analyser comment l’institution a été mise sur pied pour 
favoriser un type précis de militaires — correspondant à l’idéal guerrier — et 
marginaliser les autres. On s’attend à ce que cette formation entraîne l’éli-
mination de l’inconduite sexuelle. Cependant, la nature hypermasculine et 
sexualisée de la culture militaire en soi renforce la discrimination fondée sur 
le sexe et les autres formes de discrimination comme le harcèlement sexuel et 
les agressions sexuelles22. Les militaires apprennent à valoriser cette culture 
non seulement durant la formation officielle, mais dans les pratiques quoti-
diennes, la première soutenant les secondes et inversement, ce qui constitue 
des formes combinées de socialisation au sein du statu quo institutionnel. Par 
conséquent, l’apprentissage contextualisé doit également être problématisé 
afin d’arriver à transformer les cultures militaires. 

L’apprentissage contextualisé :  
la valorisation d’un idéal guerrier 

Les militaires passent habituellement leur carrière entière à 
apprendre à valoriser un idéal guerrier23. Lorsque les nouvelles recrues 
commencent l’instruction élémentaire, ils troquent leurs vêtements 
civils contre l’uniforme militaire, sont affectés à des unités et font le 
tour de la base, alors qu’on leur enseigne l’importance de la conformité 
et de l’uniformité. Le contenu du programme de cours et la prestation 
de l’instruction sont axés sur le respect de la tradition, l’obéissance aux 
officiers et aux militaires du rang supérieurs et l’appréciation de la pro-
fession militaire comme la forme de service la plus élevée. La politique 
liée à l’universalité du service et au principe du « soldat d’abord24 » fait 
la promotion de l’idée selon laquelle le personnel militaire doit toujours 
être apte sur les plans physique, mental et logistique, et prêt à être 
déployé. Quiconque ne peut participer à un déploiement, quelle qu’en 
soit la raison, est perçu comme un militaire peu dévoué25 (voir l’article de 
Leigh Spanner dans le présent numéro, concernant la façon dont la vie de 
famille de militaire est associée aux idéaux et aux politiques militaires26).

Les membres des FAC apprennent ces leçons dans des contextes 
formels, mais également pratiques, étant donné que l’instruction officielle 
et les pratiques quotidiennes se chevauchent, par exemple dans les 
casernes, au mess et au gymnase. Dans les communautés de pratique, 
l’apprentissage contextualisé explore comment les « nouveaux venus » 
apprennent à réfléchir et à agir selon les moyens privilégiés par l’organi-
sation, par l’entremise de leurs interactions avec les « anciens27 » [TCO]. 
Par exemple, ces interactions sont institutionnalisées dans les collèges 
militaires canadiens, où les étudiants de troisième et de quatrième 
années occupent des postes de leadership dans le cadre du Programme 
d’orientation des élèves-officiers de première année28. 

Les nouveaux apprennent à interpréter les masculinités et les  
féminités de différentes manières, selon leur propre intégration au sein 
de l’organisation29. Les femmes apprennent à marcher sur une corde 
raide entre le fait de devenir suffisamment masculines tout en conser-
vant certains aspects de leur féminité, alors qu’elles naviguent entre les 
besoins organisationnels, la discrimination fondée sur le sexe et le harcè-
lement sexuel30. Comme le décrit Tammy George dans le présent numéro, 
on rappelle constamment aux membres racialisés du personnel leur 
différence par rapport à la norme des Blancs, ce qui les oblige à naviguer 
en permanence entre les différentes façons dont ils sont perçus. Ainsi, les 
militaires marginalisés doivent non seulement acquérir les compétences 
militaires et propres au groupe professionnel, mais aussi apprendre 
comment correspondre à un idéal défini en opposition avec eux, dans une 
forme d’autosurveillance31, contrairement à ceux qui sont perçus comme 
incarnant un idéal guerrier — le privilège non mérité qui leur est accordé 
parce que ce sont des hommes blancs, cisgenres, hétérosexuels et aptes 
sur le plan physique. 

Malgré le fait que différentes générations se soient enrôlées dans les 
FAC, les normes organisationnelles ont peu changé au fil du temps. Les 
recrues apprennent à s’y conformer — et non à les remettre en question. 
Les militaires qui se conforment aux normes ont davantage de chances 
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de réussir, alors que ceux qui ne le font pas sont plus susceptibles de 
prendre leur retraite et/ou de demeurer aux grades correspondant aux 
cadres intermédiaires32. Cette conformité se reflète dans le personnel qui 
a été promu aux grades d’officiers généraux des FAC, qui est majoritaire-
ment constitué d’hommes blancs, masculins, cisgenres et hétérosexuels 
qui font partie des groupes professionnels de combat.  

Alors que la formation technique et la formation humaniste officielles 
font la promotion d’une vision plus inclusive des militaires, cette vision 
nécessite des changements connexes à l’apprentissage contextualisé. 
Par exemple, les nouvelles instructions sur la tenue, qui permet officiel-
lement une expression plus diversifiée de l’identité de genre ainsi que 
des croyances religieuses et spirituelles33, ont été communiquées au per-
sonnel au moyen de politiques, de foires aux questions et de vidéos sur 
YouTube. Cependant, la politique révisée a fait l’objet de nombreuses cri-
tiques par certains anciens, qui se sont moqués des changements, et les 
ont dénigrés et contestés34. Les militaires sont susceptibles d’apprendre 
que, malgré les mesures officielles liées à la tenue inclusive, l’acceptation 
individuelle au niveau informel ne peut seulement se produire qu’en 
conformité avec les attentes précédentes en matière de tenue, qui étaient 
fondées sur des normes blanches, masculines et chrétiennes dans le 
cadre d’un modèle binaire de genre. 

L’une des façons de remettre en question cet apprentissage 
contextualisé est de recourir au paradigme critique. Dans le cadre de 
ce paradigme, on reconnaît que l’armée a été créée par et pour des 
hommes, selon des perspectives coloniales, racistes, hétéronormatives, 
capacitistes, classistes et patriarcales intégrées dans ses structures et 
ses valeurs (voir l’article de Maya Eichler et de Vanessa Brown dans ce 
numéro, pour une discussion sur la façon dont ces causes fondamentales 
constituent le fondement de la culture problématique au sein du MDN/
des FAC). Ainsi, l’éducation et l’apprentissage critiques sont positionnés 
de manière à remettre en question et à repenser les idéaux mêmes sur 
lesquels le service militaire canadien est conceptualisé. 

Le paradigme critique : les théories  
de l’apprentissage transformateur

Récemment, le MDN/les FAC ont commencé à explorer le changement 
de culture transformateur. On a mis sur pied le poste de Chef – Conduite 
professionnelle et culture (CCPC) pour « travaille[r] à l’unification et à 
l’intégration de toutes les activités de changement culturel35 » dans le 
but de « créer une culture organisationnelle plus inclusive, qui respecte 
la dignité de tous les membres de l’Équipe de la Défense36 ». Bien que la 
directive de mise en œuvre contienne des expressions telles que « voir 
les choses sous d’autres angles », « une nouvelle structure, de nouveaux 
cadres et de nouvelles stratégies », « nouvelle approche » et « nouvelle 
voie37 », on vise à ce que la terminologie de la directive soit « plus 
inclusive38 », ce qui permettra d’« améliorer39 » et de « modifier40 » 
les stratégies et la culture. Dans la Foire aux questions, le CCPC indique 
que le « groupe a été mis sur pied pour diriger la transformation de la 
culture41 ». Cependant, on ne sait toujours pas ce que l’on entend exac-
tement par « transformation culturelle ». En 2022, le CCPC a introduit 
l’expression « faire évoluer la culture42 » pour décrire les travaux entre-
pris, en transmettant malheureusement l’idée selon laquelle la culture 
des FAC doit simplement évoluer parallèlement aux normes sociales,  
ce qui cache les fondements oppressifs de l’institution aux yeux du  
personnel militaire et de la population canadienne en général. 

Du point de vue général du paradigme critique, l’apprentissage lié 
à la transformation culturelle nécessiterait des mesures radicales qui 
remettent en question les relations de pouvoir, déconstruisent les pri-
vilèges, soutiennent l’autonomisation de divers groupes marginalisés 
et favorisent la justice sociale. Par conséquent, le paradigme critique 
s’oppose radicalement à une culture militaire qui exige l’adhésion à l’uni-
formité, à l’obéissance, à la hiérarchie et à la tradition43. Cela indique donc 
que la transformation a été remplacée par l’évolution. Comme l’a indiqué 
le pédagogue critique Paulo Freire, « “[a]ucun ordre” oppressif ne sup-
porterait que tous les opprimé.es se mettent à dire: “Pourquoi?44” ». Les 
armées visent à socialiser leurs membres afin que ceux-ci se conforment 
au statu quo et non le transforment. 

Les universitaires et les éducateurs mènent des recherches et 
enseignent conformément au paradigme critique, et le font au moyen 
d’une gamme de théories critiques, dont la théorie raciale critique, la 
théorie décoloniale, le féminisme intersectionnel, les études critiques sur 
le handicap et la théorie queer. Collectivement, ces théories explorent 
les questions liées à la classe, au genre, à l’identité autochtone, à la race, 
à la capacité et à la sexualité, de même que la façon dont elles s’inter-
relient45. Le paradigme critique conteste les façons, dont les formes 
historiques, idéologiques, culturelles et institutionnelles d’oppression, de 
pouvoir et de privilège, se dessinent46. L’application de ces théories dans 
le contexte du MDN/des FAC revient à critiquer les façons dont l’armée en 
tant qu’institution permet — par la culture, les politiques, les pratiques et 
l’instruction — le colonialisme systémique, le racisme, la misogynie, la dis-
crimination fondée sur la capacité et l’hétéronormativité, et y prend part. 
Par conséquent, l’utilisation du paradigme critique remet en question 
les fondements mêmes sur lesquels l’organisation militaire est établie et 

La patrouille des Rangers canadiens d’Inukjuak, du 2e Groupe de 
patrouille des Rangers canadiens, prend part à un entraînement annuel 
axé sur le perfectionnement de précieuses compétences. Celui-ci avait 
lieu à Inukjuak, communauté inuite située sur la rive nord de la baie 
d’Hudson au Nunavik, dans le nord du Québec, le 7 février 2023. 

Cplc Matthew Tower, Caméra de combat des Forces canadiennes, 
 photo des Forces armées canadiennes
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perpétuée, ceux-là mêmes que les militaires apprennent à valoriser et à 
protéger tout au long de leur carrière — conformément aux approches 
technique et humaniste officielles ainsi qu’à l’apprentissage contextualisé. 
Il n’est pas étonnant que les FAC en tant qu’institution et les membres du 
personnel eux-mêmes puissent douter d’une approche critique47. 

Au lieu d’accepter des valeurs militaires traditionnelles, il est  
important de les remettre en question pour qu’un changement de culture 
transformateur puisse se produire. Ainsi, il faut remettre en question la 
façon dont l’obéissance, la discipline, la hiérarchie et l’uniformité font 
la promotion de modes de pensée binaires, c’est-à-dire les hommes/les 
femmes, le masculin/le féminin, les protecteurs/les protégés, les mili-
taires/les civils, les forces alliées/ennemies, les gagnants/les perdants et 
moi/les autres, en privilégiant les premiers éléments binaires au détri-
ment des seconds48. Ces valeurs et ces façons de penser sont imprégnées 
dans la culture des FAC, notamment la politique liée à l’universalité du 
service et le principe du « soldat d’abord ». Bien que ces derniers fassent 
tous deux actuellement l’objet d’un examen (de même que les processus 
d’instruction et de promotion connexes), ils continuent de privilégier les 
hommes blancs aptes sur le plan physique dans des groupes profession-
nels opérationnels, dont le conjoint/la conjointe (typiquement une femme 
civile) s’occupe de la maison et de la famille49, ce qui entraîne une homo-
généité globale au sein des officiers généraux des FAC, tout comme en ce 
qui concerne le chef d’état-major de la défense. 

La remise en cause de ces politiques et pratiques entraîne souvent 
des réactions d’opposition au changement, telles que les suivantes : 

	▶ La taille, la démographie et le mandat des FAC empêchent toute 
autre façon d’organiser le travail de l’institution; 

	▶ Le personnel qui fait preuve d’un dévouement absolu envers 
l’organisation militaire devrait être récompensé par de l’instruction 
valorisée, des promotions et des affectations; 

	▶ Les postes opérationnels permettent d’acquérir l’expérience de 
commandement nécessaire. 

Ces réactions méritent d’être prises en compte, mais trop souvent, elles 
mettent un terme à la conversation et inhibent la pensée imaginative. 

Les théories sur l’apprentissage transformateur — qui constituent 
le fondement de la formation des adultes, mais qui sont rarement 
appliquées dans un contexte militaire — peuvent contribuer à poser et à 
traiter des questions difficiles qui remettent en cause les présomptions 
militaires de longue date. C’est l’apprentissage transformateur qui permet 
de changer les perspectives liées à la vision du monde par rapport à soi, 
aux autres et à la société50. Ce type d’apprentissage peut être conceptua-
lisé de quatre points de vue différents : « la libération de l’oppression »; 
« la pensée rationnelle et la réflexion » découlant d’un « dilemme 
déstabilisant »; une « approche liée au développement » qui est « intui-
tive, globale et fondée sur le contexte »; ainsi que la spiritualité liée au 
« travail sur l’âme51 » [TCO]. Ces éléments sont tous axés sur l’interdépen-
dance, l’inclusion, les émotions et les arts, de même que la race, la classe 
et le sexe52. Lorsque les apprenants sont confrontés à des idées ou à des 
expériences qui ne correspondent pas à leur propre compréhension ou à 
leurs propres croyances, valeurs et attentes (un dilemme déstabilisant), 
ils font face à un choix. Ils peuvent soit ignorer tout ce qui ne correspond 

pas à leur vision du monde en le dévalorisant, en l’écartant et/ou en 
y fermant leur esprit. Au contraire, ils peuvent s’y intéresser, avec un 
esprit ouvert, en considérant sa valeur et en étant prêt à l’intégrer à un 
nouveau système de croyances à mesure qu’ils transforment leur façon 
de voir le monde. L’apprentissage transformateur varie selon qu’il est axé 
sur les niveaux de changements individuels ou structurels. Dans le pré-
sent article, je me penche sur ces deux niveaux, dans l’esprit de l’ouvrage 
de Bell Hooks intitulé Apprendre à transgresser. Hooks y énonce « un jeu 
entre les pédagogies anticoloniales, critiques et féministes53 » dans une 
critique des formes structurelles d’oppression, de pouvoir et de privilège 
qui remet en cause le statu quo. 

On peut appliquer l’apprentissage transformateur au sein des 
armées, en misant sur l’éducation liée à la résolution de problèmes54. 
Cette approche vise à déconstruire les relations de pouvoir militaire 
racialisées, militarisées et liées au genre, en remettant en question et en 
modifiant les manières dont le personnel militaire et le personnel civil 
perçoivent les idéaux, les ordres, les politiques et les organisations mili-
taires, ainsi que la façon dont il interagit avec celles-ci. L’éducation liée  
à la résolution de problèmes découle d’une attitude consistant à poser 
des questions critiques et créatives, au lieu de chercher des solutions 
simples et rapides. Au sein de l’organisation militaire, on pourrait poser 
les questions suivantes : Qui est avantagé par l’idéal guerrier? D’où 
vient-il? Est-il nécessaire? Comment peut-on repenser le service militaire? 
Comment peut-on reconsidérer la structure, les ordres et les politiques 
du MDN/des FAC? Ces questions montrent un accent très différent de celui 
des paradigmes technique et humaniste. 

Voici un exemple tiré de ma propre expérience inattendue,  
concernant l’apprentissage transformateur pour montrer comment 
la théorie peut être mise en pratique, comment on peut changer les 
mentalités bien ancrées et comment l’éducation liée à la résolution de 
problèmes peut soutenir la transformation des cultures militaires tant au 
niveau individuel qu’au niveau structurel. Lorsque j’étais militaire, même 
si j’étais privilégiée en raison de ma peau blanche, de mes capacités 
physiques, de ma commission d’officier et de mon groupe professionnel, 
j’étais marginalisée, car j’étais une femme. Même si je le reconnaissais 
jusqu’à un certain point, j’ai refusé de remettre en question mes expé-
riences. Avec du recul, je crois que je l’ai fait pour deux raisons. D’abord, 
j’ai remarqué que les femmes qui protestaient contre leur statut organi-
sationnel étaient punies pour cela. Ensuite, je valorisais l’armée et mon 
propre service, et je ne voulais pas les critiquer. On m’a enseigné que 
pour être une officière dévouée, je devais accepter l’armée telle qu’elle 
est, incarner une dureté stoïque et adopter une attitude résolument  
tournée vers l’action, qui n’incluait aucune forme de remise en question. 

Lorsque j’ai entrepris mon programme de maîtrise dans une  
université civile et que j’ai été initiée aux théories féministes et aux 
théories de l’apprentissage transformateur, j’ai commencé à percevoir 
mes expériences sous un angle différent55. Ma pensée rationnelle et 
ma réflexion sur ces théories par rapport à mon service militaire m’ont 
plongée dans un dilemme désorientant. Je comprends maintenant que 
ce dilemme ne constituait pas un événement singulier provoqué unique-
ment par l’éducation formelle, mais qu’il s’était plutôt posé au fil des ans, 
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alors que je me débattais avec la dimension genrée de mes expériences. 
Ce fut un apprentissage difficile et émotif, qui a remis en question mes 
croyances. Il m’a fallu un certain temps avant d’adhérer à la théorie fémi-
niste, et plus longtemps encore avant que je commence à me considérer 
comme une féministe. Cependant, l’adoption de ces théories critiques m’a 
permis à la fois de valoriser mon service militaire et l’institution militaire 
en soi et de les reconsidérer. L’apprentissage transformateur crée un 
espace malaisant et tendu, mais il peut contribuer à un changement posi-
tif. En fait, le meilleur apprentissage peut découler d’un malaise56. Ce n’est 
que lorsque j’ai entrepris mon apprentissage à l’extérieur du MDN/des 
FAC que j’ai commencé à remettre en question la culture militaire. On doit 
donc faire de même avec l’éducation au sein du MDN/des FAC, c’est-à-dire 
intégrer les théories critiques dans l’institution elle-même. La transforma-
tion de ma propre vision de l’armée a entraîné un changement structurel 
au niveau de mes travaux universitaires, alors que j’ai commencé à 
remettre en question la culture, les politiques, les pratiques et l’éducation 
des FAC et recommandé des changements connexes. 

A la lumière de la littérature et de ma propre expérience, afin de 
permettre une transformation culturelle militaire, il s’avère nécessaire de 
travailler au sein du paradigme critique57, d’en apprendre davantage sur 
le changement de culture, des politiques et des pratiques militaires, d’en 
comprendre la nécessité et de souhaiter un tel changement. Une fois que 
les personnes changent leurs propres perspectives, elles peuvent entre-
prendre une transformation structurelle. Comme le reconnaît le CPCC, 
« [o]n ne peut pas “ordonner” un changement de culture visant des atti-
tudes et des croyances58 ». Un changement de culture ne peut pas être 
enseigné au moyen des paradigmes technique et humaniste; il doit plutôt 
être appris grâce à l’apprentissage contextualisé et à l’éducation critique. 
Afin de soutenir l’éducation tirée du paradigme critique, le contenu et les 
politiques qui doivent être appris et enseignés doivent eux-mêmes être 
tirés d’une perspective critique. 

Recommandations
L’intégration d’une éducation découlant du paradigme critique est 

compliquée et complexe. Elle nécessite un engagement assidu envers un 
changement soutenu. L’éducation critique n’est pas simple, rapide ou faci-
lement mesurable; c’est pourquoi cette option est souvent mise de côté 
en faveur d’un apprentissage technique et humaniste, qui est considéré 
comme un progrès immédiat. La diffusion d’une présentation PowerPoint 

sur les statistiques liées à la violence sexuelle, les politiques inclusives 
ou un mandat organisationnel concernant un changement de culture, de 
même que l’évaluation de l’apprentissage au moyen d’un questionnaire 
à choix multiples peuvent être perçues comme des résultats mesurables 
étant donné qu’une certaine proportion du personnel militaire suit la 
formation et obtient une note connexe. Cependant, de tels résultats sont 
largement dépourvus de sens pour la transformation culturelle, car ils 
offrent peu de possibilités de mobilisation par les apprenants et ne per-
mettent pas de savoir ce que ceux-ci pensent, comprennent ou acceptent, 
ou encore ce à quoi ils résistent. Je recommande plutôt les pratiques 
éducationnelles suivantes : 

	▶ Établir des liens entre les expériences individuelles et les formes 
structurelles de pouvoir et de privilège associées au colonialisme,  
au racisme, au sexisme, à la misogynie, au capacitisme et à 
l’hétéronormativité. 

	▶ Reconnaître que des « dilemmes déstabilisants » se poseront étant 
donné que les militaires auront du mal à remettre en question les 
visions du monde et les valeurs militaires établies. 

	▶ Accepter le malaise lié à l’apprentissage. 
	▶ Comprendre comment un privilège non mérité est accordé à ceux  
qui incarnent l’idéal guerrier et comment ceux qui ne semblent pas 
le véhiculer sont marginalisés. 

	▶ S’intéresser aux théories critiques. 
	▶ Participater à des discussions en petits groupes animées par  
des personnes qui connaissent les théories critiques. 

	▶ Poser des questions et remettre en question les présomptions  
en mettant l’accent sur la formulation de problèmes. 

	▶ Examiner l’apprentissage contextualisé pour comprendre ce qui  
est appris dans le cadre des mises en pratique quotidiennes et 
mettre en place un environnement où l’apprentissage contextualisé 
soutient la transformation culturelle. 

	▶ Prendre part à l’éducation continue et favoriser  
le changement culturel. 

Bien que l’enseignement et l’apprentissage liés au paradigme critique 
représentent un défi, cela peut ouvrir la voie à la transformation culturelle 
militaire. L’approche éducationnelle du MDN/des FAC doit changer. Elle doit 
passer d’une approche qui favorise l’acceptation et le maintien du statu 
quo à une approche qui le remet en question. Revue militaire

canadienne
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Le présent article explore les discours croisés relatifs aux traumatismes et à la 
culture dans le contexte militaire canadien. Il traite des méthodes tenant compte 
des traumatismes qui sont utilisées dans les efforts de changement de culture, 
en particulier lorsqu’il s’agit d’offrir un soutien ciblé aux groupes historiquement 
sous-représentés et de démystifier l’idéal guerrier. J’applique la théorie fémi-
niste intersectionnelle et la théorie critique de la race en vue de faire des liens 
entre des concepts tirés de la théorie anti-oppression et le contexte militaire, 
illustrant la façon dont les actes d’aliénation (« othering ») peuvent entraîner 
des réactions typiquement associées au trouble de stress post-traumatique. 
Donc, le traumatisme et la symptomatologie connexe sont d’importants facteurs 
à considérer lorsqu’on examine le changement de culture militaire, en raison de 
l’omniprésence des événements violents, stressants et discriminatoires dans les 
contextes militaires. D’abord, j’effectue une brève revue de la littérature sur les 
pratiques tenant compte des traumatismes dans le contexte militaire, ainsi qu’une 
revue de la littérature sur les cultures militaires et organisationnelles. Ensuite, 
j’explore les liens entre certains concepts comme l’idéal guerrier, la charge raciale 
et les envahisseurs de l’espace. Enfin, je démontrerai que la recherche exposée 
ici suggère qu’un bon cadre pour le changement de culture militaire doit, en plus 
d’être centré sur l’humain, être aussi axé sur les systèmes. 
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Élargir la compréhension des traumatismes
Lorsque nous enquêtons sur les traumatismes en lien avec 

les contextes militaires, nous devons nécessairement reconnaître 
la façon dont les traumatismes peuvent concerner des blessures 
interpersonnelles autant que de la violence structurelle. La littéra-
ture indique que des processus tels que la violence, les abus et la 
négligence peuvent engendrer des traumatismes1. Cependant, la 
littérature plus récente indique également que les traumatismes 
sont souvent causés par l’oppression structurelle, notamment 
celle liée au sexisme, au racisme, à l’homophobie, au capacitisme, 
à la pauvreté et au colonialisme2. Ces champs de recherche en 
pleine croissance illustrent que des expériences tant récurrentes 
que ponctuelles peuvent déclencher des troubles psychologiques. 
La personne est alors incapable de composer avec les systèmes 
dommageables persistants ou les incidents de domination, ce 
qui provoque une gamme de symptômes associés au trouble de 
stress post-traumatique (TSPT), ou au TSPT complexe3. Ainsi, un 
traumatisme peut survenir à la suite de violence simulée ou vécue, 
d’oppression ambiante ou environnementale et de discrimination 
soutenue, ou d’expériences stressantes chroniques. 

Les discussions sur le changement de culture tendent à  
s’orienter autour de la question de la résistance des militaires.  
Le traumatisme peut servir d’excellente « porte d’entrée » aux  
personnes qui travaillent sur la transformation des cultures mili-
taires. Les militaires qui ont vécu un stress psychologique important 
ne souhaitent peut-être pas se sentir aliénés davantage par de telles 
initiatives, ou estiment peut-être avoir suffisamment lutté pour arri-
ver jusque-là, internalisant chemin faisant un sentiment d’infériorité. 
Par exemple, dans mes travaux sur l’équité, j’ai vu de nombreuses 
personnes visées par les initiatives d’équité qui voulaient se distan-
cer des discours sur le changement de culture parce qu’elles sont 
fatiguées d’être traitées différemment et veulent s’éviter d’autres 
souffrances. Les recherches sociologiques et féministes sur les 
traumatismes causés par l’oppression peuvent offrir de puissantes 
leçons dans ces situations. En considérant la réticence des militaires 
à prendre part à la lutte contre l’oppression en tenant compte des 
traumatismes, nous pourrions mieux constater que, dans bien 
des cas, ces militaires ont passé des années à tenter d’échapper 
à l’étiquette de « l’autre », parfois comme une stratégie de survie 
découlant d’un TSPT ou TSPT complexe, afin de se rapprocher de 
l’idéal guerrier et ainsi d’éviter le harcèlement4. Bien que les cas de 
harcèlement envers des hommes blancs hétérosexuels existent, les 
statistiques montrent clairement que les agressions sont plus fré-
quentes à l’endroit des militaires les plus éloignés de l’idéal guerrier, 
c’est-à-dire les femmes, les personnes 2SLGBTQIA+ et les personnes 
racisées. Comme H. Christian Breede et Karen D. Davis l’ont fait 
remarquer, « les idées préconçues ancrées dans le paradigme du 
guerrier ont grandement motivé l’exclusion historique des femmes 
des métiers de combat, et des personnes LGBTQ de l’armée5 » [TCO]. 
Les chercheuses féministes qui travaillent dans le contexte militaire 

entendent souvent parler de femmes qui se sont acharnées à  
projeter une image non genrée, afin de ne pas attirer l’attention 
sur elles ou d’être aliénées6. De la même manière, les recherches 
portant sur les expériences vécues par les militaires racisés et 
2SLGBTQIA+ ont montré qu’ils sont nombreux à diminuer leurs traits 
individuels subjectifs afin de cadrer dans l’idéal guerrier et ainsi 
ressembler à leurs collègues des FAC7. Ces exemples s’éloignent de 
l’assimilation des hommes militaires blancs, cisgenres et hétéro-
sexuels, car la marginalisation des femmes, des personnes racisées 
et des personnes 2SLGBTQIA+ membres des FAC est socialement 
amplifiée. Autrement dit, certains groupes sont marginalisés tant à 
l’intérieur qu’à l’extérieur de l’institution – et même si les hommes 
blancs, cis et hétéros se font certainement subjuguer dans les FAC, 
il ne faut pas ignorer la situation unique de ceux qui se joignent à 
l’institution en étant déjà aliénés ailleurs. Ces expériences d’alié-
nation et les processus connexes peuvent constituer des obstacles 
émotionnels pour les personnes qui sont ensuite visées par les 
efforts de changement de culture ou y sont associées. 

TSPT et TSPT complexe dans 
les contextes militaires

Laura Brown élargit les définitions de traumatisme au-delà des 
notions conventionnelles et cliniques qui visent des événements 
anormaux dans la gamme des expériences humaines, et insiste sur 
la façon dont la notion d’expériences humaines se limite souvent 
aux hommes hétérosexuels, blancs et de classe sociale élevée8. Elle 
discute du rôle des traumatismes causés par l’oppression systé-
mique, et tout en reconnaissant que de telles structures n’incluent 
pas nécessairement de violence physique directe (bien qu’elles 
le fassent souvent indirectement), elles causent néanmoins de la 
violence « pour l’âme et l’esprit9 ». D’une façon similaire, Richard 
Linklater définit le traumatisme comme « la réponse ou la réaction 
d’une personne à une blessure10 ». Nous pourrions donc définir le 
TSPT et le TSPT complexe comme la réaction continue d’une per-
sonne ou d’une communauté à l’endroit de telles formes de violence 
ou de préjudice. J’insiste sur le fait que toutes les personnes ayant 
vécu une situation traumatisante ne développeront pas nécessai-
rement un TSPT ou un TSPT complexe. Comme l’expliquent Morgan 
Bimm et Margeaux Feldman :

Ce qui distingue les personnes qui vivent avec un  
traumatisme (diagnostiqué ou non) de celles qui ont 
vécu une situation traumatisante est la présence de 
trois symptômes précis : l’hypervigilance (l’appréhen-
sion constante d’un danger), l’intrusion (flashbacks)  
et la constriction (désensibilisation)11. 

Les symptômes décrits ci-dessus sont des indicateurs d’un TSPT, 
tandis que le TSPT complexe est un concept relativement récent né 
du constat selon lequel on ne peut surmonter tous les traumatismes 
au même rythme. Le TSPT complexe (qui ne figure pas encore au 
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DSM-5 comme un trouble distinct) est différent parce qu’il résulte 
d’incidents traumatisants répétés et récurrents pendant une longue 
période, parfois appelés traumatismes complexes. En conséquence, 
le TSPT complexe comprend des symptômes plus étendus, y compris 
une perception de soi négative, des problèmes interpersonnels et 
un dérèglement de l’affect12. N’importe quel symptôme mentionné 
résultant d’un TSPT ou TSPT complexe pourrait faire surface de 
façon aiguë en raison des mots et du message entourant le change-
ment de culture. Pour les personnes que les efforts de changement 
de culture visent à soutenir, les mots utilisés peuvent causer des 
« flashbacks » ou des problèmes interpersonnels, ou encore évoquer 
des sentiments négatifs envers soi-même, et elles peuvent réagir à 
cette menace perçue par une dissociation ou une division de person-
nalité13. Pour les militaires qui s’adaptent aux efforts de changement 
de culture, des sentiments similaires sont exacerbés, ainsi qu’une 
impression de danger et un désir de résister à tout en raison d’une 
intense réaction émotive. 

De plus, comme en ont discuté d’autres auteurs dans ce 
numéro spécial, certains aspects de la culture militaire font surface 
à des endroits éloignés de la sphère d’action du commandement 
supérieur, notamment dans les pratiques et valeurs héritées des 
générations précédentes et reproduites sans qu’on y porte l’atten-
tion requise. Dans les longues recherches qu’elle a menées auprès 
des femmes dans l’armée, Nancy Taber a constaté que les femmes 
se font constamment rappeler qu’elles sont différentes des hommes 
et que souvent, les femmes elles-mêmes préfèrent s’associer aux 
hommes, allant jusqu’à décrire les autres femmes comme étant 
trop « mégères » lors d’entretiens14. Ces recherches soulignent 
aussi comment les femmes dans l’armée ressentent constamment 
un certain malaise, à tel point que la capacité d’une personne à 
comprendre un tel environnement peut être grandement atteinte. 
Par exemple, chaque fois qu’une femme faisait valoir ses besoins et 
son rôle en tant que mère, on lui disait qu’elle faisait « une affaire 
de femme » avec un sujet non lié15. On a également indiqué à une 
autre femme, lorsqu’elle s’est jointe à son unité, qu’elle ne devait pas 
tomber enceinte pendant son affectation16. Cette remarque a immé-
diatement positionné la femme et son corps comme des éléments 
déviants, aliénant la personne au sein d’une unité supposément 
cohésive. De la même manière, l’étude des soldats racisés dans les 
forces canadiennes, effectuée par Tammy George, a révélé des résul-
tats semblables que les militaires concernées sentant constamment 
qu’on les différenciait ou qu’on les rendait hypervisibles à cause de 
leur race17. Les entretiens, réalisés par Tammy George, révèlent que 
les soldats sortant de la norme culturelle dans les FAC se voient rap-
peler qu’ils ne font pas partie de cette norme, et on les incite à s’y 
conformer pour favoriser l’efficacité opérationnelle18. 

Lorsqu’on développe un cadre régissant le changement de 
culture militaire, il est important de comprendre que l’appartenance 
à un groupe historiquement marginalisé ne protège pas quelqu’un 
des effets de la socialisation dans une réalité sociale oppressive. La 
recherche évoquée ci-dessus indique que beaucoup de militaires 

passent par un processus d’aliénation et d’assimilation néfaste 
afin de s’adapter à l’idéal guerrier masculin, hétéronormatif et 
blanc, ce qui entraîne souvent une dissociation. Le traumatisme 
de l’assimilation peut pousser un individu à internaliser l’image de 
lui-même et des autres qui est véhiculée par le groupe dominant, 
ce qu’on appelle la charge raciale (ou « double conscience »). Ainsi, 
on demandera non seulement aux groupes dominants ou puissants 
dans l’institution de se remettre en question avec le changement de 
culture, mais aussi aux militaires féminins, racisés et 2SLGBTQIA+  
de modifier leur façon de penser d’une manière ou d’une autre.

Envahisseurs de l’espace, charge raciale  
et dissociation

La charge raciale est une théorie qui explore comment les 
groupes opprimés se perçoivent à travers le regard de la culture 
oppressive dominante19. Selon cette théorie, le colonisateur ou le 
groupe colonisé crée « l’autre » à son image, afin de se sentir  
supérieur. Comme l’explique Frantz Fanon, « c’est le raciste qui  
crée l’infériorité20 ». Il précise ainsi sa pensée : 

Tout peuple colonisé – c’est-à-dire tout peuple au sein 
duquel a pris naissance un complexe d’infériorité, du 
fait de la mise au tombeau de l’originalité culturelle 
locale – se situe vis-à-vis du langage de la nation civi-
lisatrice, c’est-à-dire de la culture métropolitaine. Le 
colonisé se sera d’autant plus échappé de sa brousse 
qu’il aura fait siennes les valeurs culturelles de la 
métropole. Il sera d’autant plus blanc qu’il aura rejeté 
sa noirceur, sa brousse. Dans l’armée coloniale, et 
plus spécialement dans les régiments de tirailleurs 
sénégalais, les officiers indigènes sont avant tout des 
interprètes. Ils servent à transmettre à leurs congé-
nères les ordres du maître, et ils jouissent eux aussi 
d’une certaine honorabilité21.

Si nous appliquons le concept de charge raciale à la culture 
militaire, nous pouvons imaginer comment les processus d’aliénation 
sont inhérents à une institution qui privilégie l’universalité, l’uni-
formité et l’idéal guerrier22. J’affirme donc que l’éthos de la culture 
militaire, selon lequel on veut assurer l’efficacité opérationnelle 
par une stricte adhérence à l’idéal guerrier, peut indirectement 
engendrer une charge raciale chez les militaires. Ce processus de 
fractionnement de la conscience se déroule de façon très semblable 
à ce que théorise Fanon, où on demande aux individus de subjuguer 
des aspects de leur subjectivité afin de « réussir » en tant que 
soldats. Pour les femmes, les personnes racisées et les personnes 
2SLGBTQIA+ membres des FAC, la subjugation atteint, au-delà des 
traits de personnalité, des piliers de leur subjectivité (par exemple  
le genre, la race).

L’examen à la fois de l’idéal guerrier et de la charge raciale 
dans une pratique qui tient compte des traumatismes offre de 
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nouvelles perspectives sur les causes profondes de la culture militaire 
problématique. La pratique contemporaine qui tient compte des 
traumatismes admet que les conditions d’oppression historique, 
idéologique, culturelle et institutionnelle entraînent souvent l’in-
ternalisation d’un sentiment d’infériorité chez les groupes placés 
dans le camp des « autres23 ». Cette infériorité acquise fractionne 
la compréhension de soi, ce que Fanon décrit comme un voyage 
loin de soi-même, où la personne finit par jeter un regard objectif 
sur elle-même. Des processus similaires d’oppression internalisée 
sont abordés dans différents champs d’études, comme dans les 
recherches de Nita Mary McKinley sur la conscience du corps-objet 
chez les femmes, qui internalisent une compréhension d’elles-
mêmes en tant qu’objet du désir des hommes par la socialisation 
au sein d’une culture patriarcale24. En examinant la description 
que fait George des expériences vécues par les militaires racisés, 
nous nous rappelons que les individus façonnent leur compréhen-
sion du monde qui les entoure sous l’influence des discours qu’ils 
entendent25. Autrement dit, notre subjectivité est déterminée selon 
les moyens et les pratiques variables, mais souvent limités, des com-
munautés et cultures auxquelles nous appartenons. Ainsi, la charge 
raciale est un processus qui peut entraîner un faux sentiment d’infé-
riorité chez les groupes marginalisés, causé par un fractionnement 
conscient du moi, ce qui peut ultimement mener à des symptômes 
de traumatisme. 

Les études récentes en psychologie sur la dissociation et la 
culture indiquent que la charge raciale ne résulte pas exclusivement 
des différences raciales, mais qu’elle peut aussi naître du fait d’être 

« étranger dans un milieu culturel hôte relativement inflexible26 » 
[TCO]. Même si d’autres études sont requises pour comprendre la 
relation entre la charge raciale et la dissociation, ces recherches 
suggèrent qu’il y en a une, et que le lien est plus nuancé pour les 
personnes racisées. Par conséquent, pour éviter d’aliéner davantage 
les communautés historiquement maltraitées, on doit concevoir un 
cadre de changement de culture militaire qui remet en question les 
idées préconçues, croyances et valeurs sous-jacentes qui cherchent 
à produire « l’autre ». Cela importe car cela pourrait avoir une inci-
dence significative sur la vision dont l’armée canadienne fait l’objet. 
Comme le soulignent les auteurs dans ce numéro spécial, les proces-
sus d’aliénation sont souvent perçus comme une étape nécessaire 
dans la préparation des militaires aux formes de violence attendues 
de l’armée. Si les FAC reconnaissaient que le processus d’aliénation 
est un microcosme des structures sociales supérieures, établies 
dans le cadre d’un projet colonial, elles pourraient commencer par 
voir la charge raciale comme un problème systémique, nécessitant 
la reddition de comptes dans l’ensemble de l’organisation. Bimm et 
Feldman affirment que les approches tenant compte des trauma-
tismes placent les projecteurs sur le collectif au lieu de l’individu27. 
Cette affirmation s’appuie sur les recherches critiques qui stipulent 
que les « systèmes d’attachement et de sens qui lient l’individu à 
la communauté » [TCO] sont des avenues clés vers la guérison28. 
Ainsi, le développement d’un bon cadre délimitant le changement 
de culture militaire nécessitera un examen minutieux des systèmes 
d’attachement et de sens qui lient l’individu à la communauté dans 
l’organisation militaire. 

Nommer le problème : les traumatismes 
ambiants dans l’armée canadienne

Lorsqu’il parle des cultures organisationnelles, Edgar Schein 
cerne trois principaux aspects d’une culture à examiner : les  
artefacts, les croyances et valeurs, et les idées préconçues  
sous-jacentes29. Au sujet des trois aspects de Schein, Leonard  
Wong et Stephen Gerras écrivent ceci : 

Alors que les artefacts sont les indices observables 
d’une culture, les valeurs d’une organisation révèlent 
davantage les motivations et le raisonnement derrière 
la culture organisationnelle. Bien sûr, les valeurs 
déclarées d’une organisation peuvent différer des 
valeurs démontrées. Afin de déterminer les valeurs 
et croyances qu’une organisation met véritablement 
en pratique (contrairement aux simples valeurs 
énoncées), il est nécessaire d’examiner plus profon-
dément le niveau suivant d’analyse culturelle. Sous 
les croyances et valeurs d’une organisation se trouve 
le troisième niveau de culture organisationnelle – les 
idées préconçues fondamentales sous-jacentes… Ce 

Le capitaine Cristy Montoya (au centre), du 430e Escadron à Valcartier (Québec), 
agit à titre d’interprète espagnole tandis qu’elle explique à des membres de la 
Force aérienne du Pérou comment remorquer un hélicoptère CH149 Cormorant, 
le 20 avril 2014, dans le cadre de l’exercice Cooperación III. Le Cormorant avait 
été partiellement démonté, pour pouvoir être transporté jusqu’à Lima (Pérou)  
à bord d’un avion CC177 Globemaster. Dès leur arrivée, les techniciens d’IMP  
ont réassemblé l’appareil, afin qu’il puisse effectuer des opérations aériennes 
sécuritaires, au moment voulu. 

Capt Trevor Reid, Affaires publiques de la 19e Escadre
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consensus sous-jacent d’idées préconçues invisibles 
et souvent inconscientes influe sur les perceptions, les 
processus cognitifs et les comportements au sein d’une 
organisation30. [TCO]

Cette analyse est fondée sur la description de culture 
organisationnelle faite par Schein, car elle explique bien comment 
un changement de culture exige un examen critique des idées 
préconçues sous-jacentes qui déterminent une culture institution-
nelle ainsi que leurs conséquences flagrantes et plus subtiles. Par 
exemple, dans le contexte des FAC, une idée préconçue sous-jacente 
de la culture organisationnelle actuelle est qu’une plus grande 
diversité dans l’effectif entraînera graduellement un changement de 
culture. Alan Okros précise toutefois que les efforts de changement 
culturel doivent d’abord examiner « comment la diversité sera bâtie 
et comment les expériences des groupes sous-représentés seront 
comprises31 » [TCO]. Poursuivant sur cette avenue de raisonnement, 
je pose la question suivante : si une idée préconçue fondatrice 
de la culture des FAC est que l’uniformité améliorera l’efficacité 
opérationnelle, qu’arrive-t-il aux militaires marginalisés, sur le plan 
socio-émotif, lorsqu’on les amène sciemment dans l’organisation 
pour respecter un quota de diversité, puisqu’on les place dans le rôle 
d’envahisseur? Nirmal Puwar a exploré le phénomène des « enva-
hisseurs de l’espace » et constate qu’il y a un coût à leur inclusion 
dans des lieux historiquement marqués par l’exclusion, car ils sont 
souvent surveillés plus étroitement pour des erreurs « moins sus-
ceptibles d’être soulevées chez d’autres personnes et, si elles sont 
soulevées, moins susceptibles d’être amplifiées. Une surveillance 
disproportionnée révèle des erreurs chez ceux qui ne sont pas 
absolument parfaits32 » [TCO]. En raison de l’hypervisibilité des per-
sonnes aliénées, Puwar décrit comment ces envahisseurs de l’espace 
sont exagérément surveillés. De même, dans le contexte des FAC, 
les recherches indiquent que les gens en viennent instinctivement 
à percevoir ces « autres » comme une menace envers les objectifs 
globaux et l’efficacité de l’institution33. Cette tendance suggère donc 
qu’un effort de représentation accrue des groupes historiquement 
aliénés, sans qu’on s’attaque aux idées préconçues, aux croyances 
et aux valeurs fondatrices de l’institution qui sont opposées, direc-
tement ou indirectement, à une telle inclusion, ne permettra pas de 
façonner un changement significatif et pourrait en fait reproduire 
les systèmes dommageables. En effet, les valeurs et les idées pré-
conçues sous-jacentes qui sont créées et renforcées par un concept 
comme l’universalité du service, par exemple, nuisent aux groupes 
historiquement exclus de l’institution militaire, en les incitant à  
s’assimiler tout en fixant des limites à leur ascension au sein de  
l’organisation. Les recherches de Puwar sur les envahisseurs de  
l’espace démontrent que la race est inextricablement liée à  
notre compréhension sociale de l’universalité, selon laquelle  
les individus qui œuvrent dans les services civils sont aliénés à 
cause de leur race sont moins susceptibles d’être vus comme des 
meneurs adaptables. 

Changement de culture tenant compte des 
traumatismes : bâtir une communauté sans 
effacer le passé

M’inspirant des définitions sociologique et féministe des 
traumatismes énoncées ci-dessus, j’ai déterminé les principes 
communs suivants applicables à une démarche tenant compte des 
traumatismes. Il s’agit de reconnaître la présence de traumatismes 
largement répandus et liés aux structures sociales; de considérer les 
traumatismes comme un problème systémique (et non individuel) 
affectant l’ensemble de la communauté; enfin, de promouvoir la 
guérison par l’apport de changements systémiques et la responsa-
bilisation de la communauté. L’adoption d’une perspective tenant 
compte des traumatismes, dans le cadre des conversations entou-
rant le changement de culture militaire, permet de constater qu’il 
n’existe pas de modèle unique ou universel pouvant résoudre les ini-
quités dans les FAC. Cependant, ces principes mettent la table pour 
les discussions au sujet de la participation des militaires aux efforts 
de changement culturel.

En examinant de près les idées préconçues, les croyances et les 
valeurs sous-jacentes ainsi que les artefacts de la culture militaire 
canadienne, les chercheurs connaissant bien les pratiques de lutte 
contre l’oppression peuvent travailler avec les membres des FAC 
pour déterminer les aspects de la culture à conserver et ceux qu’il 
faut transformer en tenant compte des traumatismes. Par exemple, 
la culture actuelle dans les FAC montre bien la force d’une commu-
nauté cohésive, où les membres ont un sentiment d’appartenance et 
de reconnaissance34. Dans une certaine mesure, les FAC ont accompli 
cela en insistant sur l’unité. Si on reconnaît que le bien-être social et 
le bien-être émotif sont inextricablement liés, cette interconnexion 
entre les militaires est incroyablement précieuse. Toutefois, en 
omettant de s’attaquer à la culture fondatrice de complaisance 
envers le sexisme, le racisme, l’homophobie et les autres formes 
d’oppression, les FAC reproduisent ces systèmes dommageables 
lorsqu’elles demandent l’uniformité à leurs membres. Bâtir un 
sentiment de communauté et de responsabilité les uns envers les 
autres est un moyen puissant, mais qui doit se limiter à l’efficacité 
opérationnelle sans s’étendre au domaine du bien-être mutuel et 
holistique, que Staci Haines définit comme « une capacité incarnée 
d’élargir notre cercle d’empathie, sans disparaître nous-mêmes35 ». Il 
est important de noter que cette forme de connexion mutuelle est à 
la base des situations de conflit interpersonnel, où les individus sont 
capables de se concentrer sur la complexité sans être réactionnaires 
ou qualifier de « mauvais » les gens ou leurs actions36. Le conflit 
génératif et la capacité de gérer le malaise sont essentiels dans une 
organisation qui veut enrayer l’oppression. 

Une idée préconçue sous-jacente de la culture des FAC est que 
chaque militaire doit être fort émotionnellement, et non s’appuyer 
sur la force collective et l’appartenance à la communauté. Cette idée 
priorise l’idéal guerrier, lequel prône l’individualisation de la force et 
la subjugation de la vulnérabilité et de la différence à des fins d’effi-
cacité. Cela fait émerger la question suivante : dans le contexte des 
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FAC, à quoi ressemblerait l’établissement d’une culture qui affirme 
et reconnaît les expériences de ses membres et qui cherche la cohé-
sion par une mutualité au-delà des différences? Il y a une distinction 
inhérente cruciale entre une culture institutionnelle qui demande 
à ses membres de faire preuve d’intelligence émotionnelle et de se 
soucier de la communauté avant tout, et une culture de stoïcisme 
émotionnel et d’esprit batailleur. Nous pouvons imaginer que seule 
la première option est susceptible de conduire les FAC vers la gué-
rison collective. Bien sûr, cela exigera qu’on se concentre moins 
directement sur l’efficacité opérationnelle. Cependant, nous pour-
rions faire valoir que le bien-être individuel et collectif des militaires 
est bénéfique pour l’efficacité globale de l’organisation. 

Les recherches mentionnées ci-dessus suggèrent que pour 
cultiver un sentiment d’appartenance aux FAC chez les militaires  
et instaurer des changements significatifs, on doit s’assurer de 

soutenir les militaires dans le développement d’une communauté 
basée sur la mutualité et la confiance. Ultimement, la littérature  
critique et anti-oppression portant sur les traumatismes et la culture 
militaire peut éclairer les efforts de changement culturel grâce  
à trois principes directeurs : donner la priorité à la sécurité, à  
l’appartenance et à la dignité des militaires, en abordant le rôle des 
traumatismes dans leur vie; reconnaître que les traumatismes et le 
changement de culture sont des problèmes systémiques, en mettant 
l’accent sur la mutualité et la responsabilité entre militaires; ainsi que 
s’engager à laisser les groupes marginalisés indiquer le chemin pour 
mettre en œuvre des mesures de lutte contre l’oppression dans l’en-
semble de l’institution. Ces étapes fondamentales pavent la voie vers 
des Forces armées canadiennes réellement inclusives – qui bâtissent 
une communauté sans effacer le passé.  Revue militaire

canadienne
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Pendant des décennies, les Forces armées canadiennes (FAC) 
ont été incapables d’intégrer efficacement en leur sein les 
femmes et les personnes provenant de la diversité; par consé-
quent, certains ont demandé des changements substantiels1 
et la constitution d’un corpus universitaire de nature critique 
sur des questions centrales touchant la culture. Fondée sur les 
travaux fondamentaux de Raewyn Connell2, la littérature sur les 
masculinités militarisées fait ressortir la standardisation (pro-
blématique) des comportements typiquement masculins associés 
à l’hétérosexualité de l’homme blanc et des comportements 
normalisés connexes au sein des armées. Cette standardisation fait en sorte de privilégier la plupart des hommes au détriment 
des femmes et de subordonner certains hommes par rapport à d’autres3. Sandra Whitworth fait remarquer que dans les FAC, les 
comportements masculins sont enracinés dans les principes généraux que sont « la violence et l’agression, l’unité institutionnelle 
et la hiérarchie4 » [TCO].   

Pour que cessent les comportements nocifs, il faut s’attaquer 
aux systèmes hégémoniques, c’est-à-dire la dominance de pratiques  
culturelles qui maintiennent une forme particulière d’ordre social établi. 
Le Chef – Conduite professionnelle et culture (CCPC) a récemment cerné 
quatre facettes clés de la culture militaire qui doivent être examinées : 
le concept du service avant soi, les pratiques en place pour constituer 
les équipes, la promulgation du leadership directif et le développement 
de l’identité militaire. Cet article, qui s’intéresse à la quatrième facette 
énumérée, pose la question suivante : « Pourquoi l’identité militaire 
demeure-t-elle contestée? » Dans un premier temps, on se demande com-
ment les membres des FAC pourraient réagir si des changements étaient 
apportés à l’identité dominante. Ensuite, on met en commun des sujets 

disparates concernant les rôles militaires en évolution et les changements 
sociaux d’ensemble, dans le but de déterminer où et comment se fera le 
prochain débat sur les identités militaires contestées. 

Initiatives de changement et  
résistance prévisible

Faisant écho à l’appel des universitaires, le changement apporté 
par le CCPC sur le plan de l’identité au sein des FAC consiste à passer du 
guerrier héros comme seul idéal à l’acceptation que l’identité militaire se 
décline de multiples façons. L’initiative du CCPC reconnait que l’image du 
guerrier tire son origine dans l’archétype dépassé du héros, lequel met 

Le Caporal Melissa Gaumond, membre du génie construction du 2e Régiment  
du génie de combat (2 RGC), effectue des travaux sur la nouvelle maison de  
tir. Cette maison d’instruction permet aux nouveaux militaires de s’entraîner 
pendant leur cours d’instruction professionnelle à la BFC Wainwright. 

Cpl Tina Gillies, technicienne en imagerie, Section d’imagerie de la Base des  
Forces canadiennes Wainwright
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l’accent sur les fonctions de combat (ou cinétiques) exécutées par ceux 
qui sont forts, stoïques et physiquement résilients (en plus d’être blancs, 
masculins et cisgenres). Que veut-on faire? Permettre le développement 
de l’organisation; permettre à toutes les personnes de conserver leur 
propre identité ainsi que leur identité professionnelle; accorder plus 
d’importance à la personnalité qu’à l’accomplissement d’une tâche; et 
encourager les personnes à être flexibles sur le plan émotionnel. À la 
suite de la mise en œuvre de l’initiative, des « débats » internes ont 
eu lieu. Les réactions étaient variées. Par exemple, certains pensaient 
que le changement apporté était depuis longtemps nécessaire, d’autres 
n’avaient rien contre le fait que les autres s’expriment par une chevelure 
mauve ou un piercing au nez du moment qu’on ne leur demande pas  
d’en faire autant, et d’autres encore craignaient que l’on s’engage sur un 
terrain glissant et que l’initiative entraîne des conséquences imprévues. 

Le plus important ici est d’aborder le fonctionnement des  
systèmes hégémoniques. En tant que président de la Commission  
de vérité et de réconciliation relative aux pensionnats indiens, le  
sénateur Murray Sinclair a déclaré ce qui suit :

Même si vous retirez tous les racistes... du gouvernement 
(dans les sphères de la police, de la justice et de la santé), 
le problème restera le même. En effet, le système obéira à 
des politiques, priorités et décisions qui déterminent com-
ment les choses sont faites et qui proviennent d’une époque 
où le racisme était flagrant5.  [TCO]

Afin de comprendre pourquoi le problème persiste, il faut d’abord se 
pencher sur le processus intentionnel employé pour transformer le civil 
en soldat. Ce processus implique des éléments proposés par le sociologue 
Erving Goffman dans son ouvrage sur les institutions totales (ou totali-
taires). Il y a notamment la destruction de l’identité, ainsi que la coupure 
avec le monde extérieur visant à disloquer la personne de ses influences 
sociales passées et à la rattacher uniquement à l’identité et aux pratiques 
approuvées par l’institution6. Ceux et celles qui connaissent l’instruction 
élémentaire des recrues savent que les nouveaux apprennent rapidement 
trois tactiques pour être à la hauteur des exigences : prêter attention à 
la personne responsable, dans le doute, faire ce que tout le monde fait 
et se faire des amis (en d’autres mots, il est important d’obéir à l’auto-
rité, de se conformer à la norme et de montrer une loyauté envers le 
groupe). L’importance de ces stratégies est accentuée par la conduite et 
le discours des instructeurs et subséquemment par les leaders d’unité 
qui exemplifient l’identité et les comportements privilégiés7. Des hauts 
gradés qui prêchent par l’exemple en montrant « comment les choses 
doivent se faire » s’appuient souvent sur des faits historiques et créent 
des mythes (souvent déformés8). C’est par l’entremise de ces pratiques 
quotidiennes que l’héritage du passé, avec ses préjugés inhérents et ses 
privilèges accordés, est perpétué. 

Tel que l’explique Nancy Taber, l’un des facteurs qui contribuent à ce 
phénomène est la présentation de « textes maîtres » qui véhiculent par 
une rhétorique précise l’image du service militaire comme un mode de 
vie9. Dans son analyse de 2003 de la publication Servir avec honneur, l’au-
teure affirme ce qui suit : « Les textes maîtres des FAC perpétuent l’idée 
que les militaires doivent agir et penser selon des codes idéologiques 

et des représentations textuelles très précis, de manière à soutenir les 
relations de pouvoir qui excluent les avis divergents et toute personne 
qui ne cadre pas dans le discours dominant prôné par l’armée10 » [TCO]. 
La partie de Servir avec honneur concernant l’éthos militaire a été mise à 
jour récemment par l’entremise de la publication Digne de servir11. Selon 
Taber, cette mise à jour visait à répondre à la question « quelle est la 
personne militaire idéale12? » L’auteur a observé plusieurs changements 
entre les publications Servir avec honneur et Digne de servir, concluant 
cependant qu’« il reste à voir comment l’éthos sera intégré au sein de 
l’organisation, comment le personnel le percevra, incarnera et enseignera 
de manière informelle l’éthos, et donc à quel point le texte maître Digne de 
servir, réussira à engager l’ensemble de l’organisation dans un changement 
de culture13. » 

Comme le montre le commentaire de Taber, le développement de 
l’identité militaire se fait le plus souvent au moyen d’échanges sociaux 
informels au sein de petits groupes. Vanessa Brown a montré que l’un des 
éléments clés des systèmes hégémoniques constitue le développement 
et le contrôle des hiérarchies sociales, qui font en sorte d’accorder le sta-
tut et le pouvoir au sein du groupe ainsi que d’indiquer aux membres du 
groupe les normes acceptables en ce qui concerne les comportements et 
la projection de l’identité de chacun14. La nature de ce contrôle social est 
expliquée par Victoria Tait-Signal : 

Les théories sur la masculinité hégémonique insistent sur 
ce point : même si les normes de genre sont développées 
par la société, les performances de genre sont évaluées par 
rapport à un standard ou à un idéal de masculinité devenu 
hégémonique au cours d’une période sociohistorique don-
née. Ainsi, une personne dont le corps est codé comme 
masculin peut ne pas répondre aux idéaux masculins; elle 
peut ne pas répondre à ces normes socialement construites 
ou les ignorer de son propre chef. De même, une personne 
dont le corps est codé comme celui d’une femme peut ne 
pas se comporter d’une manière considérée comme fémi-
nine ou ne pas être à la hauteur des normes de masculinité 
idéalisée dans le cadre du service militaire15 [TCO].

Une autre facette des systèmes hégémoniques militaires concerne 
les pratiques qui tendent à préserver une culture « rigide » plutôt que 
d’autoriser une culture souple16. Les initiatives du CCPC vont clairement 
dans le sens d’assouplir la culture. Les cultures rigides mettent l’accent 
sur l’homogénéité, le respect des normes, la cohésion sociale, les obli-
gations liées aux rôles, le bien commun ainsi que le recours à l’histoire, 
aux coutumes, aux traditions et donc au passé pour éclairer le présent. 
À l’inverse, les cultures souples favorisent les choix individuels, des 
normes souples fondées sur des valeurs plutôt que sur des règles et la 
responsabilité personnelle plutôt que les obligations imposées. Dans une 
culture souple, on s’attend à ce que les sociétés et les normes sociales 
évoluent. Par conséquent, on s’oriente vers l’avenir comme quelque 
chose à bâtir plutôt que vers un passé à préserver. Pour illustrer la 
culture rigide, citons la tradition du Collège militaire royal (CMR) voulant 
que les élèves-officiers et les élèves-officières mémorisent les noms 
des « Dix-huit de la première promotion », ainsi que la cérémonie de 
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remise de l’insigne de coiffure, au cours de laquelle les membres de la 
« Vieille Brigade », entrés au CMR il y a cinquante ans, s’engagent offi-
ciellement auprès des nouveaux et des nouvelles17. Le message transmis 
consiste clairement à vouloir faire connaître le passé aux nouveaux et aux 
nouvelles et à faire en sorte qu’ils et elles ne l’oublient pas. Le fait que les 
premières femmes ne feront leur entrée dans la « Vieille Brigade » qu’à 
partir de 2030 montre à quel point les cérémonies et coutumes militaires 
sont obsolètes.

Ces facteurs, combinés, font en sorte de former des leaders qui 
s’inquiètent des conséquences éventuelles d’une adaptation de l’identité 
militaire, en particulier la motivation au combat de même que la constitu-
tion d’équipes cohésives et efficaces, aptes à réussir dans des conditions 
difficiles. Les réserves selon lesquelles le changement d’identité au sein 
des FAC pourrait nuire aux équipes et miner la motivation sont prévisibles 
si les leaders n’ont pas la possibilité d’envisager d’autres identités ou 
ne disposent pas des outils nécessaires pour le faire. Comme on met 
l’accent sur les équipes, on met aussi l’accent sur la cohésion des petits 
groupes et sur le jugement personnel qui intervient dans le contrôle des 
hiérarchies sociales : les individus évaluent si leurs pairs seront capables 
de prendre les devants le moment venu et s’ils pourront assurer leurs 
arrières18. Comme l’illustrent les travaux de Brown et de Tait-Signal, le  
problème réside dans le fait que de nombreux militaires utilisent des  
stéréotypes liés au genre ou à la race pour juger les autres à tort.

Ainsi, les facettes des systèmes professionnels (hégémoniques) et 
des pratiques quotidiennes peuvent s’entremêler pour créer les condi-
tions propices à la reproduction de l’identité dominante. Qui plus est, les 
types de missions confiées aux militaires, l’équipement, la doctrine, les 
tactiques et l’instruction évoluent constamment. On retrouve le tout dans 
la publication Servir avec honneur, dans un cadre qui reflète comment les 
changements apportés à un domaine de compétence d’une profession 
peuvent nécessiter une actualisation de l’identité, de la responsabilité, 
de l’expertise et, éventuellement, des valeurs liées à l’éthos militaire19. La 
composante liée à l’éthos a été mise à jour dans la publication Digne de 
servir. Toutefois, de nouvelles questions liées à la compétence, à la res-
ponsabilité et à l’expertise peuvent donner lieu à de nouveaux « débats » 
sur l’identité militaire20.

La force de dernier recours
Aux dires d’Andrew Abbott, les professions s’efforcent de conserver 

le monopole de leur compétence en évitant d’empiéter sur celles des 
autres21. Selon la vision du monde des FAC, l’armée devrait généralement 
pouvoir se concentrer sur ses activités principales et ne pas se voir 
attribuer des tâches qui ne relèvent pas de sa sphère. Les militaires 
considèrent les FAC comme étant une force de dernier recours qui s’en-
gage dans le combat seulement quand toutes les autres options ont été 
épuisées et qui ne doit pas se voir confier des tâches ne découlant pas de 
son rôle principal22. La tendance des gouvernements locaux à faire appel 
aux FAC en réponse à des besoins nationaux n’est pas nouvelle; or, le cas 
échéant, les membres des FAC s’inquiètent que les capacités militaires 
ne soient pas employées à bon escient, et cela donne lieu à des débats 
quant à la nature et à l’identité de l’organisation. Ces débats ne sont pas 

surprenants. Depuis longtemps, les FAC s’inventent des fables pour  
réfuter la vision d’une grande partie de la population canadienne, pour 
qui les militaires de notre pays sont des Casques bleus armés d’oursons 
en peluche qui accomplissent des actes de bonté spontanés23. 

Bien que les membres des FAC espèrent que la mise à jour actuelle de 
la politique de défense permettra de définir clairement le rôle des FAC et 
la nature de l’organisation, la « quête désespérée de certitude24 » [TCO] 
risque de se poursuivre. Bon nombre de militaires sont en désaccord 
avec l’observation de Peter Feaver selon laquelle la population a le droit 
de choisir le type d’armée qu’elle souhaite, et ce faisant, elle a le droit 
de se tromper25. Les « discussions » sur le fait que le gouvernement ne 
comprend pas la raison d’être des forces armées vont probablement 
se poursuivre, car les FAC ont pour tâches de répondre à un plus grand 
nombre de catastrophes naturelles et de pandémies. S’il est vrai que 
le travail accompli par les membres des FAC au cœur de la COVID était 
important pour les personnes qui en avaient besoin, le fait de changer 
des draps dans des résidences pour personnes âgées ébranle l’image du 
guerrier héroïque effectuant un travail que le « civil moyen » peut faire, 
et porte un coup à l’exceptionnalisme militaire qui consiste à être capable 
d’accomplir des exploits extraordinaires que d’autres ne pourraient 
jamais accomplir. 

Recul de l’égalité entre les genres
Les travaux entrepris dans le cadre du Plan d’action du Canada sur les 

femmes, la paix et la sécurité ont permis de constater que les personnes 
qui font avancer la cause de l’égalité entre les genres font de plus en plus 
l’objet d’attaques26. Dans plusieurs pays, des mesures judiciaires et légis-
latives ont miné les droits durement acquis en matière d’égalité. De plus, 
des femmes de la sphère publique au Canada et dans d’autres pays sont 
visées par un courant accru de haine et de menace27. Les FAC ne sont pas 
à l’abri de ces tendances28. 

Cela s’explique notamment par le fait que le patriarcat est le plus 
puissant des systèmes hégémoniques :il vise constamment à préserver 
le pouvoir et le statut des personnes privilégiées. Kimberlé Crenshaw a 
montré que le patriarcat et le racisme structurel créent les conditions 
propices à une lutte sociale où le travail pour faire avancer les droits à 
l’égalité n’est jamais achevé et où ces droits risquent constamment d’être 
brimés29. Voici qui illustre ce propos : au Canada (et en particulier dans 
les FAC), nous travaillons officiellement à faire avancer l’égalité entre 
les genres, et ce depuis plus de 55 ans – néanmoins, le rapport Arbour 
indique qu’il reste encore beaucoup à faire30 à ce chapitre. Le concept 
de lutte sociale contre le patriarcat donne à penser que les personnes 
qui influencent l’identité militaire doivent être constamment vigilantes, 
car les pressions exercées pour revenir à la forme masculine dominante 
continueront de refaire surface.

Ces éléments aident à comprendre les réactions polarisées des  
sous-groupes des FAC, entre ceux qui sont d’avis que le changement se 
fait attendre depuis trop longtemps et ceux qui craignent au contraire 
que l’on s’engage sur un terrain glissant. Ces derniers peuvent recou-
rir à des arguments externes pour justifier le statu quo et faire valoir 
que les changements ne sont ni justifiés ni avisés. À l’inverse, ceux qui 
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considèrent que les avancées importantes sont menacées redoubleront 
d’efforts contre les systèmes d’oppression. Selon les analyses généra-
tionnelles, les jeunes femmes d’Amérique du Nord sont de plus en plus 
d’avis que les changements sociaux ne se font pas assez rapidement, que 
d’importants progrès sont nécessaires et qu’il faut surveiller de près la 
question de l’érosion de leurs droits sociaux31. 

L’essor de la prévention
Ensuite, il y a l’évolution des approches de l’ONU et de l’OTAN 

concernant les tâches militaires. Au titre de la Résolution 1325 du Conseil 
de sécurité des Nations Unies (RCSNU 132532), la vision professionnelle 
consiste à dire que le rôle de l’armée est de fournir de la protection. 
Toutefois, on parle maintenant d’étendre ce rôle à la prévention. En vertu 
des Principes de Vancouver de 2017, l’armée doit être capable, en plus 
d’être préparée à rencontrer des enfants soldats sur le terrain, de pré-
venir leur recrutement. Ce point est également inclus dans les directives 
de l’OTAN pour prévenir la violence sexuelle liée aux conflits (VSC) : « Les 
planificateurs de l’OTAN doivent préciser des objectifs, des tâches et 
des outils d’évaluation connexes afin de prévenir le VSC et d’intervenir 
en conséquence33. » [TCO] Des considérations similaires sur les rôles de 
prévention font surface dans le cadre des thèmes de sécurité humaine de 
l’OTAN que sont « les enfants dans les conflits armés » et « la protection 
des biens culturels », et entreront également en ligne de compte dans 
le cadre d’une autre question de sécurité humaine de l’OTAN, à savoir la 
lutte contre la traite de personnes.  

Pour en revenir au cadre professionnel, une évolution du rôle  
militaire vers la prévention nécessitera une actualisation des respon-
sabilités attribuées, de l’expertise requise et de l’identité développée. 
Ce dernier aspect donnera à nouveau lieu à des débats internes sur qui 
« nous » sommes, ce que l’on attend de « nous », ce que sont « nos » 
valeurs, et, ultimement, entraînera des changements à la vision militaire 
sur le monde34. Cette vision du monde encadre directement la « création 
de sens », en particulier la manière dont les informations sont recueillies, 
analysées et exploitées35.  

D’une manière plus générale, l’élargissement des éventuels rôles ou 
contributions militaires à des approches intégrées donnant une vocation 
plus globale aux missions aux fins de prévention entraînera plusieurs 
conséquences. Comme l’armée n’aura pas le rôle principal, elle devra 
collaborer étroitement avec d’autres acteurs, et souvent à titre de subor-
donnée. En outre, alors que la protection physique peut s’appuyer sur 
l’expertise associée au rôle du guerrier, la prévention, elle, nécessite de 
nouvelles connaissances et compétences pour que l’armée puisse s’en-
gager efficacement auprès des organisations de la société civile et des 
communautés locales. Ainsi, en insistant sur la prévention, il est possible 
de perturber l’identité largement développée ainsi que les hiérarchies 
sociales internes qui déterminent le plus important acteur au vu de la 
réussite de la mission.

Intelligence artificielle et cybernétique
L’utilisation de l’intelligence artificielle (IA) (par les forces amies 

de même que par les forces ennemies) est un sujet qui retient de plus 
en plus l’attention dans l’armée. Les avancées dans ce domaine sont 

également susceptibles de perturber l’identité collective et les hié-
rarchies internes. Lors d’un webinaire tenu en 2022 et organisé par le 
réseau Transformation des cultures militaires (TCM), la sociologue aus-
tralienne Samantha Crompvoets a nourri le débat en observant que l’IA, 
la cybernétique et la robotique sont en train de changer non seulement 
la façon dont l’armée mène ses activités, mais aussi les activités pro-
prement dites et par qui elles sont accomplies, ce qui ébranle l’identité 
militaire idéale. Par exemple, prenons les cyberguerriers et les opérateurs 
de véhicule aérien sans pilote (UAV), qui ne sont manifestement pas tenus 
de satisfaire aux normes habituelles de forme physique. Cet élément a 
été jugé problématique pour les FAC, car il faut également tenir compte 
de la politique d’universalité du service36 en vigueur. Encore une fois, si la 
nature du travail change, il est possible que le personnel à qui l’on confie 
les tâches change aussi, de même que la nature de l’environnement de 
travail et, en conséquence, l’image même des militaires qui exécutent 
ces tâches. Les plaisanteries à l’interne sur les opérateurs de drones à 
distance portant des combinaisons de vol sont un exemple d’identité 
militaire contestée.  

La question des opérateurs de drones est importante pour deux 
autres raisons, en particulier pour ceux qui sont activement engagés 
dans la chaîne de destruction. Selon l’un des arguments formulés, les 
opérateurs de drones, qui se trouvent à mille lieues de la zone de combat 
et qui ne courent aucun risque physique, ne sont plus considérés comme 
de « vrais guerriers ». Ce genre de discours a des répercussions sur les 
hiérarchies sociales d’importance relative et influe sur la perception de 
certaines personnes à l’égard d’autres personnes. Nommément, certains 
opérateurs de drones présentent un risque élevé de développer des 
troubles psychologiques, mais le système médical militaire n’a pas initia-
lement reconnu le problème37. Plus l’identité d’une personne militaire et 
son groupe professionnel correspondent au prototype idéal, plus cette 
personne est susceptible de bénéficier du soutien institutionnel et de 
l’aide de ses pairs quand elle en ressent le besoin.

Toutes les personnes qui travaillent à l’aide de systèmes autonomes 
doivent composer avec les conséquences morales et éthiques de leurs 
actions38. Ensemble, les valeurs professionnelles formulées, l’identité 
développée et les responsabilités intériorisées déterminent « qui je 
suis », « ce que je fais » et « comment je le fais ». La théorie de la guerre 
juste et le droit des conflits armés représentent les fondements moraux 
(axés sur des principes) servant à éclairer la prise de décision militaire 
concernant l’application de la force létale. Outre le fait que les combinai-
sons de vol ont des poches au bon endroit pour les opérateurs de drones, 
les pratiques de l’« institution totale » rappellent constamment à la 
personne militaire qui elle est et les valeurs sur lesquelles elle doit mettre 
l’accent lorsqu’elle doit prendre des décisions fondées sur des jugements 
moraux complexes. Le concept d’« institution totale » de Goffman  
suppose que le port de l’uniforme lie l’individu à sa profession.

Par ailleurs, changement plus radical, le domaine de l’information 
est devenu un espace de combat à part entière, ce qui se solde souvent 
aujourd’hui par un combat mené sur le plan du discours plutôt que du 
territoire. Les changements au niveau des rôles militaires et des pro-
tagonistes au combat servent à supplanter la suprématie de ceux qui 
utilisent des actions cinétiques pour prendre et conserver le terrain. Il est 
plausible de prédire que les évolutions concernant l’IA, la cybernétique et 

R E V U E  M I L I T A I R E  C A N A D I E N N E   |  V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 346



A R T I C L E S  D E  R E C H E R C H E

la robotique ne modifieront pas seulement les tactiques militaires, mais 
conduiront à des luttes culturelles permanentes sur les rôles, le statut 
social et, en fin de compte, l’identité professionnelle.

Répercussions
Cet article repose sur la reconnaissance que les systèmes  

hégémoniques patriarcaux fonctionnent de manière à préserver le  
statu quo et que ces systèmes sont profondément ancrés non seulement 
dans les politiques, mais aussi dans les pratiques quotidiennes. Il ne 
s’agit pas d’un hasard ou simplement d’une conséquence secondaire du 
fonctionnement de l’armée. En effet, la profession militaire est une pro-
fession séculaire, et les FAC s’engagent dans des processus intentionnels, 
lesquels sont conçus précisément pour inculquer aux novices l’identité 
professionnelle, les valeurs et la vision du monde souhaités, de même 
que pour assurer le maintien de ces caractéristiques tout au long du 
service militaire. Les mécanismes mis en œuvre à cette fin comprennent 
des rites de passage tels que la remise des diplômes, les cérémonies de 
promotion ou de passation de commandement et les défilés officiels; 
les aspects ritualisés, comme le salut, le langage prédéterminé employé 
entre les subordonnés et les supérieurs ainsi que les règles de conduite 
pendant les dîners régimentaires, les discours élaborés, par exemple les 
textes maîtres et les codes idéologiques décrits par Taber, de même que 
les rhétoriques transmises dans le cadre de l’instruction officielle et de 
la tradition orale informelle, l’ordre social imposé qui commence par les 
grades et la discipline militaire et qui se manifeste dans la hiérarchie qui 
sous-tend les échanges quotidiens, l’utilisation omniprésente du sym-
bolisme dans les œuvres d’art, les coutumes, les traditions, les tenues 
cérémonielles et la dénomination des routes, des bâtiments et d’autres 
infrastructures. Comme nous l’avons déjà mentionné sur le sujet des 
cultures rigides, chacune de ces facettes repose sur le concept de  
transmission d’un passé qui doit être préservé.

Comme nous l’avons aussi indiqué dans l’introduction, la  
communication quotidienne de ces fonctions professionnelles sert  
à rappeler continuellement non seulement le rôle et la raison d’être des 
forces armées, mais aussi le moule auquel la personne militaire idéale 
doit se conformer, son code de conduite, ainsi que son statut au sein 
de l’institution de même que par rapport aux autres. Ainsi, l’identité et 
l’image de soi apparaissent comme des éléments centraux de l’appar-
tenance professionnelle. C’est pour cette raison que les efforts visant à 
modifier l’identité attirent l’attention des membres des FAC et suscitent 
souvent un grand débat. Quand on réfléchit aux raisons qui sous-tendent 
les résistances prévisibles, on comprend pourquoi certains considèrent 
qu’il est de leur devoir professionnel d’exprimer leurs préoccupations, par 
exemple lorsqu’ils ont l’impression que de tels changements pourraient 
mettre une mission donnée en péril.

Grâce aux actions de collectifs tels que le corps des officiers et le 
corps des sous-officiers ainsi qu’aux actions individuelles, les membres 
des FAC sont encouragés à agir sur le fonctionnement de leur profes-
sion et sur la façon dont leurs actions correspondent à leurs valeurs, 

croyances et attentes. La culture, dans son ensemble, est l’incarnation 
d’un éventail de composantes qui interagissent en permanence pour 
conserver les caractéristiques valorisées et repousser ce qui peut être 
considéré comme des changements dangereux. Il s’agit du raisonnement 
derrière l’observation de Peter Drucker, pour qui la culture l’emporte tou-
jours sur la stratégie. Plus important encore, dans le cas où il est prévu 
que la stratégie fera en sorte de modifier la culture, il faut savoir qu’une 
culture donnée fera dérailler n’importe quelle stratégie. 

Le sociologue Morris Janowitz avait raison : l’armée n’évolue  
pas dans un vide social. Elle est plutôt constamment soumise à des 
changements externes qui influencent la profession, y compris l’iden-
tité commune et individuelle39. Les questions émergentes abordées 
sont présentées pour montrer qu’il y aura toujours de multiples forces 
internes et externes en jeu qui peuvent influencer la culture militaire. 
Chacun des sujets décrits a provoqué (ou est susceptible de provoquer) 
des discussions internes portant sur des aspects centraux de l’identité : 
« qui sommes-nous et qui suis-je dans cet environnement social? »? En 
tant que telle, l’identité développée fera souvent l’objet de négociations, 
que ce soit entre la profession et le gouvernement et entre la profession 
et la société, entre les leaders et les subalternes ou entre les personnes 
militaires se trouvant au niveau d’un petit groupe.  

On considère que les initiatives du CCPC visant à modifier certains 
aspects de la culture militaire visent à contribuer aux négociations dans 
les trois domaines. Si les initiatives descendantes peuvent avoir une 
influence sur l’identité, elles peuvent aussi être perçues comme un bruit 
de fond, noyé dans les communications quotidiennes découlant d’autres 
facteurs importants, lesquels influent sur la façon dont les militaires se 
perçoivent eux-mêmes et les uns les autres. Cette multiplicité de facteurs 
en jeu permet à Taber d’observer qu’il faudra du temps avant de pouvoir 
déterminer les effets qui seront produits par la publication Digne de servir,  
Il en va de même pour les initiatives proposées par le CCPC.

Ce n’est que là et au moment où les tensions entre sous-groupes 
concernant l’identité, les hiérarchies sociales et les privilèges alloués 
deviendront apparentes aux yeux des leaders supérieurs que les initia-
tives de changement organisationnel se moderniseront. Lorsqu’il y a 
perturbation de la part de forces externes ou d’initiatives internes, des 
rhétoriques sont formulées pour contrer les changements et préserver 
les principales caractéristiques de l’identité dominante40. Ceux qui  
s’efforcent de faire évoluer la culture seraient bien avisés de surveiller 
ces espaces informels et, en particulier, les discours susceptibles  
d’en émerger41. 

Enfin, ceux qui cherchent à influencer l’identité et la culture doivent 
reconnaître la perméabilité des frontières professionnelles ainsi que les 
répercussions des évolutions de la société en général au sein de l’armée. Il 
est important de mener des analyses critiques pour comprendre ces dyna-
miques sociales et surveiller l’évolution des tensions; en procédant à des 
évaluations prospectives des évolutions sociales, en particulier chez les 
jeunes Canadiens et Canadiennes et, surtout, grâce à l’évaluation de leurs 
opinions sur les FAC, on évitera certaines surprises. Revue militaire

canadienne
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En Argentine, les politiques sur l’égalité entre les sexes dans le 
domaine de la défense ont vu le jour en 2006. Elles sont apparues 
dans un contexte de consolidation de la démocratisation et de la 
modernisation des forces armées, initiées par la fin de la dictature 
militaire en 1983. Cet article explore le recoupement et la complexité 
de l’identité de genre, de l’identité professionnelle et de la culture 
militaire au sein des forces armées argentines (FAA). J’analyse les 
défis liés à la mise en œuvre de politiques qui visent à atteindre une 
plus grande égalité entre les sexes en observant la hiérarchie des 
femmes dans les FAA et leurs identités professionnelles correspon-
dantes (officières, sous-officières, commandement, corps de métier). 
Je m’intéresse aux obstacles auxquels sont confrontées les femmes 
occupant un poste de commandement et je traite de l’espace institu-
tionnel détenant le plus de pouvoir et de prestige au sein des FAA.1 À 
cette fin, je m’appuie sur la sociologie des groupes professionnels et 
sur les concepts féministes relatifs aux sexes, à la masculinité et aux 
institutions genrées.

Cet article est le résultat de travaux de recherche sur les 
femmes occupant des postes de commandement menés en 2018 
et 2019 dans le cadre du projet de recherche Evaluation of Gender 
Policies in the field of Defense: advances, obstacles and challenges 
(2007-2017) (« Évaluation des politiques sur l’égalité entre les sexes 
dans le domaine de la défense : avancées, obstacles et défis ») que 
j’ai dirigé, avec l’appui de l’Université de la défense nationale, en 
tenant compte de ma propre expérience professionnelle au sein 
des forces armées2. Mon expérience en tant que chercheuse, que 
membre du Conseil des politiques sur l’égalité entre les sexes du 
ministère de la Défense (2007-2019), et que directrice des politiques 
sur l’égalité entre les sexes du ministère de la Défense (depuis  
2020) m’a permis d’avoir différents points de vue sur l’institution  
et la place de choix des femmes lors de l’analyse de mes données  
de recherche3. 

J’ai constaté que, dans la culture militaire, les femmes faisant 
partie du groupe de commandement, soit le corps le plus prestigieux 
et le plus puissant, ne se sentent pas concernées par les politiques 
sur l’égalité entre les sexes et ne souhaitent pas tirer profit des 
avantages de ces dernières4. À leurs yeux, ces politiques nuisent à 
leur pleine intégration au sein de l’institution et à la possibilité de 
s’identifier pleinement à la culture militaire. 

Malgré les différences dans la chronologie contemporaine 
concernant l’élargissement des rôles assumés par les femmes dans 
les forces armées, mon analyse souligne l’incidence des valeurs 
fondamentales partagées, dans les Forces armées canadiennes et 
dans d’autres armées, lorsque la primauté des hiérarchies fondées 
sur les valeurs hétérosexuelles masculines se heurte à une politique 
nationale demandant un changement social5. Le présent article 
contribue à l’élaboration de politiques sur l’égalité entre les sexes 
visant à transformer la culture militaire et à promouvoir une plus 
grande égalité.

Contexte national
En 1958, la responsabilité des forces armées argentines (FAA) 

a été confiée au ministère de la Défense dont les ministres sont, 
depuis 1983, des civils. Après six coups d’État au cours du XXe siècle 
et la fin de la dictature militaire (de 1976 à 1983), qui a entraîné la 
disparition forcée et l’exil de milliers d’Argentins, le gouvernement 
démocratique élu a établi des lignes directrices pour démocratiser 
les FAA. Le procès de la junte, qui a eu lieu en 1985, a mené à la 
condamnation des principaux responsables des crimes contre l’hu-
manité commis pendant la dictature6. En 1988, la législation a été 
approuvée en faveur d’un nouveau cadre réglementaire qui disso-
ciait la défense nationale et la sécurité intérieure et jetait les bases 
de la « gestion civile de la défense7 » [TCO]. Cependant, le processus 
s’est avéré difficile. La promulgation de deux lois nationales et d’un 
décret présidentiel a interrompu les procès de 1985, qui n’ont repris 
qu’en 20038. Dans ce contexte, des politiques sur l’égalité entre les 
sexes dans le domaine de la défense ont été mises en œuvre en 
2006, avec le soutien de la société civile argentine qui a promu et 
encouragé, notamment grâce au militantisme actif du mouvement 
de défense des droits de la personne, le processus connu sous le 
nom de « Memoria, Verdad y Justicia » (Mémoire, Vérité et Justice). 
Ceci est un exemple de la manière dont les facteurs sociaux (une 
société civile réclamant, au moyen du militantisme social, le respect 
des droits de la personne), dans un scénario politique où les forces 
armées sont discréditées, ont influencé les politiques militaires en 
matière d’intégration des femmes.

En 2005, Nilda Garré, la première femme ministre de la Défense, 
a fait la promotion de diverses mesures visant à consolider la  
démocratisation des forces armées. Parmi les plus importantes, 
citons a) la réforme de la loi sur la justice militaire qui a aboli la juri-
diction militaire (loi No. 26394);9 b) la réglementation de la loi sur la 
défense adoptée en 1988 qui interdit aux militaires d’intervenir dans 
les affaires de sécurité intérieure; c) la modernisation de l’éducation 
militaire et l’approbation des programmes d’instruction des officiers 
par le ministère de l’Éducation, et non plus par le ministère de la 
Défense uniquement; d) la participation des militaires à la produc-
tion et au développement technologique en collaboration avec des 
universités et des établissements de recherche civils. 

Les politiques sur l’égalité entre les sexes étaient axées sur la 
création de mécanismes institutionnels, tels que des bureaux pour 
l’égalité entre les sexes, la transformation normative, des espaces 
de discussion et de consultation et des programmes de formation 
sur l’égalité entre les sexes. Elles portaient également sur le règle-
ment de dossiers disciplinaires liés à la violence faite aux femmes et 
aux membres de la communauté LGBTQI+, ainsi que sur l’élaboration 
de protocoles concernant les mesures à prendre en cas de violence 
fondée sur le sexe. En 2006, on a mis sur pied un observatoire pour 
les femmes dans les forces armées et un conseil des politiques sur 
l’égalité entre les sexes, un comité consultatif auprès du ministre 

R E V U E  M I L I T A I R E  C A N A D I E N N E   |  V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 350



A R T I C L E S  D E  R E C H E R C H E

de la Défense. En 2008, un bureau pour l’égalité entre les sexes a 
été mis en place pour chaque armée des forces militaires (force 
aérienne, armée de terre et marine) et en 2009, on a mis sur pied  
la Direction des politiques sur l’égalité entre les sexes au sein  
de la Direction nationale des droits de la personne et du droit  
international humanitaire de l’Université Nationale de la Défense. 

En 2021, après 16 années consacrées à l’institutionnalisation  
des premiers mécanismes liés à l’égalité entre les sexes, la  
politique en la matière est devenue une priorité grâce à la création 
d’un département de l’égalité entre les sexes dans chaque service 
des forces armées, pour un total de 16 bureaux pour l’égalité entre 
les sexes et plus de 150 points de liaison. Ces bureaux ont pour 
mission de recevoir les demandes de renseignement et les plaintes 
relatives à la discrimination et à la violence fondées sur le sexe, de 
donner de la formation, de conseiller les commandants et de créer 
une base de données statistiques. La Direction des politiques sur 
l’égalité entre les sexes a élaboré un plan complet des politiques 
(2021-2023), approuvé par le ministre de la Défense, qui définit les 
concepts fondamentaux et les objectifs communs des trois armées 
et de l’état-major interarmées. Afin que les hauts gradés participent 
aux discussions, on a formé des groupes de travail sur l’intégration 
de la perspective de genre dans les forces armées. Ces groupes 
sont composés de directeurs généraux du personnel, de la santé, 
de l’éducation et des affaires juridiques, ainsi que de responsables 
des départements de l’égalité entre les sexes de chaque armée. De 
même, la loi nationale No. 27499 (loi Micaela) mise en application 
prévoit une formation obligatoire sur l’égalité entre les sexes et la 
violence fondée sur le sexe pour tout le personnel de la fonction 
publique et des pouvoirs exécutif, législatif et judiciaire du gou-
vernement, y compris tous les militaires. En matière d’éducation 
officielle, deux programmes sont actuellement offerts dans les 

forces armées, l’un destiné exclusivement aux militaires et l’autre 
aux civils et aux militaires. Un programme d’études supérieures en 
politiques sur l’égalité entre les sexes dans le cadre de la gestion 
des établissements est également proposé par l’Université de la 
défense nationale. 

Ainsi, toutes ces pratiques ont permis, grâce à l’existence d’une 
politique solide et aux efforts soutenus au fil du temps, de mettre 
en place le cadre dans lequel les plaintes pour discrimination et 
violence sont traitées. Toutefois, le changement de culture visant à 
atteindre l’égalité et l’inclusion de la diversité demeure un défi. La 
situation en Argentine est similaire à celle d’autres forces armées 
telles que celles du Canada, comme le souligne le rapport final du 
Groupe consultatif de la ministre de la Défense nationale sur le 
racisme systémique et la discrimination (MDN 202210). Des militaires 
ont quitté les FAA par refus de contribuer à une société plus inclu-
sive, certains luttent contre ces changements de culture et d’autres 
« se taisent et se résignent ». Ces derniers ne sont pas d’accord 
avec les changements, mais résistent en silence. Cependant, beau-
coup d’autres militaires comprennent et essaient de s’adapter à ce 
nouveau contexte11. En résumé, les injustices faites aux femmes sont 
diverses, et chaque situation doit être analysée dans son contexte, 
puisque les femmes ne sont pas toutes confrontées aux mêmes  
obstacles dans la culture militaire. 

Examen de l’intégration des femmes dans 
les FAA

Actuellement, 19,5 p. 100 des membres des FAA sont des femmes 
alors que 80,5 p. 100 sont des hommes12. Les femmes représentent 
un pourcentage relativement élevé de l’effectif par rapport à 
d’autres forces armées. Cependant, les proportions varient en 
fonction des postes occupés par les femmes au sein de l’institution. 
Lorsque je compare le nombre de femmes occupant un poste de 
commandement à celui de femmes membres d’un corps de métier,  
le pourcentage est nettement plus faible :

Commandement 
(p. 100)

Corps de métier 
(p. 100)

Armée de terre 6,6 47,74

Marine 9 26

Force aérienne 5,4 49,7

Tableau 1 : Femmes occupant des postes de commandement et  
de corps de métier13

L’écart de pourcentage reflète le processus d’intégration à 
long terme des femmes au sein des FAA. L’intégration des femmes 
dans la structure institutionnelle a eu lieu à trois moments, soit au 
début des années 1980, dans les années 1990 et en 2012. La première 

Photo de groupe des membres du 41e Groupe-brigade du Canada (41 GBC) 
lors de leur participation à des opérations de prévention des incendies à 
Drayton Valley, en Alberta, le 16 mai 2023, dans le cadre de l’opération 
LENTUS 23. 

Cplc Genevieve Lapointe, Caméra de combat des Forces canadiennes,  
Forces armées canadiennes
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période de recrutement de femmes dans les corps des infirmières 
et des sous-officiers a eu lieu au début des années 1980, pendant 
les dernières années de la dictature militaire et de la guerre des 
Malouines. Promue par un gouvernement démocratique, la deuxième 
vague a commencé par une réforme du recrutement des soldats 
pour le service militaire obligatoire. En 1994, ce dernier a été sus-
pendu et remplacé par le service militaire volontaire, qui permettait 
également le recrutement de femmes. Comme le service militaire 
obligatoire était l’un des mécanismes de citoyenneté réservés aux 
hommes14, le service militaire volontaire a remis en question ces 
mêmes mécanismes, en permettant aux femmes de s’enrôler. En 
1997, les femmes ont finalement été admises dans les équipes de 
commandement. Ces deux changements ont eu une très grande inci-
dence, puisqu’ils ont transformé l’identité exclusivement masculine 
de deux espaces institutionnels très importants. L’armée de terre a 
été la première à permettre aux femmes d’occuper un poste de com-
mandement (en 1997), mais elle a été la dernière à autoriser l’accès 
des femmes à tous ses services. En 2012, la troisième phase a permis 
aux femmes d’accéder à la cavalerie et à l’infanterie. 

La figure illustrant l’intégration des femmes dans les FAA 
montre que celles-ci ont d’abord occupé des postes ayant moins de 
pouvoir et de prestige, pour ensuite assumer des rôles leur offrant 
de meilleures possibilités de carrière. Il n’existe actuellement aucune 
restriction concernant l’accès des femmes dans les FAA. Cependant, 
des cas de harcèlement psychologique et le faible taux de maintien 
en poste des femmes militaires dans certains services prouvent 
qu’une réticence persiste à leur égard.

Cadre théorique
Afin de décrire les défis liés à l’intégration des femmes au 

sein des FAA, je me pencherai sur les concepts féministes relatifs 
aux sexes, à la masculinité et aux institutions genrées. Dans son 
article intitulé « Gender: A Useful Category of Historical Analysis » 
(Le genre : une catégorie utile en analyse historique), Joan Scott15 
présente une définition traditionnelle du genre, selon laquelle 
celui-ci joue un rôle primordial dans les relations de pouvoir. À cette 
définition sociologique, j’aimerais ajouter les considérations de 
Raewyn Connell à propos du genre en tant qu’élément qui établit 
une distinction entre les sexes, en insistant plus particulièrement 

la masculinité, qu’elle définit comme une notion intrinsèquement 
relationnelle n’existant que par opposition à la « féminité » dans le 
contexte dualiste européen/américain moderne16. Elle ajoute que les 
femmes sont sans aucun doute jugées différentes des hommes, mais 
différentes dans le sens d’incomplètes ou d’inférieures. Enfin, elle 
considère que pour définir la masculinité, il faut tenir compte des 
processus et des relations permettant aux hommes et aux femmes 
de mener des vies genrées. Selon Raewyn Connell, la « masculinité » 
pourrait être simultanément comprise comme un positionnement 
dans les rapports de genre, les pratiques par lesquelles des hommes 
et des femmes se placent à cet endroit dans le spectre du genre, 
et les effets de ces pratiques sur l’expérience corporelle, la person-
nalité et la culture17. En ce qui concerne les institutions genrées, je 
m’appuie sur un texte clé de Joan Acker18, qui estime qu’une orga-
nisation est « genrée » lorsque les avantages et les inconvénients, 
l’exploitation et le contrôle, l’action et l’émotion, le sens et l’identité 
sont modélisés par une distinction entre les hommes et les femmes, 
et entre le masculin et le féminin. 

Dans une étude plus récente, Helena Carreiras aborde le  
genre comme un élément important permettant de comprendre la 
structure de l’avantage et de l’exploitation dans les forces armées 
selon trois aspects. Tout d’abord, la structure organisationnelle  
des forces armées est fondée sur des divisions entre les sexes,  
à la fois en ce qui concerne les possibilités et le pouvoir (divisions 
hiérarchiques) et la structure des groupes professionnels (division 
du travail selon le sexe). Ensuite, la représentation numérique  
est majoritairement masculine, en particulier dans les domaines 
étroitement liés aux fonctions essentielles de l’institution, c’est-
à-dire ceux qui offrent non seulement plus de prestige et de 
récompenses, mais aussi la possibilité de gravir les échelons de  
la hiérarchie. Enfin, du point de vue de la culture et de la structure 
de cathexis, les définitions de l’hégémonie masculine dans la  
profession des armes s’amalgament à la culture et à l’idéologie  
de l’hégémonie masculine19.

Afin de comprendre les particularités des expériences  
vécues par les officières de commandement, j’analyserai l’identité 
professionnelle et l’identité de genre, qui sont inhérentes à la 
culture des FAA. En fonction du cadre de la sociologie des groupes 
professionnels et des concepts liés à l’égalité entre les sexes sus-
mentionnés, je proposerai une typologie idéale et j’attribuerai des 

Figure 1 : Intégration des femmes dans les FAA
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Officières au 
sein de corps 
professionnels

1980
Sous-officières 
au sein du 
commandement 
et de corps 
professionnels 

1994
Suspension du 
service militaire 
obligatoire pour les 
hommes. Service 
militaire volontaire 
pour les hommes et 
les femmes

1997
Officières 
au sein du 
commandement

2012
Ouverture des 
services de la 
cavalerie et de 
l’infanterie dans 
l’armée de terre

Aucune femme au 
grade de général 
actuellement
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valeurs positives ou négatives à l’identité professionnelle et à l’identité 
de genre, conformément aux valeurs de la culture militaire.

Les travaux de Luc Boltanski sur les cadres dans la société  
française montrent que des phénomènes uniques, quotidiens et 
fugaces, qui relèvent de l’ordre psychologique, ne peuvent être 
dévoilés que si l’on connaît l’histoire et les structures du groupe qui 
fait l’objet d’une analyse20. Ce n’est qu’ainsi qu’il est possible d’éla-
borer un argument sur la formation et les attributs des instruments 
cognitifs (schémas, catégories, concepts, etc.) qui repose sur ce 
que les gens pensent du groupe et de leur appartenance à celui-ci. 
L’auteur cite Eleonor Rosch pour souligner la différence importante 
entre les taxonomies pratiques et les concepts établis. Dans ces 
derniers, les catégories sont clairement différenciées les unes des 
autres, alors que le processus cognitif suit une logique différente 
lorsqu’il s’agit de taxonomies pratiques. Celles-ci s’articulent autour 
de l’essence même, constituée des meilleurs exemples d’une catégo-
rie (par exemple, les « cas manifestes »). Selon Eleonor Rosch,  
cette catégorie possède une structure interne qui ne se compose 
pas d’éléments équivalents et indifférenciés. Les cas considérés 
comme paradigmatiques sont entourés d’une sorte de halo par les 
autres membres de la catégorie, et ce halo s’élargit par ordre de 
« similitude décroissante ». 

Ces considérations me serviront de point de départ pour  
analyser l’essence même de l’institution militaire et sa hiérarchie 
interne. À cette fin, je tiendrai compte de l’identité professionnelle, 
d’une part, et de l’identité de genre, d’autre part. 

Au carrefour des politiques sur l’égalité 
entre les sexes et la culture militaire

Mon travail sur le terrain et mon expérience en tant que  
décideuse politique m’ont appris que l’engagement des femmes par 
rapport aux politiques sur l’égalité entre les sexes dépend de leur 
poste au sein de la structure des forces armées. En d’autres termes, 
ces politiques sont mieux acceptées par les femmes militaires des 
corps de métier et les sous-officières que par les officières de com-
mandement. À mon avis, ceci s’explique par le fait que les premières 
appartiennent à des organes de soutien, tandis que les secondes 
sont au « cœur de l’identité de l’institution ». 

La première divergence dans la catégorie militaire se situe entre 
les officiers et les sous-officiers. Tous les officiers, qu’ils fassent 
partie du commandement ou d’un corps de métier, sont hiérarchi-
quement supérieurs aux sous-officiers. Toutefois, au sein du groupe 
des officiers, il existe une distinction entre les officiers de comman-
dement et les officiers membres des corps de métier qui repose sur 
leur instruction respective, laquelle se traduit par une légitimité 
institutionnelle et des occasions de promotion aux échelons hié-
rarchiques supérieurs. Les officiers de commandement sont les 
seuls à pouvoir « commander » les forces armées. Leurs fonctions 
leur confèrent plus de pouvoir et de prestige que celles de groupes 

professionnels de domaines tels que la médecine, l’odontologie,  
les soins infirmiers, la psychologie, le conditionnement physique  
ou l’informatique. 

De même, il existe des distinctions au sein de la catégorie des 
officiers de commandement. Chaque force comprend un champ  
professionnel représentant idéalement son identité même. Pour  
l’armée de terre, cela correspond à la cavalerie, alors que pour la 
force aérienne et la marine, il s’agit respectivement des pilotes et 
des officiers de marine. Dans la force aérienne, par exemple, une 
nouvelle distinction est faite parmi les pilotes. En effet, les pilotes  
de chasse sont plus valorisés que les pilotes de transport et les 
pilotes d’hélicoptère. Bref, ici, l’essence même de la force aérienne 
correspond aux pilotes de chasse. 

En ce qui concerne les identités de sexe et de genre, j’analyse 
les identités masculine et féminine, en tenant compte de l’exclusion 
des femmes quant à l’utilisation légitime des armes dans le pro-
cessus de bureaucratisation et de professionnalisation des forces 
armées. À partir de ce moment, l’identité des forces armées a été 
construite comme étant exclusivement masculine et opposée à 
l’identité féminine, la première acquérant une plus grande valeur 
que la seconde. À cela, il convient d’ajouter ce que Françoise Héritier 
appelle la « valence différentielle des sexes21 ». Selon elle, ces 
données sont « à l’origine des catégories cognitives : opérations de 
classification, opposition, qualification, hiérarchisation, grilles où le 
masculin et le féminin se retrouvent enfermés22 ». L’autrice précise 
que ces catégories, au-delà du contenu propre à chaque culture, 
présentent une longévité extraordinaire. En effet, les catégories sont 
inculquées dès le plus jeune âge par l’éducation et l’environnement 
culturel et sont perpétuées par tous les messages et signaux  
explicites et implicites de la vie de tous les jours. 

D’après les identités professionnelles et de genre, l’exemple 
paradigmatique ou l’essence même des forces armées est celui d’un 
homme hétérosexuel au sein du commandement qui, selon la force, 
exercera les fonctions de cavalier, de pilote ou d’officier de marine. 
Dans le tableau ci-dessous figurent les valeurs de commandement  
et des corps de métier, ainsi que des identités de genre par rapport 
à l’essence même de la catégorie.

Commandement +

Corps de métier –

Hommes +

Femmes –

Tableau 2 : Valeurs attribuées aux identités professionnelles et de 
genre/sexe par rapport à l’essence même
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Les différents exemples présentés dans le tableau ci-après 
montrent que, dans chaque cas, la combinaison des signes donne 
lieu à des désignations différentes. Ainsi, le terme « pur » est utilisé 
pour désigner les éléments qui associent le même signe, qu’il soit 
positif ou négatif, et le terme « hybride » est utilisé pour désigner 
ceux qui associent différents signes.

Officières de commandement -  + Hybride

Officiers de commandement + + Pur

Officières membres des  
corps de métier -  - Pur

Officiers membres des corps de métier + – Hybride

Tableau 3 : Types « pur » et « hybride » par rapport au sens même

Selon cette classification, il y a deux désignations pures et 
deux hybrides. Les premières, formées par le regroupement des 
mêmes signes de valeur, sont stables, favorisent l’identité idéale 
et ne perturbent pas l’essence même. Ainsi, les officières membres 
de corps de métier cumulent deux signes de valeur négative 
(elles ne sont pas des hommes et ne font pas partie de l’équipe 
de commandement), ce qui signifie qu’elles renforcent l’identité 
féminine. Il en va de même pour les officiers de commandement, qui 
cumulent deux signes positifs les situant au centre de la catégorie 
militaire. Les désignations hybrides, qui cumulent différents signes 
de valeur, dérangent et peuvent entraîner des contradictions et 
des changements. Par exemple, la catégorie des officières de com-
mandement a une valeur négative (femmes) et une valeur positive 
(commandement). 

Au cours des entretiens que j’ai menés, j’ai constaté que les 
hommes occupant un poste de commandement (en particulier les 
plus âgés) ne traitent pas les officières membres de corps de métier 
de la même manière qu’ils traitent leurs homologues féminines. 
Dans le premier cas, ils mettent l’accent sur l’identité de genre/
de sexe des officières membres de corps de métier plutôt que sur 
leur identité professionnelle en tant que militaires. Ils les appellent 
généralement par leur prénom au lieu de leur nom de famille et ne 
les sanctionnent pas ou ne les réprimandent pas pour le port non 
réglementaire de l’uniforme (talons hauts, certains types de boucles 
d’oreilles, etc.). Puisque ces femmes ne sont pas considérées comme 
de « vraies militaires », leur présence et leur apparence ne portent 
pas atteinte de façon importante à l’essence même des forces 
armées. Au contraire, elles peuvent servir de contraste pour  
renforcer l’identité militaire.

En revanche, les officiers de commandement ont du mal à  
traiter leurs homologues féminines, dont les rôles sont associés  

des signaux de valeur différents, de la même manière que leurs 
homologues masculins, sans pour autant les traiter de la même 
manière que les officières membres de corps de métier. Par exemple, 
ils ont tendance à être plus stricts concernant le port de l’uniforme 
et le respect de l’emploi du temps des officières de commandement. 
À certains moments, comme lors des rassemblements, ils leur 
ordonnent même de rejoindre les autres femmes, la plupart d’entre 
elles étant des officières membres de corps de métier. Pour ces 
femmes formées selon « l’esprit militaire », le fait de ne pas être 
considérées comme des militaires à part entière constitue « une 
forme d’avilissement ». Une jeune femme officière décrit la situation 
comme suit :

Lors de la première cérémonie à laquelle j’ai assisté 
dans le bâtiment Condor, je devais être placée parmi 
les officiers en tant qu’enseigne de troisième année. 
Cela me semblait normal. C’est ce que nous avons 
appris à l’école [d’aviation], car nous faisions partie du 
corps. Puis un chef de corps de métier m’a interpellée 
pour me dire que les femmes se trouvaient dans une 
section distincte (où il n’y avait que des membres de 
corps de métier). Pour moi, c’était INCONCEVABLE. 
Mais j’ai quitté la section des hommes pour aller dans 
l’autre section, dont j’étais d’ailleurs responsable. Et 
c’est ce que j’ai fait. (Officière subordonnée) [TCO]

La personne interrogée a utilisé le mot « avilissement » qui, 
pour elle, est considéré comme « très dur ». En s’éloignant du sens 
commun du mot (déshonorer, humilier et dégrader) et en adoptant 
la logique militaire, la signification du terme « dégrader » prend 
tout son sens, à savoir « enlever le grade ». Ce sentiment est celui 
qu’éprouvent les femmes occupant un poste de commandement 
lorsqu’elles sont traitées comme des officières membres de corps 
de métier. Lorsque celles-ci sont considérées comme des femmes 
plutôt que des militaires, le concept de « femme militaire » apparaît 
clairement comme un oxymore23. Devant le besoin d’appartenance 
constant et l’absence d’une pleine reconnaissance, elles ressentent 
de la frustration et de la déception à l’égard de l’institution. Leur 
présence au sein du commandement est une blessure au cœur de 
l’identité de l’institution. Les expériences actuelles sont toutefois 
variées et complexes. Alors que ces femmes sont encore rejetées 
par certains officiers de commandement, d’autres montrent des 
signes d’acceptation et d’intégration.

Pour la seconde catégorie hybride, l’identité de genre prime sur 
l’identité professionnelle des officiers membres de corps de métier, 
comme pour leurs homologues féminines. Cependant, comme il 
s’agit d’une valeur positive (masculine), l’intégration de ces officiers 
au sein de l’institution se fait dans un climat de complicité et de 
camaraderie qui ne génère pas de conflits importants. Comme le 
disent les personnes interrogées, les officiers de commandement 
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sont à l’aise et détendus lorsqu’ils travaillent avec des hommes 
appartenant à un corps de métier24.

Dans un tel espace institutionnel, où les exigences imposées 
aux femmes sont plus fortes et les possibilités de reconnaissance 
sont plus faibles, les officières de commandement s’opposent aux 
politiques sur l’égalité entre les sexes. La plupart d’entre elles, bien 
qu’elles soient conscientes de l’existence de ces politiques, ne les 
considèrent pas comme un outil qui leur est destiné et, d’une cer-
taine manière, perçoivent l’approche des bureaux responsables de 
la question comme une image de marque pouvant les discréditer. 
Pour les personnes « ne voulant pas être différentes », le respect 
des politiques sur l’égalité entre les sexes signifierait l’acceptation 
de la différence. S’inspirant des propos d’une autre répondante, une 
femme a indiqué que les politiques sur l’égalité entre les sexes ne 
les représentent pas, car elles adhèrent au concept de neutralité 
présumée des lieux institutionnels et veulent en faire partie. De 
leur point de vue, les politiques sur l’égalité entre les sexes, telles 
qu’elles sont définies, nuisent à l’honneur et aux valeurs militaires 
associées à la masculinité. Ces femmes sacrifient donc leur féminité 
pour ces valeurs masculines. Nombre d’entre elles ont subi du  
harcèlement et de l’intimidation sans porter plainte.

Bien qu’elles aient d’abord nié toute difficulté lors des  
entretiens, certaines ont affirmé avoir vécu des expériences 
négatives et ont fait état de cas de harcèlement, d’intimidation 
ou d’humiliation, souvent dans un état de détresse visible25. Des 
femmes ont reçu l’ordre de partir, alors que d’autres ont enduré la 
situation en silence, sans même penser à faire appel aux bureaux 
pour l’égalité entre les sexes afin d’obtenir de l’aide ou des conseils. 
Un élément lie indéniablement les officières de commandement 
aux politiques sur l’égalité entre les sexes : la maternité. Dans ce 
contexte, il est essentiel de tenir compte de leur état physique. 
En effet, la grossesse pourrait nuire à la neutralité d’une carrière 
militaire professionnelle. Nancy Taber analyse comment les femmes 
militaires ayant des enfants apprennent à comprendre, à accepter, 
à modeler ou à repousser les discours personnels, professionnels 
et organisationnels sur les sexes, de même qu’à incarner diverses 
formes de masculinité et de féminité leur permettant de négocier 
dans le contexte militaire26. Il existe une grande différence de 
perception entre les officières de commandement qui ne sont pas 
mères et celles ayant traversé les étapes de la grossesse, de la puer-
péralité, de l’allaitement et de la prise en charge des enfants. Les 
officières de commandement qui n’ont pas d’enfant maintiennent 
l’illusion de l’intégration, tandis que les autres s’interrogent sur la 
réelle possibilité de faire partie de l’essence même de l’institution 
et d’avoir une carrière qui se veut neutre, mais qui est explicitement 
masculine. La place des femmes en tant qu’officières de comman-
dement dans les FAA est un oxymore, puisque tout ce qui dénote  la 
féminité chez elles est perçu comme contradictoire. Il n’est donc pas 
rare que les absences liées à la grossesse ou aux soins soient jugées 
« abusives », en particulier par les hauts dirigeants masculins, mais 

aussi par d’autres femmes qui ont travaillé au sein de l’institution 
sans politique sur l’égalité entre les sexes ou qui n’ont pas d’enfant.

Conclusions et recommandations
Dans le présent article, j’ai d’abord mis l’accent sur le contexte 

dans lequel les politiques sur l’égalité entre les sexes dans le 
domaine de la défense ont été élaborées en Argentine. J’aborde  
la manière dont ces politiques ont été façonnées et définies par  
les demandes de la société civile en faveur de la démocratisation 
des forces armées. Malgré les travaux menés pendant 16 ans pour  
élaborer et élargir ces politiques, les limites de celles-ci sont 
apparues lorsqu’elles ont été rejetées par certaines des personnes 
concernées, à savoir les officières de commandement. 

Les Forces armées canadiennes et d’autres forces armées 
peuvent tirer parti de cette expérience liée aux FAA, et ce, pour 
plusieurs raisons. Tout d’abord, l’analyse illustre l’importance des 
relations civilo-militaires dans la mise en œuvre d’un changement 
de culture au sein des institutions militaires. Une société civile mobi-
lisée et active exigeant un tel changement dans les forces armées 
est un outil essentiel pour la transformation institutionnelle. Ensuite, 
l’une des limites des politiques sur l’égalité entre les sexes vient du 
fait que les « femmes » sont placées dans une catégorie homogène, 
sans tenir compte des particularités de l’identité professionnelle 
militaire et des différents postes occupés par les femmes au sein 
des forces armées. De cela ressort également que : a) les obstacles 
à une pleine intégration des femmes dépendent du prestige et du 
pouvoir des postes convoités; b) les postes les plus prestigieux, qui 
définissent l’identité idéale d’un militaire, sont genrés puisque l’iden-
tité de genre prime sur l’identité professionnelle; c) la maternité,  
et la transformation physique qu’elle implique, représente un obs-
tacle à l’intégration complète des officières de commandement  
en raison des stratégies d’assimilation qu’elles utilisent avant de 
devenir des mères. 

Par conséquent, les objectifs de transformation de la culture 
militaire fondée sur l’intégration de la perspective de genre doivent 
tenir compte du fait que l’identité des femmes militaires n’est 
pas homogène. Les intérêts et les attentes des femmes militaires 
changent en fonction de leur rôle dans la structure institutionnelle. 
La plupart des politiques sur l’égalité entre les sexes sont générale-
ment fondées sur un concept d’égalité entre les sexes qui s’appuie 
sur une identité féminine homogène. Une telle conception homo-
gène et monolithique de l’identité militaire des femmes ne tient  
pas compte des éléments essentiels des politiques sur l’égalité  
entre les sexes pour favoriser leur acceptation et promouvoir la 
transformation culturelle au sein des forces armées.

Toutes les femmes n’intègrent pas les forces armées de la 
même manière. Les identités subordonnées, que ce soit pour des  
raisons de genre, d’identité sexuelle ou de race, parviendront plus 
facilement à occuper des postes subordonnés au sein des forces 
armées. Toutefois, afin qu’elles soient intégrées à l’essence même de 
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l’institution, des politiques sur l’égalité entre les sexes, la diversité  
et la lutte contre le racisme doivent tenir compte des disparités de 
pouvoir et de prestige qui existent au sein de la structure organisa-
tionnelle. Il n’existe pas de stratégie unique pour parvenir à l’égalité. 
Si nous ne tenons pas compte des subtilités et du recoupement des 

identités professionnelles, il y a de fortes chances que les politiques 
soient rejetées même par les personnes visées. Pour parvenir à un 
changement de culture favorisant une plus grande égalité, il est 
nécessaire de combiner différentes stratégies articulées autour de 
la logique et des valeurs de l’armée. Revue militaire

canadienne
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Pouvoir et changement de 
culture dans les forces armées
Meaghan Shoemaker

Meaghan Shoemaker est chercheuse au Centre d’études sur la politique internationale et de défense (Centre for International and Defence Policy) de 
l’Université Queen’s et dirige, au sein de la fonction publique, des activités de mobilisation internationale en matière d’égalité des genres et de droits 
de la personne. Elle est titulaire d’un doctorat de l’Université Queen’s avec des spécialisations en relations internationales et en études du genre 
et des politiques. Elle a précédemment travaillé au ministère de la Défense nationale, où elle a mené des projets visant à soutenir le changement 
de culture organisationnelle, les droits de la personne, l’inclusion et l’équité. Elle donne également de la formation et de l’enseignement aux forces 
armées nationales; elle anime des discussions auxquelles prennent part des militaires de tous les grades sur les thèmes de l’intelligence émotionnelle, 
du mentorat et des préjugés inconscients. 

En 2021, après des décennies à tenter de mettre en œuvre des initiatives de changement visant à lutter contre l’inconduite et à 
soutenir l’intégration des femmes et la diversité, les Forces armées canadiennes (FAC) se sont retrouvées au cœur d’une nouvelle 
crise. Les commissions parlementaires ont entendu le même constat de la part des experts, des praticiens, des défenseurs, ainsi que 
des représentants de la Défense : il est nécessaire de s’attaquer aux éléments systémiques et culturels au sein des forces armées 
qui maintiennent les conditions favorisant l’inconduite et la discrimination, c’est-à-dire les comportements, les politiques et les 
structures1. La réorientation s’observe également à l’échelle internationale. Prenons notamment l’exemple du Plan d’action pour 
la diversité et l’inclusion de l’OTAN, constituant la « feuille de route qui guide l’action du SI en faveur de la diversité, de l’égalité et 
de l’inclusion. C’est aussi l’instrument de la promotion d’un changement culturel2 ». La présente analyse porte sur deux ouvrages 
récemment publiés qui contribuent à la compréhension de la culture, des comportements organisationnels et de la conduite au sein 
des forces armées. Je m’appuierai sur ces deux importants ouvrages afin de donner un aperçu des principaux domaines d’intérêt 
aux décideurs politiques, aux professionnels et aux chercheurs. Les auteures analysent les aspects du changement de culture et 
du pouvoir, ce qui constitue un virage accueilli favorablement par les chercheurs et les défenseurs qui réclament depuis longtemps 
des initiatives pour traiter les causes en amont des préjudices dans le milieu militaire.

Sdt Bédard accueille les  
résidents et leur remet un 
masque stérile à leur arrivée 
dans une clinique de vaccina-
tion à Drummondville (Québec), 
dans le cadre de l’opération 
VECTOR, le 8 janvier 2022.

Cplc Richard Hallé,  
Forces armées canadiennes
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Dans son ouvrage The Ones We Let Down, Charlotte Duval-Lantoine 
présente les initiatives d’intégration des femmes dans les FAC et met 
particulièrement l’accent sur les années 1990. La culture organisation-
nelle de cette époque a échoué à intégrer la notion de responsabilisation 
des dirigeants, ce qui a contribué à la création d’une « culture toxique 
de leadership3 » [TCO]. Samantha Crompvoets, dans son ouvrage Blood 
Lust, Trust, and Blame, traite des forces armées de l’Australie [Australian 
Defence Force] et cherche à démontrer que le pouvoir constitue un 
moyen de changer la culture à long terme4. Les deux auteures explorent 
l’approche qu’adoptent les organisations militaires pour régler des 
problèmes complexes et expliquent que l’incapacité des forces armées 
à résoudre leurs enjeux les condamne à répéter les mêmes erreurs. 
Samantha Crompvoets décrit la façon dont le climat, les réseaux sociaux 
et le pouvoir fonctionnent dans le contexte militaire et constate que 
ces systèmes et ces structures permettent en fin de compte que se 
perpétuent des comportements répréhensibles au sein de certains 
sous-groupes. Cela suggère donc que le changement doit passer par des 
initiatives précises et ciblées. Charlotte Duval-Lantoine reconnaît l’in-
fluence d’une « institution totale » telle que les forces armées et présente 
les raisons pour lesquelles les plans d’action tactiques, qui mettaient 
complètement de côté les questions d’imputabilité ou d’objectifs straté-
giques, ont échoué à responsabiliser les dirigeants. Elle soutient que le 
leadership toxique repose sur l’instinct de conservation et les limites de 
la responsabilité organisationnelle et individuelle dans les FAC. 

Les deux auteures critiquent, implicitement ou explicitement, le 
manque de liens entre les grandes initiatives de changement, les actions 
sur le terrain et la responsabilité de la mise en œuvre des changements. 
Les travaux des auteures et les études critiques me permettent de  
croire qu’il est nécessaire d’accorder une plus grande attention aux  
liens inhérents entre la culture et le pouvoir, particulièrement dans le 
contexte militaire. En outre, nous devons examiner davantage le rôle  
des responsabilités institutionnelles et individuelles.

Culture et pouvoir
Il y a peu de désaccord entre les auteures en ce qui concerne la 

culture. De nombreux documents soutiennent leur définition de la culture, 
qui se résume aux valeurs, aux normes et aux croyances d’un individu ou 
d’une organisation. Cette définition s’apparente d’ailleurs aux modèles 
proposés par Schein et Schein depuis 1990 – et aux autres présentés 
par la suite5. Cependant, les auteures ont différentes opinions sur la 
valeur accordée à la culture en tant que cadre et sur les attentes qui en 
découlent. Charlotte Duval-Lantoine affirme que le leadership toxique a 
nui au changement de culture en faveur de l’intégration des femmes6. 
Samantha Crompvoets, quant à elle, critique l’utilisation du terme 
« culture » en raison de sa nature nébuleuse et imprécise. Elle contraint 
les lecteurs à considérer le pouvoir plutôt que la culture et fait valoir qu’il 
faut déconstruire et changer la façon dont le pouvoir est attribué pour 
changer la culture. En ce sens, l’auteure considère la culture et le pouvoir 
comme des éléments séparés et distincts et accorde une plus grande 
importance au climat et aux relations sociales qu’à la culture. Toutefois, 
dans l’ensemble de son ouvrage, cette distinction manque de clarté en 

raison de la déférence que l’auteure accorde aux normes, aux valeurs  
et aux croyances (c’est-à-dire les principaux aspects de la culture) qui 
soutiennent les structures de pouvoir qu’elle critique. 

Samantha Crompvoets considère les limites de la culture comme une 
certaine forme de cadre et préconise des approches personnalisées pour 
traiter les enjeux liés à l’inconduite individuelle. Elle fournit d’ailleurs 
deux exemples : une modification législative pour favoriser le travail à 
temps partiel ayant précédemment connu du succès et une recomman-
dation d’étudier les « personnes influentes », qui peuvent être de grade 
subalterne, au sein des organisations7. L’auteure invite les lecteurs à 
réfléchir au fonctionnement des pouvoirs informels et formels au sein 
d’une organisation, aux personnes en position d’autorité et à la façon 
dont le pouvoir peut influencer le type de changement visé ou nuire 
au changement8. Cependant, dans cet ouvrage, par ailleurs très rigou-
reux, la plupart des exemples fournis visent à remettre en question les 
structures de pouvoir en place9 et ne font que reprendre les critiques 
de l’auteure sur les efforts axés sur la culture qui, selon elle, sont trop 
vagues et imprécis. Je ne partage pas ce point de vue, car les chercheurs 
considèrent rarement la culture comme un monolithe et reconnaissent 
qu’il n’est pas suffisant d’adopter une perspective axée uniquement sur 
la culture. D’ailleurs, certains chercheurs situent leurs travaux dans des 
contextes particuliers, tels que les intersections entre la culture et les 
normes sexospécifiques10,11.

Bien que Charlotte Duval-Lantoine ne nie pas l’importance des 
actions concrètes (au contraire, elle recommande d’établir un plan de 
changement démontrant plus de volonté), elle soutient que les multiples 
initiatives des FAC ne tiennent pas compte de la vue d’ensemble. Elle 
donne plusieurs exemples montrant que les plans d’action et les recom-
mandations qui ont entraîné peu de changement, comme le plan d’action 
de 1993 des Forces canadiennes (FC) pour l’intégration des femmes 
(Action Plan to Achieve Complete Gender Integration) et les objectifs  
du Conseil sur la diversité de la Défense de 1996 pour la diversité et l’in-
clusion au sein des FC, étaient déconnectés des problèmes systémiques 
plus larges tels que la culture de sexualisation. 

Inévitablement, le pouvoir et la culture se rencontrent. Les structures 
de pouvoir dans les organisations militaires sont complexes, omnipré-
sentes et intrinsèquement liées à la culture. Les chercheurs critiques et 
les chercheurs qui adoptent une approche intersectionnelle continuent 
d’attirer l’attention sur le recoupement entre le rôle du pouvoir et les 
structures d’oppression12. Dans un contexte militaire, cette perspective 
est de plus en plus adoptée à mesure que les chercheurs tentent de 
comprendre comment « l’intersection entre les facteurs identitaires et 
les systèmes de pouvoir influencent les expériences quotidiennes et la 
culture institutionnelle » [TCO] au sein des forces armées13. Tout comme 
la culture, le pouvoir se manifeste de multiples façons et comprend des 
systèmes qui s’entrecoupent et contribuent à perpétuer les inégalités14. 
Par conséquent, si nous ne nous intéressons qu’aux structures de pouvoir, 
sans tenir compte des contextes culturels qui les soutiennent, certains 
détails contextuels que Samantha Crompvoets et Charlotte Duval-
Lantoine mettent en lumière dans leur travail risquent de nous échapper. 
Le manque d’imputabilité, critiqué par les deux auteures, est un élément 
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qui met en lumière la façon dont les cultures et les pouvoirs patriarcaux 
permettent le maintien du statu quo, nuisent à la mise en œuvre de 
mesures importantes et freinent le progrès. 

Il est possible d’observer les conséquences de la dissociation de la 
culture et du pouvoir en examinant l’Analyse comparative entre les sexes 
Plus (ACS Plus) dans le cas canadien. Bien que l’ACS Plus vise à atténuer 
les effets discriminatoires des politiques et des programmes, la culture 
militaire s’est révélée un facteur dissuasif en soi pour la mise en œuvre 
institutionnelle de l’ACS Plus15. Les mécanismes de responsabilisation rela-
tifs à la valorisation de la hiérarchie et de l’ordre dans la culture militaire 
que Samantha Crompvoets met en lumière constituent également un 
obstacle à l’adoption de l’ACS Plus au Canada. À l’échelle internationale, 
on observe un autre exemple de codépendance entre le pouvoir et la 
culture : les chefs militaires des opérations à l’ONU sont moins suscep-
tibles d’être démis de leurs fonctions en cas de rendement insuffisant 
s’ils viennent d’un pays puissant16. Cela témoigne d’une culture d’impunité 
et de l’importance du pouvoir dans la culture. 

En somme, le pouvoir est inextricablement lié à la culture. Il est ancré 
dans la raison d’être de l’armée (culture de la force et de la protection), 
dans la structure des grades (culture de la hiérarchie et éducation des 
officiers supérieurs), dans le travail d’équipe (culture de la camaraderie), 
dans l’indifférence et les préjudices à l’égard des questions de genres et 
d’identité (culture sexiste ou hétéronormative)17 et dans l’organisation 
elle-même, à titre d’agent colonial de l’État (culture coloniale et raciste)18.

Contributions et conclusion
Charlotte Duval-Lantoine, Samantha Crompvoets et, de manière 

plus générale, les chercheurs critiques ont consacré leurs recherches à 

déterminer comment les organisations militaires doivent élaborer des 
initiatives qui s’attaquent aux structures culturelles et de pouvoir systé-
miques qui perpétuent l’inconduite, ainsi qu’à analyser les conséquences 
découlant de suivis insuffisants des responsabilités en ce qui concerne 
les initiatives de changement. Les ouvrages The Ones We Let Down et 
Blood Lust, Trust, and Blame permettent aux chercheurs et aux décideurs 
politiques de prendre connaissance de la diversité des approches visant 
à soutenir le changement organisationnel et à encourager le dialogue au 
niveau politique. Les conséquences des cultures toxiques de leadership  
et les structures de pouvoir systémiques inhérentes aux organisations 
militaires qui soutiennent ces cultures font partie des défis globaux  
auxquels les organisations militaires doivent faire face pour apporter  
un changement durable. 

Les travaux des chercheurs critiques remettant en question les  
structures de pouvoir qui persistent et prévalent dans les cultures  
militaires pourront servir de fondement et de ressource principale pour 
les prochaines initiatives de changement. Cette approche globale et cohé-
rente – qui reconnaît et prend en considération l’interrelation entre les 
comportements individuels, les responsabilités organisationnelles, la 
culture et le pouvoir19 – encourage les décideurs politiques et le person-
nel militaire à mener une réflexion critique sur les prochains efforts en 
matière de changement organisationnel. Comme le démontrent les 
articles de ce numéro spécial, on ne peut pas mettre de côté ni la culture 
ni le pouvoir lorsqu’il est question d’inconduite dans les organisations 
militaires. « Pouvoir » et « culture » ne sont pas simplement des mots à  
la mode à utiliser dans les politiques : ce sont des structures critiques qui 
peuvent contribuer ou nuire à la réussite des défis communs auxquels 
sont confrontées les forces armées occidentales. Revue militaire

canadienne
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Expériences de déploiement des 
femmes : sécurité, obstacles et 
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déployées dans le cadre d’opérations de maintien de la paix. Ses domaines de recherche 
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les conflits et la sécurité, la militarisation et le maintien de la paix, le genre et le travail, 
ainsi que les inégalités sociales, politiques et économiques.

La majorité des Canadiens considèrent 
que le maintien de la paix représente 
un élément important de l’identité 
nationale1. En 2015, lors de l’élection 
du premier ministre Justin Trudeau, le 
gouvernement libéral majoritaire avait 
promis que le Canada reprendrait ses 
activités de maintien de la paix. Cette 

Des membres du 3e Bataillon, Princess Patricia’s Canadian Light Infantry, participent à des opérations de prévention des incendies  
à Grande Prairie, en Alberta, dans le cadre de l’opération LENTUS 23-01, le 11 mai 2023. 

Cplc Cass Moon, Forces armées canadiennes
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promesse entraînait l’augmentation de la participation 
des femmes aux opérations de maintien de la paix (OMP)2. 
L’Initiative Elsie, un projet visant à éliminer les obstacles 
à l’augmentation de la participation réelle des femmes aux 
OMP, dispose d’un fonds mondial de 15 millions de dollars, 
qui sert à accélérer le déploiement des femmes, et d’un 
financement supplémentaire destiné au Département des 
opérations de paix de l’Organisation Nations Unies (ONU), 
qui sert à soutenir l’augmentation de la participation des 
femmes aux OMP et à en tirer parti. Cette initiative a égale-
ment appuyé la création de la méthodologie d’évaluation des 
opportunités pour les femmes dans les opérations de paix 
(méthodologie MOWIP), qui révèle la présence d’obstacles 
universels et contextuels à la pleine intégration des femmes 
dans les organisations militaires et policières, ainsi qu’à 
leur accès aux possibilités de déploiement dans le cadre des 
OMP de l’ONU3. Les Forces armées canadiennes (FAC) ont 
employé la méthodologie MOWIP et ont publié leur rapport 
d’évaluation en août 2022. 

À l’instar des autres moyens d’intervention, tels que l’instruction 
et l’éducation, nous devons considérer avec une attention particulière 
les contextes de déploiement qui constituent un milieu propice 
au changement de culture militaire. Le présent article d’opinion 
repose sur ma thèse qui traite des expériences de déploiement des 
femmes militaires dans le cadre d’OMP sous l’angle de la sécurité 
et du changement de culture militaire. L’article commence par un 
bref aperçu de la littérature en matière de genre et de maintien de 
la paix au Canada, et se poursuit avec une analyse des résultats de 
mes recherches afin de mieux comprendre les obstacles auxquels 
se heurtent les femmes lors de leur déploiement, en particulier sur 
le plan de la sécurité. Afin de favoriser un changement de culture au 
sein des FAC, il faut traiter de manière significative les obstacles par-
ticuliers auxquels sont confrontées les femmes lors des déploiements 
et s’éloigner des arguments se rapportant à l’efficacité opérationnelle 
pour justifier une meilleure représentation des femmes.

Revue de la littérature
Les discussions à l’échelle internationale sur la représentation 

accrue des femmes ont été officiellement institutionnalisées par 
l’adoption de la Résolution 1325 du Conseil de sécurité des Nations 
Unies (RCSNU) qui constitue la base des programmes Femmes, 
paix et sécurité (FPS). Il y a quatre volets à la RCSNU 1325 : la par-
ticipation, la prévention, la protection ainsi que le secours et le 
rétablissement. La résolution recommande de favoriser la participa-
tion des femmes aux OMP, de protéger les femmes et les filles contre 
les violences sexuelles et sexistes, de prévenir les violences envers 

les femmes et de prendre en considération l’égalité des genres  
lorsqu’il s’agit de traiter les crises internationales. Les États 
membres de l’ONU ont montré leur engagement à l’égard de la 
RCSNU 1325 en mettant en œuvre des plans d’action nationaux (PAN) 
dans lesquels les gouvernements déterminent leurs priorités et leurs 
responsabilités et s’engagent à mettre en œuvre les programmes  
FPS et à les rendre opérationnels. Le PAN actuel du Canada pour 
les FPS, la Politique d’aide internationale féministe (PAIF), l’Initiative Elsie 
et la politique de défense du Canada, Protection, Sécurité, Engagement,  
constituent le fondement de la politique étrangère féministe du Canada.

Le PAN du Canada souligne que les femmes jouent « des rôles 
vitaux dans l’établissement et le maintien de la paix » et qu’elles 
doivent participer à la prévention des conflits et au rétablissement 
de la paix afin d’assurer la paix et la sécurité dans le monde. À cette 
fin, l’augmentation de la participation des femmes aux OMP est une 
priorité pour le Canada4. Les FAC appliquent une logique similaire 
dans le cadre de leur objectif visant à accroître la représentation 
des femmes, et il en va de même pour l’Initiative Elsie et la Stratégie 
de parité des sexes de l’ONU. On continue de s’appuyer sur les 
indicateurs et l’instrumentalisme plutôt que sur des justifications 
fondées sur les droits et l’égalité des genres. En effet, l’augmen-
tation de la participation des femmes est principalement motivée 
par l’obtention de meilleurs résultats opérationnels. Lorsqu’il s’agit 
de la représentation des femmes dans les OMP, Kathleen Jennings 
affirme que « ce n’est pas ce que font les femmes, mais ce qu’elles 
sont qui fait la différence5 » [TCO]. Les principales justifications pour 
une meilleure représentation des femmes dans les OMP demeurent 
à la fois instrumentalistes et essentialistes : le déploiement d’un 
plus grand nombre de femmes mènerait à des missions de maintien 
de la paix moins violentes et plus calmes, douces et efficaces6. Un 
tel raisonnement ou un « maintien de la paix intelligent » n’est pas 
principalement axé sur l’égalité. On attend des femmes qu’elles amé-
liorent les résultats sur le plan de la sécurité dans le cadre d’OMP 
sans que l’on ait à trouver de solutions aux problèmes sous-jacents 
relatifs au maintien de la paix et aux forces armées nationales qui 
fournissent du personnel7. On adopte une logique instrumentaliste 
similaire lorsqu’il s’agit de promouvoir le changement de culture au 
sein des FAC. En effet, on estime que les FAC gagneront en efficacité 
si elles sont inclusives. 

De 1960 à 1990, la participation du Canada aux OMP était à 
son apogée, car le Canada était l’un des plus grands fournisseurs 
de Casques bleus. Depuis, sa réputation de « pays gardien de la 
paix » a été mise à mal par les controverses et l’échec de cer-
taines missions de l’ONU à l’étranger, par exemple en Somalie et 
au Rwanda8. Les chercheurs soulignent que le passé du Canada en 
matière d’OMP est caractérisé par la contradiction et l’incohérence 
et qu’il existe une nostalgie d’un passé cohérent ancré dans l’iden-
tité du Canada considéré comme une puissance moyenne réputée 
« bonne » dont les intérêts géopolitiques sont altruistes et même 
perçu comme un « héro » en Afghanistan9.
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Plusieurs chercheurs font valoir que les OMP peuvent contribuer 
à l’insécurité des populations locales plutôt que de l’atténuer10. Les 
recherches ont révélé que les populations locales sont victimes 
d’exploitation et d’abus sexuels de la part des soldats de la paix (de 
sexe masculin)11. Cependant, nous détenons peu d’information sur les 
expériences des soldates de la paix. Selon le Département des opé-
rations de paix de l’ONU, en 2020, les femmes représentaient 4,8 % 
de l’effectif des contingents militaires des OMP et 10,9 % de l’effectif 
des unités de police constituées12.

L’une des principales contradictions du maintien de la paix réside 
dans le fait que la grande majorité des soldats de la paix sont des  
militaires, c’est-à-dire « des personnes qui sont entraînées à la 
violence et formées pour protéger le pays et le territoire » [TCO], 
alors que les Casques bleus sont censés être « bienveillants, 
altruistes, neutres et capables de résoudre des conflits dans n’im-
porte quel contexte culturel, autrement dit un guerrier-prince de 
la paix13 » [TCO]. La culture masculinisée domine les forces armées 
nationales et, par conséquent, les OMP de l’ONU desquelles les 
femmes continuent d’être exclues et dans le cadre desquelles elles 
sont marginalisées de multiples façons14. Bien que l’on accorde de 
plus en plus d’attention à l’exploitation et aux abus sexuels commis 
par les soldats de la paix (dont les victimes sont des personnes 
de tous genres, mais majoritairement des femmes), on en sait 
moins sur les risques et les défis auxquels les soldates de la paix 
sont confrontées lorsqu’elles sont déployées. Les déploiements 
comportent des défis inévitables auxquels tous les militaires sont 
confrontés, notamment la gestion des tâches et des attentes 
opérationnelles et la difficulté d’être séparés de leurs proches. 
Cependant, les femmes sont confrontées à des défis propres à leur 
genre sur le plan de la sécurité. Quand il est question de sécurité 
durant les déploiements, je mets l’accent sur les aspects de l’équité 
et de la sécurité physique et psychologique des femmes lorsqu’elles 
se trouvent dans la base. Gretchen Baldwin et Sarah Taylor (2020) 
affirment que certaines femmes « craignent davantage pour leur 
sécurité dans les camps et les bases militaires que sur le champ de 
bataille ou pendant la patrouille15 » [TCO]. Par ailleurs, Arbour (2022) 
affirme que certains membres des FAC « ont plus à craindre, au jour 
le jour, de leurs collègues que des combattants ennemis16 ». Le point 
que soulève Arbour contribue considérablement à comprendre la 
culture des FAC. Toutefois, comme elle avait pour mandat d’examiner 
l’inconduite sexuelle et le leadership, l’occasion n’a pu être saisie de se 
pencher sur la sécurité et l’inconduite sexuelle lors des déploiements 
à l’étranger, qui sont un aspect important de la culture des FAC. 

Méthodologie
En 2020, j’ai mené des entretiens avec 40 Canadiennes qui  

sont des membres actuelles ou d’anciennes membres des FAC afin 
de comprendre leurs expériences, leurs possibilités et leurs défis 
lorsqu’elles étaient déployées dans le cadre d’OMP de l’ONU et  
lorsqu’elles servaient dans les FAC de manière plus générale17.  

J’ai adopté une méthodologie féministe18 et utilisé une analyse thé-
matique pour organiser les données recueillies19. Une méthodologie 
dite féministe signifie que l’on prend au sérieux les expériences 
quotidiennes des femmes et que l’on considère que les structures 
importantes et les concepts stratégiques sont genrés.

Un élément clé de la recherche était de garantir la confidentialité 
et l’anonymat des participantes. C’est pour cette raison que ma 
recherche est dépourvue de tout marqueur d’identité susceptible 
d’exposer les participantes à des risques, y compris des détails sur 
l’endroit et la date de leurs déploiements ainsi que leurs fonctions. 
Étant donné que la participation des femmes aux OMP a parfois été 
minime, je suis résolue à protéger les participantes, d’autant plus 
que nombre d’entre elles font part d’expériences intimes de malaise, 
de discrimination et d’inconduite sexuelle pour lesquelles elles 
craignent que la faute leur soit personnellement attribuée ou encore 
attribuée aux personnes ayant causé les torts. 

Parmi les 40 participantes que j’ai rencontrées, 26 sont des 
membres actuelles des FAC et 14 sont d’anciennes membres des FAC. 
Certaines ont servi pendant quelques années et d’autres pendant 
quelques décennies. Les participantes appartenaient à une grande 
variété de groupes professionnels de soutien (santé, administration 
et approvisionnement) et plusieurs occupaient des postes dans 
les groupes professionnels opérationnels (infanterie, artillerie et 
blindés). Les participantes représentaient également un éventail 
de grades : de militaires du rang de grade subalterne à officières 
supérieures. Collectivement, les femmes que j’ai interrogées ont été 
déployées dans le cadre de 20 missions différentes, dont 11 étaient 
considérées comme des OMP qui se sont déroulées notamment en 
Bosnie, en Haïti, au Soudan du Sud, en République démocratique du 
Congo et au Mali. Près de la moitié des participantes ont également 
été déployées en Afghanistan. Parmi ces femmes, 18 ont explicite-
ment affirmé avoir été victimes d’une forme d’inconduite sexuelle 
au cours de leur passage dans les FAC, tandis que 22 n’ont pas men-
tionné avoir subi d’inconduite sexuelle20. Parmi les femmes qui n’ont 
pas directement subi d’inconduite sexuelle, toutes connaissaient une 
personne qui en avait été victime. 

Constatations
Un quart des participantes a reconnu que la présence des 

femmes améliorait l’efficacité de la mission en ce qui concerne les 
domaines clés, par exemple avoir accès aux populations locales et 
établir des relations de confiance avec celles-ci, accorder la priorité 
aux enjeux liés aux femmes et servir de modèles. Cependant, même 
si les femmes, comme les hommes, veulent faire preuve de plus de 
compassion, d’attention et d’ouverture à l’égard des populations 
locales, elles sont limitées par les mandats de l’ONU, les environne-
ments instables, les différences socio-économiques et les cultures 
hypermasculines des forces armées. De surcroît, très peu de femmes 
sont déployées dans le cadre de fonctions qui nécessitent de mettre 
en pratique ces compétences, par exemple à titre d’officier de liaison 
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militaire ou d’observateur militaire de l’ONU dont les fonctions 
exigent généralement des échanges périodiques avec les commu-
nautés locales. Ainsi, la plupart des participantes estiment que les 
justifications essentialistes et instrumentalistes de leur présence 
sont ridicules et infondées. Certaines les trouvent même insultantes. 
Les participantes remettent en question le concept essentialisé de 
féminité et le principe de maintien de la paix intelligent. Une parti-
cipante explique que sa propre mère n’arrivait pas à la reconnaître 
lorsqu’elle portait tout son équipement. Il aurait donc été hautement 
improbable que la population locale soit en mesure de déterminer 
son genre. Une autre participante a mentionné que la plupart des 
femmes qu’elle connaît ne souhaitent pas être le visage des préten-
dus progrès du Canada en matière d’intégration des femmes. Elle 
fait valoir que « peu de femmes veulent devenir la tête d’affiche des 
femmes dans l’armée. Elles ne se sont pas enrôlées pour cela, elles 
se sont enrôlées pour faire leur travail » [TCO]. Cela suggère que le 
fardeau de contribuer à l’intégration des femmes repose souvent sur 
les épaules des femmes, ce qui n’est ni équitable ni souhaitable.

La capacité des femmes à participer aux OMP peut être  
entravée si elles ne se sentent pas en sécurité pendant leur  
déploiement. Deux participantes qui ont comparé leurs expériences 
de déploiement avant le début des années 2000 et celles de la der-
nière décennie ont constaté une nette amélioration de la sécurité 
générale au fil du temps. Les premiers déploiements ont été remplis 
d’embûches. Plusieurs participantes ont trouvé difficile d’atteindre 
un équilibre dans une situation que l’une d’entre elles compare à 
« entrer dans un club réservé aux hommes sans se faire tripoter et 
tout de même demeurer une valeur ajoutée pour l’équipe » [TCO]. 
Une autre participante, déployée en Bosnie à la fin des années 1990, 

a expliqué qu’on donnait aux femmes de l’information sur le viol 
et les trousses de prélèvement en cas de viol. Cela la dérangeait 
que « les hommes puissent faire des choses que les femmes ne 
pouvaient pas faire » [TCO], car les hommes n’avaient pas à parti-
ciper aux présentations sur la prévention des agressions sexuelles 
puisque, selon elle, les risques de viol dans la base n’existaient pas 
pour eux. Il est impossible de mettre un terme à la culture du viol si 
l’on informe seulement les femmes sur le sujet et si les hommes ne 
participent pas activement aux conversations en même temps. Une 
autre participante a expliqué que les risques d’agression sexuelle 
étaient élevés dans le camp en Bosnie et qu’elle trouvait épuisant de 
toujours penser à sa propre sécurité. Les femmes qui ont participé 
à des déploiements plus récents, tels que la mission au Mali, ont 
généralement eu moins de préoccupations en matière de sécurité 
relatives à leur genre. Cependant, en raison des risques encourus 
par le camp de l’ONU situé dans une zone de conflit active, la base 
devait être plongée dans le noir afin de ne pas être prise pour cible. 
Par conséquent, une participante a constaté qu’il s’agissait d’un 
endroit où le risque de viol était élevé. Bien que la sécurité des 
femmes s’est améliorée au fil du temps, les risques liés au genre 
sont présents de manière très similaire à ce qu’ils étaient il y a  
deux ou trois décennies.

En outre, pour faire face aux environnements dangereux, réels 
ou perçus, auxquels certaines participantes ont été confrontées 
pendant leur déploiement, elles ont mis en place diverses stratégies 
de sécurité qui nécessitaient une vigilance constante. Parmi les 
stratégies qu’elles ont employées, citons le partenariat. Un de leurs 
collègues jouait le rôle de « grand frère » lorsqu’elles avaient besoin 
de se sortir d’une situation ou d’être raccompagnées à leur chambre. 
Une autre stratégie constituait même à éviter complètement les 
activités de loisir, en particulier lorsqu’il y avait de l’alcool (l’alcool 
augmente l’insécurité des femmes, car certains hommes deviennent 
agressifs ou désobligeants lorsqu’ils ont bu). Une participante décrit 
les efforts qu’elle a déployés pour se protéger et explique que ses 
collègues masculins n’ont pas besoin de réfléchir à leur sécurité et 
qu’ils n’y ont probablement même jamais songé. Ses stratégies  
d’atténuation des risques consistaient à faire très attention aux 
détails à l’extérieur de sa chambre, à vérifier que les numéros de 
porte et de clé étaient bien indiqués ou qu’ils correspondaient, à 
s’assurer que le numéro de sa chambre n’était pas mentionné à 
haute voix devant d’autres personnes et à avertir ses collègues 
que si elle criait, ils devaient venir l’aider immédiatement munis 
d’un couteau. Elle se souvient également qu’elle a déjà dû dormir 
la lumière allumée et entièrement vêtue « au cas où ». Les straté-
gies d’atténuation des risques décrites par les participantes sont 
couramment utilisées. En effet, des recherches montrent que des 
stratégies similaires ont été adoptées par des femmes de l’armée 
des États-Unis21. Les femmes perçoivent que la menace provient du 

La soldat Rebecca McDowell du Queen’s York Rangers traverse un obstacle de 
corde au-dessus d’un bassin d’eau à la Base des Forces canadiennes Borden, 
dans le cadre du défi Rogers 2016, la compétition annuelle d’habiletés en 
matière de patrouilles à pied organisée par le Régiment, le 15 octobre 2016,  
à la Base des Forces canadiennes Borden.

Sdt Jesse Kalabic, Affaires publiques, 32 GBC
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personnel d’autres pays et de collègues canadiens. Cela n’a rien de 
surprenant étant donné que l’inconduite sexuelle persiste dans les 
FAC. Il est impossible de favoriser un changement de culture sans 
éliminer l’inconduite sexuelle dans les rangs des FAC22. 

Conclusion
Les expériences de déploiement façonnent la culture générale 

des FAC et sont aussi façonnées par les FAC. Selon mes recherches, 
cela comprend notamment les justifications essentialistes et  
instrumentalistes à l’augmentation de la participation des femmes 
qui sont jugées pour la plupart infondées. D’ailleurs, même si les 
femmes voulaient contribuer à l’efficacité des missions d’une 
manière qui leur est propre, elles en sont empêchées et craignent 
pour leur sécurité lorsqu’elles sont déployées. L’inconduite sexuelle 
et d’autres préjudices persistent au sein des FAC, tant au Canada 
qu’à l’étranger, et les coupables sont aussi bien des collègues du 
Canada que d’autres pays. Pour favoriser le changement de culture, 
mes recherches démontrent l’importance de comprendre les 

expériences quotidiennes des femmes dans les forces armées, parti-
culièrement lors des déploiements. Les prochaines recherches 
devraient prendre en compte les marqueurs d’identité autres que le 
sexe et le genre, notamment la race, l’origine ethnique, l’âge et les 
capacités mentales ou physiques. On ne peut éliminer les obstacles 
au déploiement des femmes et changer la culture nocive des FAC 
sans reconnaître que tous les marqueurs identitaires façonnent les 
expériences des femmes et que ces expériences sont le résultat de 
discriminations systémiques. Il est essentiel de prendre en considé-
ration les multiples façons dont la discrimination et l’oppression 
agissent et contribuent à marginaliser certaines personnes plus que 
d’autres de manière variable, nuancée et complexe. De même, le 
changement de culture au sein des FAC ne doit pas se limiter à une 
approche instrumentale de l’efficacité opérationnelle. Il faut com-
mencer par nommer les problèmes et s’attaquer aux obstacles 
systémiques et institutionnels de manière significative, par l’adop-
tion d’une perspective intersectionnelle et l’inclusion des personnes 
qui ont été lésées ou qui ont subi des torts. Revue militaire

canadienne
 

Notes

1	 Michael K. Carroll, « Peacekeeping: Canada’s Past, But Not 
Its Present and Future? » International Journal, vol. 71, No. 1 
(2016), p. 167-176.

2	 Walter Dorn, « Tracking the Promises », 2002, https://
peacekeepingcanada.com/tracking-the-promises-canadas-
contributions-to-un-peacekeeping/.

3	 Gouvernement du Canada, « Le ministère de la Défense 
nationale et les Forces armées canadiennes publient 
les résultats d’une évaluation menée dans le cadre de 
l’Initiative Elsie pour cerner les obstacles à la participation 
des femmes aux opérations de paix de l’ONU », 31 août 2022, 
https://www.canada.ca/fr/ministere-defense-nationale/
nouvelles/2022/08/le-ministere-de-la-defense-nationale-
et-les-forces-armees-canadiennes-publient-les-resultats-
dune-evaluation-menee-dans-le-cadre-de-linitiative-els.html, 
Gouvernement du Canada, « Initiative Elsie pour la participa-
tion des femmes aux opérations de paix », 2002, https://
www.international.gc.ca/world-monde/issues_development-
enjeux_developpement/gender_equality-egalite_des_genres/
elsie_initiative-initiative_elsie.aspx?lang=fra.

4	 Gouvernement du Canada, « L’égalité des genres : un pilier 
pour la paix : plan d’action national du Canada 2017-2022 », 
2017, p. ii, https://publications.gc.ca/collections/collec-
tion_2018/amc-gac/FR5-129-2017-fra.pdf.

5	 Kathleen M. Jennings, « Women’s Participation in 
UN Peacekeeping Operations: Agents of Change or  
Stranded Symbols? », NOREF: Norwegian Peacebuilding 
Resource Centre, 2011.

6	 Kathleen M. Jennings, « Agents of Change » et Bipasha 
Baruah, « Short-Sighted Commitments on Women in 
Peacekeeping », Options politiques, 2017.

7	 Sandra Biskupski-Mujanovic, « Smart Peacekeeping: 
Deploying Canadian Women for a Better Peace? », 
International Journal, vol 74, No. 3 (2019), p. 405-421.

8	 Sherene H. Razack, « Dark Threats and White Knights: The 
Somalia Affair, Peacekeeping and the New Imperialism », 
Toronto: University of Toronto Press, 2004.

9	 Voir Alison Howell, « Peaceful, Tolerant and Orderly? 
A Feminist Analysis of Discourses of Canadian Values 
in Canadian Foreign Policy », La politique étrangère du 
Canada, vol. 12, No. 1 (2005), Heike Harding et Smaro 
Kambourelli, « Introduction: Discourses of Security, 
Peacekeeping Narratives, and the Cultural Imagination 
in Canada »,University of Toronto Quarterly, vol. 78, No. 
2 (2009), David Jefferess, « Responsibility, nostalgia 
and the mythology of Canada as a peacekeeper », 
University of Toronto Quarterly, vol. 78, No. 2 (2009), 
Claire Turenne Sjolander, « A Funny Thing Happened on 
the Road to Kandahar: The Competing Faces of Canadian 
Internationalism », La politique étrangère du Canada, vol. 15, 
No. 2 (2009), Nicole Wegner, « Helpful Heroes and the 
Political Utility of Militarized Masculinities », International 
Feminist Journal of Politics, vol. 23, No. 1 (2021).

10	 Sandra Whitworth, « Men, Militarism and UN Peacekeeping:  
A Gendered Analysis », Boulder, CO: Lynne Rienner 
Publishers, 2004.

11	 Carol Harrington, « The Politics of Rescue: Peacekeeping 
and Anti-Trafficking Campaigns in Bosnia-Herzegovina 
and Kosovo », International Feminist Journal of Politics, 
vol. 7, No. 2 (2005), p. 175-206, Athena R. Kolbe, « ‘It’s Not 
a Gift When it Comes with a Price’: A Qualitative Study 
of Transactional Sex Between UN Peacekeepers and 
Haitian Citizens », International Journal of Security and 
Development, vol. 4, No. 1 (2015), p. 1-26, Cassandra Mudgway, 
« Sexual Exploitation by UN Peacekeepers: The ‘Survival Sex’ 
Gap in International Human Rights Law », The International 
Journal of Human Rights, vol. 21, No. 9 (2017), p. 1453-1476.

12	 Organisation des Nations Unies, Maintien de la paix, https://
peacekeeping.un.org/fr/women-peacekeeping, 2022.

13	 Whitworth, « Men, Militarism, and UN Peacekeeping », p. 13.

14	 Voir Liora Sion, « Peacekeeping and the Gender Regime 
Dutch Female Peacekeepers in Bosnia and Kosovo », 
Journal of Contemporary Ethnography, vol. 37, No. 5 (2008), 
p. 561-585, pour la description de l’exclusion fonctionnelle, 
physique et sexuelle des femmes des OMP.

15	 Gretchen Baldwin et Sarah Taylor, « Uniformed  
Women in Peace Operations: Challenging Assumptions 
and Transforming Approaches », International Peace 
Institute, 2020.

16	 Louise Arbour, « Rapport de l’examen externe indépendant et 
complet », 20 mai 2022. 

17	 L’approbation éthique a été accordée par le comité 
d’éthique de la recherche non médicale de l’Université 
Western et par le Conseil d’examen de la recherche  
en sciences sociales du ministère de la Défense  
nationale (MDN).

18	 J. Ann Tickner, « Feminism Meets International  
Relations : Some Methodological Issues », True Feminist 
Methodologies for International Relations, édition de Brooke 
A. Ackerly, Maria Stern et Jacqui True, Cambridge University 
Press, 2006, p. 19-42.

19	 Virginia Braun et Victoria Clarke, « Using Thematic  
Analysis in Psychology », Qualitative Research in Psychology, 
vol. 3, No. 2 (2006), p. 77-101.

20	 Sandra Biskupski-Mujanovic, « The ‘Lucky Ones’ and  
Those That Weren’t: Sexual Misconduct in the Canadian 
Armed Forces », La politique étrangère du Canada,  
vol. 28, No. 2 (2022), p. 144-169.

21	 Anne Cheney, Heather Reisinger, Brenda Booth, 
Michelle Mengeling, James C. Torner et Anne Sadler, 
« Servicewomen’s Strategies to Staying Safe During  
Military Service », Gender Issues, vol. 32 (2015), p. 1-18.

22	 Arbour, « Rapport de l’examen externe indépendant  
et complet ».

R E V U E  M I L I T A I R E  C A N A D I E N N E   |  V o l .  2 3 ,  N o .  3  |  É T É  2 0 2 364



Cachés au vu et au su de tous, 
les objets de rituels font obstacle 
au changement de culture
Walter Callaghan
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Les actes de racisme et d’inconduite sexuelle dans les forces armées qui ont 
été exposés par les médias sont désormais reconnus comme des problèmes qui 
transcendent les comportements individuels de certains membres des Forces 
armées canadiennes (FAC1). Au terme d’années vouées à l’échec, on semble 
enfin admettre que la culture qui prévaut au sein des FAC est la principale res-
ponsable de ces problèmes2. La prise de conscience apparaît très clairement 
dans le rapport du Groupe consultatif de la ministre de la Défense nationale 
sur le racisme systémique et la discrimination : « Le racisme au Canada n’est 
pas une défaillance du système, mais est le système en soi. Le colonialisme et 
les systèmes qui y sont associés tels que le patriarcat, l’hétéronormativité et 
le capacitisme constituent les causes profondes des inégalités au Canada3. »  
Le rapport indique en outre ce qui suit :

Les valeurs fondamentales de l’Équipe de la Défense sont fondées sur les 
valeurs canadiennes et ont constitué la base de toutes ses pratiques, hypo-
thèses et approches. Les horaires de travail et les jours fériés de l’Équipe de 
la Défense, qui sont principalement fondés sur ses traditions chrétiennes, la 
nourriture servie dans les salles à manger, qui s’inspire souvent de recettes 
traditionnelles euro-canadiennes, et le langage genré du français – et de 
certains mots anglais – sont tous des pierres angulaires de préjugés involon-
taires. Ces pratiques sont codifiées, individuellement et collectivement, dans 
la vie quotidienne de chaque membre de l’Équipe de la Défense4.

Des membres de l’Unité d’intervention immédiate de 
la Force opérationnelle interarmées de l’Atlantique 
combattent les incendies de végétation de type 3 dans 
le cadre de l’opération LENTUS 23-02 dans le comté 
de Shelburne, en Nouvelle Écosse, le 10 juin 2023.

Adjudant James Roberge, Affaires publiques de la 5e Division 
du Canada, Forces armées canadiennes
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Dans le présent article d’opinion, je plaide pour une plus grande 
attention aux éléments nuancés de la culture, tels que le rôle que 
jouent les traditions et les rituels dans le respect et la préservation 
de la culture. Il existe à tous les échelons une culture cachée qui 
échappe à l’attention, mais qui est pourtant bien vivante – une 
culture qu’il faut avoir observée et vécue pour la comprendre, une 
culture qui se trouve enfouie, cachée au vu et au su de tous, même 
des personnes qui en font l’expérience5.

Dans les lignes qui suivent, je me concentre sur deux exemples 
culturels dissimulés aux yeux de tous : (1) les objets de rituels qui se 
trouvent en marge, presque invisibles, jusqu’à ce qu’ils soient mis 
en évidence et utilisés dans des activités traditionnelles comme les 
dîners régimentaires; et (2) les honneurs de guerre que portent les 
régiments pour commémorer leur histoire, en particulier le langage 
utilisé pour décrire leur histoire. Ces exemples sont tirés de mon 
expérience personnelle pendant mon service en tant qu’officier 
d’administration des services de santé dans les FAC, de 2001 à 2010, 
et des observations que j’ai formulées pendant un projet ethnogra-
phique à long terme avec des vétérans des FAC, dans le cadre de 
mes recherches doctorales. Pour ce projet, j’ai entretenu, au cours 
de la dernière décennie, des liens profonds et continus avec près 
de 40 personnes clés ainsi que des dialogues bilatéraux ouverts 
avec elles, tout en observant régulièrement leur participation aux 
groupes de médias sociaux réservés aux militaires en service actif 
et aux vétérans. La période de service des participants couvre les 
années 1960 à 2020, et ceux-ci sont issus de divers milieux ethno-
culturels et représentent tous les sexes, tous les genres et toutes 
les orientations sexuelles. Le rôle des vétérans est essentiel dans le 
respect et la préservation de la culture au sein des FAC et pourtant, 
il ne figure pas dans les analyses officielles du gouvernement ni ne 
fait partie des efforts déployés pour changer la culture. 

Le colonel Quiconque, un objet de rituels 
parmi tant d’autres 

Les objets dits de rituels illustrent les manifestations de la 
culture qui ne sont pas toujours bien visibles. Il s’agit d’objets  
utilisés pour véhiculer et promouvoir la tradition et la culture,  
c’est-à-dire des objets qui ne sont pas utilisés au quotidien, mais  
qui font surface lors d’occasions spéciales et jouent un rôle dans les 
initiations ou d’autres cérémonies6. Ils se trouvent sur les étagères 
des chefs de régiment, dans les présentoirs de lieux sociaux bien 
définis comme les mess ou dans les musées régimentaires, grands 
et petits, et sont à la fois bien en vue et cachés jusqu’à ce qu’on les 
sorte pour des occasions spéciales, notamment les dîners régimen-
taires. La question est de savoir ce que sont ces objets et comment 
leur fonction est comprise et expliquée au sein du régiment, en 
particulier lorsqu’ils sont associés à une histoire controversée ou 
problématique. À moins d’être présent lorsque ces objets sont mon-
trés et que les histoires sont racontées, on ne comprend pas leur 
importance au sein du régiment. Le simple fait d’être présent quand 

ces objets sont montrés signifie qu’on est intégré au groupe, qu’on 
en fait partie intégrante, par rapport aux autres qui n’ont pas accès 
aux connaissances et aux sens que ces objets transmettent. Mon 
régiment possédait certains objets de rituels7. Je citerai l’exemple 
du colonel Quiconque [en anglais, « Colonel Nobody »].

On m’a présenté pour la première fois le colonel Quiconque  
lorsqu’on m’a convoqué dans le bureau du commandant pour  
m’expliquer mon rôle au prochain dîner régimentaire à titre de 
nouveau membre du régiment et d’officier le moins gradé. On me 
confierait le colonel Quiconque, que je devais présenter à tous 
les membres du régiment, anciens et actuels, présents au repas. 
Mon commandant m’a brièvement raconté l’histoire du colo-
nel Quiconque, et je me suis immédiatement retrouvé dans une 
position très difficile, qui a causé des frictions entre les autres 
officiers de mon régiment et moi. Le colonel Quiconque était en fait 
un crâne humain, et le sommet du crâne monté sur une charnière 
était le couvercle de ce qui servait de tabatière. Toutefois, le colo-
nel Quiconque n’était pas un crâne quelconque. Selon la légende, le 
crâne était celui d’un guerrier zoulou qui avait été vaincu par des 
membres du régiment pendant la guerre des Boers. Malgré le fait 
que je faisais partie du régiment depuis près d’un an, c’était la pre-
mière fois que je rencontrais le colonel Quiconque et que j’entendais 
parler de lui. En fin de compte, j’ai décidé de refuser d’être l’escorte 
du colonel Quiconque. Heureusement, mon commandant était prêt 
à m’écouter expliquer les questions éthiques que me posait l’utili-
sation d’un crâne humain comme trophée de guerre pendant nos 
dîners régimentaires. On m’a libéré de ce rôle et, au dîner régimen-
taire, le colonel Quiconque n’a pas été présenté. Un certain nombre 
de membres du régiment, en particulier des officiers, se sont plaints 
de ce manquement à la tradition. Cependant, des membres noirs du 
régiment m’ont remercié en privé d’avoir mis fin à une tradition qui 
leur avait toujours donné l’impression d’être malvenus, compte tenu 
de l’identité supposée du colonel Quiconque et du racisme désin-
volte qui sous-tendait l’utilisation grotesque de ce crâne en guise 
d’objet de cérémonie8.

Il faudra un effort soutenu et continu pour explorer les facettes 
cachées de la culture des FAC et déterminer la place et l’importance 
qu’occupent les objets de rituels comme le colonel Quiconque. Étant 
donné la nature éphémère de ces objets, qui restent en retrait tant 
qu’ils ne sont pas mis en évidence dans des rituels traditionnels, ils 
passeront inaperçus jusqu’à ce qu’ils soient directement présentés ou 
utilisés. Puisque l’on ne remarque pas leur existence dans un espace 
liminal jusqu’à ce qu’ils soient mis en évidence, on continuera éga-
lement de ne pas tenir compte de leur rôle en tant qu’emblèmes de 
la culture régimentaire et de la façon dont cette culture s’adapte ou 
résiste aux changements culturels à grande échelle. 

Honneurs de guerre
Toujours au niveau du régiment, je citerai un autre exemple 

illustrant les obstacles au changement de culture au sein des FAC : 
les honneurs de guerres et le rôle qu’ils jouent. Les honneurs de 
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guerre ont une longue tradition dans les FAC, leur origine remontant 
directement à la couronne britannique avant la Confédération et la 
fondation du Canada. Les honneurs de guerre sont « [l]es distinc-
tions décernées aux groupes sont remises à titre de reconnaissance 
du public pour les exploits et actes de corps militaires formés qui 
sortent du cadre normal de leurs fonctions et qui dépassent la norme 
élevée que l’on attend des militaires des Forces canadiennes (FC9) » et 
servent à « commémorer publiquement une bataille ou une campagne 
dont le souvenir doit être une source constante de fierté pour l’unité 
en cause10 ». À ce titre, les honneurs de guerre occupent une place 
privilégiée dans les traditions et l’histoire des régiments.

La question de certains honneurs de guerre, notamment  
ceux décernés aux unités mobilisées dans la foulée de la rébellion/ 
résistance du Nord-Ouest, est un exemple parfait de la manière 
dont de tels objets peuvent nuire au changement de la culture. Les 
termes choisis pour désigner la situation montrent que la commé-
moration elle-même peut être une source de tension et de conflit 
entre la tradition et le colonialisme (rébellion) et les peuples autoch-
tones (résistance). Ils ont également des effets sur la réconciliation. 
En effet, le terme colonial continue d’assujettir les peuples autoch-
tones, qui lui préfèrent un terme offrant la possibilité de comprendre 
les nuances complexes de ce moment de l’histoire du Canada tout en 
remettant en cause la perspective coloniale tenue pour acquise11. La 
controverse entourant ces honneurs de guerre a en outre été soule-
vée par le Groupe consultatif de la ministre de la Défense nationale 
sur le racisme systémique et la discrimination, qui a recommandé 
d’« éliminer les références actuelles et historiques aux peuples des 
Premières Nations qui les présentent comme des ennemis  
du Canada12 » Il fait valoir ce qui suit :

Les symboles, les noms de personnalités ou les  
références historiques sont souvent utilisés dans le 
but de susciter la fierté envers une unité ou une base 
en particulier ou l’appartenance à celle-ci. Au sein 
des FAC, ces références incluent parfois les honneurs 
de guerre ou le culte de héros qui ont combattu les 
peuples autochtones. Les drapeaux, les statues, les 
pièces de monnaie commémoratives et les noms des 
bases ou des équipes doivent être révisés s’ils n’ex-
priment que la perspective colonialiste et symbolisent 
un système d’affrontement entre « nous et eux ». Il 
ne devrait y avoir aucun honneur à faire flotter un 
drapeau d’unité qui porte les symboles de la victoire 
contre les premiers peuples du pays13.

D’après les observations que j’ai faites au cours des dix dernières 
années dans le cadre de mes recherches ethnographiques auprès 
des vétérans des FAC, il est fréquent que les membres en service 
actif du régiment délèguent la préservation du patrimoine histo-
rique aux vétérans qui forment l’association régimentaire et qu’une 
partie de cette responsabilité consiste à faire connaître le patri-
moine aux nouveaux membres du régiment et au grand public. 

Si presque toutes les associations régimentaires représentant 
les 18 régiments qui ont reçu des honneurs de guerre pour la 
Résistance du Nord-Ouest font référence à la participation de leur 
régiment dans cette campagne, la plupart d’entre elles n’entrent 
pas dans les détails, à l’exception du Queen’s Own Rifles of Canada, 
actuellement un régiment d’infanterie de la Force de réserve situé 
au centre-ville de Toronto. Sur la page Webdu musée du Queen’s Own 
Rifles of Canada, qui est en fait l’association régimentaire, on trouve 
une longue description des exploits du régiment ainsi que des liens 
vers un certain nombre de textes historiques rédigés par d’anciens 
membres du régiment. Dans l’un de ces textes, on trouve le passage 
suivant qui tente d’expliquer les raisons de la mobilisation militaire :

À Ottawa, la classe politique s’est déchaînée. L’Ouest 
tout entier semble sur le point de se rebeller. Le plan de 
sir John A. MacDonald visant à sécuriser l’Ouest avec la 
voie ferrée du Canadien Pacifique était censé nous pro-
téger de la menace de l’expansionnisme américain. Or, 
l’Ouest risque maintenant de revenir aux Métis et aux 
Autochtones. Ottawa a mobilisé l’armée14. [TCO]

Malheureusement, une telle représentation problématique de l’his-
toire, établie sans faire preuve d’esprit critique, n’appartient pas 
qu’à un passé lointain. Au cours de la semaine du Souvenir de 2022, 
durant un événement commémorant l’histoire et les traditions du 
Queen’s Own Rifles of Canada, j’ai vu des expositions de souvenirs 
régimentaires associés aux hostilités en question. Personne n’a sem-
blé gêné par le langage employé dans les documents d’exposition 
ou par le fait que ces objets étaient même exposés, en particulier en 
l’absence de tout autre document qui aurait permis de replacer les 
événements dans un contexte plus nuancé.

La représentation des peuples autochtones comme des  
ennemis, dans des textes et des expositions qui célèbrent sans 
aucun discernement les actions et les traditions historiques de 
ce régiment, est peut-être ce à quoi le Groupe consultatif de la 

Des soldats de l’équipe d’intervention en cas de catastrophe des Forces 
armées canadiennes entreposent les cruches d’eau dans un gymnase  
en vue de les distribuer aux résidents de Mambusao (Philippines), le 
5 décembre 2013, dans le cadre de l’opération Renaissance. 

Cplc Marc-Andre Gaudreault, Caméra de combat des Forces canadiennes
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ministre de la Défense nationale sur le racisme systémique et la 
discrimination faisait référence dans sa recommandation d’éliminer 
les honneurs de guerre. Les vétérans qui ont été mes principales 
sources d’information tout au long de mes travaux de recherche 
m’ont raconté les efforts qu’ils ont déployés au sein d’autres 
associations régimentaires (en particulier celle du Royal Canadian 
Regiment) pour que les honneurs de guerre prennent moins de 
place et cessent d’être des composantes centrales des drapeaux 
régimentaires, s’ils doivent vraiment être conservés. D’autres efforts 
sont aussi faits pour fournir un contexte plus équilibré aux récits 
entourant la Résistance du Nord-Ouest, notamment en y faisant réfé-
rence en tant que telle plutôt que sous le nom colonial de Rébellion 
du Nord-Ouest. Actuellement, la façon dont ces honneurs sont pré-
sentés et font partie de l’histoire culturelle et du patrimoine de ces 
régiments révèle des connotations racistes évidentes, à la fois impli-
cites et explicites. Cet exemple met en évidence un autre moment où 
la possibilité de résister ouvertement aux efforts de changement de 
culture au sein des FAC est apparente.

Un changement de culture est possible, 
quoique difficile 

Dans mon article, j’ai fourni deux exemples de la culture  
cachée et des comportements qui y sont associés au sein des FAC. 
Ces deux exemples démontrent que des aspects de la culture et des 
comportements existent plutôt en marge, à la limite de la prise de 

conscience et d’une manière qui n’est pas remise en question. Qu’il 
s’agisse d’objets de rituels accentuant certaines composantes d’une 
tradition ou encore de symboles véhiculés par une tradition, il est 
évident que les objets enracinés dans le passé sont susceptibles 
d’engendrer une résistance au changement de culture. Tant qu’ils 
sont conservés, même en marge, cachés à la vue de tous, ils 
revêtent une certaine importance. Le nouvel éthos des Forces 
armées canadiennes, Digne de servir, indique ceci : « Il est tout aussi 
important de reconnaître les inégalités et les exclusions passées 
dans l’histoire et les traditions des FAC, et de travailler humblement 
à les changer afin de mettre en œuvre une institution nationale plus 
compétente qui incarne notre éthos15. » Sans oublier le rôle que 
jouent l’histoire et la tradition – et les moyens dont on dispose pour 
rectifier le tir – le fait que l’histoire et la tradition puissent exister en 
marge et être véhiculées par des objets, plutôt que par des communi-
cations de vive voix, indique qu’il est nécessaire de rechercher 
activement les moments, les lieux et les choses qui illustrent et accen-
tuent les problèmes dont les FAC reconnaissent l’existence. Chacun de 
ces exemples compte des moments propices au changement ou à la 
résistance. En sachant reconnaître ces moments, ces points de fric-
tion, les FAC auront une meilleure chance de réussir à changer leur 
culture. En ne saisissant pas les occasions qui se présentent, en 
marge, dans des espaces liminaux, les FAC risquent de faire obstacle  
à un changement important et significatif. Revue militaire

canadienne
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Le féminisme et l’organisation 
militaire : idées fausses et possibilités 
Karen D. Davis

Mme Karen D. Davis, Ph.D., a servi 
pendant plus de 40 ans en tant que 
militaire du rang, officière, et scien-
tifique civile de la Défense. À titre de 
scientifique principale de la Défense, 
elle a mené de nombreuses initiatives 
de recherche à l’échelle nationale et 
internationale concernant les genres, 
le leadership et la culture dans les 
forces armées. Elle possède une 
maîtrise en sociologie de l’Université 
McGill et un doctorat en études de  
la guerre du Collège militaire royal  
du Canada, portant sur les genres, 
la guerre et la société. 

Le présent article s’appuie sur mon expérience personnelle concernant  
l’organisation militaire et la défense dans le cadre d’une réflexion sur l’influence 
du féminisme. Ce faisant, j’utilise cette expérience pour illustrer tant les défis 
que les possibilités que présente le féminisme relativement au changement de 
culture au sein de l’organisation militaire contemporaine. Je me suis déclarée 
féministe pendant plus de 10 ans sur les 22 ans qu’a duré mon service militaire, 
et pendant plus de 30 ans au total si l’on compte les périodes où j’ai occupé des 
postes d’état-major et de recherche civile en défense. Même si le féminisme a 
contribué à ma conceptualisation des défis liés à la culture, j’ai défini mon rapport 
avec le féminisme avec circonspection. Dans cet article axé sur les perspectives, 
j’analyse cette expérience pour explorer la surveillance étroite du féminisme au 
sein des forces militaires, ainsi que sur les idées fausses dont j’ai été témoin. Bien 
que je reconnaisse que les points de vue du féminisme critique ont été présentés 

Des membres du 3e Groupe de patrouille des Rangers canadiens et du 1er Bataillon, The Royal Canadian Regiment, ainsi que le conseiller 
Redfern Wesley déchargent des boîtes de nourriture destinées à la communauté de la Première Nation de Kashechewan au cours de l’opération 
LASER, le 18 juin 2021.

Cpl Justin Dreimanis, Affaires publiques du Quartier général de la 4e Division du Canada
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comme des facteurs nécessaires au changement de culture, j’affirme que ces idées fausses font obstacle aux possibilités 
qu’offre le féminisme pour apporter de nouvelles perspectives aux projets de changement. Enfin, je reconnais les risques 
inhérents à l’identité féministe au sein des forces armées et je formule des questions sur les éléments à envisager dans 
le cadre d’une stratégie de mobilisation efficace du féminisme.  

Mon parcours féministe a commencé en 1988, à la lecture de 
l’ouvrage Does Khaki Become You? The Militarization of Women’s 
Lives1, un livre d’abord publié en 1983 par Cynthia Enloe, une fémi-
niste critique antimilitariste. À ce moment, j’étais militaire du rang 
au sein des Forces armées canadiennes (FAC) depuis 10 ans. Bien que 
ce fût une expérience réussie dans l’ensemble, comme de nombreux 
hommes et de nombreuses femmes, j’ai dû faire face à quelques dif-
ficultés. Dans l’introduction de la deuxième édition de son ouvrage, 
Mme Enloe a indiqué que plusieurs jeunes femmes étaient en colère 
à la lecture de son livre, et j’en faisait partie! Comme c’est souvent 
le cas lorsque nous sommes confrontés à un nouveau point de vue 
qui remet en question notre identité et notre compréhension du 
monde, nous cherchons des erreurs et des façons de discréditer 
ou de rejeter l’information nouvelle ou la personne qui transmet 
cette information. Non seulement Mme Enloe remettait en question 
le mérite de la participation des femmes dans l’armée, mais elle 
faisait également référence à une situation que j’avais déjà vécue – 
les accusations, les interrogatoires et la libération déshonorante 
de plusieurs de mes amies qui ont été exclues pour lesbianisme 
durant leur service à Shelburne, en Nouvelle-Écosse, au début des 
années 19802. L’expérience était encore toute récente – de quel droit 
cette femme civile se proposait-elle d’en faire état! ET puis, je l’ai 
prise en flagrant délit : elle avait mal épelé « Shelburne »3 – c’était 
la première bonne raison que j’avais trouvée pour discréditer sa 
connaissance et ses affirmations. 

Je me rappelle avoir souligné ce passage du livre : 

L’une des raisons pour lesquelles tant de femmes sont 
très attachées à l’entrée des femmes dans l’armée et à 
leurs droits au sein de celle-ci est que de nombreuses 
femmes se battent avec acharnement pour faire de 
l’armée de leur pays un milieu où elles sont acceptées 
sur un pied d’égalité avec les hommes. Ces femmes, 
qui déploient tant d’efforts au sein de l’effectif mili-
taire pour surmonter les obstacles liés à l’instruction 
et à la promotion, peuvent se sentir insultées lors-
qu’une féministe civile comme moi affirme que l’armée 
est si fondamentalement masculinisée qu’aucune 
femme n’arrivera à en faire un milieu où les hommes  
et les femmes sont sur le même pied d’égalité4. [TCO]

Mme Enloe faisait également remarquer ce qui suit : 

Lorsqu’une « féministe en kaki » entend une autre femme 
affirmer que l’armée est foncièrement misogyne, elle 
entend quelqu’un lui dire qu’elle ne peut pas réaliser la 

mission qu’elle a entreprise, qu’elle se laisse duper si 
elle persiste dans ses efforts. Le message est empreint 
de condescendance5 

En effet, quel que soit le statut des femmes dans l’armée,  
certaines femmes militaires canadiennes ont toujours cru être  
traitées équitablement et ont exprimé leur frustration envers  
les féministes qui demandaient des changements sans vraiment 
comprendre l’expérience militaire6.

Malgré ma première réaction au féminisme et à cette  
analyse critique de l’armée, je me suis posé des questions sur  
mon expérience. Je souhaitais en apprendre davantage, et j’ai lu 
davantage, dont l’ouvrage de Zillah Eisenstein intitulé The Radical 
Future of Liberal Feminism7. Je me suis rapidement rendu compte 
que le féminisme comprend une diversité et des complexités qui lui 
sont propres. De l’avis de plusieurs, le féminisme libéral ou dominant 
est limité dans sa capacité de faciliter des progrès significatifs vers 
l’égalité. Mme Eisenstein, par exemple, affirme que le féminisme 
libéral contemporain ne dispose d’aucune théorie pour comprendre 
« les luttes très importantes des femmes8 » [TCO], s’inscrit dans 
le cadre de la législation et des systèmes en place et qu’on peut 
presque y voir l’acceptation, voire le renforcement, du statu quo. 
Selon l’auteure, un véritable changement nécessite l’élaboration 
d’une théorie qui accorde une attention particulière aux expériences 
de divers groupes9, de même que la contribution de toutes les  
féministes afin de parvenir à la plus grande égalité possible dans  
les limites législatives et structurelles afin de dévoiler les structures 
qui nuisent à l’égalité10. Même si elle reconnaît la nécessité de changer 
les structures existantes, elle affirme également que si « l’égalité des 
chances visait réellement les femmes, elle nécessiterait de profonds 
changements structurels dans la société11 » [TCO]. 

L’analyse et la théorie féministes ont non seulement  
fondamentalement ébranlé ma vision du monde, elles m’ont  
également fourni un cadre pour comprendre certains de mes 
propres défis et expériences dans l’armée. Alors que les choses 
commençaient à prendre leur sens sur le plan personnel, je me 
suis rendu rapidement compte que le féminisme pouvait engen-
drer des changements sociaux au-delà de ma propre expérience. 
Cela se compare à l’expérience de Nancy Taber, auteure d’un récit 
auto-ethnographique de son service militaire. La théorie féministe 
lui a permis d’établir des liens entre son expérience personnelle et 
le monde social au sens large, de même que de révéler des phéno-
mènes que l’auteure ne percevait pas auparavant12. En ce qui me 
concerne, cela s’est avéré particulièrement pertinent pour ma capa-
cité d’examiner de façon critique et de révéler des modèles fondés 
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sur le sexe qui pouvaient s’appliquer aux défis liés à l’intégration des 
femmes durant les années 199013. J’ai adopté le féminisme et intégré 
l’analyse féministe à ma trousse d’outils, mais le lien était ténu. Il 
m’apparaissait clair que la seule façon d’être féministe dans les 
forces armées, ou de toute institution publique canadienne, était de 
devenir une féministe libérale. 

Cependant, j’ai été confrontée à certaines contradictions que 
bon nombre d’entre nous vivent en lien avec le changement – dans 
ma tête et dans mon cœur, je reconnaissais que l’égalité exigeait 
des changements plus fondamentaux que ceux qui étaient à ma 
portée en tant que militaire. En effet, le féminisme constituait une 
proposition très perturbatrice. Je me suis dit que je pouvais vivre 
avec le féminisme libéral si cela me permettait de contribuer de 
façon pertinente à l’égalité future au sein de l’armée. La thèse de 
Mme Eisenstein m’a donné espoir, et ma mission était fixée. J’avais 
surmonté le premier obstacle au changement, c’est-à-dire m’ouvrir 
aux possibilités qu’offre une façon différente de comprendre le  
lien entre mon expérience et le monde dans lequel je vivais et la 
façon dont je pouvais en tirer profit pour contribuer à instaurer  
un changement positif. 

Avec l’aide de mon sage mentor féministe14, j’ai également 
confronté la réelle possibilité que ces nouvelles connaissances 
entraînent leur lot de défis. D’une manière ou d’une autre, je devais 
gérer la tension entre le programme anti-féministe qui prévalait 
dans les FAC et le repoussement des limites du programme féministe 
libéral vers l’égalité. Ce défi survenait à un moment où le fémi-
nisme constituait le bouc émissaire de ce qui était perçu comme 
une importante menace à l’efficacité opérationnelle militaire, soit 
l’inclusion des femmes aux côtés des hommes au combat15. Certains 
membres des FAC croyaient également que cela dépassait le droit 
des femmes de devenir militaires et que les féministes s’efforçaient 
de remettre en question, voire de dominer, le statu quo (patriarcal) 
en considérant la femme guerrière comme une image saisissante 
de la sororité et de la philosophie séparatiste16. J’avais donc besoin 
d’une stratégie pour me protéger des répercussions au sein d’une 
culture militaire qui détestait le féminisme, tout en continuant d’uti-
liser les connaissances féministes en vue d’un changement positif. 
En outre, ma capacité de réfléchir de façon critique, capacité que  
je venais d’acquérir, serait compromise dans un monde sans lien 
féministe. J’ai donc volontairement cherché des occasions de 
prendre part à des communautés extérieures à l’armée où je  
pourrais participer à des analyses et à des discussions féministes. 

Au sein de l’organisation militaire, je prenais soin de ne pas 
m’identifier en tant que féministe. Néanmoins, en raison de mon 
point de vue sur les activités et les politiques à l’égard du person-
nel, on me désignait de temps à autre comme telle, parfois même 
comme une féministe radicale. J’ai même déjà été réprimandée 
publiquement par un officier supérieur pour avoir mené une analyse 
d’un point de vue féministe. Parfois, ces accusations ont nui à la 
crédibilité de mes contributions; d’autres fois, elles m’ont réduit 

au silence. Même si d’autres, comme moi, comprenaient le pouvoir 
de la théorie féministe, ces personnes devaient également gérer 
leur propre identité féministe afin d’avoir une meilleure chance 
d’être écoutées et d’appartenir au groupe. Par conséquent, celles 
qui souhaitaient explorer davantage les possibilités de changement 
d’un point de vue féministe étaient marginalisées. On ne leur lais-
sait pratiquement aucun espace pour tenir en toute sécurité des 
conversations avec des collègues féministes aux vues similaires ou 
avec des hommes et des femmes non féministes à l’extérieur de 
ces espaces marginalisés. On leur a refusé la possibilité d’utiliser 
un langage commun, d’explorer des points de vue et de déterminer 
comment, en tout ou en partie, les fondements, principes et objectifs 
féministes étaient vecteurs de changement. Ces conversations man-
quées représentaient autant d’occasions ratées d’apprendre, entre 
féministes et non-féministes, et de faire progresser l’organisation. 

Depuis ma découverte du féminisme, le langage et l’identité 
féministes au sein de l’organisation continuent d’être inexistants 
pour beaucoup, niés par d’autres et consciemment débattus et 
dissimulés par certains. Plus récemment, d’autres personnes ont 
ouvertement et fièrement revendiqué leur identité féministe17. Dans 
de rares circonstances, comme lorsque des gens œuvrent au niveau 
des connaissances, dans des domaines comme l’élaboration de poli-
tiques, l’éducation et la recherche, il est possible de faire partager 
l’identité et l’analyse critique féministes de manière à contribuer à 
des conversations importantes sur la transformation culturelle. Dans 
une récente analyse de la relation systémique entre la masculinité 
et le militarisme, Victoria Tait constate que certains militaires parti-
cipent à un examen critique de la culture militaire genrée et de leur 
position au sein de celle-ci. Elle suggère avec prudence que cette 
discussion peut contribuer à redéfinir le rôle des hommes et des 
femmes au sein de l’organisation militaire canadienne18. Néanmoins, 
il reste beaucoup à faire pour concrétiser les possibilités offertes 
par les cadres et la terminologie féministes, la théorie critique de la 

Cpl Gloria Didiodato utilise un chariot élévateur à la base aérienne Ali Al 
Salem, au Koweït, au cours de l’opération IMPACT, le 16 janvier 2022.

Cpl Eric Greico, Forces armées canadiennes
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race, la théorie anticoloniale et le cadre anti-oppression proposé par 
le réseau de collaboration de la Mobilisation des idées nouvelles en 
matière de défense et de sécurité (MINDS) visant à transformer les 
cultures militaires19. 

J’ai toujours du mal à comprendre ce que cela représente 
pour l’expérience quotidienne des militaires, et ce que cela indique 
sur les changements apportés et les changements continus qui 
doivent se produire. Je sais toutefois que la théorie féministe et sa 
mise en pratique jouent un rôle afin de renforcer l’égalité au sein 
de l’armée. Malgré les obstacles à son emploi, la théorie et la pra-
tique féministes ont une profonde incidence sur le niveau d’égalité 
actuel, et cela influera sur l’avenir. De même, la théorie féministe a 
considérablement évolué alors que ses fondements continuent de 
guider le développement d’idées et de connaissances concernant 
les sexes, les relations hommes-femmes, l’expérience en société 
ainsi que nos institutions. Même s’il est important de s’éloigner de 
l’essentialisme et des hypothèses sur l’homogénéité des deux caté-
gories sexospécifiques – les femmes et les hommes – le féminisme 
doit nécessairement reconnaître les femmes en tant que catégorie. 
Par exemple, Alison Stone propose une généalogie des femmes, et 
affirme que « bien que les femmes ne forment pas une unité, elles 
sont néanmoins liées, par leur situation dans l’histoire, à un groupe 
social déterminé20 » [TCO], et comptent des expériences et des résul-
tats uniques par rapport aux hommes. La théorie féministe fournit 
la clé d’une intégration significative et efficace de la dimension de 
genre, de l’analyse comparative entre les sexes plus et de l’intersec-
tionnalité, qui ont toutes été déclarées ces dernières années comme 
des priorités pour l’armée canadienne. Les cadres et la terminologie 
féministes, de même que la théorie raciale critique et la théorie 
anticoloniale, représentent des possibilités futures de conversations, 
d’appartenance et de changements. Cependant, ces possibilités 
dépendent de l’existence d’espaces de dialogue sûrs pour discuter, 
débattre et s’informer, en utilisant la terminologie du féminisme et 
de l’anti-oppression au sein de l’institution, et pour faire connaître 
les identités féministes et anti-oppression. Néanmoins, des idées 
fausses et une forte appréhension persistent en ce qui a trait aux 
motivations et au pouvoir transformationnel du féminisme. 

La création d’espaces sûr pour tenir les conversations difficiles 
n’est pas un concept nouveau. Il s’agit plutôt d’un défi continu qui 
nécessite des approches expertes, novatrices et mobilisatrices pour 
aller de l’avant. Dans le cadre d’une réflexion sur leurs recherches 
et leurs rencontres connexes avec des militaires, les chercheuses 
féministes critiques Catherine Baker, Victoria Basham, Sarah 
Bulmer, Harriet Gray et Alexandra Hyde s’intéressent au rôle des 
études militaires critiques féministes et remettent en question les 
hypothèses non sexistes qui sont « profondément ancrées dans les 
idées sexistes21 » [TCO] et contribuent à normaliser les espaces et 
les concepts militaires. Les chercheuses reconnaissent qu’aborder 
des sujets aussi délicats avec les militaires peut s’avérer émotion-
nel, complexe et désordonné; cependant, elles soulignent que ces 

discussions peuvent susciter davantage de conversations plus  
profondes22. En mettant sur pied un spectacle interactif pour  
faciliter une conversation difficile sur la guerre et l’armée, la  
chercheuse en études militaires critiques Maya Eichler et l’ancienne 
militaire et artiste de scène Jessica Lynn Wiebe ont commencé 
par une piste de réflexion critique selon laquelle l’établissement 
d’un dialogue comporte le risque de se faire juger, de causer des 
frictions et de mettre fin à des relations23. Mmes Eichler et Wiebe 
ont mis à contribution les arts de la scène pour entreprendre un 
dialogue qui s’est transformé en une conversation plus large avec 
leur public. Cette œuvre d’art collaborative les a aidées à poser des 
questions et à interagir d’une façon qu’elles n’auraient pas cru pos-
sible autrement24. Cela les a toutefois rendues vulnérables en raison 
du partage de renseignements personnels et de l’acceptation de 
l’incertitude liée à la réponse de l’autre25. En outre, notre monde vir-
tuel joue un rôle clé dans le cadre de la réflexion sur les approches 
novatrices pour créer des espaces sûrs propres à la conversation. 
Dans leur film intitulé Je vous salue salope : la misogynie au temps 
du numérique, les cinéastes documentaires féministes Guylaine 
Maroist et Léa Clermont-Dion dénoncent la montée du sexisme et de 
la violence anti-féministe au Canada, souvent véhiculés au moyen 
d’attaques personnelles dans les médias sociaux26. Tout comme les 
féministes dans l’armée ont caché leurs points de vue pour assurer 
leur propre sécurité et protéger leur carrière, les joueuses en ligne 
créent des avatars mâles pour se protéger contre de telles attaques 
personnelles27. Que peut-on faire pour éviter que l’organisation mili-
taire canadienne ne se trouve encore une fois du mauvais côté de 
l’histoire sociale du Canada? À partir des thèmes cernés dans le film 
de Maroist et Clermont-Dion, je propose les suggestions suivantes, 
adaptées au contexte militaire canadien : 

	▶ Donner la chance aux personnes qui le souhaitent de parler de 
féminisme et de ce que cela représente pour elles, et protéger 
ces personnes. 

	▶ Chercher des occasions d’explorer la terminologie et les 
significations du féminisme et des concepts connexes.  
Les outils nécessaires pour ce faire ne sont actuellement  
offerts qu’à un nombre restreint de privilégiés. 

	▶ Chercher à comprendre les diverses façons dont on attaque  
et sape les identités de sexe et de genre ainsi que leurs 
représentations, pour différentes raisons et dans une gamme  
de contextes. Notons les exemples suivants : 

	→ expressions d’un doute quant aux capacités des femmes 

et des hommes féminisés dans des milieux dominés 

physiquement par les hommes; 

	→ harcèlement et agressions sexuels;

	→ limites aux possibilités de partage collectif de 

l’expérience par le façonnement et la limitation,  

par exemple, de la langue et de l’identité;
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	→ affaiblissement subtil, mais insidieux, des hommes 

féminisés et des femmes dont le rendement est élevé,  

y compris ceux qui occupent des rôles de leaders; 

	→ résistance à la terminologie et aux concepts souvent 

difficiles et complexes. 

En somme, le présent article suggère que le féminisme fait  
l’objet dans l’armée d’une résistance souvent fondée sur des idées 
fausses et une méconnaissance de la diversité du féminisme et des 
possibilités que le concept offre pour atteindre l’équité entre les 
hommes et les femmes. La pertinence et le pouvoir du féminisme 
découlent de son insistance sur le fait que, malgré la diversité des 
identités et expériences parmi les hommes et les femmes, celles-ci 
ont, par le passé et même aujourd’hui, été aux prises avec des  
conditions physiques fondamentales et des conditions socialement 

construites qui diffèrent de celles des hommes. Alors que les  
changements sociaux au sein de l’armée sont aujourd’hui influencés 
par les théories et les concepts féministes, p. ex. l’intégration des  
questions liées à l’égalité des sexes, l’analyse fondée sur les genres 
et l’intersectionnalité, une compréhension limitée des fondements 
féministes de ces initiatives importantes risque d’entraîner un enga-
gement insuffisant dans ces stratégies. En gardant à l’esprit les 
nombreuses occasions perdues d’enquête critique et la pertinence 
des perspectives féministes pour les objectifs de changement  
culturel par le passé, cette discussion souligne l’importance de 
rechercher et de créer des occasions et des espaces sûrs pour se 
concentrer sur les possibilités offertes par le féminisme, ainsi que par 
la théorie critique de la race et la théorie anticoloniale, afin de faire 
progresser l’égalité entre les femmes et les hommes militaires, ainsi 
que ceux et celles qui aspirent à le devenir. Revue militaire

canadienne
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Article d’opinion de 
la Revue militaire 
canadienne : message 
du chef – Conduite 
professionnelle et culture
la lieutenante-générale Jennie Carignan

Diplômée du Collège militaire royal, la lieutenante-générale (Lgén) Jennie Carignan 
devient officière au sein du Génie militaire canadien en 1990. Depuis, elle a commandé 
deux régiments du génie de combat à la tête de plus de 10 000 soldats et a dirigé des 
opérations en situation de crise. Elle a également mené la mission de l’OTAN en Irak et a 
participé à trois opérations expéditionnaires. La Lgén Carignan est titulaire de deux maî-
trises et d’un diplôme du Programme des études de sécurité canadienne du Collège des 
Forces canadiennes. Elle a été nommée commandeur de l’Ordre du mérite militaire et a 
reçu la Croix du service méritoire et la Médaille du service méritoire. La Lgén Carignan a 
été promue à son grade actuel en avril 2021 et nommée chef – Conduite professionnelle 
et culture.

Aujourd’hui, le Canada est confronté à un environnement de sécurité nationale 
complexe et compétitif qui nécessite la contribution des personnes les plus 
talentueuses et les plus brillantes. Au-delà du haut niveau de qualification et du 
leadership transformationnel qui découlent de l’équipement moderne, il demeure 
qu’une culture saine est au cœur d’une équipe de défense efficace, engagée et 
prête sur le plan opérationnel. 

La profession des armes n’offre pas 
une carrière comme les autres, notamment 
parce que les Forces armées canadiennes 
(FAC) se composent de volontaires qui sont 
non seulement disposés à mettre leur vie 
en danger pour protéger et défendre le 
Canada, mais qui répondent aussi à des 
normes élevées en matière de discipline et 
d’éthique. Les membres des FAC n’accom-
plissent pas leur travail seuls. Le succès de 
la défense canadienne dépend également 
de l’apport des quelque 28 000 fonction-
naires civils, employés des fonds non 

publics et entrepreneurs du ministère de 
la Défense nationale (MDN). Le travail dans 
un environnement mixte où se côtoient 
militaires et civils constitue une expérience 
unique et enrichissante pour tous, ce qui 
n’empêche pas de rendre l’évolution de la 
culture complexe et multidimensionnelle. 

À titre de chef – Conduite profession-
nelle et culture (CCPC), mon travail et celui 
de mon organisation consistent à orienter 
et à coordonner les efforts relatifs au 
changement de culture dans l’ensemble de 
l’institution. Le changement institutionnel 

qui cible les attitudes et les croyances 
est complexe et difficile. Pour instaurer 
ce changement, il faut du temps, un plan 
délibéré et la volonté de briser les anciens 
systèmes et d’en créer de nouveaux. Nous 
avons encore beaucoup à faire, mais depuis 
sa création en 2021, le CCPC a réalisé de 
grands progrès. Au cours de mes nom-
breuses années de service, je n’ai jamais vu 
une telle mobilisation de la part de tous les 
niveaux d’une organisation pour aborder la 
question de la conduite et de la culture.

Pendant des années, les FAC ont 
adopté une approche privilégiant l’ac-
complissement des tâches à tout prix, au 
détriment du bien-être des personnes. Il 
s’agit d’une situation gagnant-perdant qui 
constitue une fausse prémisse. Appliquée 
sans discernement, cette prémisse a éga-
lement fait en sorte que se perpétuent les 
caractéristiques négatives de la culture 
organisationnelle que nous sommes en 
train de transformer. Traiter les personnes 
avec dignité et respect ne se fait pas au 
détriment de l’efficacité opérationnelle. 
La dignité est un élément fondamental de 
la confiance et une condition préalable 
à la création d’un espace sûr sur le plan 

PERSPECTIVES PROFESSIONNELLES

Lieutenant-General Jennie Carignan

Gouvernement du Canada
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psychologique que le Chef d’état-major de la défense, les groupes 
consultatifs de la Défense, les intervenants et les personnes concer-
nées nous ont instamment demandé. Soyons clairs sur ce point : une 
culture de respect ne consiste pas à reporter les décisions difficiles 
ou à ne pas assumer la responsabilité du choix d’une orientation. Il 
ne s’agit pas d’inaction ou de passivité. Il s’agit de la manière dont 
nous agissons dans les situations critiques, dont nous gérons les 
pressions, dont nous relevons les défis, dont nous nous percevons 
nous-mêmes, dont nous nous traitons les uns les autres et, par 
conséquent, dont nous créons une culture au rendement élevé où 
tout le monde donne son maximum.

Un changement est nécessaire pour créer une telle culture et 
doit commencer par la reconnaissance de notre histoire difficile. 
Pendant trop longtemps, nous avons privé de nombreux militaires 
de la fierté de servir et de la dignité relative à l’inclusion et à la 
reconnaissance. Le parcours associé au rôle des femmes au sein 
des FAC a été semé d’embûches. Bien que les femmes ont servi 
dans les Forces dès 1885 en tant qu’infirmières, ce n’est que dans 
les années 1960 qu’elles ont été autorisées à faire partie d’autres 
groupes professionnels. Il a fallu attendre 1989 pour que soit levée 
la quasi-totalité des obstacles à l’accès des femmes aux emplois 
militaires imposés par les politiques officielles. Cela dit, l’impression 
que les FAC restent fermées et isolées persiste pour beaucoup de 
militaires actifs aujourd’hui1. Nous avons éliminé les obstacles dans 
les politiques, mais des facteurs systémiques subsistent pour les 
femmes, les Autochtones, les personnes handicapées, les membres 
de groupes racialisés et les membres de la communauté 2ELGBTQI+2. 
Pendant de nombreuses années, les hommes noirs se voyaient 
refuser l’enrôlement en raison d’une culture qui encourageait le 
racisme systémique. Certains hommes noirs se sont enrôlés pendant 
la Première Guerre mondiale, mais ils ont été affectés à une unité 
ségréguée et non combattante, qui a finalement été dissoute en 
1920, sans que leur service héroïque et inestimable soit reconnu3.

Le MDN et les FAC s’engagent plus que jamais à soutenir le  
changement. Malgré 20 ans d’initiatives antérieures, nous ne nous 
étions jamais vraiment attaqués au cœur du problème. Depuis 
le rapport externe de 2015 sur l’inconduite sexuelle, près de 
20 000 personnes se sont manifestées dans le cadre du recours 
collectif relatif à l’inconduite sexuelle dans les FAC et au MDN. De 
graves allégations ont ensuite été formulées à l’encontre de hauts 
dirigeants des FAC au début de l’année 2021, ce qui a mis en évidence 
l’urgence d’agir. En conséquence, le CCPC a été créé par le MDN et  
les FAC pour servir de centre d’expertise et agir en tant que pionnier 
de la culture de l’Équipe de la Défense en mettant en œuvre des  
politiques et des pratiques qui visent à garantir que la conduite  
professionnelle est conforme à notre éthique institutionnelle. Même 
si le CCPC est un élément clé du changement de culture, le degré  

et la qualité de la réussite dépendent de l’engagement et de la 
reconnaissance de chaque personne au sein du Ministère.

La ministre de la Défense nationale a donc ordonné au MDN et 
aux FAC de mettre en œuvre les 48 recommandations formulées 
dans le rapport externe de 2022 afin de contribuer à un changement 
positif. Nos consultations avec le MDN, les FAC et des experts en la 
matière nous ont permis d’apprendre quels facteurs affectent le 
plus la culture en vue d’élaborer des services, des initiatives et des 
politiques qui créeront un environnement où les conflits dysfonc-
tionnels et les préjudices sont réduits et où il est possible d’explorer 
des solutions saines pour améliorer l’efficacité opérationnelle. 
Nous devons également permettre aux personnes qui ont subi des 
préjudices de guérir. C’est là que les dirigeants doivent intervenir, et 
dans certains cas, ils l’ont déjà fait. Nous devons maintenir notre col-
laboration avec les personnes concernées, les groupes de défense 
et de sensibilisation et les partenaires externes afin de recueillir des 
points de vue utiles et différents sur le changement de culture. 

La diversité de la société canadienne ne cesse de croître4, et le 
MDN et les FAC en tiennent compte au moyen d’initiatives telles que 
la nouvelle Stratégie de maintien des effectifs des FAC5, qui prévoit 
des efforts visant à améliorer le bien-être et la culture. La priorité 
absolue est de puiser dans le bassin de talents le plus large possible 
et de permettre l’intégration de personnes de tous les horizons 
à la défense du Canada. Nous nous efforçons donc de créer un 
environnement de travail qui favorise le sentiment d’appartenance, 
valorise l’unicité et encourage chaque personne à être elle-même. 
Notre récente décision de permettre aux résidents permanents de 
s’enrôler dans les FAC soutient nos efforts visant à exploiter tout le 
potentiel dont dispose le Canada pour défendre le pays. Nous avons 
également mis à jour les instructions relatives à la tenue vestimen-
taire et à l’apparence afin de correspondre aux perspectives des 
membres des FAC sur l’authenticité, par exemple les uniformes non 
genrés ou la suppression des restrictions relatives à la longueur des 
cheveux et à la pilosité faciale.

Nous devons reconnaître que le changement peut créer un 
malaise, qu’il entraîne parfois des erreurs et qu’il est constant. Le 
changement exige que l’ensemble de l’organisation consacre des 
efforts délibérés et soutenus. Le CCPC ne peut y parvenir seul. 

La première étape a été de consulter plus de 12 000 militaires 
de régions, d’éléments de la force, de groupes professionnels et 
de grades différents ainsi que des groupes en quête d’équité afin 
de tirer parti de leurs expériences. Ces consultations ont mis en 
évidence quatre thèmes qui orientent et définissent notre culture : 
le travail d’équipe, l’identité, le leadership et le service. Pour chaque 
thème, nous avons trouvé des aspects positifs et négatifs. Par 
exemple, le concept d’identité guerrière suscite une réponse posi-
tive pour certaines personnes (p. ex. le courage), mais négative pour 
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d’autres (p. ex. l’hypermasculinité). Nous devons maintenant définir 
notre culture, en nous concentrant sur les aspects positifs qui nous 
unissent (p. ex. respect mutuel, confiance, équilibre sur le plan de 
l’expression individuelle) tout en travaillant efficacement en équipe. 
Les initiatives actuelles soutiennent cette démarche sous différents 
angles et à différents niveaux (p. ex. perfectionnement axé sur la 
formation du caractère et les compétences et amélioration des pro-
cessus de sélection des dirigeants). Comme nous l’avons constaté 
dans les rapports. et les études internes, la procédure de traitement 
des plaintes est compliquée et nécessite une refonte. Le CCPC œuvre 
avec diligence afin d’améliorer l’intégralité de la procédure pour 
qu’elle soit simple et transparente et qu’elle permette l’accès à un 
soutien axé sur l’empathie et adapté aux traumatismes depuis le 
moment où les militaires envisagent de déposer une plainte jusqu’à 
la résolution de celle-ci. En tant que membres de la profession 
des armes, nous sommes à l’aise avec les conflits dans un théâtre 
d’opérations, mais moins lorsque les conflits surviennent entre nous. 
Maintes leçons peuvent être retenues des conflits, et nous devons 
nous sentir à l’aise de tenir des conversations difficiles. Le CCPC tra-
vaille à mettre au point des outils pour aider les dirigeants à gérer 

ces situations. La résolution des conflits renforce la confiance et la 
cohésion au sein des équipes. 

Le changement doit venir de l’intérieur, mais aussi s’appuyer sur 
des perspectives diverses. Nous recueillons une grande diversité de 
perspectives afin d’intégrer des connaissances spécialisées variées, 
des expériences vécues et des conseils à l’élaboration de politiques 
et d’initiatives efficaces, notamment en nous tournant vers des 
partenaires externes, tels que des groupes de recherche sur l’équité, 
des anciens combattants, les groupes consultatifs de la Défense  
et les réseaux de collaboration financés par le programme MINDS  
du MDN. 

Le monde restera complexe et continuera d’évoluer. Étant  
donné l’augmentation du rythme et de l’intensité des changements 
au sein de cette grande Équipe de la Défense, il sera très important 
de saisir les occasions offertes par ces changements pour faire  
évoluer l’organisation positivement. La clé du succès est d’avoir  
la capacité d’apprendre et d’évoluer pendant ces périodes particuliè-
rement difficiles. Les membres du MDN et des FAC détiennent chacun 
et chacune une partie de la solution pour aller de l’avant. Je crois que 
nous pouvons évoluer et nous améliorer. Je crois en nous tous et je 
crois que nous pouvons changer le monde. Revue militaire

canadienne
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P E R S P E C T I V E S  P R O F E S S I O N N E L L E S

Le changement 
de culture vu 
par les jeunes
Alyshia Bailie, Oskar Mansfield, Hannah Meagher, 
Kathryn Reeves et Ellen Smith

Un volet du Réseau de transformation des cultures militaires 
(Transforming Military Cultures Network) est le Comité consultatif 
des jeunes (CCJ), qui rassemble des jeunes de tous horizons qui 
souhaitent faire connaître leur avis et leurs idées concernant 
l’amélioration et la transformation de la culture dans les Forces 
armées canadiennes (FAC). Le présent article vise à présenter 
les membres du CCJ, ainsi que leur vision de ce à quoi pourrait 
ressembler le changement de culture dans les FAC. Les membres 
du CCJ y formulent leurs souhaits quant aux mesures que les 
FAC devraient prendre pour améliorer le milieu de travail. Ils ont 
notamment cerné les questions suivantes qui, de leur point de 
vue, sont prioritaires dans la démarche de changement de culture 
dans les FAC : accorder une plus grande attention à la diversité, 
à l’équité et à l’inclusion; améliorer le système d’instruction 
et d’éducation; permettre aux militaires du rang et des grades 
inférieurs de se faire entendre; continuer d’améliorer les services 
de santé et bien-être offerts aux militaires et aux familles des 
FAC, y compris les enfants de militaires; mettre de l’avant un 
milieu de travail positif; tenir compte des divers points de vue 
exprimés par les jeunes.

Ayshia Bailie fait actuellement des études de maîtrise à l’université 
Carleton, dans un programme de science, technologie et politiques  
applicables au domaine de la santé. Elle se passionne pour la recherche 
sur le monde militaire, tirant sa motivation de sa sœur qu’elle décrit 
comme un exemple fort d’une personne qui a surmonté les obstacles liés 
au genre afin de mener une brillante carrière dans les FAC. Ayshia aime-
rait devenir médecin militaire dans les FAC, et elle souhaite que ce rôle lui 
permette d’avoir une influence positive sur la culture militaire. Cependant, 
en tant que femme PANDC ayant des origines autochtones, elle estime 
que sans l’exemple de sa sœur, elle n’aurait pas envisagé de faire faire 
carrière dans les FAC, en raison de la faible diversité dans cette institution 
comptant surtout des hommes et dont la culture est aussi masculine. Elle 
estime donc que la diversité, l’équité et l’inclusion sont des éléments clés 
si on veut améliorer la culture militaire, recruter et maintenir en poste 
davantage de personnel, et veiller sur la santé mentale et le bien-être 
des militaires actifs. En tant que milieu de travail fédéral, les FAC doivent, 

selon Ayshia, célébrer comme il se doit toutes les cultures, valeurs et 
populations canadiennes, et leur faire une place représentative au sein  
de l’effectif.

Oskar Mansfield est en deuxième année d’études de premier cycle à 
l’université Mount Saint Vincent, dans les domaines de la sociologie et de 
l’anthropologie. Il a été militaire dans les FAC pendant une brève période, 
en tant que technicien de véhicules au sein du Corps du Génie électrique 
et mécanique royal canadien (GEMRC). Tout au long de son instruction à 
l’École de leadership et de recrues des Forces canadiennes et à l’École du 
GEMRC, Oskar a observé et vécu les traitements négatifs que l’institution 
fait subir aux nouveaux militaires. Il croit que les valeurs et les normes 
que les militaires du rang assimilent débutent pendant la Qualification 
militaire de base et sont perpétuées tout au long de l’instruction. Il croit 
cependant que les relations de pouvoir inhérentes à l’armée ne sont pas 
problematisées, et qu’il faudrait écouter davantage le point de vue des 

Des cuisiniers de l’Unité d’intervention immédiate de la Force  
opérationnelle interarmées de l’Atlantique préparent le repas pour 
les militaires au cours de l’opération LENTUS 23-02, à Shelburne,  
en Nouvelle Écosse, le 14 juin 2023.

Adjudant James Roberge, Affaires publiques de la 5e Division du Canada,  
Forces armées canadiennes
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rangs inférieurs et donner à ceux-ci des canaux de communication avec 
les dirigeants, afin qu’ils puissent témoigner de leurs expériences sans 
craindre de répercussions négatives. Étant donné que le milieu de travail 
et d’apprentissage dans l’armée peut être passablement toxique, Oskar 
s’intéresse au bien-être des militaires, particulièrement à la façon dont 
l’amélioration des normes et pratiques du système d’éducation des FAC 
pourrait y contribuer. Il espère approfondir ce sujet en devenant officier 
du développement de l’instruction dans les FAC.

Hannah Meagher est en deuxième année d’études de premier cycle 
à l’université Dalhousie, combinant deux domaines : droit, justice et 
société, et études sur la santé. Lorsqu’elle était à l’école secondaire, 
elle faisait partie des Cadets de l’Aviation royale canadienne. Cela lui a 
permis d’interagir avec les forces armées lors des camps d’été dans les 
bases militaires. Lorsqu’elle a atteint les cours avancés, elle a senti qu’elle 
devait prouver sa valeur aux autres cadets simplement parce qu’elle était 
parmi les rares femmes acceptées dans le programme des pilotes de 
planeur. Ses années chez les cadets lui ont donné l’envie d’approfondir 
la question des genres dans l’armée et de voir comment elle peut contri-
buer à changer la culture des FAC pour en faire un milieu plus accueillant 
envers chaque personne qui en fait partie. Hannah croit que les FAC ont 
la responsabilité de promouvoir des modes de vie sains auprès de tous 
leurs membres en mettant de l’avant des initiatives de santé et de bien-
être où la santé mentale est la priorité. Elle croit que les FAC peuvent 
prendre certaines mesures clés pour accomplir ce travail, comme formu-
ler des politiques qui amplifient la voix des groupes marginalisés, rendre 
certaines initiatives plus accessibles, travailler à faire tomber les tabous 
entourant les services de soutien et faire tomber le mythe du soldat qui 
ignore la douleur. Elle croit aussi que pour recruter de nouveaux militaires 
et les maintenir en poste, et pour améliorer l’image de l’armée auprès du 
public, il faut que les militaires aient le soutien dont ils ont besoin.

Kathryn Reeves est étudiante émérite en quatrième année du 
premier cycle à l’université Mount Saint Vincent, dans le programme de 
psychologie. Elle a un lien intergénérationnel avec la culture militaire, 
ayant grandi dans une famille profondément enracinée dans le service 
militaire. Kathryn a déjà fait partie du mouvement des cadets, où elle a 
atteint le grade de cadet-premier maître de 1re classe, rempli les fonctions 
de sergent-major régimentaire et obtenu la médaille Lord Strathcona. 
Elle croit que la culture militaire a des effets intergénérationnels qui 
sont largement ignorés dans l’état actuel des connaissances sur la vie et 
la culture militaires, effets qui ont des répercussions sur la vie sociale, 
l’état psychologique et le milieu de vie des enfants de militaires. Les 
facteurs de stress propres à la vie militaire, comme les déménagements 
fréquents, l’éloignement des membres de la famille et la conscience aigüe 
des risques associés aux fonctions militaires, sont souvent ressentis par 
les enfants, mais traités de façon inadéquate. Dans ce contexte, Kathryn 
est d’avis que les tabous tenaces qui entourent les services de soutien 
doivent être éliminés afin que les enfants de militaires y aient davantage 

accès, d’autant plus que les parents, qui agissent comme les gardiens du 
temple, hésitent parfois à laisser leurs enfants obtenir ces services.

Ellen Smith est étudiante de premier cycle à l’université Mount Saint 
Vincent, où elle suit une double majeure en sciences politiques et en 
études féminines. Elle est née et a grandi en Nouvelle-Écosse, où elle s’est 
inscrite dans les Cadets de l’Air à l’âge de 12 ans afin d’obtenir sa licence 
de pilote. Son passage dans les Cadets de l’Air, où elle a visité des bases, 
reçu de l’instruction de vrais militaires, porté un uniforme et utilisé le 
jargon du domaine, lui a permis d’en apprendre beaucoup sur les FAC. 
Ces expériences ont façonné sa façon de percevoir l’institution. Après 
avoir atteint l’âge maximal du programme des cadets, plusieurs de ses 
collègues à qui cet environnement bien rangé convenait parfaitement ont 
pourtant décidé de ne pas s’enrôler dans les FAC, pour diverses raisons. 
Certains évoquaient la culture des FAC et les mauvais traitements souvent 
infligés aux soldats. Devant ce constat, Ellen croit que les FAC doivent 
tenir compte du point de vue des jeunes dans leurs démarches pour 
changer la culture militaire, car les jeunes sont les militaires de demain. 
De plus, si les cadets et les militaires recevant leur instruction élémen-
taire ont une première impression des FAC qui est positive, ils se sentiront 
davantage à leur place dans l’institution, ce qui pourrait améliorer le 
recrutement et le maintien en poste du personnel.

Les membres du Comité consultatif des jeunes croient que les FAC 
doivent, dans leurs démarches de changement de culture, donner la  
priorité à la diversité, l’équité et l’inclusion, à l’éducation, à la reddition  
de comptes chez les dirigeants et, enfin, à la santé et au bien-être des 
gens. Les FAC doivent se doter d’une culture où chaque personne se sent 
importante et respectée. Toute personne qui envisage de s’enrôler pour 
servir son pays devrait sentir que les FAC sont un milieu accueillant où les 
gens ne sont pas maltraités en raison de leur identité. Pour que la culture 
s’améliore, il faut que les militaires soient formés en matière de lutte 
contre l’oppression, et ce, dès le début de leur carrière – lorsqu’ils sont 
élèves-officiers ou reçoivent leur instruction élémentaire. Par ailleurs, 
comme l’indiquent le rapport Arbour1 et le rapport du Groupe consultatif 
de la ministre de la Défense nationale sur le racisme systémique et la  
discrimination2, il y a dans les FAC des problèmes systémiques qui désa-
vantagent les militaires des rangs inférieurs et protègent parfois ceux des 
rangs supérieurs qui ont des comportements abusifs ou toxiques. Cela 
doit changer, et les dirigeants doivent avoir des comptes à rendre. Le pro-
cessus de changement de culture devrait aussi tenir compte des propos, 
points de vue et expériences des groupes marginalisés. De la même 
manière, les dirigeants doivent se montrer aidants et proactifs envers 
leurs subalternes, notamment en s’assurant que ces derniers peuvent 
profiter des politiques et initiatives favorisant la santé et le bien-être. 
Enfin, les FAC doivent s’émanciper de cette mentalité qui individualise la 
santé mentale, dont un bon exemple est le mythe du soldat qui ignore  
la douleur, et faire tomber les tabous afin que tous les militaires soient  
à l’aise de demander de l’aide en santé mentale. Revue militaire

canadienne
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