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ARTICLES HORS THEME

Des chefs et des assistantes : le plafonnement de carriére
des femmes accessoiristes de plateau au Québec!

MYRIAM BERGERON-FOURNIER ET EMILIE GENIN

L’industrie du cinéma et du divertissement a été secouée depuis quelques
années par une vague de dénonciations du harcélement sexuel avec lequel les femmes
sont aux prises dans ce milieu de travail. Au-dela des individus visés par des
accusations, c’est bien la culture sexiste qui retient I’attention et remet en question les
conditions de travail des femmes dans cette industrie, mais aussi les possibilités d’y
faire carriére. Le cinéma demeure un milieu de travail trés masculin (Gaudy 2008;
Grugulis et Stoyanova 2012; Jones et Pringle 2015; Wing-Fai, Gill et Randle 2015),
et les femmes se concentrent dans certains métiers a prédominance féminine. Peu
d’entre elles occupent des postes de direction (Bielby 2009; Lauzen 2012; Lupien et
Descarries 2011). Au Québec, les Réalisatrices équitables suivent la situation des
réalisatrices et des scénaristes (Lupien et Descarries 2011; Lupien, Descarries et
Hayeur 2013), mais les techniciennes en cinéma sont presque invisibles, tant dans
I’espace social que dans I’espace revendicatif (Proust 2017). Bien qu’il ait été peu
étudié, le métier d’accessoiriste de plateau se révele intéressant, car les inégalités
vécues par les femmes sont sans doute analogues a celles qui sont présentes dans
d’autres corps de métier de I’industriec du cinéma au Québec. Les femmes sont
surreprésentées dans les postes d’assistantes accessoiristes et sous-représentées dans
les postes de chef. En 2016, selon le bottin des membres de 1’ Alliance québécoise des
techniciens de I’image et du son (AQTIS), 20 des 26 assistants accessoiristes de
plateau étaient des femmes (soit 77 %) contre 23 des 66 accessoiristes de plateau
(35 %) et seulement 4 des 25 chefs accessoiristes (16 %)*. Par notre recherche, nous
voulons mieux comprendre les raisons pour lesquelles si peu de techniciennes
deviennent chefs alors qu’elles sont majoritaires dans les postes d’assistantes.

Nous avons retenu un cadre théorique qui fait intervenir la notion de la
discrimination systémique en emploi, c’est-a-dire «une situation d’inégalité
cumulative et dynamique résultant de l’interaction, sur le marché du travail, de
pratiques, de décisions ou de comportements, individuels ou institutionnels, ayant des
effets préjudiciables, voulus ou non, sur les membres de groupes visés » (Chicha

' Nous tenons a remercier particuliérement les professeures Marie-Thérése Chicha et Paméla

Lirio pour leurs précieux commentaires qui ont permis de bonifier le mémoire de maitrise
dont le présent article est tiré (Myriam Bergeron-Fournier 2017).

Les mémes personnes peuvent étre inscrites dans plusieurs catégories a la fois, par exemple
« accessoiriste » et « chef accessoiriste ».
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1989 : 85). Le plafonnement de carriére des assistantes accessoiristes de plateau, c’est-
a-dire le fait qu’elles ne progressent pas dans le métier ou le quittent, sera analysé
comme le résultat de la discrimination systémique a laquelle elles doivent faire face.
Cette discrimination systémique s’insére dans un régime d’inégalité propre a
I’industrie cinématographique, soit des « asymétries de pouvoir et de contrdle sur les
objectifs, les ressources, les décisions, les résultats dans les milieux de travail, par
exemple qui a le pouvoir d’organiser le travail ou qui a le plus d’opportunités de
promotions ou de faire un travail intéressant, qui recoit le plus de reconnaissance
monétaire ou symbolique au travail » (Acker 2009 : 202).

Le métier d’accessoiriste de plateau

Le métier d’accessoiriste de plateau s’apprend généralement sur le tas, et
aucune formation spécifique n’est nécessaire pour 1’exercer. Il est d’ailleurs peu
documenté en dehors de quelques ouvrages sur les métiers du cinéma et d’une
formation d’une durée de 14 heures donnée par I’AQTIS. Les accessoiristes de plateau
travaillent sur les plateaux de tournage et sont responsables de tous les accessoires de
jeu, ce qui signifie tous les objets — nourriture, liquide ou autres — manipulés par les
acteurs et les actrices (Trouillet 2004). Leur travail se distingue de celui des
accessoiristes extérieurs qui operent en dehors des plateaux de tournage (Verreault
s. d.).

Avant le tournage, 1’accessoiriste de plateau dépouille le scénario pour
réaliser une liste exhaustive de tous les accessoires nécessaires au tournage (Ruer et
Hamel 2006). Durant le tournage, son role consiste a distribuer les accessoires de jeu,
a assurer la continuité entre les différentes prises de vue et a répondre aux demandes
de I’équipe, du réalisateur ou de la réalisatrice, du directeur ou de la directrice de la
photographie, des comédiens et des comédiennes pour ce qui est des accessoires
(Trouillet 2004). Dans les petites productions, 1’équipe aux accessoires est souvent
responsable du décor et peut aussi s’occuper de petits effets spéciaux qui ne
nécessitent pas de permis de pyrotechnie (Trouillet 2004). Les taches et les
responsabilités des accessoiristes de plateau varient en fonction du type de production
(film, série télévisée, publicité), du budget, du scénario et des demandes du réalisateur
ou de la réalisatrice. L’équipe aux accessoires est généralement composée d’un ou
d’une chef et d’un assistant ou d’une assistante (Verreault s. d.), mais il est aussi
possible d’en avoir plus selon les besoins de la production (Ruer et Hamel 2006), par
exemple pour les films étasuniens a gros budget.

Habituellement, le métier s’apprend en tant qu’assistant, puis il est possible
de devenir accessoiriste ou chef accessoiriste. Certaines personnes commencent
directement comme chef avec une expérience pertinente en cinéma. Dans les statuts
et reglements de I’AQTIS (2017), la différence entre les postes de « chef accessoiriste
de plateau » et « accessoiriste de plateau » demeure ambigué. Pour 1’assistant, que
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I’accessoiriste ait le titre de chef ou non, cette personne est son supérieur immédiat ou
sa supérieure immédiate.

Le ou la chef accessoiriste trouve les contrats et recrute ses assistants ou ses
assistantes selon les besoins de la production. Cette personne posséde en général
I’équipement (outils et accessoires) nécessaire au tournage de méme qu’un camion
pour le transport et I’entreposage (Trouillet 2004). Pour pouvoir s’inscrire comme
chef dans le bottin de I’AQTIS, il faut avoir travaillé au moins 120 jours sous contrat
de ’AQTIS et suivre une formation d’une journée (AQTIS 2017).

La plupart du temps, le ou la chef accessoiriste travaille de contrat en contrat
avec la méme assistante’. La répartition des tiches peut varier d’une équipe a 1’autre;
le chef fait généralement montre de polyvalence et se tient sur le plateau de tournage,
alors que ’assistante est en retrait. Elle prépare, organise et classe les accessoires de
jeu selon les personnages et les journées de tournage (Verreault s. d.). Elle s’assure
que I’accessoiriste aura tout le nécessaire, répond aux demandes de derniére minute,
aide I’accessoiriste a déplacer des meubles et recoit les accessoires achetés ou loués.
Elle doit également distribuer les accessoires de jeu aux figurants et aux figurantes et
s’assurer de leur continuité entre les différentes prises de vue. Elle assiste
I’accessoiriste en fonction de la complexité des scénes (Verreault s. d.).

Trés peu de régles formelles encadrent le métier d’accessoiriste de plateau
alors qu’il requiert un niveau de technicité élevé. Par exemple, il n’existe pas de
répertoire de compétences ou de formation obligatoire pour E&tre assistante
accessoiriste. La transmission des connaissances se fait essentiellement par le milieu
de travail et le duo professionnel chef-assistante. Cela laisse une large place a la
régulation informelle, tant dans la détermination et I’objectivation des compétences
clés que dans I’attribution des taches. La réglementation ne représente donc pas un
obstacle pour devenir chef et ne permet pas d’expliquer le faible nombre de femmes
a ce poste.

L’industrie du cinéma

L’industrie du cinéma est un secteur d’activité concurrentiel ou les emplois
sont temporaires, ce qui permet aux maisons de production d’obtenir une plus grande
flexibilité et de réduire les colts (Blair 2001 et 2003; De Fillippi et Arthur 1998;
Faulkner et Anderson 1987; Jones 1996). Au Québec, en raison de la petite taille des
productions, les budgets sont souvent trés serrés, ce qui accentue encore la pression
sur les équipes. Les carrieres dans ce milieu se caractérisent par une mobilité
interfirmes, ou I’on évolue de contrat en contrat (De Fillippi et Arthur 1998; Jones
1996; Jones et De Fillippi 1996). Travailler en cinéma peut faire réver (Jones et De

3 A partir d’ici, le féminin sera employé par défaut, car les assistantes sont majoritairement

des femmes, tandis que le terme « chef » sera employé au masculin pour refléter la réalité
actuelle.
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Fillippi 1996), mais au prix d’une saisonnalité et d’une précarité de I’emploi (Blair,
Culkin et Randle 2003; Jones 1996) ainsi que de longues journées de travail aux
horaires imprévisibles (Eikhof et Warhurst 2013; Wing-Fai, Gill et Randle 2015;
Wreyford 2013).

Il est primordial d’entretenir un bon réseau de contacts et une excellente
réputation, car le recrutement s’effectue par cooptation ou de bouche a oreille (Blair
2001 et 2003; Blair, Culkin et Randle 2003; De Fillippi et Arthur 1998; Jones 1996).
Dans la mesure ou les maisons de production embauchent prioritairement des
personnes qu’elles connaissent, les équipes de travail sont semi-permanentes et
évoluent ensemble de projet en projet (Blair 2001 et 2003). Ce fonctionnement
procure une certaine stabilité d’emploi qui atténue [’hyperflexibilité associée au
travail a la pige (Menger 2011). Cependant, il génére aussi des contraintes; par
exemple, il est courant d’accepter des contrats moins intéressants par loyauté envers
son chef ou simplement pour continuer a travailler.

La réputation est souvent le seul critére de recrutement. La performance étant
jugée a I’aune de la plus récente réalisation (« You’re only as good as your last job* » :
Blair (2001 : 149)), c’est celle-ci qui reste en mémoire et permet d’obtenir d’autres
contrats. Il est donc nécessaire de maintenir un haut niveau de productivité et de
qualité pour assurer sa réputation et obtenir de nouveaux contrats. Compte tenu de la
précarité des emplois et des modes de recrutement, I’interdépendance entre le capital
social (le réseau de contacts) et le capital humain (la réputation) conduit a une
polarisation du marché du travail (De Fillippi et Arthur 1998; Jones et De Fillippi
1996) avec, d’un coté, ceux et celles qui travaillent beaucoup, et de 1’autre, les
personnes qui travaillent peu et éprouvent des difficultés a trouver des contrats
(Menger 1991).

L’industrie cinématographique québécoise est caractérisée par une
ségrégation professionnelle selon le sexe. D’une part, les femmes se concentrent dans
certains métiers a titre de maquilleuse (89 %), de costumiere (84 %), de coiffeuse
(60 %), de scripte (94 %) et d’assistante a la réalisation (70 %), alors qu’elles sont
pratiquement absentes dans d’autres comme machiniste, éclairagiste ou dans les effets
spéciaux (Hayeur et Bissonnette 2016). Au sein du département de caméra, elles ne
représentent que 14,5 % de la main-d’ceuvre, principalement dans les postes
d’assistante (Hayeur et Bissonnette 2016). D’autre part, une forme de plafond de
pellicule limite la progression des femmes dans les métiers créatifs du cinéma :
scénariste, réalisatrice et productrice (Lauzen 2012). Outre qu’elles sont sous-
représentées au sein de ces métiers, les femmes n’ont pas accés aux mémes types de
films ni aux mémes budgets que les hommes (Lauzen 2012; Lupien et Descarries
2011). Catherine Tessier de I’AQTIS a remarqué que, dans les métiers techniques, la
plupart des chefs d’équipe sont des hommes, alors que la majorité des assistantes sont
des femmes (Hayeur et Bissonnette 2016). Lorsque les femmes accédent a des postes

4« Votre valeur ne repose que sur la réussite de votre dernier contrat »; traduction libre.
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de chef, elles ont tendance a embaucher des hommes pour les assister, renforgant ainsi
le stéréotype présent dans I’industrie du cinéma, selon lequel il existerait une
complémentarité des sexes qui serait essentielle sur un plateau de tournage (Gaudy
2008).

La démarche méthodologique

Notre recherche repose sur une démarche méthodologique qualitative et
compréhensive. L’une des chercheuses compte plus de quinze années d’expérience en
tant qu’assistante accessoiriste de plateau et accessoiriste extérieure dans 1’industrie
du cinéma au Québec. Son expérience de travail a été treés utile pour recruter les
participants et les participantes. Elle a aussi agi en tant qu’informatrice clé (Fetterman
2012) pour expliquer certains détails de I’industrie et du métier, celui-ci étant fort peu
documenté par ailleurs. Pour éviter les biais d’interprétation, son expérience
professionnelle n’a pas été prise en considération dans le corpus des données. Ce
dernier a été constitué a partir du verbatim d’entretiens semi-dirigés menés aupres de
17 personnes travaillant dans le milieu : huit femmes et deux hommes assistants
accessoiristes de plateau, deux femmes et deux hommes chefs accessoiristes, deux
productrices et un représentant de I’ AQTIS’. Chacune de ces personnes cumulait plus
de deux années d’expérience professionnelle en cinéma.

Dans la mesure ou de nombreuses femmes quittent cette industrie lorsqu’elles
ont des enfants (Jones et Pringle 2015; Wreyford 2013), nous en avons interviewé
quelques-unes dans cette situation pour comprendre ce qui a motivé leur décision.
Ainsi, des quatre assistantes accessoiristes de plateau ayant des enfants, trois ont quitté
temporairement ou définitivement le milieu du cinéma. La plupart des femmes de
I’échantillon (six sur dix) ont une formation dans un domaine li¢ aux arts
cinématographiques ou en technologie des médias. Parmi les quatre hommes
rencontrés, un seul est titulaire d’un dipléme universitaire (dans un domaine connexe
a celui du cinéma). Les femmes de notre échantillon sont donc plus dipldmées que les
hommes et dans des domaines liés a I’industrie du cinéma. Pour comprendre le role
de ’AQTIS, nous nous sommes entretenues avec un représentant de cette derniére.
Finalement, nous avons interviewé deux productrices de cinéma et de télévision pour
obtenir de I’information sur le point de vue des organismes employeurs.

Notre guide d’entretien contenait des questions sur le parcours professionnel,
le type de production, la rémunération, les compétences requises, la répartition des
taches entre chef et assistante, les relations avec 1’équipe de tournage, les perspectives
professionnelles et des données sociodémographiques. Aprés avoir fait 1’objet d’un
prétest, il a été modifié¢ pour les productrices et le représentant de I’ AQTIS, en vue de

5 Etant donné le faible nombre de personnes inscrites a titre d’assistant accessoiriste et de

chef accessoiriste dans le bottin des membres de I’AQTIS, nous ne pouvons pas donner
plus de renseignements a leur sujet afin de garantir leur anonymat.
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ne retenir que des thémes sur lesquels ces personnes pouvaient apporter de
I’information pertinente.

Les entrevues ont été intégralement enregistrées et retranscrites pour former
un corpus qui a été soumis a une analyse de contenu thématique. Les résultats
permettent de mieux comprendre les dimensions du régime d’inégalité dans I’industrie
du cinéma et la discrimination systémique que vivent au quotidien les assistantes

accessoiristes de plateau.
Les résultats
Un duo professionnel qui se transforme en carcan pour les femmes

Les duos professionnels, formés pour la plupart d’un homme chef et d’une
femme assistante, sont assez stables (Blair 2001 et 2003); ils évoluent ensemble, ce
qui procure une certaine stabilité d’emploi aux assistantes. Ces collaborations peuvent
durer de nombreuses années, et des liens d’amitié se tissent. Tous les assistants et
assistantes, peu importe leur sexe, mentionnent que la responsabilité de trouver des
contrats de travail revient a leur chef, qui s’attend en retour a une grande loyauté de
leur part. Cette asymétrie de pouvoir place I’assistante en position de dépendance, car
il lui faut éviter les conflits pour continuer a travailler avec le méme chef. Comme le
relate cette assistante, en cas de situation conflictuelle, il faut changer de chef':

Ca a commencé a accrocher, donc j’ai appelé un autre chef pour lui demander
s’il allait avoir assez de travail pour moi [...] Parce que, une relation d’un
assistant avec un chef, c’est trés proche. C’est comme un couple que tu choisis
plus ou moins... Ce sont des longues heures [...] des fois, ¢a « clashe ».

La progression professionnelle de 1’assistante dépend quasi exclusivement de
son chef. Comme 1’ont montré les travaux de Pochic, Peyrin et Guillaume (2011), les
femmes qui évoluent dans des couples professionnels et qui ne peuvent compter que
sur une seule personne pour faire avancer leur carriere sont pénalisées par rapport a
celles qui diversifient leur réseau de contacts et de mentorat. Les assistantes
accessoiristes que nous avons rencontrées semblent se trouver dans la premicre
configuration : leur couple professionnel représente un frein a leur avancement. L’une
des participantes soupgonne d’ailleurs son chef de la garder délibérément dans
I’ombre, afin d’éviter qu’elle le remplace. En effet, non seulement il perdrait son
assistante attitrée (et devrait en trouver ou en former une autre), mais en plus il
gagnerait un nouveau concurrent sur un marché du travail déja trés concurrentiel!
Consciente des effets préjudiciables de cette dépendance, une autre assistante explique
avoir essayé de diversifier ses chefs :
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On est 4-5 assistantes accessoiristes, 6 méme, a toutes se dire qu’on ne veut
plus de chef fixe. Entre nous, on se dit qu’on veut casser ¢a. On veut choisir
nos chefs et on ne veut plus que nos chefs nous choisissent dans le fond. Parce
qu’on est toutes trés bonnes et on sait qu’on fait ’affaire. On est une gang de
filles qui s’échangent des chefs derniérement.

En plus de la relation de dépendance, la répartition des taches entre chef et
assistante apparait largement sexuée. L’assistante est souvent cantonnée dans des
activités stéréotypées féminines (organisation, classement, rangement), moins visibles
(« au camion »), moins diversifiées et moins valorisées dans le métier :

Je suis plus au camion, en arriére, a prévoir, a organiser la figuration, donc je
ne suis pas sur le plateau... Je suis quand méme sur le plateau, mais ma tache
est plus en logistique et en organisation.

Le chef, pour sa part, est présent sur le plateau de tournage, s’occupe du
relationnel avec le réalisateur ou la réalisatrice, effectue des taches stéréotypées
masculines (bricolage) ou nécessitant de la force. Cette répartition des taches n’est pas
liée aux caractéristiques intrinséques de la fonction de chef ou d’assistant, mais bien
au fait d’étre un homme ou une femme. Dans les équipes composées d’une chef et
d’un assistant, les taches stéréotypées masculines (manuelles et techniques) sont
effectuées par I’homme, alors que celles qui sont stéréotypées féminines le sont par la
femme, comme ’explique 1’une d’elles :

[Mon assistant] a beaucoup de connaissances que je n’ai pas, de par son vécu
d’ancien rockeur et son vécu d’homme au niveau mécanique, au niveau plus
technique. Il a beaucoup de connaissances de monsieur que je n’ai pas. J’ai
déja eu, quelques fois, des assistantes accessoiristes jeunes et filles, et ga n’a
pas du tout le méme impact que lorsque je suis avec mon assistant [...] Je ne
sais pas comment le dire ¢’est... De par notre duo, on en impose en arrivant
versus si j’arrivais toute seule ou si j’arrivais avec une petite fille comme
assistante.

La répartition des taches décrite plus haut est inversée par rapport a celle que
nous avons observée dans les équipes composées d’un chef et d’une assistante. Si
arriver avec un homme en impose plus qu’arriver avec une petite fille, cette chef
précise aussi que les femmes sont généralement plus organisées que les hommes. Des
stéréotypes de genre tenaces se trouvent également dans la croyance selon laquelle les
équipes aux accessoires devraient étre formées d’un homme et d’une femme en raison
de leur supposée complémentarité (Gaudy 2008). Cette idée trés répandue justifie
aussi la répartition sexuée des tiches a ’intérieur des équipes.
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Dans la mesure ou les hommes assistants effectuent des taches stéréotypées
masculines (bricolage, par exemple), ils sont beaucoup plus présents et valorisés sur
les plateaux de tournage que les femmes assistantes. Ils ont ainsi 1’occasion d’acquérir
I’expérience et la confiance nécessaires pour devenir chef. A I’inverse, les femmes ne
développent ni les habiletés ni la confiance qui les inciteraient & devenir chef, car elles
sont plus souvent au camion, en arriére que sur le plateau dans le feu de I’action. Pour
progresser, les hommes peuvent compter sur le soutien et le mentorat efficace de leur
chef, qu’il s’agisse d’une femme ou d’un homme (Kirchmeyer 2002), contrairement
aux femmes qui sont moins parrainées. Manquant d’encouragements et de
reconnaissance, elles auraient tendance a revoir leurs ambitions professionnelles a la
baisse (Fels 2004), ce qui contribue a expliquer pourquoi la plupart des assistantes que
nous avons rencontrées n’aspirent pas au poste de chef. A I’inverse, pour les hommes
que nous avons rencontrés, le duo professionnel représente un tremplin vers le poste
de chef, alors qu’il représente un carcan pour les femmes. Celles qui deviennent chefs
déclarent d’ailleurs avoir été parachutées dans ce poste, sinon elles seraient encore
assistantes :

A un moment donné, le réalisateur a dit : « On garde juste la fille, mets la fille
chef et vire son boss. » C’est comme ¢a que j’ai été¢ parachutée chef [...] il
faut que tu sois quand méme fonceuse pour partir et décider d’étre chef et
t’équiper avec tout I’équipement et tout. Moi, c’est parce qu’ils m’ont obligée,
sinon je ne serais pas passée chef|[...] Sij’avais eu un bon chef qui est toujours
irréprochable, jamais je ne serais passée chef. Je serais toujours assistante
pour lui. Mais ’avantage est que mon chef accessoiriste était parti sur un
« trip ».

Paradoxalement, les femmes auraient besoin pour progresser d’un mauvais
chef, ou bien de travailler avec plusieurs chefs (« On veut choisir nos chefs »). Ce
dernier cas de figure permettrait de briser la situation de dépendance des assistantes
et de diversifier leurs expériences. Cependant, il est encore peu répandu.

Un environnement de travail qui maintient les femmes a leur place

Comme dans d’autres industries, les habiletés stéréotypées masculines
tendent a étre plus valorisées et rémunérées que celles qui sont stéréotypées féminines
(Buscatto et Marry 2009; Chicha 2011; Marchand, Saint-Charles et Corbeil 2007). La
distribution sexuée des taches assoit la domination symbolique des hommes (Proust
2017), en gardant les femmes & leur place, c¢’est-a-dire dans des fonctions d’assistanat.
Non seulement les taches stéréotypées féminines sont moins rémunérées, mais les
femmes sont aussi souvent moins payées que les hommes pour le méme travail. L une
des participantes explique par exemple avoir refusé un contrat, car le salaire proposé
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était trop bas. Par la suite, elle a appris qu’un homme avait été engagé et qu’il avait
obtenu un salaire supérieur a ce qu’elle demandait initialement :

Je ne sais pas si ¢’est du fait qu’on déménage souvent des frigos et des affaires,
alors ils se disent, bien, la fille est moins utile sur un plateau [...] Nous avons
tous un diable, et on s’organise [pour déplacer des frigos].

Les femmes sont constamment renvoyées a leur condition de sexe faible
(Descarries et Mathieu 2010), tout en omettant totalement les solutions de rechange
pour pallier les différences de force physique (par exemple, utiliser un diable). Elles
sont ainsi placées devant un double standard (Ibarra et Obodaru 2009), c’est-a-dire
des préjugés défavorables a 1’égard de leurs compétences, et doivent en permanence
prouver qu’elles sont a la hauteur en en faisant un peu plus, comme le mentionne le
représentant de I’ AQTIS : « Comme dans la société en général, il faut que les femmes
en fassent un peu plus pour avoir la méme reconnaissance professionnelle que les
hommes, comme un peu partout. »

La culture de travail sexiste s’exprime non seulement par la banalisation du
double standard (« comme dans la société en général »; « comme un peu partout »),
mais aussi a travers les commentaires sexistes, voire le harcélement sexuel, présents
sur les plateaux de tournage : « Des fois, des commentaires un peu plus déplacés et
des patrons qui viennent un peu trop te toucher [...] lls ne feraient pas ¢a avec un gars.
Il y a tout le temps un petit malaise. »

Les comportements déplacés visent précisément les femmes. Par exemple,
quatre participantes ont fait part d’expériences de travail désagréables avec des chefs
qui consommaient de la drogue ou de I’alcool au travail, alors qu’aucun homme de
I’échantillon n’a relaté s’étre trouvé dans pareille situation. Les commentaires sexistes
et le harcélement sexuel peuvent étre interprétés comme une maniére de maintenir les
femmes & leur place, c’est-a-dire en position d’infériorité dans les hiérarchies
organisationnelles, en instaurant des relations de pouvoir entre les sexes (Forrest
1993).

Les femmes font aussi face a une double contrainte (Acker 2009; Buscatto et
Marry 2009; Marchand, Saint-Charles et Corbeil 2007), c’est-a-dire une situation
paradoxale dans laquelle il leur est impossible de choisir le comportement approprié.
Une chef de notre échantillon ressent cette double contrainte lorsqu’elle exerce des
responsabilités de direction :

J’ai encore de la difficulté a donner des directives [...] Les gens apprécient de
moi le fait que je ne me prenne pas trop au sérieux. Mais ¢a me nuit parce que
des gens ne me respectent pas ou ils me prennent encore pour une petite fille
[...] J’ai encore ce sentiment-1a.
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Si cette chef adopte des comportements stéréotypés féminins, elle peine a se
faire respecter sur les plateaux de tournage (« des gens ne me respectent pas ou ils me
prennent pour une petite fille »). A I’inverse, si elle a des comportements stéréotypés
masculins (« donner des directives »), elle prend le risque d’étre mal pergue au sein
de I’équipe, car elle transgresse les stéréotypes relatifs a son genre (Gaudy 2008).
Dans les deux cas, les femmes se trouvent désavantagées. La double contrainte
s’exprime aussi dans le danger de trop afficher sa féminité, auquel cas les femmes
risquent d’envoyer de faux signaux de séduction et de ne pas étre respectées :

Moi, je suis toujours penchée, je peux €tre a terre, en dessous de la table. Je
peux étre n’importe quoi, partout. Certaines travaillent avec des décolletés,
elles, elles ont moins de respect, et tu le vois tout de suite. Donc les gars, c’est
siir qu’il y a souvent plus de gars... Donc moi je travaille comme ¢a, je travaille
en gars en fait.

Les femmes « respectées » parviennent a trouver un subtil équilibre entre un
professionnalisme irréprochable (« en en faisant un peu plus ») et la conformité
(« s’habiller en gars » et demeurer discrete).

A noter que les femmes chefs transgressent, de fait, les stéréotypes de genre :
les deux que nous avons rencontrées expriment d’ailleurs une certaine difficulté a
trouver leur place sur les plateaux de tournage ou elles ont parfois du mal a étre prises
au Serieux.

Un métier incompatible avec la vie familiale

Pour les femmes, travailler en cinéma est souvent incompatible avec le fait
d’avoir des enfants, surtout lorsqu’ils ou elles sont en bas dge (Eikhof et Warhurst
2013; Wing-Fai, Gill et Randle 2015; Wreyford 2013). Par exemple, I’'une des
pionniéres au Québec, la cinéaste Anne Claire Poirier, a bien expliqué la culpabilité
ressentie soit a 1’égard de ses enfants, soit par rapport a son métier, et le défi de
concilier les deux (Bonneville 1975). Les longues heures de travail, la dispersion
géographique des lieux de tournage, la disponibilité quasi totale qui est demandée,
I’instabilité financiére et la précarité des emplois permettent difficilement aux femmes
d’équilibrer leur vie professionnelle et leur vie familiale. Devant cette incompatibilité,
certaines décident de ne pas avoir d’enfants et consacrent leur vie au cinéma; elles
sont appelées movie widows (Handy et Rowlands 2014)°.

Pour les autres, les difficultés commencent dés 1’étape de la grossesse.
Certaines participantes ont vécu de la discrimination directe et se sont vu refuser des
contrats : « J’ai failli travailler sur un projet. Mon conjoint m’aurait fait entrer, mais

¢ Les « veuves du cinéma », traduction libre.
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quand la production a su que j’étais enceinte, ils m’ont bloquée et n’ont pas voulu que
je travaille. »

Celles qui souhaitent travailler en cours de grossesse doivent donc le
dissimuler a I’employeur :

Si tu prends un film et tu sais que tu es enceinte, il faut pratiquement le cacher.
Je voulais absolument aller faire le film d’un réalisateur et si j’avais dit en
partant : « Je suis enceinte de 4 mois et demi», probablement qu’ils ne
m’auraient pas prise parce qu’ils ont trop peur que tu prennes un retrait
préventif [...] Ce n’est pas trés accepté le retrait préventif.

D’autres ont préféré arréter de travailler sans compensation financiére en
apprenant qu’elles étaient enceintes. Au moment de D’arrivée des enfants, trois
assistantes accessoiristes sur six ont quitté temporairement ou définitivement le
métier. Certaines se sont réorientées comme accessoiriste extérieure ou les horaires
sont plus stables. D’autres encore ont changé de secteur d’activité.

Dans les couples a double carriére en cinéma, un choix s’impose généralement
a l’arrivée du premier ou de la premiére enfant, et I’un des parents se retire
temporairement ou définitivement de cette industrie pour que I’autre puisse continuer
d’y travailler. Dans certains couples, les parents alternent leurs contrats pour
s’occuper a tour de role des enfants (Jones et Pringle 2015). Les meéres de notre
échantillon qui sont restées accessoiristes de plateau (assistantes ou chefs) font des
compromis importants, souvent en réduisant leurs heures de travail et en refusant les
contrats qui demandent une mobilité géographique trop grande. Ces choix se révélent
pénalisants, car elles acceptent des contrats moins intéressants et moins lucratifs :

Depuis que j’ai mon enfant, je ne fais plus de gros films américains. Je
recherche le film 4 jours par semaine, 10 heures par jour. C’est terrible, mais
je les sélectionne en fonction de ¢a. Je fais les petites séries québécoises que
les gens ne veulent pas faire parce que ce n’est pas payant, mais moi ¢a
m’arrange.

En plus des compromis mentionnés, concilier vie familiale et vie
professionnelle apparait impossible pour ces femmes sans le soutien du conjoint, voire
de la famille élargie. L’une des participantes hésite d’ailleurs a avoir des enfants en
raison de 1’éloignement de sa famille :

La réalité, c’est que, moi, je n’ai pas de famille ici, donc je n’ai pas de soutien
pour m’aider. Je n’ai pas d’oncles, de tantes qui vont nous aider et qui seront
disponibles pour garder a la derniére minute. Je n’ai rien, je suis toute seule.
Tout ¢a fait en sorte que je ne suis pas certaine de vouloir des enfants.
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Cette assistante a tellement intériorisé I’incompatibilité des conditions de
travail avec la maternité qu’elle souligne I’¢loignement de sa famille pour justifier ses
hésitations, plutét que de remettre en cause les conditions de travail dans 1’industrie
cinématographique. Son raisonnement refléte 1’idée dominante selon laquelle la
parentalité serait un choix personnel. Les entrevues réalisées avec des productrices
confirment que ces derni€res ne se sentent pas du tout visées par les problémes de
conciliation emploi-famille des membres de leur personnel (Jones et Pringle 2015;
Wing-Fai, Gill et Randle 2015). Cette situation pousse beaucoup de meéres a quitter
I’industrie (Jones et Pringle 2015; Wreyford 2013), contrairement aux péres qui
bénéficient plus souvent et plus largement du soutien d’une conjointe, leur permettant
de continuer a travailler dans le domaine du cinéma.

Un retour sur la discrimination systémique

Pour illustrer la maniére dont différents facteurs, parfois difficiles a discerner,
interagissent et contribuent a produire de la discrimination systémique a 1’égard des
assistantes accessoiristes de plateau, revenons sur trois parcours de notre échantillon.

Albert’ est devenu chef accessoiriste aprés avoir travaillé en tant qu’assistant
pendant environ sept ans avec plusieurs chefs, dont un de maniére stable durant
quelques années. Lorsqu’il a pris la décision de devenir chef, il s’est acheté un camion
et de I’équipement. Environ au méme moment, il a eu son premier enfant; il a donc
décidé de ne pas prendre de contrats pendant quelques mois. Puis sa conjointe a quitté
I’industrie du cinéma, ce qui lui a permis de continuer a travailler en tant
qu’accessoiriste de plateau. S’il participait a des séries québécoises en début de
carriére, il s’est rendu compte qu’il préférait travailler sur des films ou il est possible
de prendre davantage son temps pour faire quelque chose de beau. Il choisit
maintenant ses contrats en fonction des gens avec qui il travaille, mais aussi du type
de production. Il compléte ses revenus par des contrats de publicité. Il n’aime pas
travailler toute 1’année et préfére gagner moins mais profiter de ses loisirs.

Bénédicte a été assistante auprés de plusieurs chefs, dont un en particulier
pendant de nombreuses années. Elle aurait aimé varier plus souvent de chef pour
élargir sa connaissance du métier. A la suite de sa premiére grossesse, elle a arrété de
travailler dans I’industrie du cinéma pendant presque deux ans. Quand elle est
revenue, on lui a offert un contrat en tant que chef qu’elle a accepté étant donné qu’elle
n’avait plus de chef attitré. Elle a acheté de I’équipement, mais pas de camion. Au
début, elle a alterné des contrats a titre de chef ou d’assistante. Son conjoint, qui était
lui aussi dans 1’industrie du cinéma, a décidé de réorienter sa carriére. Bénédicte doit
tout de méme opter pour des contrats de travail avec des horaires plus stables, de
moins longues heures de tournage et des lieux de tournage qui ne sont pas trop
dispersés afin de pouvoir, le plus possible, étre présente aupreés de ses enfants. Elle

7 Les prénoms employés sont fictifs.
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aimerait faire d’autres types de contrats mais, pour I’instant, elle les choisit en fonction
des horaires. Bénédicte se montre trés ambivalente quant a son avenir professionnel :
elle ne sait pas si elle pourra continuer a exercer ce métier et garde toujours un pied
en dehors. Elle travaille avec un assistant de maniére stable qui, selon elle, pallie ses
lacunes en matiere d’habiletés manuelles et techniques.

Clara travaille comme assistante depuis plusieurs années. Durant 1’été, elle
participe de maniére stable avec un chef a des productions américaines de méme qu’a
des séries ou a des films québécois. Elle compléte son revenu en travaillant avec un
autre chef sur des publicités pendant I’hiver. Elle n’a pas d’enfants, et son conjoint se
trouve dans I’industrie du cinéma. Elle apprécie de pouvoir travailler avec deux chefs
différents, car cela lui permet de varier ses expériences et d’approfondir sa
connaissance du métier. A long terme, elle aimerait devenir chef pour avoir plus
d’autonomie dans le choix de ses contrats, mais elle n’est pas trés optimiste quant a
son avenir professionnel.

Alors que la parentalité a influé modérément sur la carriere d’Albert, elle
représente un frein important a 1’évolution professionnelle de Bénédicte. Méme si
cette dernicre est devenue chef a la suite de son congé de maternité, elle n’a pas acheté
de camion, et elle doit sélectionner ses contrats en fonction de ses impératifs
familiaux, contrairement a Albert ou a Clara. L’interaction entre la parentalité, la
structure familiale et la négociation avec son conjoint influence donc grandement la
trajectoire professionnelle de Bénédicte. Par ailleurs, le fait de travailler sous la
direction de plusieurs chefs permet & Clara d’approfondir ses connaissances, alors que
Bénédicte estime avoir des lacunes parce qu’elle ne variait pas assez souvent de chef
quand elle était assistante. Méme si Bénédicte a pu devenir chef, son avenir
professionnel demeure incertain. Ses choix professionnels subissent fortement les
contraintes familiales, ce qui n’est pas le cas d’Albert qui peut a la fois faire quelque
chose de beau et profiter de ses loisirs.

Dans le métier d’accessoiriste, les femmes rencontrent des obstacles a toutes
les étapes de leur carriére. Nos résultats font ressortir une situation de discrimination
systémique telle qu’elle est décrite par Chicha (1989), c¢’est-a-dire une accumulation
d’obstacles, tout au long de leur parcours, qui tend a exclure les femmes de certaines
catégories d’emploi et limite leur acceés a des fonctions de direction. Nos résultats
suggerent aussi que cette discrimination systémique découle, entre autres, des
stéréotypes de genre, des conditions de travail et de la division sexuée des taches entre
les hommes et les femmes au sein des équipes. De plus, la discrimination systémique
subie par les femmes les éloigne non seulement du poste de chef, mais aussi de celui
d’assistante, car nombre d’entre elles quittent le métier aprés la naissance de leurs
enfants. Celles qui se hissent au poste de chef proceédent a des adaptations et acceptent
des compromis, faisant en sorte qu’elles ont difficilement accés aux productions les
plus prestigieuses et les mieux rémunérées. Le plafonnement de carriére vécus par les
assistantes accessoiristes de plateau dans I’industrie cinématographique contribue a
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maintenir un régime d’inégalités (Acker 2009) dans lequel le pouvoir, les ressources
et les reconnaissances reviennent encore aux hommes.

Conclusion

Le plafonnement de carriére des assistantes accessoiristes de plateau se
construit selon un double mouvement : d’une part, beaucoup de femmes quittent le
métier au moment ou elles deviennent méres; d’autre part, celles poursuivent le métier
d’assistante deviennent rarement chefs. Les femmes n’ont pas accés aux mémes
reconnaissances pécuniaires et symboliques que les hommes, ce qui maintient un
régime d’inégalités entre les sexes au sein du métier d’accessoiriste, reflétant plus
généralement la situation dans I’industrie du cinéma québécois. Ce régime d’inégalité
se construit a la conjonction de plusieurs facteurs propres aux conditions de travail, a
la culture et a 1’organisation du travail dans cette industrie. L’asymétrie dans la
distribution du pouvoir entre les chefs et les assistantes crée un rapport de force
défavorable a ces dernicres, duquel découle une hiérarchie des positions et des taches.
Les assistantes sont souvent affectées a des tiches qui ne permettent pas d’enrichir
leurs expériences, d’obtenir plus de visibilit¢é sur les plateaux de tournage et,
finalement, de progresser professionnellement. Par ailleurs, 1’environnement de
travail les maintient a leur place, c’est-a-dire dans des positions subalternes, en
entretenant un double standard quant a 1’évaluation de leur performance (Ibarra et
Obodaru 2009). C’est 1a une culture de travail sexiste, propice au harcélement sexuel
et a une double contrainte, c’est-a-dire une situation dans laquelle il est impossible
pour les femmes de choisir le comportement approprié¢ sans étre pénalisées (Buscatto
et Marry 2009; Gaudy 2008; Marchand, Saint-Charles et Corbeil 2007). Enfin, les
conditions de travail rendent la maternité résolument incompatible avec 1’exercice du
métier d’accessoiriste sans soutien familial. L’analyse des éléments constitutifs du
régime d’inégalité de genre dans I’industrie du cinéma au Québec nous a permis une
meilleure compréhension de la discrimination systémique et du plafonnement de
carriére des assistantes accessoiristes de plateau. Les hommes, méme s’ils doivent
faire face a des conditions de précarité similaires, ont souvent davantage de ressources
matérielles et symboliques qui leur permettent de louvoyer plus aisément dans
I’industrie du cinéma.
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