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RESUME
Chapitre 1 — La problématique

Ce premier chapitre vise & dresser 1’état des connaissances sur les déterminants et les
dispositifs de la conciliation travail-famille en vue d’identifier la lacune que visera a
combler ce mémoire. Deux grands thémes sont ainsi abordés: I’interaction travail-
famille et le soutien social. L’interaction travail-famille « référe a la possibilité que
l'expérience dans le réle familial (professionnel) influence l’expérience dans le réle
professionnel (familial)’» (Eby, Maher et Butts, 2005). L’interaction travail-famille
renferme donc deux concepts complémentaires : le conflit entre le travail et la famille
ainsi que D’enrichissement entre le travail et la famille. Le conflit travail-famille
traduit un manque de ressources (ex., temps, énergie) qui a pour effet une difficulté
d’assumer correctement les responsabilités dans un role ou les
deux. L’enrichissement travail-famille «est défini comme la possibilité de vivre des
expériences dans un réle qui améliore la qualité de vie dans |'autre réle®» (Carlson,
Kacmar, Wayne et Grzywacz, 2006).

Cette revue de la littérature a permis de constater que le conflit travail-famille et
I’enrichissement travail-famille sont généralement étudiés séparément, alors que le
fait qu’ils puissent coexister commande de les étudier simultanément. Cela explique
notre choix de s’intéresser a I’interaction travail-famille. De plus, parmi les facteurs
susceptibles d’agir sur I’interaction travail-famille figure le soutien social provenant
du milieu de travail. Ce concept fait référence a la perception d’un travailleur a I’effet
que des membres de son organisation lui accordent de la valeur et lui fournissent des
ressources de natures diverses en vue de favoriser son bien-étre. Si certaines études
ont directement ciblé le soutien des gestionnaires, trés peu d’études ont porté
spécifiquement sur 1’influence possible du soutien des collégues. Afin de combler
cette lacune, 1’objectif de notre étude consiste & déterminer 1’influence qu’exerce le
soutien social des collégues — et ses dimensions distinctes - sur I’interaction travail-
famille.

Chapitre 2 — Le cadre conceptuel

Le cadre conceptuel est d’abord consacré a définir les principaux concepts relatifs a
interaction entre la famille et le travail : le conflit travail-famille et le conflit
famille-travail, puis 1’enrichissement travail-famille et 1’enrichissement famille-
travail. Cela nous a menés a définir le concept de soutien social et a en identifier les

? Traduction libre: « work-family interaction refers to experiences in the family (work) domain that
impact experiences in the work (family) domain ».

" Traduction libre : « Work—family enrichment is defined as the extent to which experiences in one role
improve the quality of life, namely performance or affect, in the other role ».
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composantes. Nous avons ensuite retenu deux théories en vue de formuler nos
hypothéses de recherche. Il s’agit de la Théorie de la conservation des ressources de
Hobfoll (1988), et celle de I’ Amortisseur émotionnel de Cohen et Wills (1985). Nous
avons formulé 8 hypothéses de recherche portant sur I’effet direct, indirect et
modérateur du soutien social des collégues.

Chapitre 3 — Le cadre méthodologique

Un devis corrélationnel a coupe transversale a été utilisé pour cette recherche. La
recherche a été effectuée auprés d’un échantillon de volontaires contactés par
I'intermédiaire d’un forum sur la parentalité. 88 personnes ont répondu & notre
invitation. Les données ont été collectées a 1’aide d’un questionnaire autoadministré
par voie électronique. Les variables ont été mesurées grice a des instruments de

mesure pour la plupart déja validés dans des recherches précédentes.

G

Chapitre 4 — Résultats

Les résultats ne se sont pas avérés concluants a I’exception de I’hypothese un,
partiellement. En effet, nos résultats ont montré que le soutien instrumental des
colleégues exerce une influence négative sur le conflit travail-famille en ce qui
concerne la dimension relative a la tension. Plusieurs lacunes méthodologiques sont
évoquées pour expliquer ces résultats. Une des contributions principales de cette
étude réside dans la démonstration que différents aspects de ’interaction entre le
travail et la famille (c.-a-d. conflit, enrichissement) font référence & des concepts eux-
mémes multidimensionnels. Nos résultats soulévent la préoccupation de mesurer
intégralement les différents concepts, et ce, en utilisant des instruments de mesure qui
renferment un nombre limité d’énoncés.

Mots-clés : soutien social, conciliation travail-famille, interaction travail-famille,
conflit travail-famille, enrichissement travail-famille



INTRODUCTION

Qui n’a pas entendu Boucar Diouf énoncer ce proverbe africain: « Ca prend tout un
villége pour élever un enfant »? Jusqu’a récemment, ’intégration sociale au Québec
était telle que ce proverbe s’appliquait ici, au cceur de cet occident individualiste. Les
femmes étaient appuyées par les églises, le voisinage, la famille. Une révolution s’est
par la suite mise en branle. Sur le chemin de leur émancipation, les femmes ont
entrepris plusieurs transformations, dont la premiére a été de participer plus
activement au monde du travail rémunéré. Alors qu’en 1976 a peine 41,9 % des
femmes occupaient un emploi au Canada, elles étaient, en 2009, 58,3 % dans la
méme situation.® Ce nombre est & rapprocher de celui du taux d’emploi dans la
population générale qui, en 2012, était de 60,9 %.> Ainsi, aujourd’hui, ’écart entre la

présence des femmes et des hommes sur le marché du travail s’avére marginal.

La présence croissante des femmes sur le marché du travail a apporté des
changements profonds dans la réalité des organisations et de la société. En effet, les
couples se partageaient autrefois les tdches de maniére mutuellement exclusive : les
tdches ménageres et 1’éducation des enfants d’une part, et le travail et le role de
pourvoyeur pour remplir les besoins financiers de la famille d’autre part. Encore
aujourd’hui, les roles occupés par les femmes dans la société sont influencés par cette
vision traditionaliste (Hoobler, Wayne et Lemmon, 2009). La répartition des tiches
inhérentes 4 la vie familiale effectue un lent redécoupage. En 1986, les femmes
occupaient 4,8 heures de leur temps aux tiches ménagéres et & 1’éducation des

enfants, pendant que les hommes y consacraient 2,1 heures. En 2005, les femmes

* Statistiques Canada, http://www_statcan.gc.ca/pub/89-503-x/2010001/article/1 1387/tbl/tbl00 [ -fra.htm
* Statistiques Canada, http://www12.statcan,gc.ca/nhs-enm/201 1/as-sa/99-012-x/99-012-x201 1002-
fra.cfm




investissaient toujours 4,3 heures par jour a ces tiches et les hommes augmentaient

leur apport 4 ces tiches en consacrant a celles-ci 2,5 heures.®

Aujourd’hui, les femmes occupent une place accrue sur le marché du travail, sans
toutefois que la pression exercée par le role familial diminue de fagon conséquente.
En effet, en 1986, 8,2 heures quotidiennes étaient monopolisées dans 1’horaire des
hommes pour exécuter, a la fois, les obligations liées au travail et a la vie familiale,
alors que les femmes consacraient 8,1 heures & ’ensemble de ces taches. En 2005, ces

chiffres ont augmenté pour atteindre respectivement 8,8 heures et 8,7 heures.

Cette pression exercée sur les horaires de chacun n’est malheureusement pas la seule
contrainte a la hausse. En effet, le temps de transport a connu sur la méme période
une hausse importante, passant de 54 minutes en 1992, & 65 minutes en 20107,
Finalement, le travailleur canadien moyen a vu les pressions sur son horaire se
multiplier par la réalité contemporaine. En surprime, il doit composer avec les
transformations du noyau familial. Fini le temps du modéle unique mononucléaire:
bienvenue aux nouvelles réalités des familles monoparentales, familles & doubles
carriéres®. ..

Le temps disponible en décroissance et les contraintes posées par les nouvelles
réalités forcent de nouvelles organisations de vie. Cela accentue la demande pour des
mesures facilitatrices de conciliation travail-famille dans les organisations, du méme
essor. La conciliation travail-famille est, selon une définition suggérée par Frone
(2003): « une situation ou les conflits entre les rdles (familiaux et professionnels) sont

faibles et oli au contraire la présence d’une interrelation facilitatrice entre les roles est

® http://www.statcan.gc.ca/pub/89-630-x/200800 1 /c-g/10705/5200922-fra.htm

? Statistiques Canada, http:/www.statcan.gc.ca/pub/11-008-x/2011002/article/1 153 1-fra.htm#a9
¥ Ministére des Ressources humaines et du Développement des compétences du Canada,
http://www4.rhdcc.ge.ca/d.4m. 1.3n@-fra.jsp?did=8




forte? ». Le conflit travail-famille traduit donc un conflit de ressources disponibles
pour I’individu (ex.: temps, énergie). En effet, pour assumer chacun des réles de sa
vie, chacun jouit d’un bagage limité de temps, d’énergie, de ressources. Quand on
choisit de s’investir dans son travail, I’énergie que 1’on y dépense ne pourra pas étre
investie ensuite dans la famille. Cette répar"tition des ressources, réalisée librement ou
selon un certain nombre de contraintes, est donc susceptible de constituer une source
de tensions. Pourquoi? Parce que I’individu pourrait ressentir qu’il n’est pas en
mesure d’accomplir adéquatement tous les rdles qu’il s’est donnés, ou encore parce
qu’il ressent une frustration du fait qu’il ne répartit pas son temps et ses énergies
selon ses véritables désirs. Ceci étant dit: les mesures de conciliation travail-famille
permettent de redistribuer les ressources individuelles entre les rdles qu’assume
I’individu, en visant une allocation plus optimale. Cela, de fagon a réduire le conflit
vécu ou pergu. Cette redistribution diminue les pressions que subissent les travailleurs
et les travailleuses et qui sont susceptibles de miner leur santé en intensifiant le stress

vécu au quotidien.

Notre recherche porte sur une ressource spécifique : le soutien social des collégues.
Comme nous le verrons, ce mémoire porte sur 1’influence qu’exerce le soutien des
collegues sur !’interaction entre le travail et la famille, c’est-a-dire les roles

professionnels et les roles familiaux qu’assument les travailleurs.

Le premier chapitre vise a structurer la problématique de notre recherche. Il présente
une revue de littérature détaillée des grands thémes du mémoire : ’interaction entre le
travail et la famille ainsi que le soutien social. Cette revue s’intéresse entre autres aux
déterminants et dispositifs de la conciliation travail-famille, mais aussi a 1’évolution
du concept de soutien social au cours des 40 derniéres années. Ces deux recensions

d’écrits scientifiques permettent de constater I’ampleur des deux thémes et de réaliser

® Traduction libre : « low levels of interrole conflict and high levels of interrole facilitation represent
work-family balance ».



un constat méthodologique inévitable : dans les recherches, on ne mesure jamais les
concepts autrement que de maniére parcellaire. La littérature illustre également a quel
point ces deux thémes ont rarement été mis en relation. Cela explique le choix de
’objectif de recherche : « déterminer le rle du soutien social des collégues dans

'interaction entre le travail et la famille ».

Le second chapitre est consacré a 1’élaboration du cadre conceptuel et théorique de
cette recherche. Les nombreuses conceptualisations de ’interaction entre le travail et
la famille y sont comparées, tout comme celles relatives au soutien social. Ces
comparaisons permettent de mettre en relief le fait que si toutes les recherches
utilisent les mémes concepts, elles s'appuient le plus souvent sur des
conceptualisations différentes. Cela explique largement la variation des résultats
d’une étude a une autre. Ce chapitre présente ensuite les différentes théories sur
lesquelles s’appuie notre cadre d’analyse, soit: la Théorie de la conservation des
ressources (Hobfoll, 1989, et textes suivants) et la Théorie de 1’amortisseur
émotionnel (Cohen et Wills, 1985). Chacune de ces théories est mobilisée pour
élaborer des hypothéses de recherche spécifiques. Notre modéle d’analyse est formé

de huit hypotheses de recherche.

Le troisieme chapitre présente les aspects du cadre méthodologique. Il présente les
informations concernant le devis de recherche, c’est-a-dire le devis corrélationnel a
coupe transversale. Ce chapitre explique également de quelle fagon les données
utilisées pour cette recherche ont été collectées. Puis, on détaille de quelle manicre les
instruments de collecte de données ont été congus. Finalement, on présente comment
I’échantillon a été constitué aux fins de la recherche, ainsi que les particularités des

participants de la recherche.

Le quatritme et dernier chapitre vise, pour sa part, a présenter les résultats de la

recherche. De nombreux tableaux sont donc disponibles dans ce chapitre. Puis, nous



procédons a une analyse des résultats de 1’analyse factorielle. Ces données sont

ensuite analysées et interprétées aux fins d’une discussion ouverte sur le sujet.

Finalement, la conclusion de cette étude permet de souligner les principaux résultats
obtenus. Ceci dans le but de dégager les contributions de notre recherche a
I’avancement des connaissances sur les deux thémes visités : I'interaction travail-
famille et le soutien social des collégues. Cette conclusion visera également a
indiquer les limites de notre étude et a proposer des pistes qui pourraient étre

explorées dans les recherches futures.



CHAPITRE 1
PROBLEMATIQUE

1.1 Le conflit travail-famille : une question d’actualité

Nous !’avons vu dans l’introduction : notre réalité contemporaine entraine de
nouveaux enjeux pour les travailleurs d’aujourd’hui. Les pressions sur leurs horaires
sont maximales. Les travailleurs sont pris a jongler entre les demandes de leur vie
familiale, de leur vie professionnelle et de toutes les autres contraintes a 1’horaire,

comme le temps de déplacement. Cela cause alors le conflit travail-famille :

« Une forme de conflit entre réles ot la pression exercée par les demandes de
chaque réle, soit les rdles familiaux et professionnels, est incompatible. De
cette maniére, la participation dans le réle familial est rendue plus difficile par
la participation dans le réle professionnel et re’cz’proquementl O (Greenhaus et
Beutell, 1985).

Selon Thomas et Ganster (1995), le conflit qui survient entre les différents réles
occupés par les travailleurs et la tension qu’il crée a été identifié dans de nombreuses
études comme étant a 1’origine de problémes de santé physique (ex. cholestérol) et
psychologique (ex. dépression). Leurs résultats ont d’ailleurs apporté un éclairage
supplémentaire a I’importance du conflit travail-famille dans la survenue de ces
problémes de santé. En effet, Thomas et Ganster (1995) ont mesuré certains
indicateurs biologiques et ils les ont mis en relation avec le conflit travail-famille. En

plus de rendre plus visible ce lien entre santé et conflit travail-famille, ceux-ci se sont

' Traduction libre : « a form of interrole conflict in which the role pressures from the work and family
domains are mutually incompatible in some respect. That is, participation in the work (family) role is
made more difficult by virtue of participation in the family (work) role ».



demandé si des pratiques en entreprise pouvaient étre mises en place pour réduire
I’incidence du conflit travail-famille sur la santé des travailleurs. Ils ont proposé le
soutien social comme mécanisme informel de conciliation du conflit. Les résultats
suggérent que le soutien des superviseurs joue un rdle dans différents problemes de
santé des individus, tel que la dépression. Aux vues de ces résultats, il apparait que
les entreprises ont tout avantage & mettre en place des mesures de soutien a la
conciliation travail-famille et qu’une de leur piste d’action pourrait étre le soutien
social. Ces mesures pourraient avoir pour effet de diminuer I’absentéisme lié aux

problémes de santé, mais aussi d’améliorer la productivité des équipes (Thomas et

Ganster, 1995; Meyer, Mukerjee et Sestero, 2001; Clifton and Shepard, 2004).

En s’intéressant & la conciliation travail-famille, 1’entreprise pourrait tirer des
bénéfices autres que ceux de la prévention d’effets déléteres sur la santé et la
productivité. En effet, un faible conflit entre les roles pourrait permettre de générer
une sorte de synergie créatrice entre les roles qui permet aux employés de se
découvrir de nouvelles capacités, des énergies supplémentaires, etc. Celle-ci
permettrait alors de créer des ressources transférables d’un rdle a I’autre de maniére a

en faire profiter les deux spheres (Greenhaus et Powell, 2006).

Bref, le conflit travail-famille est un phénoméne important qui mérite que 1’on s’y
intéresse de prés, notamment du point de vue des mécanismes qui visent une
meilleure conciliation. Parce que les mesures de conciliation visent a réduire, voire
¢éliminer, les facteurs a 1’origine du conflit travail-famille ou a en atténuer les effets
sur les travailleurs, il est important de se pencher sur cette question. C’est ce qui fait

I’objet de la prochaine section.



1.2 Les déterminants et les dispositifs du conflit travail-famille

La littérature portant sur la conciliation travail-famille peut étre regroupée en trois
grandes catégories de sujets selon une revue de littérature.exhaustive produite par
Greenhaus et Allen (2001). La premiére catégorie d’études s’intéresse aux
déterminants (1.2.1) de I’interaction travail-famille que 1’on désigne par les termes
« conflit » ou « conciliation » travail-famille (Kotrba, Mitchelson, Clark et Baltes,
2011). Les études que regroupe la seconde catégorie tentent de dresser un portrait des
effets de ces conflits sur les individus (Thomas et Ganster, 1995; Amstad, Meier,
Fasel, Elfering et Semmer, 2011). Finalement, la troisiéme catégorie porte sur
I’efficacité des différents dispositifs (1.2.2) (par exemple, les horaires flexibles et les
politiques de ressources humaines ciblant le conflit travail-famille) visant 4 amoindrir
la tension provenant du conflit entre les roles familiaux et professionnels (Tremblay,
2002 et 2008; Siegwarth Meyer, Mukerjee, Sestero, 2001; Thomas and Ganster,
- 1995; Kossek et Ozeki, 1998; Perry-Smith et Blum, 2000, Ollier-Malaterre, 2010,
Breaugh et Frye, 2007).

1.2.1 Déterminants

En ce qui a trait aux déterminants, une des premiéres recensions d’écrits scientifiques
sur le sujet a inspiré une grande proportion des travaux sur le conflit travail-famille. Il
s’agit des travaux de Greenhaus et Beutell (1985). Dans le tableau qui suit, tiré de cet
article, on peut voir qu’il existe trois érandes familles de déterminants, les

déterminants agissant sur : le temps (1.), les tensions (2.) et les comportements (3.).

Les déterminants liés au temps concernent tous les facteurs qui augmentent ou
réduisent les pressions exercées par les contraintes temporelles des individus. Ces
déterminants revétent deux formes, soit celle des contraintes temporelles (1)
généralement concrétes et mesurables, mais aussi des pressions ressenties par

I’individu (2) quand il ne parvient pas a conjuguer les deux réles. Par exemple, du



coté des contraintes temporelles concrétes (1), nommons: le nombre d’heures
travaillées, mais aussi le fait d’avoir un horaire qui s’accomplit selon une plage
horaire fixe et déterminée. On peut également penser au fait d’avoir de trés jeunes
enfants, ce qui est un facteur clé qui occasionne des pressions sur 1’horaire. En ce qui
concerne les pressions ressenties et percues par un individu (2), notons tous les
facteurs qui entrainent des conflits d’horaire ou ceux qui nécessiteraient que 1’on soit
a deux endroits en méme temps, créant une surcharge des rbles''. Un exemple serait
un employeur qui requiert une présence a des réunions tardives en soirée ou un sprint

de fin de projet au travail qui demande d’accomplir 70 heures de travail par semaine.

Tableau 1.1 Les déterminants du conflit travail-famille

Déterminants

Travail

Famille

1. Temps

2. Tensions

3. Comportements

Heures travaillées
Inflexibilité des horaires
Rotation des horaires

Ambiguité des roles
Conflit entre les roles

Attentes de respect de la
confidentialité et
objectivité

Jeunes enfants

Famille nombreuse
Emploi occupé par le
conjoint

Conflits familiaux et
soutien du conjoint

Attentes pour un
sentiment d’accueil et
d’ouverture

Un autre exemple de surcharge des rdles serait 1’incapacité d’un travailleur de laisser
ses problémes de travail derriére lui quand il rentre a la maison. Son espace mental
est occupé (préoccupations, inquiétudes). Ainsi, les facultés mentales sont difficiles a
mobiliser pour réaliser les tiches de ’autre sphére de vie:on n’est pas présent

mentalement, la téte est ailleurs.

"' « Role overload » terme utilisé par Greenhaus et Beutell, mais utilisé par Khan en 1964
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Les déterminants liés & la tension font référence a la charge mentale, émotionnelle,

psychologique qui survient quand la situation au travail ou dans la vie personnelle
n’est pas optimale. C’est-a-dire: quand les rdles apparaissent au travailleur
incompatibles. L’énergie requise est alors supérieure & celle dont dispose le
travailleur, ce qui engendre de la fatigue, un manque d’énergie. Le travailleur ressent
alors un inconfort, une tension. C’est le résultat de 1’écart entre ce qu’il pense devoir
produire ou utiliser comme ressources et ce qu’il est véritablement capable de fournir.
Les tensions font également référence a la symptomatique physique qui découle des
conflits d’horaire. Pensons & la fatigue, la dépression, I’anxiété. Un exemple de
tensions résultant d’une incompatibilité des rbles pourrait étre la virtualisation des
outils de travail, tels que les courriels. Ces outils pourraient étre accessibles et utilisés
pendant la présence d’un travailleur dans le réle familial. Ce qui pourrait réduire les
frontiéres entre les rdles, tout en augmentant sa perception qu’il est difficile
d’accomplir adéquatement les deux rdles. Mentionnons que la ligne entre tensions et
pressions précédemment citées dans les déterminants de la famille des temps est
conceptuellement proche et Greenhaus et Beutell énoncent eux-mémes qu’ils peuvent

émaner d’une méme source.

Si les déterminants liés au temps reflétent une limite dans la disponibilité mentale et
temporelle de chacun, les tensions référent a 1’incapacité d’organiser sa disponibilité
efficacement, une mauvaise allocation de son énergie. On oppose donc le manque de
ressources 4 une mauvaise allocation de celles-ci. Les tensions se traduisent donc par
le manque d’énergie pour assumer un réle (c.-a-d. fatigue) et Iirritabilité. Outre des
situations d’incompatibilité, cette mauvaise allocation survient parce qu’on demande
au travailleur des taches contradictoires (ambiguité des roles) qui entrainent de la
confusion ou encore parce que sa dispdnibilité est polluée par des stresseurs qui
réduisent sa capacité d’action. Dans le méme ordre d’idées, chaque individu posséde

des ressources limitées en matieére d’énergie pour s’investir dans différents roles et
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projets. Quand on s’investit dans trop d’activités ou de rdles différents, & un certain
point, les travailleurs peuvent se retrouver épuisés par la gestion des différents roles.
En d’autres mots, le temps n’est pas le seul élément limité dans la conciliation travail-
famille de I’individu. C’est ainsi que naissent les tensions quand il devient difficile de
distribuer efficacement son espace mental, son énergie et l’attention qui sont
également un ensemble fini. Du c6té familial, les tensions pourraient naitre d’un
conflit avec le gonjoint. Toutes ces situations pourraient susciter de la fatigue, de

I’irritabilité, de 1’anxiété, etc.

Les déterminants liés aux comportements référent aux constituantes inadéquates de

la personnalité de I’individu qui influencent sa fagon de réagir et de se comporter face
a I'adversité. A terme, ces comportements réduisent la maniére dont ils assument
leurs roles professionnels et familiaux. Les comportements distincts et individualisés
signifient aussi que chacun peut exprimer des désirs et des attentes trés différentes a
I’égard du travail qu’on lui confie, ou & I’égard du temps a consacrer a sa famille ou a
son travail. Cette catégorie de déterminants renferme les facteurs qui incitent les
individus a adopter les mémes comportements dans les deux sphéres de vie, alors que
ces comportements sont incompatibles avec ’une des deux sphéres. On peut penser,
par exemple, & un gestionnaire qui interagirait avec ses enfants de la méme fagon
qu’avec ses subordonnés ou au contraire, il traiterait ses subordonnés comme s’ils
étaient ses enfants. Un autre exemple pourrait €tre un travailleur carriériste qui
investirait presque tout son temps et son énergie disponible dans son travail, faisant
naitre d’éventuels tensions et conflits avec le conjoint qui pourrait ressentir 1’absence
du travailleur comme un manque de soutien de ce dernier. Les comportements
référent également aux stratégies que les travailleurs préconisent devant I’adversité,
en fonction de leur personnalité et leurs aptitudes personnelles. Par exemple, devant
une situation stressante rencontrée, un travailleur pourrait choisir de faire comme
d’habitude. L’autre choisira plut6t de faire plus de sport. Un troisiéme individu optera

pour le fait de se désinvestir de ses tiches professionnelles. Cela peut également
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s’illustrer par la maniére dont un travailleur choisit de gérer son énergie. Par exemple,
en dépensant celle-ci sans réserve devant toutes les contraintes rencontrées, sans
prioriser, sans faire de choix. Ce qui pourrait causer a terme un épuisement. Cette
catégorie de déterminants est le plus souvent exclue des recherches sur le conflit
travail-famille. Celles-ci se concentrent plutdt sur les deux premiers aspects: temps et
tensions. Certains auteurs ont toutefois effectué des recherches ciblant les
comportements, ce que 1’on peut constater a travers la méta-analyse de Allen,

Johnson, Saboe, Cho, Dumani et Evans (2012).

En résumé, reprenons les trois catégories de déterminants, 4 savoir: le temps, les
tensions et les comportements. Les déterminants liés au temps (1) sont ceux qui
surviennent quand la disponibilit¢ de temps d’un travailleur est insuffisante pour
couvrir les différents roles de sa vie. Il s’agit donc d’un manque de temps pour
réaliser correctement les tiches d’une sphére ou des deux. Les déterminants liés aux
tensions (2) font principalement référence au manque d’énergie et de ressources
mentales: soit parce que les roles du travailleur lui apparaissent incompatibles, soit
parce qu’il ressent de la confusion quant aux demandes contradictoires. Finalement,
les déterminants liés aux comportements (3) sont une inadéquation entre les
constituantes de la personnalité¢ d’un individu qui influencent sa fagon de réagir et les
roles a jouer dans le quotidien du travailleur. Ce qui peut nuire & sa fag:on. d’accomplir
les différentes taches liées a ses roles familiaux et professionnels. Cela peut aussi

influencer ses attentes quant a ce qu’il retirera de son investissement dans ses roles.
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1.2.2 Dispositifs

Les mécanismes ou dispositifs mis en place pour réduire le conflit entre les rdles
familiaux et professionnels sont communément désignés comme des mesures de
conciliation travail-famille. Afin de soulager le conflit travail-famille, ces mesures

ciblent généralement 1’un ou I’autre des déterminants du conflit travail-famille.

Plus fréquemment, on vise a trouver des dispositifs qui concernent la répartition du
temps. Pensons aux horaires flexibles ou au télétravail (Tremblay, 2002), mais aussi
au temps partagé, temps partiel. En plus des politiques ciblant les horaires des
travailleurs, les organisations adoptent également fréquemment une politique, une
vision générale de la conciliation travail-famille (Ollier-MalateI:re, 2010). Outre des
mesures concrétes qui visent a soulager directement les irritants du conflit travail-
famille, I’organisation peut cibler une réduction des tensions et mieux veiller & baliser
les comportements des individus afin de réduire le conflit travail-famille. Il s’agit
donc d’encadrer ces employés par un ensemble de mesures dictées par des
programmes et politiques de ressources humaines qui sont alignées avec la culture
organisationnelle, culture qui valorise et favorise la conciliation travail-famille.
S’appuyant sur Thomas et Ganster (1995), cette culture pourrait placer 1e soutien
organisationnel au sein méme des priorités de gestion de l’organisation. Cela
s’1llustre par une offre de service de garde en milieu de travail, un programme d’aide

aux employés, etc.
1.3 Le soutien social : un dispositif a explorer

Parmi les dispositifs visant une meilleure conciliation entre la sphere de travail et la
sphere familiale, le soutien social provenant du milieu de travail suscite de plus en

plus I’intérét des chercheurs. On peut le constater dans les méta-analyses réalisées sur
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le sujet (Ford, Heinen et Langkamer, 2007; Kossek, Pichler, Bodner et Hammer,
2011). Il est considéré comme un dispositif visant a réduire les tensions vécues par
les travailleurs qui doivent arbitrer constamment leurs multiples roles (de travailleur,
parent, conjoint, etc.) afin d’éviter les contaminations d’un réle dans I’autre
(Greenhaus et Beutell, 1985). Le soutien social provenant du milieu de travail est
défini comme :

le degré auquel les individus 1) pergoivent que leur bien-étre est important pour
les membres de 1’organisation, tel que les superviseurs et 1’organisation dans
son acception la plus large et 2) pergoivent que ces membres leurs fournissent
de I’aide pour favoriser ce bien-étre'? (Kossek et al., 2011).

Selon les résultats qu’ont obtenus Ford et ses collégues (2007), le soutien social pergu
au travail permettrait de réduire directement le conflit travail-famille et agirait
¢galement indirectement sur ce dernier en réduisant le stress vécu au travail. Pour leur
part, Kossek er al. (2011) ont fait ressortir que le soutien social en matiére de
conciliation travail-famille '* constituait un mécanisme puissant favorisant la
conciliation travail-famille. Ils insistent sur le fait que, malgré les résultats
contradictoires que présentent les différentes recherches portant sur le soutien social,
celui-ci joue un réle important dans la conciliation travail-famille. Les superviseurs
sont les principaux porteurs de ce soutien social (Kossek ef al., 2011). Toutefois, ils

ne sont pas les seuls. Aux yeux des individus, I’organisation est une entité compléte

" Traduction libre : «Workplace social support is defined as the degree to which individuals perceive
that their well-being is valued by workplace sources, such as supervisors and the broader organization
in which they are embedded [...Jand the perception that these sources provide help to support this well
being » (Kossek et al., 2011, p.292).

B «Le degré auquel les employés pergoivent que les superviseurs ou I’employeur
1) se soucient de leur capacité a vivre des relations travail-famille positives (c.-a-d. a concilier le
travail et la famille) et, 2) leurs procurent des interactions sociales et des ressources utiles pour
favoriser cette conciliation ». Traduction libre: « We examine work—family-specific support, the
degree to which employees perceive supervisors or employers care about their ability to experience
positive work—family relationships and demonstrate this care by providing helpful social interaction
and resources» (Kossek et al., 2011, p.292).
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qui englobe les superviseurs et ses autres membres. Ainsi, lorsque les individus se
réferent a différents appuis possibles quand ils rencontrent un probléme
(professionnel ou personnel), ils pergoivent ’action de leurs superviseurs, de leurs
collégues et de leur organisation comme trois sources de soutien distinctes.
L’organisation, selon les résultats de Kossek et al. (2011), est ’acteur du soutien
social qui jouirait de la plus grande visibilité auprés des travailleurs. Ceux-ci évaluant

que le soutien social émane principalement de I’organisation.

Toutefois, il est possible que I’opérationnalisation du soutien social ait une incidence
sur les résultats obtenus jusqu’a maintenant. En effet, un nombre important d’études a
porté sur le soutien au travail (work support) en le considérant comme une mesure
agrégee du soutien offert par ’organisation, le supérieur et les collegues. Selon ces
études, le soutien social au travail aiderait les travailleurs & mieux concilier le travail
et la famille 4 travers des aménagements de ’organisation du travail (Carlson et
Perrewé, 1999; Michel, Mitchelson, Pichler et Cullen 2010; Viswesvaran, Ford,
Heinen et Langkamer, 2007; pour des méta-analyses voir : Byron, 2005 ou Sanchez et
Fisher, 1999).

Si certaines études ont directement ciblé le soutien des gestionnaires (Greenhaus,
Ziegert et Allen, 2012; pour une méta-analyse voir : Kossek et al, 201 1), trés peu de
chercheurs se sont penchés spécifiquement sur I’influence possible du soutien des
collégues (Greffs et al., 2013; Michel et al. 201 1; Seiger et Wiese, 2009; Van Daalen,
2006). L’examen de ces rares études révéle des résultats contradictoires. D’une part,
les résultats de certaines études montrent que le soutien des collégues est un
déterminant de la conciliation travail-famille (Seiger et Wiese, 2009; pour une méta-
analyse voir Michel et al., 2011). Par exemple, dans I’étude réalisée par Seiger et
Wiese (2009), il a été montré que le soutien des collégues agissait sur la dimension
« tensions » du conflit travail-famille, mais non sur sa dimension « temps ». D’autres

auteurs ont présenté des recherches dont les résultats non significatifs traduisent
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I’absence d’influence du soutien des collégues sur les deux dimensions du conflit
travail-famille (Griggs et al., 2013; Van Daalen, 2006). Soulignons que ces études ont
considéré le soutien social comme un concept unidimensionnel, alors qu’il s’agit en
fait d’un concept multidimensionnel renfermant au moins deux dimensions, & savoir
le soutien social instrumental (ex. : ressources matérielles et aide) et le soutien émotif
(ex.: empathie, écoute, considération). Or, ces dimensions distinctes sont
susceptibles de jouer des roles différents. Dans le cadre d’une étude portant sur le role
du soutien social dans le processus de stress au travail, Viswesvaran, Sanchez et
Fisher (1999) ont expliqué que le support social est susceptible d’agir directement sur
les stresseurs en vue de les supprimer ou encore de jouer un rble modérateur en
réduisant 1’effet que produisent les stresseurs sur les individus. Par conséquent, il est
possible qu’une dimension du soutien social des collégues agisse directement sur les
déterminants du conflit travail-famille, alors que 1’autre dimension y joue un rdle
modérateur.  Bref, la divergence des résultats des études réalisées jusqu’a présent
témoigne de I’absence de connaissances solides au sujet de I’influence qu’est
susceptible d’exercer le soutien social sur le conflit travail-famille, notamment en

raison de problémes de conceptualisation.

De plus, il est intéressant de noter que, mise en relation avec le soutien social, tout le
pendant positif de la conciliation travail-famille, soit ’enrichissement travail-famille,

a rarement fait I’objet d’une attention particuliére. Ce concept est défini comme suit :

«L’enrichissement travail-famille, a ['image du conflit travail-famille, est
bidirectionnel. Il survient quand ['expérience vécue dans le réle familial

apporte une amélioration dans la vie professionnelle ou encore quand
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l’expérience vécue dans le réle professionnelle améliore la vie familiale'™ »

(Greenhaus et Powell, 2006).

Pourtant, cette relation mériterait davantage d’attention. En effet, cette relation a été
visitée par Wadsworth et Owens (2007). Leurs résultats suggérent que le soutien social
et le volet « enrichissement travail-famille » sont deux concepts plus fortement liés que
le soutien social et le volet « conflit travail-famille ». Il est donc possible que le soutien
social permette davantage de créer de la valeur ajoutée entre la sphére familiale et la
sphere de travail, plutdt que de simplement soulager les tensions existantes entre ces
spheres. Cependant, la lacune principale est plus subtile : les recherches actuelles ont
principalement mesuré I’influence du soutien social sur le conflit travail-famille, sans
s’intéresser dans la méme étude & I’enrichissement travail-famille (par exemple,
Adams, King et King, 1996; Selvarajan, 2013; également dans les méta-analyses telles
que Ford, Heinen et Langkamer, 2007; Michel, Kotbra, Mitchelson, Clark et Baltes,
2011). Une critique qu’a également énoncée Carlson et son équipe (Kacmar, Wayne et
Grzywacz) en 2006, c’est-a-dire que le conflit travail-famille ne devrait pas étre étudié
seul, qu’on devrait s’intéresser simultanément & ’enrichissement travail-famille. En
effet, s’intéresser au conflit sans s’intéresser & I’enrichissement consiste a négliger un
aspect significatif de I’influence du soutien social. Cela pourrait avoir pour
conséquence de sous-estimer son effet réel. Cela rejoint nos préoccupations énoncées

plus tot duant a la conceptualisation des concepts étudiés.
1.3.1 Objectif de la recherche

L’objectif de notre étude consiste a déterminer I’influence qu’exerce le soutien social

des collégues — et ses dimensions distinctes - sur I’interaction travail-famille. Le

" Traduction libre : « We consider work-family enrichment, like work-family conflict, to be
bidirectional. Work-to-family enrichment occurs when work experiences improve the quality of family
life, and family-to-work enrichment occurs when family experiences improve the quality of work life ».
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concept d’interaction travail-famille fait référence au conflit travail-famille et famille-

travail, ainsi qu’a |’enrichissement travail-famille et famille-travail.

Les résultats de notre étude permettront de mieux comprendre le mécanisme par
lequel le soutien social des collégues agit sur 1’interaction travail-famille en mettant
en évidence le role spécifique des dimensions du soutien social (c.-a-d. instrumentale

et émotive) sur les quatre aspects de I’interaction travail-famille.

De maniére plus précise, cette recherche permettra de mieux comprendre 1’interaction
travail-famille, mais également le soutien social. Dans le cas de I’interaction travail-
famille, cette recherche permet de déterminer si le soutien social joue un role dans la
vie professionnelle des travailleurs. Dans cette optique, il convient d’apporter une
réponse a la question de savoir dans quelle mesure le soutien social des collégues aide
le travailleur a gérer I’interaction travail-famille. Peut-il ainsi mieux appréhender le

role de travailleur et le réle de parent/époux?

1.3.2 Pertinence de la recherche

La contribution sur le plan théorique de cette étude réside dans la détermination de
I’influence du soutien social sur I’interaction travail-famille (c.-a-d. le conflit travail-
famille, famille-travail et I’enrichissement travail-famille et famille travail). Ce qui a
notre connaissance a €t€ peu étudié dans les recherches précédentes. 11 faut toutefois
noter 1’existence de quelques recherches ayant ciblé I’influence du soutien social sur
le conflit travail-famille ou I’enrichissement travail-famille (Byron, 2005; Carlson et
Perrewé, 1999 et Kossek, Pichler, Bodner et Hammer, 2011). De plus, le fait de
s’intéresser a 1’interaction entre le travail et la famille de fagon plus large (incluant
conflit et enrichissement) permet d’observer si les différents aspects de cette
interaction sont soumis a I’influence des mémes déterminants, ou de déterminants
différents. D’ailleurs, Grzywacz et Carlson (2006) ont proposé que la conciliation

travail-famille ne doive pas toujours étre mesurée sur la base d’enjeux individuels et
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quelle doive plutdt étre vue comme un concept de nature social. Ainsi, la
responsabilité de la conciliation travail-famille n’est peut-étre pas d’ordre seulement
individuel, mais devrait peut-étre étre pergue comme un devoir -collectif,
organisationnel, sociétal. Ce qui rend compte de la centralité des comportements de
soutien social qui s’articulent autour de ce devoir collectif. Cela justifierait de donner
une place plus importante & des variables comme le soutien social dans un contexte

d’interaction travail-famille.

L’intérét scientifique de cette recherche est également de produire un apport
supplémentaire sur le théme du soutien social des collégues. Un théme qui s’avére
peu exploré. Il est pertinent de connaitre 1’influence du soutien social de tous les
membres de I’entreprise dans le vécu des employés. Or, les recherches actuelles
s’intéressent surtout au role du gestionnaire ou de I’entreprise vue comme un tout
global, de la culture d’entreprise. Par ailleurs, le concept de soutien social repose sur
un ensemble de dimensions qui est rarement explicité, cette recherche revisite les
différentes facettes de ce concept. Ainsi, les recherches futures pourraient partager
une méme définition, un méme cadre opérationnel qui faciliteraient ’avancement des
connaissances sur le sujet. Ainsi, ce mémoire est susceptible de lancer le débat sur la

conceptualisation et 1’ opérationnalisation du concept de soutien social.

D’un point de vue pratique, la contribution de ce mémoire est tant de portée
organisationnelle que de portée sociale. La vie sociale est un aspect central de tout
environnement de travail. Il apparait donc essentiel de lui donner davantage de place
dans des problématiques contemporaines & saveur humaine, telle que 1’interaction
travail-famille. Cette recherche pourrait permettre aux employeurs de répondre aux
demandes croissantes des travailleurs pour respecter un certain équilibre entre leur vie
personnelle et leur vie de travailleur. Cela, en se dotant d’une vision de ’interaction

travail-famille qui change la cible des pratiques ressources humaines a favoriser.
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L’idée étant d’aider les employés dans leur gestion de la vie personnelle confrontée
aux demandes de la vie professionnelle. Ainsi, les résultats de cette étude suggéreront
des pistes pour ’élaboration de bonnes politiques de gestion des ressources humaines.
Ils apporteront des pistes sur la maniére d’encadrer I'interaction travail-famille. A
savoir : les politiques doivent-elles, en partie, reposer sur le soutien des pairs et
favoriser I’émergence de relations positives et amicales entre ceux-ci. En effet, il est
possible que la formation des collégues et une culture qui favorise I’entraide entre ces
derniers favorise une conciliation travail-famille qui réduirait les effets négatifs issus
du conflit travail-famille, tout en augmentant la probabilité que des effets positifs

surgissent.



CHAPITRE 2
CADRE CONCEPTUEL

2.1 Définitions des concepts principaux

Cette section présente les définitions des différents concepts qui articulent notre
recherche. Ainsi, les définitions de I’interaction travail-famille couvrant tant le conflit
(travail-famille et famille-travail) que I’enrichissement (travail-famille) et celle du

[3

soutien social sont détaillées.

¢

2.1.1 L’Interaction travail-famille

Lorsque 1’on aborde la question de I’interaction entre la sphére de travail et celle de la
famille ou de la vie privée, trois principaux vocables dominent la littérature
scientifique. Le premier se concentre sur 1’aspect négatif subordonné a la difficulté de
concilier des rdles en « compétition » pour des ressources limitées. Le premier

vocable utilisé a donc été celui de « conflit travail-famille ».

2.1.1 a) Conflit travail-famille

Le conflit travail-famille est constitué d’une dyade de conflits, soit le conflit travail-
famille (CTF) et le conflit famille-travail (CFT). Il s’agit de conflits qui existent entre
les deux rdles que joue un individu dans son quotidien, soit celui de travailleur et
celui de membre d’une famille. Les problemes rencontrés dans les roles

professionnels peuvent influencer la gestion des réles familiaux et la réciproque est
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aussi vraie. Le role de travailleur influence le role familial. Le role familial influence
le rdle de travailleur. Cette influence réciproque provient de la nécessité de partager
les ressources entre les deux sphéres de vie pour étre en mesure d’assumer les roles
respectifs. Dans la situation du conflit travail-famille, les ressources d’un individu
sont consommées de maniere déséquilibrée par le travail, ce qui fait que I’individu
peine & assumer ses obligations du role familial. Dans le sens contraire, le rdle
familial utilise trop de ressources dans le quotidien d’un individu et celui-ci peine

alors a rencontrer les obligations qui surviennent dans son role travail.

Cette notion de dyade a été reprise dans la plupart des définitions qui ont suivi cette
premiére recherche citée le plus fréquemment en référence pour discuter du conflit
travail-famille. Cette opposition illustre que la confrontation des réles est génératrice
de stress (Greenhaus et Beutell, 1985). Ce terme illustre également I’incapacité pour
un individu de générer des ressources (temps, énergie) a ’infini. Celles-ci sont
limitées (nous approfondirons plus tard cet aspect a partir de la théorie de la
conservation des ressources de Hobfoll, 1989). Ce qu’on a utilisé¢ pour exécuter son
role de travailleur, par exemple, ne pourra pas étre disponible pour assumer les
responsabilités familiales. Le concept du conflit travail-famille a été réutilisé ensuite
par de nombreux auteurs (Boles, Howard, Donofrio, 2001; Guérin, St-Onge, Renaud
et Caussignac, 2002; Netemeyer, Boles et McMurrian, 1996, etc.). Le conflit travail-

famille est défini de la fagon suivante :

Une forme de conflit entre roles ou la pression exercée par les demandes de
chaque role, soit les réles familiaux et professionnels, est incompatible. De
cette maniére, la participation dans le réle familial est rendue plus difficile par
la participation dans le role professionnel et réciproquement. 3 (Greenhaus et
Beutell, 1985) .

'* Traduction libre: « a form of interrole conflict in which the role pressures from the work and family
domains are mutually incompatible in some respect. That is, participation in the work (family) role is
made more difficult by virtue of participation in the family (work) role ».



Généralement, 1’utilisation de ce vocable introduit une recherche ol ’on parle des
effets négatifs (surtout de nature psychologique, tel que le stress, la satisfaction, etc.)
de l’interaction travail-famil!e. Il est intéressant de noter que les auteurs, méme s’ils
réutilisent réguliérement le terme « conflit travail-famille » ne reprend pas
nécessairement la conceptualisation initiale de Greenhaus et Beutell (1985). En effet,
le plus souvent, on ne reprend que deux des trois facettes qu’ils ont mis au jour, &

savoir, le temps et les tensions, en délaissant les comportements.

Figure 2.1 Conceptualisation telle que congue par Greenhaus et Beutell du
conflit travail-famille
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Figure 2.2 Conceptualisation telle qu’interprétée dans la plupart des recherches sur le
conflit travail-famille
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Reprenons nos explications énoncées plus haut dans le tableau résumant les travaux
de Greenhaus et Beutell et comparons-les avec les conceptualisations récentes. Dans
les recherches contemporaines, les auteurs ont limité le conflit travail-famille & une
€quation ou les individus sont victimes de pressions externes i eux-mémes sur
lesquels ils ont peu de contrdle (travail comme famille). C’est-a-dire qu’on étudie le
conflit travail-famille comme étant un probléme qui résulte de variables concretes,
telles que: les horaires de travail ou le nombre d’enfants. Du méme élan, les
dispositifs que I’on propose de mettre en place pour diminuer le conflit travail-famille

ciblent directement ces déterminants de pressions externes.

Le conflit travail-famille surgit pourtant dans un cadre plus large et beaucoup plus
interactif. C’est-a-dire que le conflit travail-famille existe dans un contexte ou chaque
individu a des perceptions différentes du conflit travail-famille vécu et réagit donc par

un ensemble de comportements adaptés  cette perception.
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Résumons donc I’effet des déterminants du conflit travail-famille. L’individu est
soumis, en raison de ses roles a assumer dans la sphére famille et la sphére travail, a
des tensions (fatigue, préoccupations) et 2 un manque de temps. Ce sont les
pressions externes. Chaque individu ressent des pressions externes de force différente
dans des contextes différents. Le conflit des roles tretvail-famille nait donc d’une
perception qui varie d’un individu a 1’autre sur. ses roles et ressources. Par exemple,
une tiche supplémentaire ajoutée a |’horaire d’un individu déja surphai‘gé de travail
peut étre interbrétée par un individu comme un défi a r'qzle\{er, alors qu’un second
individu sera accablé par le travail ajouté et verra le tout comme la « goutte d’eau qui
fait déborder son vase ». Ainsi, la pression externe sera percue différemment et
variera pour ces deux individus, méme si le contexte est le méme. Ce qui explique le
fait que certaines pressions sont dites internes, soit les pressions issues des
comportements. Puisqu’une part du conflit travail-famille surgit tout simplement dans
le cadre de la perception, des attentes et des attitudes face aux roles a occuper et aux

ressources disponibles dans le conflit travail-famille.

En note finale, on pourrait étre porté 4 étudier le conflit travail-famille en une seule
variable qui inclut les deux relations bidirectionnelles qui la constituent. Toutefois,
les recherches passées ont démontré 1’importance de différencier les deux concepts.
(Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2005) Leur sensibilité et leur fagon d’agir sont

distinctes.
2.1.1 b) Conciliation travail-famille
Le second terme, « conciliation travail-famille », fait son apparition en 2003 sous la

plume de Frone. Il suggére alors la définition suivante: « une situation ot les conflits

entre les rbles (familiaux et professionnels) sont faibles et ol, au contraire, la



présence d’une interrelation facilitatrice entre les rdles est forte 16,. Cette définition
se situe dans le prolongement du concept de conflit travail-famille de Greenhaus et
Beutell, mais en formule toutefois une critique. En effet, Frone remet en cause
« I’incompatibilité » des demandes de chacun des rdles pour énoncer qu’il peut
exister une situation ou le conflit entre les roles est minimal et o1, les ressources
disponibles dans un réle peuvent méme exercer une « interrelation facilitatrice » qui
permet de diminuer les difficultés survenant dans le conflit des roles. Par exemple, le
sentiment d’accomplissement éprouvé au travail pourrait rendre le parent encore plus
heureux dans le quotidien avec les enfants ou la patience développée dans le role

parental se transfére dans une patience éprouvée devant un client incommodant.

Si ce terme a été ensuite largement repris dans le langage usuel du marché du travail,
son utilisation n’a pas suivi dans la littérature scientifique, & ma connaissance, selon
la revue de la littérature réalisée. Par contre, I’idée de la valeur ajoutée qu’engendre
I’interaction travail-famille, soit |’« interrelation facilitatrice », fait 1’objet de
plusieurs définitions subséquentes. A ce chapitre, on pourra citer le terme
« enrichissement travail-famille » (Greenhaus et Powell, 2006). Dans la méme veine,
Grzywacz et Butler (2005) ont apporté des précisions a la définition de la
« facilitation travail-famille » : «la possibilit¢ pour les individus que leur
participation a une sphére de leur vie soit facilitée par les compétences, les
expériences et les opportunités obtenues par leur participation dans une autre

X 7
sphere ».

'® Traduction libre : « low levels of interrole conflict and high levels of interrole facilitation represent
work-family balance ».

"7 Traduction libre : « the extent to which individuals’ participation in one life domain (e.g.,work) is
made easier by the skills, experiences, and opportunities gained by their participating in another
domain ».
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Figure 2.3 Conciliation travail-famille
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2.1.1 c) Interaction travail-famille

Finalement, dans un esprit de synthése o toutes les perspectives sont regroupées,
Eby, Maher et Butts (2005) proposent le terme « interaction travail-famille » et la
définition selon laquelle elle « réfere a la possibilité que 1’expérience dans le role
familial (professionnel) influence ’expérience dans le rdle professionnel
(familial)'® ». Aux fins de ce mémoire, nous préférerons cette conception de la
relation travail-famille. Cette vision conserve la notion de dyade et posséde

I"avantage d’intégrer toutes les options précédentes (« conflit », « synergie et création

'® Traduction libre : « work-family interaction refers to experiences in the JSamily (work) domain that
impact experiences in the work (family) domain ».
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de valeurs », « équilibre »). La neutralité de ce concept n’impose pas, dans sa
définition, des conséquences négatives issues de la relation entre le role familial et
professionnel, pas plus qu’il n’impose de retombées positives. En effet, il postule
simplement 1’existence d’une relation entre les roles. Ce qui permet de désigner tant
le versant négatif de I’interaction travail-famille, soit le conflit travail-famille que de
désigner son versant positif, I’enrichissement travail-famiile. On illustre cette vision
dans Dillustration qui suit, en plus de regrouper toutes les définitions qui ont servi &

choisir ce cadre de référence dans le tableau 2l

Figure 2.4 Interaction travail-famille -

Role

! travail
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Aux fins de cette recherche nous utiliserons ces trois définitions : celle d’interaction
travail-famille, celle de conflit travail-famille et finalement, celle d’enrichissement
travail-famille. Chaque fois que nous traiterons de maniere large du sujet, nous
utiliserons donc le vocable « interaction travail-famille ». Puis, nous subdiviserons
celui-ci en deux concepts plus facilement opérationnalisable : le versant négatif des
interactions sera désigné par le vocable « conflit travail-famille » et le versant positif
sera désigné par le terme « enrichissement travail-famille ». Il faut noter ici que
méme si nous utilisons, pour alléger la lecture, le terme « conflit entre les réles », et
dans le méme ordre d’idées « enrichissement entre les rdles », chacun de ces vocables
regroupe deux variables. En effet, si on reprend la définition initiale de Greenhaus et
Beutell en ce qui concerne le conflit travail-famille, on remarque que ceux-ci traitent
du conflit travail-famille en énongant qu’il s’agit d’un conflit entre les réles qui
engendre une situation ol le rdle de travailleur est rendu difficile par le role familial.
De s;urcroit, les auteurs concluent leur définition par: « et réciproquement ». Cela
sous-tend que ce conflit n’est pas unilatéral : il existe un conflit du role familial avec
le réle professionnel et un conflit du role professionnel avec le role familial. C’est une
relation dite « dyadique » : qui va dans les deux sens. C’est-a-dire que quand on parle
de conflit travail-famille, on inclut généralement tant la relation de conflit travail-
famille (CTF), que la relation de conflit famille-travail (CFT). Cette logique est
applicable aussi 4 la notion d’enrichissement, I’enrichissement peut voyager d’un role
vers [’autre, puis. du second rble vers le premier. Ainsi, quand on parle
d’enrichissement travail-famille, on inclut le plus souvent les deux relations qui en
découlent, soit celle d’enrichissement travail-famille (ETF) ou celle d’enrichissement
famille-travail (EFT). Cela peut toutefois rapidement porter a4 confusion dans un
contexte ou on s’intéresse aux deux sens de la relation dyadique, d’ou le choix de

parler de conflit entre les roles ou d’enrichissement entre les roles.
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Pour désigner le pendant négatif de I’interaction travail-famille, le choix de
s’intéresser au « conflit » entre les roles et de ses constituants s’explique par le fait
que ce concept proposé par Greenhaus et Beutell est celui qui possede les assises les
plus solides et les plus lointaines, en plus de jouir d’un ensemble
d’instrumentalisation déja testé et validé. Quant au choix du terme « enrichissement »
entre les roles, pour mesurer le versant positif de I’interaction travail-famille, c’est le
terme choisi par Grzywacz et Carlson (2006) qui ont émis justement des critiques
quant 4 1’idée de ne mesurer que le conflit entre les rbles et ont donc proposé la
conceptualisation la plus détaillée. L’addition des deux visions nous apparait restituer
les concepts de maniére plus compléte et plus représentative de la réalité. Tout au
long de ce mémoire, nous utiliserons donc le terme « interaction entre les roles » pour
regrouper 4 la fois ce versant positif et négatif. A la fois par souci de simplification
pour le lecteur, mais aussi parce que cette idée de conciliation telle que proposée par
Frone, présentait les balbutiements de cette vision en équilibre entre les forces

positives et négatives qui interagissent entre les rdles travail et famille.

2.1.2 Le soutien social

Selon Cobb (1976, p. 300), le soutien social concerne « un ensemble d’informations
menant un sujet & croire qu’il est aimé, estimé et qu’il appartient & un réseau
d’obligations mutuelles® ». Cette définition porte plusieurs unités de sens, & savoir :
1. Le soutien est une information : au sens de Cobb, le soutien ne correspond pas a
la relation (en soi) qui unirait deux individus, mais bien & ce qui est échangé entre
les individus. Le soutien social est une perception, & savoir la perception que les
actions d’autrui visent notre propre bien-étre. Il peut s’agir: de phrases, de gestes,

d’information, de documents, etc.

% Traduction libre : « Social support is defined as information leading the subject to believe that
he or she is loved, esteemed, and belongs to a network of mutual obligation ».



2. Le soutien existe dans un réseau : le soutien nait d’un caractére obligatoire. Le

soutien n’est pas facultatif ou un simple geste gratuit et- détaché de citoyenneté
organisationnelle. Le soutien existe parce qu’on fait partie d’une organisation
sociale dans laquelle pour jouer un réle, il faut donner du sien, il faut soit méme
étre I’acteur de gestes de soutien.

3. Le réseau n’existe que si le soutien est réciproque : les individus rencontrent tous
cette méme contrainte d’exister a travers le réseau d’obligations qui nait de
I’organisation sociale. Le soutien se situe donc dans un contexte de réciprocité,
puisque si chacun doit accomplir des gestes de soutien, & un moment ou |’autre, le
geste de soutien posé regoit une contrepartie. Ainsi, le soutien social que I’on
accorde & un individu se fait dans un contexte ou une attente explicite ou implicite
de compensation est attendue.

4. Le soutien social joue un réle de validation sociale et individuelle : au sens de

Cobb, le soutien vise a confirmer le rdle positif (« aimé, estimé ») qu’un individu
croit jouer dans 1’organisation sociale, le réseau. L’individu croit donc qu’on lui
préte une valeur dans ce réseau social et cela I’aide a se batir une image positive

de lui-méme.

Méme si cette définition vaste a été reprise par les différents auteurs, elle ne reflete
pas vraiment la conceptualisation faite dans la recherche de ce concept complexe, ce
qui est représenté dans notre tableau de la conceptualisation (tableau 2.2 en page 41).
Comme on peut le constater, on morcelle le plus souvent cette définition « globale »
en un certain nombre de dimensions précises du concept de soutien social. Les
dimensions les plus souvent ciblées traduisent le « qui » et le « quoi » du soutien
social. A savoir : « qui produit ce soutien, et quelle forme ce soutien prend-il? »
(House, 1981, p. 22). En ce sens, attardons-nous maintenant au découpage adopté par

certains auteurs pour conceptualiser ce concept.
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Dans ce segment de notre texte, nous traiterons donc des dimensions du soutien
social. Nous aborderons d’abord les deux dimensions les plus populaires dans la
littérature, 4 savoir les sources de soutien social (le « qui »), puis les formes de
soutien (le « quoi »). Finalement, nous traiterons de I’ensemble des autres dimensions

que nous avons répertoriées dans la littérature scientifique.

La source du soutien social fait référence a la personne (ou au groupe de personnes)
qui pose le (ou les) geste de soutien social. Par exemple, I’étude de Adams, King et
King (1996) a regroupé les sources de soutien sous deux grandes dénominations: les
sources de soutien liées au travail et celles qui sont issues des autres contextes de vie
d’un individu. Ainsi, d’une part, on retrouve les superviseurs, les collégues et les
autres sources de soutien issues de l’environnement de travail. D’autre part, les
sources de soutien non liées au travail renvoient au conjoint, aux parents, aux amis, a
la communauté, etc. Cette dénomination présente 1’avantage de mettre de ’avant une
conceptualisation qui décrit et distingue la réalité du monde du travail, face a tous les
autres roles qu’un individu peut revétir dans sa vie. Elle permet donc d’isoler
I’ensemble des interactions de soutien social qui proviennent de ’environnement de
travail. Cette vision n’était toutefois pas nouvelle quant & la conceptualisation du
soutien social. En effet, elle avait déja fait I’objet d’une dénomination plus précise par
House (1981). Celui-ci a préféré distinguer de fagon plus spécifique chacun des
groupes d’individus susceptibles de procurer du soutien social : le superviseur, les
collégues, le conjoint, les amis et la famille. Ce découpage unitaire permet de mettre
en évidence les effets parfois distincts du soutien apporté par des groupes d’individus
particuliers qui pourraient étre issus et regroupés facilement sous les deux principaux
environnements dépeints par Adams et al. en 1996 (li€es au travail, non liées au

travail).
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Figure 2.5 Conjonction de la vision de House (1981) et de Adams, King et King
(1996) - Sources de soutien social

= \ Non liées au
Liés au travail

Voising

Outre la source du soutien, ce soutien est représenté dans la littérature comme se
décomposant en plusieurs formes qui traduisent la nature du soutien offert. En effet,
le soutien que I’on apporte a un individu n’est pas toujours identique. Il peut étre
tangible (argent, biens matériels), intangible (gestes d’empathie). Ce découpage
possede des assises relativement anciennes, remontant aux travaux de Caplan (1976),
repris ensuite par House (1981). House traite alors de quatre formes de soutien : le
soutien .émotionnel (ex. empathie, preuves d’affection envers un individu, marques
d’appréciation), le soutien instrumental (I’argent, de I’aide dans les tiches liées aux
enfants, des biens, etc.), le soutien informationnel (de 1’information visant a
accomplir une tiche spécifique) et finalement le soutien de rétroaction (les
informations obtenues a posteriori d’une action visant a ajuster celle-ci pour qu’elle
puisse remplir les objectifs visés). Plus récemment, on a surtout exploré le soutien
émotionnel ou instrumental (Beehr et Fenlason, 1994; Ford, Heinen et Langkamer,
2007; Kossek, Pichler Bodner et Hammer, 2011). Beehr et Fenlason (1994)

définissent ces deux termes :



-y

Le soutien émotionnel est caractérisé par les actions de sympathie et d’écoute
visant une autre personne® » et «le soutien instrumental est caractérisé par
l'accessibilité obtenue a une assistance matérielle, quel soit d’ordre physique
ou pczzg le biais d’avis ou de connaissances requises pour compléter une
tdche® » .

Au sens de cette définition, il apparait que le soutien informationnel a été englobé par
certains auteurs par le soutien instrumental, bu-fnéme essor, on peut penser que le
soutien de rétroaction peut se retrouver englobé tant dans le soutien informationnel
qu’émotionnel, selon la forme de rétroaction regue. D’autres se sont accrochés au
modéle de Housé qui éomprenait quatre fc->m'1es. Pensons par exemple les travaux de
Kirrane et Buckley (2004) qui distingL}ent : le soutien émotionnel, le soutien

instrumental, le soutien informationnel et la rétroaction.

Considérons maintenant les autres avenues explorées pour traiter du soutien social par
différents auteurs. Une piste intéressante explorée est de s’intéresser a I’orientation
du soutien offert. En effet, I’individu peut faire I’objet d’un soutien social ayant une
visée large et générale ou a un soutien « spécialisé » ciblant des besoins précis
comme des situations au travail ou des problémes familiaux (Griggs, Casper et Eby,
2012). Par exemple, un collégue peut offrir un soutien émotionnel a un individu sans
lui demander de limiter ses éventuelles demandes au théme du travail ou au théme de
la famille. Son soutien n’est donc pas orienté vers un théme ou un but précis. Dans le
cas d’un soutien spécialisé, une entreprise pourrait mettre en place un soutien
psychologique visant & soulager les pressions vécues lors d’une attrition. Ce soutien
s’avere alors cibler directement un enjeu et constitue donc un soutien spécialisé. Cette
conceptualisation du soutien social vient répondre & un des débats soulevés a

plusieurs reprises dans la littérature sur le soutien social. A savoir, la théorie de la

PTraduction libre : « Emotional support is characterized by the actions of caring or listening
sympathetically to another person ».

* Traduction libre : « Instrumental support is characterized by rendering tangible assistance, such as
physical assistance or aid in the form of advice or knowledge needed to complete a task ».
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« spécificité » (content-specific) propose que le soutien, lorsqu’il est orienté vers le
besoin nommé du travailleur, posséde une efficacité plus grande que lorsque le
soutien offert ne répond pas spécifiquement a ce besoin. Cette vision attrayante et -
intuitive n’a pas nécessairement trouvé son écho dans les résultats passés. En effet,
les résultats obtenus quant a I’efficacité des dispositifs ciblant directement un besoin,
donc ciblant sa spécificité (Viswesvaran, Sanchez et Fisher, 1999, Griggs et al. 2012)
ne sont pas concluants (Beehr, Jex, Stacy et Murray, 2000). Toutefois, la méta-
analyse de Kossek ef al. (2011) portait sur le soutien social des superviseurs. Cela, en
s’intéressant aux conceptualisations qui distinguent le soutien orienté vers la famille
du soutien d’ordre plus général. Sous cette prémisse, la méta-analyse a présenté des
résultats positifs. Les recherches toutefois rares sur cette dimension de notre concept

de soutien social font de celle-ci une piste de recherche sous-exploitée.

Il est intéressant de souligner que plusieurs auteurs utilisent différents vocables pour
désigner des aspects propres au soutien social. Pensons, par exemple, a I’article récent
de ten Brummelhuis, van der Lippe et Kluwer (2010). Pour rendre compte d’une
dimension du comportement de citoyenneté organisationnelle, ces auteurs ont fait le
choix d’utiliser le terme « comportement d’aide », plutdt que soutien social. Ils
définissent le « comportement d’aide » comme : « le geste social posé volontairement
visant a assister et les comportements de coopération présentés par un employé et
dirigés vers les autres employés »*° (cette définition se base, selon les auteurs, sur les
travaux précédents de deux groupes de chercheurs, soit Anderson et William, mais
aussi Hechter, 1987). Le comportement d’aide et le soutien instrumental sont donc
équivalents en cela qu’ils visent & décrire les comportements de soutien entre les
individus. La définition de comportement d’aide n’engage toutefois pas la notion de

réciprocité ou de réseau, contrairement au soutien social.

* Traduction libre: « We defined helping behavior as the voluntary social, assisting, and coopetative
behavior displayed by an employee and directed toward team members ».
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Un autre regard inhabituel porté sur le soutien social concerne la qualité et
I’intention des communications visant a soutenir I’individu (Beehr et al., 2000).
Dans cette recherche, nous les désignerons par le terme « connotation », comme on
peut le voir dans le tableau de conceptualisation (Tableau 2.3). En effet, ce concept
référe tant a la qualité qu’a l’intention portée par une communication. Dans une
conversation, chacun apporte son soutien de fagon différente. Un individu présentant
des difficultés se fera offrir des solutions par une premiere personne. Une seconde
validera plutdt toutes ses perceptions négatives de la situation. Beehr et al. (2000) ont
en fait vérifié I’influence de la connotation des conversations sur ’efficacité¢ du
soutien. En effet, le soutien est peut-étre plus efficace quand le contenu des
conversations est de nature positive (par exemple: pistes de solutions a des
problémes, écoute empathique, habilitation). 4 contrario, le soutien est peut-étre
moins efficace quand le contenu de la conversation est négatif (validation des

critiques, plaintes et défoulements contre la direction, commérages).

Leur hypothése €tait que dans un contexte ou la communication a une connotation
négative - parce qu’elle est axée sur les aspects négatifs de la situation, méme si une
telle communication peut avoir des effets bénéfiques sur le plan de la ventilation des .
émotions -, elle s’avére un soutien moins efficace que lorsque la communication est
axée sur les aspects positifs. Cette hypothése a trouvé son écho dans les résultats
obtenus qui suggerent que des propos qui ont une connotation positive s’averent un
soutien social émotionnel plus efficace que des communications exposant une

connotation négative, soit les mauvais c6tés d’une situation.

L’utilisation répétée de ces définitions met de I’avant les constances dans ce que
constitue le soutien social pour les auteurs. En effet, le terme récurrent de
« transaction » ou « interrelation » montre que pour les auteurs, le soutien social se
conclut généralement par un échange, un geste concret ou un groupe de gestes

concrets dans lequel les ‘individus échangent des ressources (cela, qu’elles soient
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d’ordre informationnel, instrumental ou émotionnel). De plus, plusieurs définitions
soulignent que le soutien social existe 4 travers la perception des individus. Le
soutien social étant mesuré et étudié a travers le regard des répondants. L’ importance
du soutien pergu, mais aussi le choix des sources, des formes priorisées s’avére
hautement idiosyncrasique. C’est-a-dire que chaque individu regoit et pergoit

différemment le soutien dont il fait 1’objet.

En fin de compte, la définition fondatrice de Cobb parait la plus pertinente et
exhaustive. Rappelons que Cobb définit le soutien social comme « un ensemble
d’informations menant un sujet a croire qu’il est aimé, estimé et qu’il appartient & un
réseau d’obligations mutuelles ». En d’autres termes, le soutien social fait référence a
la perception d’un individu a I’effet que des personnes lui accordent de la valeur et lui
fournissent des ressources de natures diverses (émotionnelles, instrumentales,
informationnelles) en vue de favoriser son bien-étre, cela dans un but d’obtenir par la

suite des ressources, dans un contexte ol une organisation sociale encadre ’individu.
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2.2 Théories et modéles conceptuels

Rappelons que cette étude consiste & déterminer le réle que joue le soutien social des
collégues — et ses dimensions - dans I’interaction entre le travail et la famille, laquelle
fait référence au conflit (travail — famille; famille —travail) et a4 I’enrichissement

(travail — famille, famille — travail).

Pour formuler les hypothéses de recherche qui permettront de réaliser notre objectif,
nous avons utilisé trois théories que nous présenterons dans ce chapitre. Nous
discuterons dans un premier temps de la théorie de la conservation des ressources
(Hobfoll, 1987, 1989, 2004). Dans un second temps, nous discuterons de la théorie de

I’amortisseur émotionnel de Cohen et Wills (1985).
2.2.1 Théorie de la conservation des ressources

En 1988, Hobfoll a développé la théorie de la conservation des ressources. Cette
théorie vise 4 expliquer le stress psychologique. Il est défini comme « une réaction i
I’environnement dans lequel il existe :

1) une menace de perte nette de ressources,

2) une perte nette de ressources,

3) un gain insuffisant de ressources 4 la suite d’un investissement de

I'CSSOLII‘CCSz6 ».

Ainsi, I’individu ressent du stress lorsqu’il perd des ressources, lorsqu’il a peur de
perdre des ressources ou lorsqu’il investit inutilement des ressources. Par conséquent,

« les individus s’efforcent de conserver, de protéger et renforcer leurs ressources, et

% Traduction libre : « Psychological stress is defined as a reaction to the environment in which there is
(a) the threat of a net loss of resources, (b) the net loss of resources, or (c) a lack of resource gain
following the investment of resources » (p.516).
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ce qui leur apparait menag:arit est la perte potentielle ou réelle de ces précieuses
ressources’’ ». La notion de gain « insuffisant » indique, quant a elle, que I’individu
investit ses ressources en vue d’obtenir des gains précis (qui représentent ses
attentes), mais sans succés. Les ressources sont donc perdues, gaspillées, ce qui est

générateur de stress.

Le conflit travail-famille et le conflit famille-travail reposent sur le partage des
ressources individuelles entre les deux sphéres de vie: 1) la vie professionnelle — le
travail et 2) la vie personnelle et familiale. Le conflit émerge lorsqu’un manque de
ressources ne permet pas d’assumer adéquatement les responsabilités inhérentes a
- chacune des sphéres. La théorie de la conservation des ressources se révele donc
particulierement pertinente parce qu’elle explique pourquoi les pressions exercées par
les rdles familiaux et professionnels créent des situations de conflits. En effet, la
théorie de la conservation des ressources exi:rime que les individus cherchent une
situation ou leurs ressources s’accroissent ou se préservent. Ainsi, si le partage des
ressources entre deux roles entraine une perte, cette perte génere du stress. La théorie
vient également expliquer pourquoi 1'apport d’une ressource qui transiterait par le

biais du soutien social vient diminuer les affects négatifs du conflit travail-famille.

Pour bien comprendre cette théorie, il est nécessaire de définir les ressources mises en

jeu. Hobfoll (1989) en identifie quatre types :

1) les ressources matérielles (ex. : biens concrets, telles autos, maisons),
2) la condition (ex. : emploi, statut social, position professionnelle, relation

formelle comme le mariage, pouvoir);

*” Traduction libre : « The model’s basic tenet is that people strive to retain, protect, and build
resources and that what is threatening to them is potential or actual loss of these valued resources »
(p.516).
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3) les caractéristiques personnelles (ex. traits de personnalité et habiletés qui
améliorent la résistance au stress) et finalement;

4) les énergies (ex. : le temps, 1’argent et le savoir).

Il est important de souligner que les ressources sont des éléments valorisées par
Pindividu pour ce qu’elles sont en soi (ex.: le bien-étre, I’estime de soi) ou bien
parce qu’elles ont une valeur instrumentale, c’est-a-dire qu’elles servent a obtenir
d’autres ressources (ex. temps, argent). Comme le précise Hobfoll (1989): « Ces
pertes [de ressources] sont importantes pour deux raisons. Premiérement, les
ressources ont une valeur instrumentale pour les individus et, deuxiémement, ils ont
une valeur symbolique parce qu’elles aident les individus a définir qui ils sont 28 ».
Par exemple, le statut social peut se révéler une ressource instrumentale permettant

d’obtenir de 1’estime, ce qui constitue une ressource valorisée (valeur symbolique).

En somme, selon la théorie de la conservation des ressources, les individus cherchent
a éviter les situations stressantes, c’est-a-dire qu’ils agissent de maniére a préserver et
renforcer leur bien-étre. Pour ce faire, ils vont tenter de préserver et renforcer les
ressources qu’ils valorisent, notamment en investissant dans les ressources
instrumentales. Ainsi, la perte ou ’incapacité de renforcer des ressources valorisées
ou encore le manque de ressources instrumentales menacent le bien-étre des
individus. Dans le cas qui nous occupe, dans la mesure ou la conciliation entre les

rles du travail et de la vie personnelle et familiale est une ressource valorisée qui

constitue une source de bien-étre, les individus la protégent. Ils vont donc essayer de
renforcer leurs ressources instrumentales (ex. temps, énergie) de maniére & mieux
concilier les deux sphéres de vie, c’est-a-dire €viter un manque de ressources dans

une sphére comme dans 1’autre.

%8 Traduction libre : « These losses are important on two levels, First, resources have instrumental
value to people, and second, they have symbolic value in that they help to define for people who they
are » (p.516). j
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Selon la théorie de la conservation des ressources, les individus cherchent a éviter les
situations stressantes en s’effor¢ant de minimiser les pertes de ressources valorisées
en acquérant et en renforcant leurs ressources instrumentales. Rappelons que le
conflit travail-famille est issu d’un manque de ressources — un manque de temps,
d’espace mental et d’énergie — pour assumer adéquatement les responsabilités
relatives aux deux sphéres de vie. Théoriquement, il est possible de concilier ces deux
spheres de vie de deux fagons : 1) augmenter le niveau des ressources pour investir
suffisamment dans les deux sphéres de vie, et 2) réduire les responsabilités dans une
ou l’autre sphére de vie, ou les deux a la fois. La théorie de la conservation des
ressources concemne la premiére option. Appliquée au phénoméne du conflit entre les
roles, cette théorie implique que les individus chercheraient activement des moyens
pour préserver et renforcer leur temps, leur espace mental et leur énergie de maniere a
pouvoir investir ces ressources dans leurs sphéres de vie et, du coup, minimiser le
conflit entre les deux sphéres. Par exemple, les gains de ressources réalisés au travail
peuvent ensuite €tre investis dans 'la sphére familiale de maniére & renforcer la

conciliation travail-famille et préserver le bien-étre.

Selon Hobfoll (1989), « les relations sociales constituent une ressource dans la
mesure ot elles fournissent ou facilitent la préservation des ressources valorisées® »
(p-517) par la personne qui regoit ces ressources. Il précise également que « le soutien
social est le principal véhicule par lequel les ressources des individus sont
accumulées en dehors des ressources intérieures qu’ils possédent®® » (p.467). Comme
nous [’avons vu, le soutien social fait précisément référence aux ressources qui sont

échangées a travers les relations sociales en vue de favoriser le bien-étre. Par

? Traduction libre : « Social relations are seen as a resource to the extent that they provide or facilitate
the preservation of valued resources ».

% Traduction libre : « First, social support is the major vehicle by which individuals' resources are
widened outside the limited domain of resources that are contained in the self ».
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conséquent, le soutien social constituerait une ressource instrumentale permettant
d’acquérir et de conserver des ressources valorisées. De plus, il sert de véhicule pour
d’autres ressources et est donc un bon indicateur de la présence de gains ou pertes de
ressources d’un individu. En s’appuyant sur la théorie de la conservation des
ressources, on peut formuler I’hypothése selon laquelle les individus vont chercher du
soutien social de maniére a renforcer leurs ressources instrumentales (temps, espace
mental, énergie) en vue de réduire leur conflit travail-famille. Ainsi le soutien social
exercerait une influence sur le conflit travail-famille (Michel, Mitchelson, Pichler, et

Cullen, 2010; Ferguson, Carlson Zivnuska et Whitten, 2012).

Nous formulons donc les deux hypothéses suivantes :

<

H1: La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit travail-famille (CTF).

H2: La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit famille-travail (CFT).

Selon la théorie de la conservation des ressources, les ressources instrumentales
investies sont celles qui sont jugées pertinentes pour préserver et renforcer les
ressources valorisées. En effet, la théorie stipule que les individus tentent d’éviter le
stress qu’engendre un retour sur investissement insuffisant. En d’autres termes, les
individus ont tendance a ne pas investir de ressources instrumentales lorsqu’ils
pensent que ces ressources seront gaspillées, n’étant pas adéquates pour acquérir et

préserver les ressources valorisées attendues.

Dans le cadre du conflit travail-famille, les individus chercheraient donc du soutien
social instrumental de fagon a accumuler les ressources instrumentales qui sont
envisagées comme des solutions au probléme de conflit travail-famille. A ce sujet,

bien qu’ils n’aient pas distingué les formes que peut prendre le soutien social, Carlson
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et Perrewé (1999) ont montré que celui-ci permettait de réduire le conflit et
I’ambiguité de role ainsi que la charge de travail, laquelle intensifiait le conflit

travail-famille (soutien social — charge de travail — conflit travail-famille).
Nous pouvons donc formuler les hypothéses suivantes :

H3 : La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative
sur le conflit travail-famille (CTF) a travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de rdle, de I’ambiguité de role.

H4 : La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative
sur le conflit famille-travail (CFT) & travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de rdle, de ’ambiguité de rdle.

Dans la méme veine, la théorie de la conservation des ressources autorise la
formulation d’une hypothése selon laquelle le soutien des collégues contribue a

favoriser ’enrichissement travail-famille.

En effet, selon la théorie de la conservation des ressources, les individus agissent de
maniére a acquérir des ressources instrumentales qu’ils investissent dans les
ressources valorisées sur lesquelles repose leur bien-étre. Partant de ce postulat, on
peut penser que les individus acquiérent différentes ressources instrumentales au
travail (ex. savoir, savoir-faire, savoir-étre) de maniére a réaliser leur travail
correctement. Dans la méme veine, les individus acquiérent différentes ressources
instrumentales dans leur sphére de vie privée de maniére a réaliser leurs objectifs
personnels. Toujours selon la théorie de la conservation des ressources, les individus
investissent les ressources instrumentales pertinentes pour préserver leurs ressources
valorisées. Il est donc vraisemblable que les individus utilisent des ressources qu’ils
ont acquises dans une sphere (a d’autres fins a priori) pour préserver et renforcer leur
bien-étre dans l'autre sphére. Par exemple, des individus pourraient utiliser les

compétences qu’ils ont développées en matiére de planification (au travail) pour
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améliorer leur fagon de composer avec les différents éléments de leur vie privée et
familiale. Dans cette perspective, les ressources instrumentales acquises ne
permettent pas uniquement d’avoir accés aux ressources suffisantes pour assumer
correctement les responsabilités dans les deux roles, mais bien de disposer de
ressources supplémentaires pour offrir un « rendement » supérieur dans les deux
sphéres de vie. A ce sujet, Grzywacz et Butler (2005) ont apporté des précisions 4 la
definition de la « facilitation travail-famille » : « la possibilité pour les individus que
leur participation a une sphére de leur vie soit facilitée par les compétences, les
expériences et les opportunités obtenues par leur participation dans une autre

sphére ! ».

Nous pouvons donc formuler les hypothéses suivantes :

H5: La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur ’enrichissement travail-famille (ETF). -

H6 : La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur I’enrichissement famille-travail (EFT).

2.2.2 Thése de I’amortisseur émotionnel

Comme nous I’avons vu, le soutien social ne se limite pas au soutien social
instrumental. En effet, une large partie du rdle relationnel entre les individus est
plutdt occupé par le soutien social émotionnel. En ce sens, Cohen et Wills (1985) ont
développé la thése de 1’amortisseur émotionnel (traduction libre de « buffering »)
pour expliquer le réle que joue le soutien social dans la réduction du stress. Selon ces

auteurs, le soutien social de type émotionnel jouerait un réle modérateur dans la

*! Traduction libre: « the extent to which individuals’ participation in one life domain (e.g.,work) is
made easier by the skills, experiences, and opportunities gained by their participating in another
domain »,
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relation qui existe entre les facteurs de stress, le stress vécu au travail et les réactions
au stress. Pour Cohen et Wills (1985), le soutien social est la considération regue, le
sentiment d’avoir de la valeur pour les autres. Ce qui recoupe la définition de Cobb
(1976). Ce soutien social agirait comme un pare-choc, un amortisseur émotionnel qui
réduirait 1’effet que produisent les facteurs de stress sur les individus. Ainsi, a travers
leurs interactions avec leurs colleégues, les individus parviendraient a modifier leurs
perceptions des événements et & réduire leurs inquiétudes. Dans un contexte de
conciliation travail-famille, le soutien social viserait donc & modifier les

comportements d’un individu en transformant ses perceptions et ses attentes.

De fagon plus précise, lorsque les individus sont exposés a des situations qui
pourraient étre source de stress (ex. charge de travail, conflit de rdle, ambiguité de
r6le, conflit interpersonnel), le soutien social émotionnel intervient sur le processus
d’intégration émotive induite par la situation. En discutant avec leurs collégues, les
individus seraient ainsi amenés & minimiser le potentiel menagant d’une situation. Les
encouragements des collégues les inciteraient €galement & penser qu’ils ont les
capacités et les ressources pour faire face a la situation, de sorte que cette derniére

n’est pas pergue comme €tant stressante.

Ensuite, une fois les événements intégrés, le soutien social pourraient intervenir &
nouveau, mais cette fois-ci sur le plan de la réaction « physiologique » des individus.
Ainsi, le stress que vivent les individus serait apaisé par les interactions avec les
collegues qui s’efforcent de réduire I'importance de la situation ou de ses
conséquences. Bref, le soutien des collégues de travail aide les individus & interpréter

de maniere différente les situations auxquelles ils sont confrontés.

En somme, selon la thése de I’amortisseur émotionnel, le soutien social émotionnel
n’agirait pas sur la situation, mais plutét sur l’effet que produit la situation sur

P’individu. A la suite d’une recension des écrits sur le sujet, Cohen et Wills (1985)
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concluent que cette thése recoit le soutien des études empiriques. Toutefois, de
nombreux auteurs ont ensuite tenté d’utiliser cette théorie sans parvenir aux mémes

résultats.

Dans le cas qui nous occupe, les facteurs de stress du milieu de travail contribuent a
intensifier le conflit travail-famille (Ilies, Scwind, Wagner, Johnson, DeRue et Ilgen,
2007; Michel, Mitchelson, Pichler, et Cullen, 20c10). On pense par exemple a la
charge de travail, le conflit de rdle et 1’ambiguité de rble, ou les conflits
interpe;rsonnels. Selon la thése de I’amortisseur émotionnel, le soutien social
émotionnel offrirait aux individus I’occasion de réévaluer de fagon plus positive la
situation de maniere a réduire leurs inquiétudes et leurs préoccupations tout en

préservant leur énergie.
Nous pouvons donc formuler I’hypothése suivante :

H7 : Le soutien social émotionnel joue un role modérateur entre les facteurs de
stress (charge de travail, conflit de rble, ambiguité de rdle et conflit
interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF).

H8 : Le soutien social émotionnel joue un réle modérateur entre les facteurs de
stress (charge de travail, conflit de role, ambiguité de role et conflit
interpersonnel) et le conflit famille-travail (CFT)

2.3 Modgle d’analyse

Dans la section précédente, nous avons utilisé deux théories pour déduire nos
hypothéses de recherche : la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1987)
et la théorie de 1’amortisseur émotionnel (Cohen et Wills, 1985). En d’autres termes,
nous avons appliqué les principes des théories au phénoméne de I’interaction entre le

travail et la famille de maniére a répondre a notre objectif de recherche. Ce demier,
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rappelons-le, consiste a déterminer le réle que joue le soutien social des collégues — et
ses dimensions instrumentale et émotionnelle - dans I’interaction entre la sphére de
travail et la sphére familiale (conflit travail-famille, conflit famille-travail,

enrichissement travail-famille, enrichissement famille-travail).

Comme nous ’avons vu, la conciliation travail-famille est « une situation ou les
conflits entre les roles (familiaux et professionnels) sont faibles et ol au contraire la
présence d’une interrelation facilitatrice entre les roles est forte » (Frone, 2003,
p. 145). Le conflit entre les rdles fait référence a deux concepts : le conflit travail-
famille (CTF) et le conflit famille-travail (CFT). Les deux concepts traduisent un
manque de ressources (ex., temps, énergie) qui a pour effet une difficulté d’assumer
correctement les responsabilités dans un role ou les deux. Le conflit travail-famille
représente une situation ol les ressources sont davantage investies dans le travail,
d’ou un manque de ressources dans la sphére de vie personnelle et familiale. Au
contraire, le conflit famille-travail traduit une répartition des ressources plus

avantageuse dans la sphere de vie familiale au détriment de la sphére de travail.

L’interaction entre les deux sphéres de vie fait également référence a un troisiéme
concept qui est ’enrichissement travail-famille. Ce concept est défini comme « la
possibilité pour les individus que leur participation a une sphére de leur vie soit
facilitée par les compétences, les expériences et les opportunités obtenues par leur

participation dans une autre sphére®? » (Grzywacz et Butler; 2005, p. 97).
yw

En ce qui concerne le soutien social, Cobb (1976, p. 300) le définit comme « un
ensemble d’informations menant un sujet a croire qu’il est aimé, estimé et qu’il
appartient a un réseau d’obligations mutuelles ». En d’autres termes, il s’agit de la

perception d’un individu a I’effet que des personnes lui accordent de la valeur et lui

* Traduction libre : « the extent to which individuals’ participation in one life domain (e.g., work) is
made easier by the skills, experiences, and opportunities gained by their participating in another
domain »,
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fournissent des ressources de natures diverses en vue de favoriser son bien-étre. Ces

ressources peuvent notamment étre de nature instrumentale et émotionnelle. Le

soutien social instrumental fait référence aux ressources accordées en vue d’aider

autrui a assumer ses responsabilités (House, 1981). Le soutien social émotionnel

concerne des actions (intangibles) entreprises en vue de signifier a4 autrui qu’on lui

accorde de la valeur et que son bien-étre constitue une préoccupation (ex. empathie,

écoute, marques d’affection, etc.)

Notre modele d’analyse compte les hypothéses suivantes :

HI1 :

H2 :

H3

H4 :

HS5 :

Hé6 :

He7e S

H8

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit travail-famille (CTF).

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit famille-travail (CFT).

: La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative

sur le conflit travail-famille (CTF) & travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de role, de I’ambiguité de role.

La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative
sur le conflit famille-travail (CFT) & travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de rdle, de I’ambiguité de rdle.

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur I’enrichissement travail-famille (ETF).

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur I’enrichissement famille-travail (EFT).

Le soutien social émotionnel joue un réle modérateur entre les facteurs de
stress (charge de travail, conflit de rdle, ambiguité de réle et conflit
interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF).

: Le soutien social émotionnel joue un role modérateur entre les facteurs de

stress (charge de travail, conflit de rdle, ambiguité de role et conflit
interpersonnel) et le conflit famille-travail (CFT)
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2.4 Modélisation des hypothéses de recherche

Figure 2.6 Hypotheses sur la conciliation travail-famille

H7 et H8




CHAPITRE 3
CADRE METHODOLOGIQUE

3.1 Devis de recherche

Un devis de recherche est, selon Bryman et Bell (2007, p. 40) :

« Le devis de recherche est un cadre de travail pour permettre la collecte et
I'analyse des données dans une recherche. Le choix d’un devis doit refléter les
décisions et priorités quant aux différents aspects et dimensions de la recherche

conduite ».3}

Aux fins de ce mémoire, qui s’inscrit dans une démarche hypothéticodéductive, nous
avons opté pour un devis corrélationnel & coupe transversale. Le devis corrélationnel
consiste a collecter des données une seule fois au sujet de chacune des variables de
maniére a déterminer les patterns d’associations entre les variables, ¢’est-a-dire les
covariations (Bryman et Bell, 2007). Contrairement aux devis expérimentaux et quasi
expérimentaux, le chercheur observe le phénoméne comme il se produit
naturellement, sans manipuler la ou les variables indépendantes. Ce devis ne permet
donc pas d’établir de liens causaux entre les variables, mais plutét des relations

d’influence, dont la validité, sont soutenues par la qualité du modeéle d’analyse.

Le devis corrélationnel est particuliérement pertinent lorsque I’on veut étudier I’effet
de plusieurs variables indépendantes (Bryman et Bell, 2007), comme c’est le cas ici.

Le choix de ce devis se justifie également par le fait que notre étude vise a tester des

* Traduction libre : « A research design provides a framework for the collection analysis of data. A
choice of research design reflects decisions about the priority being given to a range of dimensions of
the research process ».
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hypothéses de recherche formulées a priori, lesquelles hypothéses renferment des
variables qui peuvent étre difficilement manipulées, notamment la construction de
réseaux sociaux en milieu de travail qui procure de la considération et des ressources
ainsi que l’interaction travail-famille. Ces variables doivent, par définition, étre

étudiées directement dans le milieu de travail.

Bien qu’il constitue le devis de recherche le plus pertinent compte tenu de notre
objectif de recherche, le devis corrélationnel a coupe transversale présente toutefois
certaines limites, notamment une faible validité interne. La validité interne concerne
« le degré de confiance que 1’on peut avoir dans les conclusions d’une étude quant a
la valeur de la relation établie entre les variables indépendantes et dépendantes »
(Fortin et Filion, 2006). Cela signifie que ce devis ne garantit pas que les relations
observées sont le produit de I’influence d’une variable sur une autre, mais seulement
que les variables varient en méme temps, ce qui pourrait s’expliquer par la présence
d’autres variables qui n’ont pas été considérées ou pourraient méme étre le résultat du
hasard. Par conséquent, la validité interne des résultats dépend largement de la qualité
de I’articulation théorique de laquelle découlent les hypothéses de recherche. On peut
également souligner que le caractére ponctuel d’un devis de recherche corrélationnel.
C’est-a-dire: il est limité & une mesure unique a un point précis dans le temps. Ce qui
fait en sorte que la reproductibilité des résultats n’est pas assurée et qu’on ne peut étre
certain que ces résultats ne sont pas issus d’un contexte conjoncturel. Pour venir
minimiser ces limites, nous avons donc établi une articulation théorique qui couvrait
les critiques énoncées dans le passé dans les thémes abordés. Nos explications futures
quant aux résultats de nos recherches chercheront également a faire des parall¢les
avec des recherches passées pour souligner les variations et mettre en évidence les
constantes. Cette articulation théorique ne se substitue pas a un devis longitudinal qui
permet d’établir de fagon plus directe la causalité (en vérifiant la direction des liens).
Toutefois, le fait d’avoir plusieurs pistes de référence permet d’anticiper cette

causalité et de proposer la maniére dont celle-ci s’articule.
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3.2 Technique de collecte de données

Une définition large de la collecte de données pourrait étre formulée ainsi :
« Effectuer une observation systématique sur le terrain qui, comme le genre
d’information, varie d’une forme de collecte & 1’autre » (Gauthier, 2003, p.11).
Précisons maintenant le sens de cet énoncé. Chacune des techniques de collecte vise a
récolter des données pertinentes pour étudier un sujet de recherche donné. Chaque
collecte de données utilise un échantillon précis de population qui permettra d’obtenir
des résultats uniques, qui selon la technique d’échantillonnage choisie pourra étre

généralisé ou non a la population que 1’on tente de décrire.

Dans le chapitre « La collecte des données et la gestion de leurs sources », Baumard,
Donada, Ibert et. Xuereb (2003) précisent la définition et I’intérét d’une collecte
d’informations de source primaire. Dans ce dernier cas, le chercheur dispose d’une
multitude d’outils pour effectuer la collecte. De plus, le chercheur sera appelé a

« recueillir des données directement sur le terrain » (Baumard et al. 2003).

Aux fins de la présente recherche, nous avons opté pour l’administration d’un
questionnaire autoadministré en ligne utilisant 1’application Survey Monkey. Un
questionnaire autoadministré est « un document dans lequel on utilise une batterie de
questions fermées qui est remplie par des répondants en solitaire® » (Bryman et Bell,
2003, p.240). Cela signifie qu’un questionnaire est composé de différents
instruments de mesure, le plus souvent validé par des recherches précédentes. Chaque
instrument mesure une des variables a 1’étude. Le questionnaire est rempli par des

répondants de fagon autonome. Cela signifie que les répondants ne regoivent pas

3* Traduction libre : «Contexts in which a battery of usually closed questions is completed by
respondants themselves ». ;
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’aide du chercheur pour remplir le questionnaire. Ils ne sont encadrés que par les
informations communiquées par le questionnaire ou une lettre d’accompagnement.
Les questions utilisées présentent des énoncés aux choix de réponses prévues, c’est-a-
dire des réponses fermées, donc I’utilisation d’un instrument de mesure. Par exemple,
les questions empruntent une des formulations suivantes: choix de réponses
multiples, échelles de Likert, etc. En résumé, 1’administration d’un questionnaire

suppose :

- L’utilisation d’instruments de mesure validés ou non, dans des études
précédentes;
- Un encadrement minimal des répondants qui sont laissés a eux-mémes;

- Les questions formulées ont des réponses préétablies (fermées).

Le choix de ['utilisation d’un questionnaire repose sur la nécessit¢ de mettre en
relation un grand nombre de variables. En effet, étant donné la démarche
hypothéticodéductive choisie pour ce mémoire, plusieurs hypothéses demandent a
étre vérifiées. On connait donc les variables que I’on souhaite mesurer et analyser. On
ne cherche pas & définir ces variables, mais bien a les quantifier et a calculer des
statistiques pour vérifier si elles varient simultanément ou pas avec d’autres variables.
La nécessité de réaliser des statistiques met en évidence ’importance de collecter des
données standardisées sur un grand nombre de participants. D’ailleurs, 1’avantage
principal du questionnaire autoadministré réside dans sa capacité a rejoindre
rapidement un grand nombre d’employés dans différentes entreprises ciblées
(Baumard et al. 2003). De plus, ce genre de questionnaire permet aux répondants de
conserver leur anonymat, ce qui les incite a répondre plus librement, diminuant ainsi
les possibles biais de désirabilité sociale. Les réponses sont donc susceptibles d’étre
plus sinceres que si les répondants avaient répondu aux questions en présence du

chercheur.
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Le questionnaire présente toutefois quelques limites. On peut difficilement soutenir
les répondants s’ils ne comprennent pas certaines questions : ils sont livrés a eux-
mémes. L’absence d’interaction avec les répondants nous empéche d’ajouter des
questions pertinentes selon les besoins, ce qui n’est donc pas flexible (Baumard et al.,
2003). Concernant ses limites, il faut toutefois préciser que dans le cas présent, la
particularité de I’échantillon choisi permettait & ceux-ci une rétroaction assez rapide.
En effet, comme les répondants ont la possibilit¢ de communiquer par la voie du
forum, il leur était possible de communiquer les pépins rencontrés et ainsi de voir des
correctifs rapides étre apposés. Ce qui a permis certains ajustements lors de

I’administration (pépins techniques, erreurs de formulation, orthographe, etc.).

La technique du questionnaire peut étre utilisée de différentes manieres. Comme nous
I’avons mentionné, nous avons rendu disponible le questionnaire en ligne.
Traditionnellement, on faisait appel aux questionnaires envoyés par voie postale ou a
ceux distribués en des points précis (dans ’entreprise, a un coin de rue, a I’école).
L’arrivée d’Internet a changé la donne, multipliant les modes d’administration, tels
que les questionnaires par courriel, ou sur internet. Aux fins de ce mémoire, nous
avons fait usage de la plateforme Internet Survey Monkey pour plusieurs raisons.
Survey Monkey est une application Internet. C’est-a-dire: une application
informatique directement disponible par le biais d’un site Internet. Cette application
possede plusieurs fonctions. Cette plateforme permet de créer a la piéce des
questionnaires, selon une modélisation des questions trés variée. En effet, les
questions créées sur cette plateforme peuvent étre de simples questions a choix
multiples, des échelles de Likert, des classifications d’énoncés par ordre de
préférence, etc. Survey Monkey présente une grande flexibilité pour la formulation
des questions. Deuxi¢mement, elle propose des modes différents pour diffuser le
questionnaire créé. Il existe plusieurs fagons de diffuser un sondage créé par le biais
de cette plateforme : on peut joindre a un courriel un lien d’acceés, celui-ci peut méme

étre assorti de code d’accés spécifique, qui nous assure de contrdler I’intégrité de



62

notre échantillon. On peut également diffuser sur I'Internet un tel sondage.
Troisiémement, Survey Monkey intégre méme certains outils d’analyse statistique.
Cette plateforme est facile d’utilisation, peu colteuse, en plus d’offrir un rendu
graphique professionnel qui rend la tidche des répondants plus facile. De plus, un
questionnaire transmis de maniére électronique par le biais de la plateforme
SurveyMonkey représente un faible colit comparativement a tout autre type de
questionnaires, en plus de minimiser les erreurs de manipulations de données, causées

par la retranscription, par exemple.

Les questionnaires transmis électroniquement présentent toutefois certains
inconvénients. Leur taux de réponse peut étre plus faible que pour un questionnaire
papier (Tse, 1998). Toutefois, on peut anticiper que l’anonymat (Baumard et
al. 2003) que revét Internet, comme c’est le cas pour les questionnaires en général,
permet de susciter des réponses plus sincéres qu’un questionnaire administré par un
superviseur, par exemple. Dans notre étude, comme le questionnaire n’est pas
distribué par I’employeur, il est possible que les répondants ressentent la transparence
de leurs réponses comme moins risquée. Leur anonymat peut leur sembler mieux
préservé. Sur le plan du taux de réponse, le questionnaire informatique posséde
’avantage d’obtenir des réponses rapidement, ce qui permet d’ajuster le tir en cas de
taux de réponse insuffisant. Des relances (2) ont été effectuées pour assurer le taux de

réponse optimal, en fonction du rythme des questionnaires remplis regus.

3.3 Echantillonnage

« L’échantillonnage est le processus par lequel un groupe de personnes ou une
portion de la population (I’échantillon) est choisie de maniére a représenter une
population entiére » (Fortin et Filion, 2006). Dans le cadre de cette recherche, nous

avions initialement développé un questionnaire pour un organisme de grande
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envergure. Aprés le désistement de cet organisme, nous avons dii nous tourner vers
une seconde option qui pouvait étre achevée dans des délais brefs. Contacter des
travailleurs par le biais d’un forum de maternité sur Internet a donc été I’option
envisagée. La sensibilité particuliére du groupe des parents d’enfants en bas age les
rendait plus susceptibles de souhaiter répondre au questionnaire, en plus de permettre
de vérifier I'incidence du soutien social dans un contexte de conflit travail-famille
exacerbé, dans la mesure ou la pression exercée sur les ressources des parents de
jeunes enfants est & son summum. Le forum sélectionné est « Les futures mamans ».
Un forum qui, en date du 24 juin 2014, comportait 444 membres. Dans I’heure
précédant cette vérification, 72 membres s’étaient connectés sur le forum, démontrant
une présence trés active de la plupart des membres. En effet, les responsables du
forum ferment les comptes inactifs réguliérement. Le forum en question vise a
répondre aux questionnements des parents et nouveaux parents. Il vise également a

les soutenir dans le quotidien sur plusieurs aspects de la parentalité.

Plusieurs techniques d’échantillonnage sont possibles. Principalement,
I’échantillonnage s’appuie sur des échantillons dits probabilistes ou non probabilistes.
Un échantillon probabiliste est « un échantillon qui a été choisi en utilisant une
méthode aléatoire de sélection de telle maniére que chaque unité présente dans la
population a une chance connue d’avance de faire partie de la sélection. Il est
généralement accepté qu’un échantillon représentatif d’une population a plus de
chance d’étre le résultat d’une telle pratique d’échantillonnage de la population. Le
but de Iéchantillonnage étant de réduire les erreurs d’échantillonnage®® » (Bryman et
Bell, 2003, p.182). Opposé a cette méthode, généralement souhaitée et recherchée par
les chercheurs, un échantillon non probabiliste se décrit comme : « Un échantillon qui

a été choisi sans utiliser une méthode aléatoire. C’est-a-dire que certaines unités de la

% Traduction libre : « a sample that has been selected using random selection so that each unit in the
population has a known chance of being selected. It is generally assumed that a representative sample
is more likely to be the outcome when this method of selection from the population is employed. The
aim of probability sampling is to keep sampling error to a minimum ».
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population risquent davantage de faire partie de 1’échantillon que d’autres &
(Bryman et Bell, 2003, p.182). A la lecture de ces définitions, le lecteur serait porté &
voir la premiére technique comme pourvue d’avantages, et la seconde, comme
simplement ouverte a des inconvénients. En effet, un échantillon probabiliste donne
I’impression de mieux représenter une population. Elle respecte généralement mieux
la population ciblée a cause de ses différentes caractéristiques sociodémographiques.
Le but avoué d’un échantillon probabiliste, tel que le souligne la définition citée, est
de réduire I’erreur d’échantillonnage, ¢’est-a-dire « la différence entre 1’échantillon et
la population dans laquelle a été puisé I’échantillon®’» (Bryman et Bell, 2003,
p. 182). Le but de cet écart le plus restreint possible entre I’échantillon et la
population est de généraliser les résultats obtenus par le biais de la recherche a la
population ciblée. En effet, la généralisation est un processus par lequel « les résultats
ne sont pas jugés comme étant uniques a4 un groupe particulier dans lequel la
recherche aurait été conduite; en d’autres mots, nous désirons qu’il soit possible de
généraliser les découvertes a une portée plus vaste que les cas & Iétude®® » (Bryman
et Bell, 2003, p.169). Autrement dit, le chercheur espére que les résultats de la
recherche décrivent un comportement qui serait répliqué dans le futur par des
recherches dans la méme population et qui permet donc une valeur explicative d’un

comportement ou d’une interaction entre des variables.

Pourquoi choisir un échantillon non probabiliste ? Parce qu’il permet de réduire les
coiits, qu’il évite le démarchage laborieux d’un organisme acceptant de se préter au
microscope du chercheur (ce qui n’est pas gagné comme le constate tout chercheur
débutant)! Le démarchage signifie du temps et des délais, un échantillon probabiliste

est donc désavantageux quand on cherche & réduire la durée de sa recherche. Sous la

% Traduction libre : « a sample that has not been selected using random selection method. Essentially,
that implies that some units in the population are more likely to be selected than others ».

%7 Traduction libre : « the difference between a sample and the population from which it is selected ».
% Traduction libre : « the resultats are not unique to the particular group upon whom the research was
conducted; in other words, we want to be able to generalize the findings beyond the cases ».
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considération de tous ces facteurs, on comprendra que I’étudiant moyen bien qu’armé
d’un désir réel d’apprendre sur le sujet de sa recherche et d’un certain idéalisme qui le
fait espérer avoir des résultats qui seront d’un intérét scientifique réel, ce demnier

choisit souvent la seconde méthode par réalisme calculé.

En ce qui concerne les échantillons dits non probabilistes, plusieurs méthodes sont
envisageables. Par exemple, I’échantillon de convenance est un échantillon « que I’on
choisit pour la seule vertu de son accessibilité* » (Bryman et Bell, 2003, p. 197).
C’est-a-dire que le chercheur choisit des individus de son choix pour remplir son
questionnaire. De fagon générale, le chercheur se positionne a un endroit et demande
directement aux personnes qui se présentent a cet endroit de participer a 1’étude
(Beaud, 2009). 11 existe alors des biais de sélection attribuables au fait que 1) les
personnes ne se trouvent pas la par hasard (ils ont une raison d’étre présents a cet
endroit laquelle peut étre liée a 1’objet d’étude), 2) le chercheur sélectionne lui-méme

les personnes a interroger.

\

Une deuxiéme technique d’échantillonnage non probabiliste consiste a obtenir la
participation de « volontaires ». La technique d’échantillonnage de volontaires
consiste a placer a un endroit une annonce invitant les personnes a participer a 1’étude
en les laissant totalement libres de se porter volontaires. Dans ce cas-ci, le chercheur
n’exerce aucune pression, que ce soit uniquement par sa présence, sur les personnes.
Elles décident librement de participer, ce qui risque d’engendrer des biais
d’autosélection (Beaud, 2009). Comme le précise Beaud (2009, p.264), « On
invoquera ainsi le fait que les volontaires ont généralement des caractéristiques
psychologiques particuliéres (volonté de plaire, désir de connaitre, besoin de régler

des problémes, etc.) et que, par conséquent, toute généralisation est hasardeuse ».

* Traduction libre : « is one that is simply available to the researcher by virtue of its accessibility ».
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Dans le cadre de notre étude, nous avons opté pour un échantillon de volontaires.
Nous avons ainsi distribué 1’invitation & participer a4 1’étude par I’entremise d’un
forum Internet spécialisé en maternité. Le choix des répondants n’a donc pas été
effectué au cas par cas de fagon ciblé et précise. On peut penser que le caractére
volontaire de la participation a 1’étude, a fait en sorte que les participants sont plus
sensibles au conflit travail-famille. En effet, comme on a rendu disponible 1’accés a
cette recherche sur un forum de discussion de maternité, le sujet de la conciliation
travail-famille et du soutien social concerne possiblement plus directement les
participants. On peut également se demander si en recourant a la population d’un
forum de maternité, on ne se positionne pas en relation avec un échantillon a risque
de nécessiter davantage de soutien social que la moyenne des gens. Cela affecterait
alors la validité interne de notre recherche. Ceci dit, le forum étant lui-méme une
source de soutien, notre population est peut-étre également plus proactive dans le fait
de remplir ses besoins de maniére autodéterminée. Bien des pistes d’explication sont
probables sur les raisons pour lesquelles les femmes participent & des forums de
maternité. On peut toutefois penser qu’avec le taux de pénétration d’Internet dans le
quotidien, un forum du genre est un outil trés populaire auquel n’importe quelle

femme avec des enfants est susceptible de s’intéresser.

C’est plutdt le libre choix des participants du forum, qui ont tous regu d’une maniére
ou d’une autre l’invitation & participer au dit questionnaire, qui décide de leur
participation au sondage. En effet, I’invitation a été présentée de deux fagons
différentes aux membres du forum. D'abord, I’administratrice du forum a fait parvenir
le message a ’ensemble des forumistes a 1’adresse courriel d’enregistrement sur le
forum. Puis dans un second temps, un lien a été posté directement dans le forum de
discussion accessible seulement aux membres. Le seul critére d’exclusion que nous
avons utilisé était le fait que les répondants devaient occuper un emploi. Le choix de
ce lieu de distribution entraine plusieurs biais de sélection évidents. Il ne comporte

que des femmes ou presque. Les répondants sont des parents ou de futurs parents. Ce
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sont également des gens qui font un usage fréquent d’Internet. Bien sir, nous
prendrons le temps de souligner les différences en question lors de ’analyse des
données sociodémographiques. Pour pallier ce probléme, quand les répondants se
déclaraient mariés ou en couple, ils étaient invités 4 faire remplir également le
questionnaire par leur conjoint. Malgré cette requéte toutefois, aucun ne s’est prété a

I’exercice.

L’utilisation de la plateforme Survey Monkey fait en sorte que I’on peut rejoindre par
courriel un large ensemble de répondants puisque les coiits sont faibles. En plus de
distribuer ce sondage par le biais du forum général du site, hautement fréquenté par
les membres, 4 I’aide des coordonnées produites par la propriétaire du site, nous
avons envoy¢ un courriel a tous les participants les invitant & remplir le questionnaire
sur SurveyMonkey. 11 suffit d’envoyer le lien du questionnaire 4 un groupe d’envoi. Il
faut savoir que les forumistes regoivent réguliérement par erreur de nombreux
messages automatisés, ce mode de distribution s’avére donc moins efficace pour
attirer I’attention que I’envoi du questionnaire directement sur le forum. Les résultats
seraient ainsi généralisables et représentatifs des participants du forum, dans la
mesure ou les biais relatifs aux non-répondants sont faibles. Considérant le caractére
volontaire de la recherche, il apparaissait peu probable d’atteindre un tel seuil et

effectivement, le nombre de répondants est plut6t de 88.

Les répondants de ce sondage ont été recrutés en un seul et méme lieu, soit le forum
des futures mamans. Un courriel d’invitation a été envoyé a ’ensemble des membres,

en plus d’un lien affiché directement sur le forum général.
3.4 Description de 1’échantillon

Notre échantillon a la particularité d’étre constitué a 100 % de femmes qui sont meres

d’enfants a charge ou de femmes qui deviendront méres sous peu. Elles sont 88 a
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avoir rempli le sondage. Le tableau3.l présente les caractéristiques

sociodémographiques de notre échantillon de volontaires.

Ce tableau met en évidence différentes particularités de notre échantillon si on le
compare a la population générale au Québec. Ici est donc reprise chacune des
variables du tableau. D’abord, 1’échantillon est uniquement composé de femmes, vu

la nature du lieu de recrutement, aucun homme n’a participé au sondage.

En ce qui concerne 1’dge, 71 % des participantes sont dgées entre 30 et 39 ans.
Vraisemblablement, le fait de s’adresser & des travailleurs a travers un forum de
mamans a donné lieu 4 un échantillon de femmes qui ne couvrent que les 4ges ot on

éduque des enfants mineurs, le plus souvent, d’4ge préscolaire.
p p

La moiti€¢ des répondants ont obtenu un dipléme d’études universitaires. Notre
échantillon est donc plus scolarisé que la moyenne des Québécoises*’, un phénomeéne
qui s’explique probablement par le niveau de littératie qu’exige une présence dans un

forum.

//www.stat.gouv.qc.ca/statistiques/education/niveau-scolarite/repartition-scol-ra-sexe-age.html
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Tableau 3.1 Portrait démographique de 1’échantillon — Volet Participants

Variable Valeurs de la variable Fréquence (E]\gﬁig;e)
1. Sexe Femme 100 %
4 Homme 0%
2. Age 18-24 ans 1,1 %
25-29 ans 9,1 %
30-34 ans 35.2%
35-39 ans 36.4 % Hog
40-44 ans 6,8 %
45-54 ans 1,1 %
3. Diplome DES/DEP 10,2 % Diplome
DEC 26,1 % d’études
Université 52,3 % universitaire
4. Statut civil Célibataire 6,8 %
Divorcée/Séparée 4,5 %
En Couple 36,4 %
Mariée 42,0 %
5. Enfants 5 0 27,8 %
ans et 1 49,4 %
z s RS
3 0,0 %
4 2,5%
6. Enfants 6- 0 20,8 %
12 ans 1 41,6 %
5 312 % :zer;lf]asnt de 6-
3 6,5 %
4 0,0 %
7. Enfants 13- 0 85,1 % L
18 ans 1 13,5 % de“l“wa 4
2 1,4 % :
H 0
§ Sierel Abitibi-Temiscamingue %’2 of
Bas-Saint-Laurent-Gaspésie s
Chaudiére-Appalaches
4 5,1%
Cote-Nord
: 3.8%
Fstrle 51 %
[le de Montréal >
: 7,7 %
Laval-Laurentides- 24.3 %
Lanaudiére T
Maunc1e-Bons-Francs 5.1%
Montérégie
; 17,9 %
Outaouais 5.1 %
Québec RS
17,9 %

Saguenay-Lac-St-Jean

2,6%
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En ce qui concerne le statut civil de nos participants, on constate des €carts
comparativement a la population générale. ' Par exemple, le pourcentage des
familles qui ont des enfants et qui incluent des parents mariés est de 47,4 %. Dans
notre échantillon, il est de 42 %. Pour les couples en union libre, dans la population
générale on parle de 24,8 % des familles avec enfants. Dans notre échantillon, le
compte se chiffre a 36,4 %. Dans la population générale, on retrouve 27,8 % de
famille monoparentale. Dans le cas de notre échantillon, si on additionne les gens
séparés et les célibataires on obtient 11.3 %. Ainsi, dans notre échantillon beaucoup
plus de familles sont biparentales. On peut supposer que le fait que notre échantillon
inclut le plus souvent des enfants plus jeunes, il est possible que les divorces et
séparations surviennent plus tard dans la vie matrimoniale, ce qui creuse la différence
avec la population générale. Une autre hypothése pourrait étre que les femmes
célibataires ou séparées disposent de moins de temps pour accéder a des forums de
maternité. En ce qui concerne le nombre d’enfants présents dans les familles de nos
échantillons, les statistiques de 1’enquéte faite par le Québec ne sont pas divisées tout
a fait de la méme fagon, il était donc ardu de faire une comparaison. On peut par
contre noter que 72,2 % de notre échantillon avait au moins un enfant de 5 ans et
moins. Ce qui indique que notre échantillon avait majoritairement des enfants d’4ge

préscolaire.

La distribution du lieu de résidence des répondantes ne représente pas la répartition
selon les territoires administratifs du Québec. En effet, la distribution de nos
répondants quant a leur région d’origine présente quelques surreprésentations €t sous-
représentations.“. Montréal est sous-représentée, elle constitue environ 23,8 % de la

population du Québec et pourtant, ici elle ne correspond qu’a 7,7 % de 1’échantillon

4 https://www.mfa.gouv.qc.ca/fr/publication/documents/sf portrait_stat complet 11.pdf

2 http://www.stat.gouv.qc.ca/statistiques/population-demographie/structure/qc_1971-20xx.htm
http://www.stat.gouv.qc.ca/statistiques/profils/region_00/region_00.htm
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versus certaines régions limitrophes telles que Laval qui elles constituent 24,3 % de
’échantillon, alors qu’elle constitue environ 5% de la population du Québec
(Population du Québec: 8214 672 habitants, Laval, 420 870 habitants). Nous
extrapolons que ce type de forum s’adresse principalement & des Québécois
francophones, par le fait méme, 1’échantillon ne couvre peut-étre pas les immigrants
et les populations anglophones, méme si aucune question spécifique n’a été adressée
a ce sujet. I1 est également possible que ce type de forums soit découvert souvent par
les mamans par ’effet de bouche & oreille. C’est-a-dire que pour connaitre leur
existence, il faut avoir été exposé¢ a quelqu’un de notre entourage qui fréquente
I’endroit. Ce qui peut occasionner des phénomeénes de groupes régionalisés qui
s’inscrivent en bloc dans un méme forum. Le forum peut également faire I’objet de
promotions par des organismes a but non lucratif locaux qui popularisent donc le

forum pour des groupes précis de femmes.

Le tableau 3.2 présente le portrait de 1’échantillon au regard de la situation d’emploi.
D’abord, en ce qui a trait a la taille des organisations dans lesquels nos répondantes
travaillent, on constate qu’elles sont trés peu nombreuses a travailler pour de petites
organisations, 62 % travaillent dans une organisation d’au moins 50 employés.*
Dans les statistiques sur 1’emploi produit par le gouvernement fédéral, on constate
que les travailleurs québécois sont 66,9 % a travailler dans des entreprises de la méme
taille. Dans le méme sondage, on constate que 6,5 % des employés travaillent dans
des entreprises de 0 & 4 employés. Dans notre échantillon, elles sont 7,6 % a travailler

pour une entreprise de 5 employés et moins. Pour cette variable, notre échantillon

respecte donc la population en emploi.

 hittp://www.statcan.gc.ca/tables-tableaux/sum-som/102/cst0 1/labr77£-fra.htm




Tableau 3.2 Portrait démographique de 1’échantillon — Volet Emploi

i

Variable

1. Nombre
d’employés

2. Ancienneté
marché du travail

3. Type d’emploi

4. Ancienneté chez
’employeur

5. Heures travaillées
/ semaine

6. Horaire flexible

7. Syndiqué

Valeurs de la variable

3 employés ou moins
6-10 employés

11-25 employés
26-50 employés

Plus de 50 employés

Moins de 2 ans

2 ans 4 moins de S ans
Plus de 5 ans 4 10 ans
Plus de 10 ans & 15 ans
Plus de 15 ans

Gestionnaire
Professionnel
Personnel de bureau
Personnel commercial.
Personnel technique
Travailleurs production

Moins de 2 ans

2 ans 4 moins de 5 ans
Plus de 5 ans 4 10 ans
Plus de 10 ans a 15 ans
Plus de 15 ans

20 heures et moins
21-25 heures
26-30 heures
31-35 heures
36-40 heures
41-45 heures

46 heures et plus

Oui
Non

Oui
Non

Fréquence

7.6 %
11,4 %
13,9 %
51 %
62,0 %

1,3 %
2,5%
253 %
48,1 %
22,8%

7,7 %
47,4 %
26,9 %
38%
12,8 %
1,3 %

19,0 %
25,3 %
29,1 %
21,5%
3,1%

0%
5,1 %
19,0 %
31,6 %
342 %
8,9 %
1,3%

48,1 %
51,9%

46,8 %
332%

Médiane
(€cart-type)

Plus de 50
employés

31-35
heures
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En ce qui concerne le type d’emploi occupé, notre échantillon est dominé par la
présence de travailleuses dites « professionnelles » et également, d’employées de
bureau. En effet, nos répondantes occupent I’'une de ces fonctions dans des
proportions respectives de 47,4 % et 26,9 %**. Une tendance qui ne représente pas la
moyenne des travailleuses ‘canadiennes. En effet, 34,7 % des femmes occupaient en
2009, un emploi dit de profession libérale... Par contre, 23,2 % travaillaient dans du
travail de bureau et administration, ce qui se rapproche de nos données. On rappelle
que la scolarisation de notre échantillon était plus élevée que la moyenne et qu’il
n’est donc pas surprenant de voir les emplois « professionnels » surreprésentés. Ceci
étant dit, les statistiques canadiennes indiquent que les femmes effectuent en
moyenne 33,2 heures de travail rémunérées par semaine®. Or dans notre échantillon,
on constate que le noyau dur des travailleuses, soit 65,8 % du groupe, travaille entre
31 et 40 heures par semaine, auxquelles s’ajoute plus de 10 % du groupe qui
effectuent plus de 40 heures de travail par semaine.- De surcroit, dans notre
échantillon, le taux de syndicalisation est élevé : 46,8 % de nos répondantes sont
syndiquées alors que dans la population générale, chez les femmes, le taux est de
39 %*. Ici aussi, il pourrait étre tentant de faire le lien avec le niveau de scolarité plus
élevé de notre groupe de travailleuses. Toutefois, nous ne possédons pas de
statistiques spécifiques qui mettent en relation les caractéristiques des emplois
occupés par les femmes meéres d’enfants mineurs et en bas dge pour la population

générale.

3.5 Instruments de mesure

L’opérationnalisation des variables est I’action de « transformer un concept abstrait

en une variable concréte définie par un ensemble d’actions ou d’opérations » (Westin,

* http:/www.statcan.gc.ca/pub/89-503-x/2010001/article/1 1 387/tbl/tbl012-fra.htm
** http://www4.rhdcc.gc.ca/.3ndic. 1t.4r@-fra.jsp?iid=19
8 hitp://www.femmes.ftq.qc.ca/pages/73/Syndicalisation?langue=fr&menu=17
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1996). Ainsi, ’opérationnalisation d’une variable vise a traduire un concept abstrait
en un instrument composé de questions précises que 1’on peut poser a des participants
dans des mots accessibles et qui visent & mesurer la variable. Quand on crée un
instrumént, plusieurs enjeux importants sont a noter. En effet, I’instrument de mesure
créé doit présenter une bonne fiabilité et une bonne validité. La fiabilité d’un
instrument de mesure correspond & : « s’assurer que si 1’on mesure plusieurs fois le
méme objet ou le méme phénoméne avec le méme instrument de mesure, on obtient
des résultats les plus similaires possible » (Thiétart ef al., 1999, p. 272). Pour que cet .
instrument puisse répondre a son objectif, les questions que I'on formule pour
composer un instrument de mesure doivent étre le plus claires possible. Elles doivent
étre compréhensibles pour toutes les populations que I’instrument ciblera. On doit
éviter d’orienter les réponses et ainsi créer des biais, etc. Du point de vue de la
validité, celle-ci est « reflétée par le degré auquel un outil particulier mesure ce qu’il
est supposé mesurer plutét qu’un autre phénbméne » (Thiétart et al., 1999, p. 277).
Généralement, on prévoit un groupe de questions pour mesurer chaque dimension de
cette variable. Par exemple, pour le conflit travail-famille, pensons au temps,

pressions et comportements décrits précédemment.

3.5.1 Les variables dépendantes

3.5.1.1 Interaction entre le travail et la famille

Comme nous ’avons vu dans le chapitre portant sur le cadre d’analyse, |’interaction
entre le travail et la famille fait référence & quatre concepts distincts : 1) le conflit
travail-famille, 2) le conflit famille travail, 3) I’enrichissement travail-famille, et 4)

’enrichissement famille-travail.
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Le conflit travail — famille et le conflit famille — travail

Pour explorer le conflit travail-famille et le conflit famille-travail, nous utiliserons
une combinaison d’énoncés issus d’instruments qui mesurent le conflit travail-famille
de Netemeyer ef al. (1996). Les instruments de mesure utilisés comportent des

échelles graduées a 5 modalités de réponse.

Le conflit travail-famille
Rappelons que le conflit travail-famille représente une situation ou les ressources sont

davantage investies dans le travail, d’oll un manque de ressources dans la sphere de
vie personnelle et familiale. De fagon plus précise, le conflit travail — famille se
traduit par 1’incapacité d’assumer correctement les responsabilités familiales en
raison d’'un manque de temps, d’une insuffisance d’énergie ou de la présence de

préoccupations qui monopolisent 1’espace mental.

Pour mesurer le conflit travail-famille (CTF), nous avons utilisé 1’instrument de
mesure que propose Netemeyer et al. (1996), dont I'utilisation est trés répandue.
Nous aurions pu choisir I’instrument de Carlson, Kacmar et William (2000). Cet
instrument couvre effectivement les trois dimensions du conflit travail-famille. Or, au
moment de sélectionner les instruments de mesure, celui de Netemeyer paraissait le
meilleur choix, parce que son utilisation était priorisée dans les recherches
répertorié¢es dans la revue de littérature. Cet instrument de mesure a été validé sur le
plan de sa fiabilité et de sa validité (Nohe, Michel, Sonntag, 2014; Sturman et Walsh,
2014; Livingston et Judge, 2008; Selvarajan, Cloninger et Singh, 2013; Hornong,
Rousseau et Glaser; 2008, etc.). Cet instrument de mesure renferme cing énoncés.
Ces énoncés auraient dii couvrir le manque de ressources, a savoir, le temps, 1’espace
mental (c.-a-d. I’attention) et I’énergie en questions mesurables. Toutefois, quand on
les analyse, on s’apergoit qu’elles font référence au temps (énoncés 1 a 5).

L’instrument de mesure est présenté au tableau 3.3.
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Tableau 3.3 Instrument de mesure du conflit travail-famille

Items Auteurs

14 Les demandes de mon travail nuisent 4 ma vie familiale (Netemeyer et al., 1996)"

temps

2 Avec la quantité de temps que mon travail exige, il est | (Netemeyer et al., 1996)
difficile de remplir mes responsabilités familiales temps

38 Les choses que je voudrais faire & la maison ne sont pas | (Netemeyer et al., 1996)
faites & cause des demandes de mon travail temps 3

4. Mon travail produit sur moi une pression qui rend difficile | (Netemeyer et al., 1996)
I’accomplissement de mes obligations familiales. temps

54 A cause de mon travail, je dois changer mes plans pour les | (Netemeyer et al., 1996)
activités familiales. temps

6. Quand j’arrive & la maison, je suis souvent trop crevé pour | (Carlson et al., 2000)*
participer aux activités et aux tiches familiales. Energie

e A cause du travail, je n’ai plus ’énergie nécessaire pour Nouvel énoncé
remplir correctement mes obligations familiales. Energie

8. Quand je rentre & la maison, je suis trop stressé 4 cause du | (Carlson et al., 2000)*
travail pour faire les choses que j’aime. Préoccupations

9. A cause des tensions que je vis au travail, j’ai de la | Grzywacz et Marks (2000)*
difficulté a remplir mes obligations familiales. Préoccupations

10.  Mes difficultés au travail me tracassent quand je suis & la | Grzywacz et Marks (2000)”!
maison. Préoccupations

[1. A cause du travail, je suis souvent trop préoccupé pour | Nouvel énoncé
m’impliquer pleinement auprés de ma famille. Préoccupations

Note : les répondantes devaient répondre a la question générale suivante : indiquez dans quelle mesure
ces énoncés s’appliquent & votre situation. Dimensions : temps (énoncés | & 5), tension/énergie
(énoncés 6 et 7), tension/préoccupations (€noncés 8 a 11).

*T Traduction libre : « Work-Family Conflict Scale »- énoncés 1 a 5

1. The demands of my work interfere with my home and family life.

2. The amount of time my job takes up makes it difficult to fulfill family responsibilities.

3. Things I want to do at home do not get done because of the demands my job puts on me.
4. My job produces strain that makes it difficult to fulfill family duties.

5. Due to work-related duties, [ have to make changes to my plans for family activities ».

* Traduction libre, énoncé 6 : « When I get home from work { am often to frazzled to participate in
Sfamily activities/responsibilities ».

* Traduction libre, énoncé 8 : « Due 10 all the pressures at work, sometime when [ come home [ am to
stressed to do the things I enjoy ».

* Traduction libre, énoncé 9 : « Your job reduces the effort you can give to activities at home ».

> Traduction libre, énoncé 10 : « Job worries or problems distract you when you are at home ».
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Afin de mieux représenter chacune des dimensions du conflit travail — famille, nous
avons ajouté des énoncés qui proviennent d’autres instruments de mesure. D’abord,
nous avons retenu deux énoncés que propose I’outil de mesure de Carlson et al.
(2000). Finalement, nous avons développé deux énoncés afin de mieux mesurer

I’énergie et les préoccupations (énoncés 7 et 11).

Tableau 3.4 Instrument de mesure du conflit famille-travail

Items ) Auteurs

1. Les demandes de ma vie familiale nuisent 2 mon (Netemeyer et al., 1996)"
travail. temps

2 Au travail, je dois mettre des tiches de c6té a cause (Netemeyer et al., 1996)
des demandes de ma vie familiale. temps

38 Les choses que je voudrais faire au travail ne se font (Netemeyer et al., 1996)
pas a cause des demandes de ma vie familiale. temps

4. Ma vie familiale interfére avec mes responsabilités (Netemeyer et al., 1996)

au travail, par exemple, arriver au travail a ’heure, temps
accomplir mes tiches habituelles faire du temps

supplémentaire.
St Les pressions causées par ma vie familiale (Netemeyer eral., 1996)
m’empéchent d’accomplir mes tiches de travail. temps

Note : les répondantes devaient répondre a la question générale suivante : indiquez dans quelle mesure
ces énoncés s’appliquent & votre situation. Dimensions : temps (énoncés 1 4 5).

Les répondants devaient inscrire leurs perceptions selon une échelle de mesure de
fréquence comportant cinq modalités de réponse : 1=jamais, 2= parfois, 3= de temps
en temps, 4= souvent et 5= presque toujours. Cet instrument de mesure fera I’objet
d’une analyse factorielle en composante principale afin d’en déterminer les

dimensions.
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Le conflit famille-travail
Le conflit famille-travail, rappelons-le, se traduit par une répartition des ressources

plus avantageuse dans la sphére de vie familiale au détriment de la sphére de travail.
Pour mesurer le conflit famille-travail, nous avons utilisé I’instrument de mesure de
Netemeyer et al. (1996). Cet instrument compte cing €noncés et une échelle de
mesure a cing modalités de réponse : 1=jamais, 2= parfois, 3= de temps en temps, 4=
souvent et 5= presque toujours. Une analyse factorielle en composantes principales
sera effectuée pour déterminer la dimensionnalit¢ du concept de conflit famille —

travail.

L’enrichissement entre les deux sphéres de vie : le travail et la famille
L’interaction entre les deux spheéres de vie fait également référence & I’enrichissement

travail-famille et I’enrichissement famille-travail. Il s’agit de « la possibilité pour les
individus que leur participation & une sphére de leur vie soit facilitée par les
compétences, les expériences et les opportunités obtenues par leur participation dans
une autre sphére » (Grzywacz et Butler; 2005, p.97) . En d’autres termes, les
ressources générées dans une sphére de vie sont transférées dans ’autre sphére de vie
afin de mieux assumer le rdle concerné. Afin de mesurer I’enrichissement travail-
famille, puis I’enrichissement famille-travail, nous utiliserons des instruments de

mesure proposés par Carlson, Kacmar, Wayne et Grzywacz, 2006.

L’Enrichissement travail-famille
En 2006, Carlson, Kacmar, Wayne et Grzywacz ont compilé I’ensembie des outils de

mesure de ’interaction positive entre la sphére du travail et la sphére de vie familiale.
Leurs travaux ont permis d’élaborer un outil de mesure qui recoupait tous les
instruments de mesure précédemment créés, en plus de synthétiser les différentes

conceptions des auteurs concernant 1’enrichissement travail-famille. Il semble donc

%3 Traduction libre : « the extent to which individuals’ participation in one life domain (e.g., work) is

made easier by the skills, experiences, and opportunities gained by their participating in another
domain ».
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’outil le plus a jour pour remplir les objectifs de cette recherche. Nous empruntons
donc a Carlson, Kacmar, Wayne et Grzywacz (2006) deux instruments de mesure, a

savoir ’instrument de mesure de I’enrichissement travail-famille.

Tableau 3.5 Instrument de mesure de |’enrichissement travail-famille>*

Items Auteurs

IF ... parce qu’il m’aide & comprendre différents points de vue Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

2. ... parce qu’il m’aide a apprendre de nouvelles choses Carlson, Kacmar, Wayne
; et Grzywacz (2006)

2 ... parce qu’il m’aide a acquérir de nouvelles compétences Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

4, ... parce qu’il me met de bonne humeur Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

5. ... parce qu’il me rend heureux Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

6. ... parce qu’il me rend enthousiaste Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

s ... parce qu’il m’aide & m’épanouir Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

8. ... parce qu’il me donne le sentiment de m’accomplir Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

Ok ... parce qu’il me donne le sentiment de réussir quelque chose  Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)

Note : les répondantes devaient répondre 4 la question générale suivante : mon travail m’aide 4 devenir
un meilleur membre de ma famille...

L’enrichissement travail — famille fait référence a la production de ressources dans la
sphére du travail de maniére a mieux assumer les responsabilités familiales.
L’instrument de mesure de I’enrichissement travail-famille comporte neuf énoncés.
Les participants étaient invités a se prononcer sur ces énoncés selon une échelle de

mesure comportant cing modalités de réponse : 1=jamais, 2= parfois, 3= de temps en

4 3 - 5 . I
> La version originale de cet instrument de mesure est présentée en Annexe.
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temps, 4= souvent et 5= presque toujours. Afin de déterminer la structure de ce
concept, une analyse factorielle en composantes principales sera effectuée. Les

énoncés sont présentés au tableau 3.5.

Tableau 3.6 Instrument de mesure de P’enrichissement famille~travail

Items . Auteurs
1. ... parce qu’elle m’aide & apprendre de nouvelles choses. Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)
2 .. parce qu’elle m’aide a acquérir des compétences.
8 .. parce qu’elle m’aide a4 améliorer mes connaissances.
4. .. parce qu’elle me met de bonne humeur.
5 .. parce qu’elle me rend heureux.
6. ...parce qu’elle me rend enthousiaste.
71 ... parce qu’elle me pousse a éviter de perdre mon temps
au travail.
8. ... parce qu’elle m’encourage a utiliser mon temps de
fagon efficace.
9. ...parce qu’elle m’incite a étre plus concentré au travail.  Carlson, Kacmar, Wayne
et Grzywacz (2006)
10.  Ma vie familiale me permet de décrocher du travail. Nouvel énoncé, inspiré
de Netemeyer er al
h (1996)
11.  Ma vie familiale me permet de réduire le stress que je Nouvel énoncé, inspiré
vis au travail. de Netemeyer et dl.
(1996)
12. Ma vie familiale me fait oublier les tracas que je vis au Nouvel énoncé, inspiré
travail. de Netemeyer et al
(1996)

Note : les répondantes devaient répondre a la question générale suivante : ma vie
familiale m’aide a devenir un meilleur employé... (1=Jamais a 5=Presque toujours)
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L’Enrichissement famille — travail
L’enrichissement famille — travail fait référence a 1’utilisation au travail de ressources

développées dans la sphére de vie familiale, ce qui améliore la capacité a réaliser le
travail. Pour collecter les variables, nous avons utilis€ les neuf énoncés de
’instrument de mesure de 1’enrichissement famille — travail développé par Carlson,
Kacmar, Wayne et Grzywacz (2006). Nous avons ajouté trois énoncés de maniere a
mesurer la récupération de 1’espace mentale et la réduction des tensions liées au
travail. Les participants étaient invités a se prononcer sur douze énoncés selon une
échelle comportant cing modalités de réponse : 1=jamais, 2= parfois, 3= de temps en
temps, 4= souvent et 5= presque toujours. Une analyse factorielle en composantes
principales sera réalisée de maniére a vérifier la dimensionnalit¢ du concept

d’enrichissement famille — travail. Les 12 énoncés sont présentés au tableau 3.6.

3.5.2 Les variables indépendantes

Dans ce segment qui porte sur les variables indépendantes, nous présenterons les
instruments de mesure utilisés pour les variables suivantes: la demande
psychologique, le conflit de roles et ’ambiguité de role, le soutien social et les

‘caractéristiques du réseau social.

3.5.2.1 Facteurs de stress

Afin de mesurer les facteurs de stress (demande psychologique quantitative et
qualitative, conflit de rble, et I’ambiguité de rdle), nous avons utilisé la version

frangaise d’instruments de mesure développés en langue anglaise.
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Ces facteurs de stress visent & identifier par quels mécanismes le soutien social
affecte ’interaction entre le travail et la famille. En effet, ces différents facteurs de
stress auxquels sont exposés les travailleurs qui ont répondu & notre questionnaire
jouent-ils un réle? Pour ce faire, nous avons fait usage d’un instrument de mesure de
’ambiguité de role, mais aussi d’un instrument de mesure du conflit de role
(Validation canadienne-frangaise de la mesure de conflit et d’ambiguité de role de
Rizzo et al. (1970) (Lachance, Tétrau et Pépin, 1997), ainsi que d’un instrument de
mesure de la demande psychologique tel que décrit dans le modéle de Karasek
(1979), traduite aux fins du rapport Dares (Dares, 2008; Niedhammer ef al., 2006) en

France.

Pour la demande psychologique, I’ambiguité de role et le conflit de réle, les échelles
de mesure de fréquence comportent cinq modalités de réponse : 1=« Jamais »,

2=« Rarement », 3=« Parfois », 4=« Souvent » et 5=« Toujours ».

3.5.2.1 a) Variable : La demande psychologique (ou charge de travail)

La demande psychologique fait référence & la charge quantitative et la charge
qualitative de travail. La premiére concerne la quantité de travail a réaliser au cours
d’une période de temps et conséquemment, le rythme de travail (Karasek, 1979). La
seconde renvoie a la complexité du travail et au niveau de concentration exigée
(Karasek, 1979). L’instrument utilisé pour mesurer la charge de travail comporte huit
(8) énoncés. Il s’agit de la version frangaise (Niedhammer et al, 2006) de
I’instrument de mesure développé par Karasek (1979). Cette version frangaise a été
validée dans le cadre de I’Enquéte SUMER (2003) (DARES, 2008).
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Demande psychologique quantitative

1. Mon travail me demande de travailler rapidement
Mon travail me demande de travailler fort...

Je dispose du temps nécessaire pour exécuter correctement mon travail

g A

On me demande d’effectuer une quantité de travail trop lourde

<

(1=jamais a 5= Toujours)

Demande psychologique qualitative

5. Mon travail demande de longues périodes de concentration intense.

6. Mes taches sont souvent interrompues avant d’étre terminées. Je dois
donc les reprendre plus tard.

7. Autravail, je dois me dépécher pour faire mes taches.

8. Mon travail est ralenti, car je dois attendre aprés d’autres personnes.

(1=Jamais a 5= Toujours)

3.5.2.1 b) Variable : Ambiguité de role

En ce qui concerne I’ambiguité de role, Rizzo et al. (1970, p.155) définissent celui-ci
en deux volets. Dans un premier temps, 1’ambiguité de role réfere au fait que les
actions posées par les individus devant le comportement que l’on requiert d’eux
peuvent ou non revétir un caractere prévisible et conforme aux demandes initiales.
C’est-a-dire que les actions posées répondent aux demandes, sans €carts. Quand un
écart existe entre les attentes et les actions, la seconde partie de la définition de Rizzo
et al. (1970) entre en jeu. En effet, I’ambiguité de role réfere également au fait le
cadre de référence a partir duquel les individus décident de leurs actions manque de

clarté. En effet, parfois I’individu doit choisir ses actions dans un contexte de travail
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ou les consignes sont inexistantes ou floues. Si bien qu’il faillit & interpréter les
consignes adéquatement et comprend mal ce que l’on attend de lui. ¥ Ainsi,
I’ambiguité de rdle fait référence au niveau d’incertitude du travail au fait qu’il faut
parfois travailler sans connaitre les attentes de nos superviseurs, sans avoir en main
toutes les données requises. Cette définition indique que 1’ambiguité de role réfere a
un environnement de travail ou le cadre de référence qui guide 1’exécution des taches
de ’employé dans son emploi (soit les régles de fonctionnement, les guides de travail
et autres outils) manque de clarté. Parfois, on doit méme travailler sans connaitre les
buts et les objectifs a réaliser, les tAches a effectuer et les comportements attendus par
I’organisation (Kahn er al, 1964). Cette variable a été mesurée par une version
frangaise de I’instrument développé par Rizzo, House et Lirtzman (1970) (Lachance
et al., 1997).

1. Mon emploi comporte des objectifs clairs et précis
Je sais exactement ce qu’on attend de moi.
Mes responsabilités sont clairement définies.

Les explications concernant ce que je dois faire sont claires.

1 L T

Je sais que j’ai bien réparti mon temps.

(1=Jamais a 5= Toujours)

3.5.2.1 ¢) Variable : conflit de role

Le conflit de role concerne I’'incompatibilité des diverses demandes et attentes des
membres de I’organisation (Rizzo, House et Lirtzman (1970). « Le conflit de réles est

défini en termes de compatibilité et de congruence des exigences imposées a un rdle

% Traduction libre : « (i) the predictability of the outcome or responses to one's behavior (items 8, 16,
24, 30), and (2) the existence or clarity » of behavioral requirements, often in terms of inputs from the
environment, which would serve to guide behavior and provide knowledge that the behavior is
appropriate (the remaining even-numbered items) ».
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donné, a savoir : s’il existe une compatibilité entre 1’ensemble de régles et conditions
qui encadrent un role, puisqu’a terme, ces régles ont une influence sur la performance
dans ce role® » (Rizzo et al., 1970, p. 155). Ce conflit de roles révéle donc les
dissonances et les incohérences auxquelles sont exposés les individus dans leur
emploi et met en perspective le fait que ces dissonances peuvent directement
influencer la performance dans un poste. C’est-a-dire: le fait que parfois au sein de
leurs rdles on assigne aux employés des taches en apparence contradictoire, ou qui ne
peuvent étre réalisées au sein du cadre prévu par les régles qu’ils doivent suivre, ce
qui les oblige a contourner les régles en question ou a choisir de ne pas exécuter les
tiches demandées. On peut penser que cette baisse de performance s’explique par le
fait que le conflit de r6les augmente la charge mentale des travailleurs. Ce qui
indirectement pourrait causer des pressions sur le conflit travail-famille. Cette
variable a été mesurée par une version frangaise de ’instrument développé par Rizzo,

House et Lirtzman (1970) (Lachance et al., 1997)).

1. Je dois faire des choses qui devraient étre faites autrement.

2. Je travaille avec plusieurs personnes qui fonctionnent complétement
différemment
Je dois contourner des regles pour étre capable d’accomplir mes taches

4. Je regois des demandes contradictoires des personnes avec qui je travaille

5. Je travaille avec plusieurs personnes qui fonctionnent complétement
différemment

6. On me demande de faire des taches que je trouve inutiles

7. On me donne des taches sans les ressources et le matériel nécessaire pour les

exécuter

(1=Jamais a 5= Toujours)

% Traduction libre : «Role conflict is defined in terms of the dimensions of congruency-incongruency
or compatibility-incompatibility in the requirements of the role, where congruency or compatibility is
judged relative to a set of standards or conditions which impinge upon role performance ».
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3.5.2.2 Soutien social

En ce qui concerne le soutien social, rappelons qu’il s’agit de la perception d’un
individu & I’effet que des personnes lui accordent de la valeur et lui fournissent des
ressources de natures diverses en vue de favoriser son bien-étre. Rappelons que notre
étude porte sur le soutien social que procure une seule source : les collégues. De plus,
nos hypothéses de recherche visent & vérifier I’influence de deux formes de soutien
social, soit le soutien social instrumental et le soutien social émotionnel. Comme nous
I’avons vu, le soutien social instrumental fait référence aux ressources accordées en
vue d’aider autrui a assumer ses responsabilités (House, 1981), par exemple, des
biens matériels, de [’argent, compléter certaines tdches professionnelles a la place
d’un collégue, etc. Le soutien social émotionnel concerne des actions (intangibles)
entreprises en vue de signifier a autrui qu’on lui accorde de la valeur et que son bien-

étre constitue une préoccupation (ex. empathie, écoute, marques d’affection, etc.)

Ces deux dimensions du soutien social (source et formes) sont sans doute celles qui
ont été le plus largement explorées dans la littérature scientifique. Le choix des outils
aurait donc pu s’avérer vaste. Toutefois, on constate que les études antérieures
utilisent I’instrument de mesure développé par House et Wells (1978, tel que repris
dans leur livre paru en 1981) avec des nuances personnalisées. En ce sens, il
apparaissait donc inévitable de reprendre cet outil. Aux fins de cette recherche,

I’instrument de mesure a toutefois été adapté pour la langue frangaise.”’

57 La version originale anglaise de ces questions est disponible en annexe A.
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3.5.2.2 a) Variable : Soutien social instrumental des collégues

Deux instruments de mesure se rapportent au soutien social instrumental. Le premier
mesure ’importance des collégues en matiere de soutien social instrumental. Cette
variable est désignée par l’expression « Importance du soutien instrumental des
collégues ». L’instrument de mesure renferme des énoncés qui décrivent des
situations de soutien social instrumental et demandent aux participants d’indiquer les
sources de soutien pour chacune des situations proposées (tableau 3.7). Le score « | »
a ét¢ attribué lorsque la catégorie de réponse a été idéntiﬁée comme une source de
soutien social (sinon « 0 »). Les données collectées ici ne serviront pas a vérifier les
hypothéses de recherche, mais plutdét a décrire de fagon générale I’importance des

collégues en ce qui concerne le soutien social instrumental.

Le second instrument vise & mesurer & quel point les participants regoivent du soutien
social instrumental de la part de leurs collégues. Cette variable est nommée
« Fréquence0 du soutien instrumental des collégues ». Il s’agit de la traduction
frangaise de 1’instrument qu’ont développé House ef al. (1981) Nous avons modifié
’échelle de mesure en ajoutant une modalité de réponse aux quatre modalités de
’échelle ‘originale. Les données collectées a 1’aide de cet instrument permettront de

vérifier les hypothéses de recherche.

Pour créer I'indice soutien instrumental des collégues, seules les réponses obtenues
pour la catégorie « vos collegues de travail » ont été utilisées. Plus I’indice est élevé,

plus la fréquence du soutien instrumental des collégues est élevée.
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Tableau 3.7 Instrument de mesure de I’importance du soutien instrumental des
collégues

Sur quelles personnes pouvez-vous compter daus les situations suivantes ? Plusieurs
réponses sont possibles pour chacune des situations.

Mon Mes Mon Ma famille et
supérieur collegues de conjoint mes amis
immédiat travail
15, ... quand le travail devient
difficile?
2 ... quand la vie familiale
_ devient difficile?
3. .. quand ma charge de

travail est trop lourde?

4. ... quand je dois résoudre des
problémes que je rencontre
dans le cadre de mon
travail?

S. ... quand j’ai de la difficulté
a effectuer mon travail &
cause d’émotions négatives?

6. ... quand j'ai besoin qu’on
me remonte le moral lorsque
les journées de travail sont
difficiles?

Tableau 3.8 Instrument de mesure de la fréquence du soutien social instrumental

1. A quel point les personnes suivantes vous aident 2 faire votre travail?

1. 2, 35 4, 5.
Jamais  Rarement  Parfois Souvent  Toujours

Votre supérieur immédiat
Vos collegues de travail

Votre
conjoint/époux/partenaire de
vie

Votre famille et vos amis




89

35.2.2 b) Variable : Soutien social émotionnel des collégues

Pour mesurer le soutien social émotionnel, nous avons utilisé deux instruments de
mesure. Le premier mesure I’importance du soutien émotionnel des différents acteurs
de la vie des répondants. Les répondants devaient indiquer si les personnes proposées
leur procurent du soutien dans les situations de soutien émotionnel que décrivent les
énoncés (Tableau 3.9). Les réponses obtenues en ce qui concerne les collégues sont
utilisées pour mesurer ce que nous désignons comme: « Soutien émotionnel des
collegues ». Le score « 1 » a été attribué lorsque la catégorie de réponse « collégue »
a €té identifiée comme une source de soutien social (sinon « 0 »). Les scores ont

ensuite ét€ additionnés pour une valeur maximale de trois.

Tableau 3.9 Instrument de mesure des sources du soutien social émotionnel

1. Quelles personnes sont prétes & vous écouter dans les situations suivantes?

Mon Mes Mon Ma famiile
supérieur  collégues de conjoint et mes amis
immédiat travail

a. ... des problémes liés au travail?

b. ... des problémes liés a votre vie
JSamiliale?

c. ... me vider le ceeur au sujet de mon
travail?

Deuxi¢mement, afin de mieux décrire le soutien social des collégues, nous avons
collecté des données au sujet de la nature des conversations, 4 savoir si les
conversations concernent la vie personnelle ou le travail et si elles sont positives (ex.
voir le bon cdté des choses, recherche de solution) ou négatives (ex. valider les
critiques, ventiler les émotions). Nous avons utilisé un instrument de mesure
développé par de Beehr, King et King (1990). A I'origine, cet instrument visait a
mesurer le soutien social des superviseurs. Nous 1’avons adapté¢ au soutien des

collégues. L’instrument original compte neuf énoncés, dont quatre concernent des
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conversations neutres, trois concernent des conversations positives et deux des

conversations négatives.

Tableau 3.10 Instrument de mesure de la connotation du soutien social

Indiquer a quelle fréquence je discute avec mes collégues des sujets suivants:

1= jamais, 2= rarement, 3= parfois, 4= souvent, 5= toujours

1. Des choses qui sont arrivées dans nos vies personnelles

2. De nos intéréts communs en dehors du travail

3.  De noftre passé et de notre famille

4.  De nos activités sociales hors du travail

5.  Des choses que nous n’aimons pas dans notre travail

6.  Des choses négatives concernant notre travail

7.  Des probléemes que nous avons avec les superviseurs

8.  De comment I’entreprise est mal organisée

9.  Des bonnes choses au travail

10. Des idées que nous avons sur la fagon de faire notre travail
11.  De fait que notre entreprise est un bon endroit ot travailler
12. De ce que nous aimons dans notre métier

13, De rechercher des solutions aux problémes rencontrés au

travail

14. De rechercher des solutions aux problémes rencontrés dans
nos vies personnelles.

15. Je discute de mon travail pour faire sortir les mauvais
sentiments

16. Je discute de ma vie privée pour faire sortir les mauvais
sentiments

Enoncé original
Personnel / neutre

Enoncé original
Personnel / neutre

Enoncé original
Personnel / neutre

Enoncé original
Personnel / neutre

Enoncé original
Travail / négatif

Nouvel énoncé
Travail / négatif

Enoncé original
Travail / négatif

Nouvel énoncé
Travail / négatif

Nouvel énoncé
Travail / positif

Enoncé original
Travail / positif

Enoncé original
Travail / positif

Enoncé original
Travail / positif

Nouvel énoncé
Travail / positif

Nouvel énoncé
Personnel / positif

Nouvel énoncé
Travail / négatif

Nouvel énoncé
Personnel /négatif
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Des énoncés’ ont été ajoutés, pour mieux couvrir les conversations négatives et

également pour mieux représenter la recherche active de solutions. (tableau 3.1 0).

Ces données ont été utilisées pour créer différents indices. Up premier indice a été
créé pour mesurer la « fréquence du soutien verbal des collégues ». Cet indice

représente la moyenne des réponses obtenues pour I’ensemble des seize énoncés.

Nous avons créé un second indice représentant la « fréquence des discussions
personnelles ». Cet indice correspond a la moyenne des valeurs enregistrées pour les
€noncés 1 34 et 14 et 16. La « fréquence des discussions de travail » correspond 4 la

moyenne obtenue pour les énoncés 5 3 13, 15 et 16.

En ce qui concerne la connotation des discussions, nous avons créé trois indices : 1)
les conversations neutres (moyenne des énoncés 1 & 4), 2) les conversations négatives
(moyenne des énoncés 5 a 8, 15 et 16), 3) les conversations positives (moyenne des

€noncés 9 4 14).



CHAPITRE 4

RESULTATS

Dans ce chapitre, nous présentons dans un premier temps les résultats des analyses
factorielles. Dans la seconde partie, nous présentons les résultats descriptifs obtenus a
partir des questionnaires des répondants. Puis, dans la section suivante, nous vérifions
la vraisemblance des hypothéses de recherche que nous avons formulées. Finalement,
une discussion des résultats est présentée et permet de souligner les différentes
contributions qu’apporte cette recherche, les ouvertures que les résultats permettent
de dégager en ce qui concerne les recherches futures, ainsi que les limites de propres

a cette recherche.

4.1 L’analyse factorielle en composantes principales (ACP)

Afin de procéder i 'analyse de nos domnnées, nous avons recouru a !’analyse
factorielle en composantes principales. C’est une : « technique statistique multivariée
qui permet de regrouper en facteurs des variables fortement liées entre elles et
d’indiquer si une échelle est unidimensionnelle ou multidimensionnelle » (Fortin,
2010, p. 595). Toujours selon Fortin, « cette technique permet de scinder un grand
groupe de variables en groupes plus petits (...) Chaque facteur représente une
combinaison unique d’énoncés reflétant une composante théorique différente du
construit » (Fortin, 2010, p. 416). Dit en d’autres mots, Ianalyse factorielle a pour
objectif de valider Iintégrité d’un outil congu pour mesurer une variable. En effet,
elle valide si I’instrument utilisé mesure bien les diverses dimensions de la variable.

Par exemple, pour le conflit travail-famille, nous avons mesuré deux de ses
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dimensions : le temps et la tension. Une analyse factorielle en composantes

principales devrait donc refléter I’existence de ces deux dimensions.

De fagon générale, I’analyse factorielle en composantes principales s’effectue pour
chacun des grands groupes de variables : les déterminants en un premier groupe, puis,
les variables médiatrices et finalement, les variables dépendantes. Le but de ’exercice
est de s’assurer que les variables ne se chevauchent pas. Selon ce principe, nous
aurions di inclure dans une analyse toutes les variables relatives a [’interaction
travail-famille. Ce n’est pas ce que nous avons effectué ici. La taille limitée de
I’échantillon obligeait de vérifier la structure interne de chacune des variables de

maniére indépendante.

En effet, la taille minimale requise pour notre population est d’environ 85 répondants
pour chacun des énonceés si on voulait assurer une représentativité de 1’échantillon des
forumistes (Bartlett, Kotrlik et Higgins, 2001, p. 48). Le forum a I’heure du sondage
comportait environ 444 membres, mais seulement 300 membres actifs. Bartlett et al.
(2001) proposent dans cet article un nombre de répondants nécessaires pour assurer la
représentativité d’une population donnée et rendre I’analyse statistique optimale. Par
exemple, dans le cas du forum, si on considére que la population est les membres
actifs du forum, le nombre de répondants requis serait de 85 selon les auteurs (quand
la marge d’erreur est fixée a 5%). Nous sommes sous ce seuil puisque méme si le
nombre de répondants est au nombre de 88, le nombre de réponses aux différents
énoncés est régulierement sous le seuil des 75 répondants, le nombre de répondants
étant en décroissance tout au long du questionnaire, sans doute du fait de sa longueur.
La complexité de nos variables rend nécessaire une analyse factorielle qui permet de
déterminer si ces dimensions sont bien reflétées de fagon distincte par les résultats

obtenus de la part des participants.
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Pour effectuer cette analyse en composantes principales, nous avons utilisé la
méthode d’extraction qui consiste 4 ne conserver que les valeurs propres supérieu.reS
aun. De plus, lors de I’analyse, le point de saturation considéré était €gal ou supérieur
a 0,40. Ceci étant dit, dans Ia plupart de nos analyses, le point de saturation dépassait
les 0,70.
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Pour effectuer cette analyse factorielle, la rotation Varimax a été choisie. Cette
méthode est une rotation orthogonale. « Une opération qui simplifie la structure des
facteurs » (Thiétart, 2007, p. 408). La rotation Varimax « cherche a minimiser le
nombre de variables fortement corrélées avec un facteur donné ». (Thiétart,.2007,
p. 408). En d’autres mots, la rotation Varimax est un type particulier d’analyse
factorielle dont le but est de maximiser les variances et donc de minimiser les bruits
de dispersion de certaines réponses qui empécheraient de voir se distinguer des
composantes, dites principales. C’est d’ailleurs pourquoi cette technique d’analyse
fait partie d’une famille de techniques que I’on nomme «de composantes

principales ».

Tableau 4.2 Dimensions du Conflit travail-famille

Items

Tension Temps
1. Les demandes de mon travail nuisent & ma vie familiale. ,199 ,844
2. Avec la quantité de temps que mon travail exige, il est difficile ,270 ,821
de remplir mes responsabilités familiales.
3. Les choses que je voudrais faire & [a maison ne sont pas faites a2 ,320 »830
cause des demandes de mon travail.
4. Mon travail produit sur moi une pression qui rend difficile ,445 »736
I’accomplissement de mes obligations familiales.
5. A cause de mon travail, je dois changer mes plans pour les ,296 ,734
activités familiales.
6. Quand j’arrive a la maison, je suis souvent trop crevé pour ,845 ,223
participer aux activités et aux tdches familiales.
7. A cause du travail, je n’ai plus I’énergie nécessaire pour remplir ,844 262
coirectement mes obligations familiales.
8. Quand je rentre & la maison, je suis trop stressé a cause du travail ,850 252
pour faire les choses que j’aime. i
9. A cause des tensions que je vis au travail, j’ai de la difficulté a ,781 414
remplir mes obligations familiales.
10. Mes difficultés au travail me tracassent quand je suis & la maison. ,733 310
11. A cause du travail, je suis souvent trop préoccupé pour 1169 ,368

m’impliquer pleinement auprés de ma famille.

Le tableau 4.2 présente les résultats de I’analyse en composantes principales pour le
conflit travail-famille. Les résultats montrent une structure simple formée de deux

composantes (valeur propre > 1), comme nous ’avions anticipé. Rappelons que le
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concept de conflit travail-famille comporte théoriquement trois dimensions, mais que
seules deux dimensions étaient mesurées dans le cadre de notre étude, soit le temps et
la tension. Ces deux composantes restituent respectivement : 89,3% de la variance
pour la premiére composante (5 premiers €énoncés) et la seconde composante couvre
10,7%. de la variance des données originales (tous les autres énoncés). De plus, tous
les énoncés présentent un point de saturation €levé avec la composante prévue et un
point de saturation faible avec l’autre composante. Ainsi, les. énoncés supposés
mesurer la composante « temps » présentent un point de saturation sur la composante
« temps » se situant entre 0,734 et 0,844 et un point de saturation sur la dimension
« tension » se situant entre 0,199 et 0,445. En ce qui concerne les énoncés envisagés
comme des indicateurs de la composante « tension », leur point de saturation avec
cette composante se chiffre entre 0,733 et 0, 0,850. Ils sont faiblement corrélé€s avec
la composante « temps » (entre 0,223 et 0,414). Les énoncés utilisés mesurent donc
précisément et exclusivement les deux composantes du conflit travail-famille.
Compte tenu du caractére multidimensionnel du conflit travail-famille, nous
vérifierons nos hypothéses de recherche pour chacune des deux composantes
séparément. La valeur de chacune des composantes correspond a la moyenne des
valeurs observées pour ses énoncés. L’alpha de Cronbach mesuré par les auteurs de
’échelle est de 0,88.

Le tableau 4.3 présente les résultats de I’analyse en composantes principales effectuce
pour le conflit famille-travail. On constate qu’une seule composante a été extrgite
(valeur propre = 1). Toutefois, tous les énoncés présentent un point de saturation
élevé (entre 0,744 et 0,877). Cette dimension restitue ainsi 100 % de la variance des
données originales et couvre donc tant la dimension temps que la dimension tension.
Par conséquent, le conflit famille-travail est un concept unidimensionnel. La valeur
de cette variable correspond 4 la moyenne des valeurs observées pour 1’ensemble de

ses énoncés. L’alpha de Cronbach mesuré par les auteurs de 1’échelle fut de 0,86.
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L’alpha de Cronbach pour cet instrument de mesure dépend de la catégorie de conflit
mesuré. Dans notre cas, les énoncés s’ajoutent dans le conflit travail-famille et ciblent
le volet « tensions ». L’alpha de Cronbach était alors dans les mesures de Carlson et
al. de 0,85. Ces énoncés (6 et 8) concernent le manque d’énergie et les
préoccupations. Les énoncés 9 et 10 proviennent de I’instrument de Grzywacz et
Mark (2000) et mesurent les préoccupations. L’alpha de I’échelle de Grzywacz et

Mark pour le conflit travail-famille était de 0,83.

Tableau 4.3 Dimensions du Conflit famille-travail

Items c
Conflit famille-travail
1. Les demandes de ma vie familiale nuisent 2 mon travail. 744
2. Au travail, je dois mettre des tiches de c6té a cause des demandes
de ma vie familiale. 87
3. Les choses que je voudrais faire au travail ne se font pas a cause des
demandes de ma vie familiale. : 830

4. Ma vie familiale interfere avec mes responsabilités au travail, par
exemple, arriver au travail a I’heure, accomplir mes tiches habituelles ,765
faire du temps supplémentaire.

5. Les pressions causées par ma vie familiale m’empéchent
d’accomplir mes tiches de travail. 802

Le tableau 4.4 présente les résultats de I’analyse en composantes principales obtenus
pour !’enrichissement travail-famille. En s’appuyant sur la valeur propre (valeur
propre > 1), deux composantes principales ont été extraites. Ces deux composantes
restituent respectivement 87,3% de la variance et 12,7% de la variance des données
originales. La premiére composante représente le « bien-étre » et regroupe les
énoncés portant sur ’humeur (énoncés 4, 5 et 6) et I’épanouissement (énoncés 7, 8 et
9). Les points de saturation de ces €énoncés sur la composante « bien-étre » se situent
entre 0,809 et 0,901. La seconde composante représente les « compétences ». Les
points de saturation des énoncés 1, 2 et 3 se situent entre 0,815 et 0,920. La

vérification des hypothéses se réalisera en tenant compte des deux dimensions.
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L’alpha de Cronbach de Pinstrument de mesure pour Penrichissement travail-famille
de 0,88, tel qu’il fut calculé par les auteurs de I’instrument. La valeur attribuée a
chacune de ces dimensions correspond a la moyenne des valeurs observées pour

I’ensemble de leurs énoncés.

Tableau 4.4 Dimensions de I’enrichissement travail-famille

Items
ETF : Mon travail m’aide 2 devenir un meilleur membre Bien-étre Compétences
de ma famille ..,

1 ... parce qu’il m’aide a comprendre différents points de
vue ,242 ,815

2. ... parce qu’il m’aide & apprendre de nouvelles choses

,200 ,920

3. ... parce qu’il m’aide & acquérir de nouvelles
compétences ,291 ,883
4. ... parce qu’il me met de bonne humeur 856 167
5. ... parce qu’il me rend heureux 901 217
6. ... parce qu’il me rend enthousiaste 899 259
7. ... parce qu’il m’aide & m’épanouir 869 319
8. ... parce qu’il me donne le sentiment de m’accomplir 830 269
9. ... parce qu’il me donne le sentiment de réussir

_quelque chose ) 309 ,238

Les résultats de ’analyse en composaﬁtes principales obtenus pour I’enrichissement
famille-travail figurent au tableau 4.5. Quatre composantes principales ont été
extraites (valeur propre > 1), lesquelles expliquent Ia variance dans des proportions
respectives de: la premiére composante : 17,0%; la seconde composante, 74,8%: la
troisieme composante : 2,2 % et finalement la quatriéme composante restitue 6,0%
de la variance des données originales. La premiére Composante est intitulée « bien-
€tre/humeur » et comprend les énoncés portant sur ’humeur (énoncé 4, 5, et 6). Les
points de saturation de ces €énoncés se situent entre 0,886 et 0,927. L’alpha de
Cronbach de I’instrument de mesure sur I’enrichissement famille-travail te] que

calculé par les auteurs de I'instrument est de 0,89.




Tableau 4.5 Dimensions de I’enrichissement famille-travail
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[tems
Bien-étre/ Compétences Récupération Efficacité
humeur
1. elle m’aide & apprendre de 231 863 121 034
nouvelles choses™ 1 ; ! :
2. elle m’aide a acquérir des 134 904 025 155
compétences 3 | X d
3. elle m’aide & améliorer mes
P, ,040 924 -,022 ,088
4. elle me met de bonne 896 176 224 270
humeur ! E i .
S. elle me rend heureux ,927 ,119 ,184 Lli7eT
6. elle me rend enthousiaste ,886 ,189 247 ,260
7. elle me pousse 3 éviter de 305 -055 070 829
perdre mon temps au travail i X 4 4
8. elle m’encourage A utiliser 23] 203 159 827
mon temps de fagon efficace J y : i
9. elle m’incite & étre plus 101 157 188 367
concentré au travail ¢ 4 % %
10. Ma vie familiale me
permet de décrocher du travail et g2 23 0
1. Ma vie familiale me
permet de réduire le stress que ,188 ,076 ,841 ,195
je vis au travail
12. Ma vie familiale me fait
oublier les tracas que je vis au ,203 ,007 905 ,128
travail g

La seconde composante représente les « compétences » (énoncé 1, 2 et 3). Les points

de saturation calculés pour les énoncés se situent entre 0,863 et 0,924. L’alpha de

Cronbach est de 0,90. La troisiéme composante refléte la « récupération », c’est-a-

dire la détente et le regain d’énergie. L’alphé de Cronbach est de 0,863. Les

énoncés 10, 11 et 12 saturent de fagon élevée sur cette composante (entre 0,840 et

0,905). La quatrieme et derniére composante refléte I’« efficacité », c’est-a-dire

P’utilisation optimale du temps. Le point de saturation des énoncés 7, 8 et 9 se situe

entre 0,827 et 0,867. L’alpha de Cronbach est de 0,844. Nous tiendrons compte de

% Les énoncés débutant par « elle » ou « il », I’énoncé comportait d’abord « ... parce qu’ ». La
répétition a ét€ retirée pour faciliter la lecture.
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ces quatre composantes lors de la vérification des hypothéses. La valeur de chacune
des composantes correspond a la moyenne des valeurs observées pour I’ensemble de

ses énonces.

4.2 L’analyse descriptive

4.2.1 Les techniques d’analyse descriptive

Plusieurs facteurs sont en jeu quand on désire analyser un ensemble de données. Tout
d’abord, il faut déterminer quelle est la nature des données a analyser. Nos données
sont quantitatives. De surcroit, elles sont, selon les instruments de mesure utilisés,
soit des variables continues soit des variables catégorielles. A ce titre, Fortin (2006),
souligne que des variables dites « continues » ne sont pas analysées de la méme fagon
que des variables dites « cat‘égorielles ». Dans le premier cas, on parle alors de
variables « dont les modalités ont des valeurs numériques, comme les variables
d’intervalle et de proportion » (Fortin, 2006, p. 483). Ce type de variable correspond
a une grande variété des instruments de mesure qui ont été utilisés dans notre
recherche. Par exemple, c’est le cas pour toutes les variables relatives a I’interaction
travail-famille. Dans le second cas, les variables catégorielles référent a une
« variable dont les modalités sont des catégories, comme « homme » et « femme »
pour la variable sexe (Fortin, 2006, p. 483). En référant a nos instruments de mesure,
un bon exemple serait la distribution de nos répondants par lieu de résidence ou

encore le type d’emploi occupé.

Notre analyse utilise différentes statistiques bien connues: la fréquence, la moyenne,

I’écart-type, et finalement, I’alpha de Cronbach.

La fréquence désigne le « classement systématique de données, de la plus petite
valeur a la plus grande » (Fortin, 2006, p. 483) ce qui permet de savoir pour chaque

classe de données le nombre de répétitions de chacune d’elles. « Une distribution peut



103

étre discréte ou continue » (Fortin, 2006, p. 483). Il s’agit d’un outil particuli¢rement
pertinent dans le cas des variables catégorielles, lesquelles ne peuvent pas étre
décrites par d’autres statistiques comme la moyenne ou I’écart-type. A partir des
résultats obtenus pour les fréquences pour chacune des variables a 1’étude, on obfient
un tableau des fréquences pour toutes les réponses pour chaque variable. De ce fait,
on peut ainsi visualiser les réponses qui sont représentées par le plus fort poids de
notre population, ou a I’opposé, celles qui ne regoivent pas d’appui. Ces réponses
présentent peu d’intérét lorsque considérées a 1’échelle individuelle, mais lorsque ’on
regroupe toutes les réponses des participants on peut alors tracer un portrait global de
la distribution des données. Ce qui constitue I’objectif de cette méthode d’analyse des
données. En effet, chaque fois que 1’on analyse une question donnée, cette question
peut recevoir différentes réponses qui sont préalablement choisies par les répondants

quand ceux-ci remplissent le questionnaire.

Moyenne : « La moyenne est la somme des scores divisée par le nombre de scores ».
(Howell, 2008, p. 35). En d’autres mots, la moyenne regroupe les données de méme
nature, les additionne et divise par le nombre de données regroupées pour donner un
portrait général de la tendance de ces données, un positionnement du centre des

données recueillies.

Ecart-type : « L’écart-type est fondamentalement une mesure de la moyenne des
€carts de chaque score par rapport & la moyenne » (Howell, 2008, p.45). Dit
autrement, 1’€cart-type permet donc de visualiser pour une mesure de référence, la
dispersion de chaque donnée recueillie en comparaison de la tendance centrale

mesurée avec la moyenne.
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4.2.2 Les résultats descriptifs

Dans cette section, nous présentons les résultats descriptifs obtenus pour les variables
a I’étude. Dans un premier temps, nous décrirons la situation des répondants en ce qui
concerne ’interaction entre le travail et la famille. Dans un deuxiéme temps, nous
présenterons les données relatives aux facteurs de stress. Cela nous meénera a dresser
le portrait de la situation en ce qui concerne le soutien social des collegues.
Finalement, nous présenterons les résultats descriptifs obtenus en ce qui concerne les

caractéristiques du réseau social.

4.6 Tableau récapitulatif

Variables Moyenne Alpha N Participants
Conflit travail-famille / Temps 2,0133 0,905 75
Conflit travail-famille / Tension 2,0871 0,929 75
Conflit Famille-travail 1,8267 0,858 75
Enrichissement TF / Compétences 3,0248 0,898 74
Enrichissement TF / Bien-étre 3,5590 0,948 74
Enrichissement FT / Compétences 34144 0,900 74
Enrichissement FT / Bien-étre 4,0315 0,972 74
Enrichissement FT / Efficacité 3,3694 0,844 74
Enrichissement FT / Récupération '3,8559 0,863 74
Charge quantitative 3,0437 0,806 64
Charge qualitative 2,7582 0,560 64
Conflit de role 3,8582 0,747 64
Ambiguité 2,6262 0,779 64
Soutien instrumental 3,7400 - 64
Soutien émotionnel 1,9219 - 64

Le premier tableau de cette section, soit le Tableau 4.6 permet de visualiser

P’ensemble des variables utilisées aux fins de cette recherche. Il comporte également
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les moyennes des différentes variables, leur alpha de Cronbach et le nombre de

répondants qui ont fourni des réponses pour les énoncés liés.

4,22, 1 Les résultats descriptifs : ’interaction entre le travail et la famille
L’interaction entre le travail et la famille fait référence a quatre variables: 1) le
conflit travail-famille, 2) le conflit famille-travail, 3) I’enrichissement travail-famille

et 4) ’enrichissement famille travail.

Les résultats descriptifs obtenus pour les deux composantes du conflit travail-famille

sont présentés aux tableaux 4.7 et 4.8.

Tableau 4.7 Composantes du conflit travail-famille

Distribution des données pour le conflit travail-famille

Composante « temps » Composante « tension »
Modalités de réponse
Jamais o
(1,0 2 1,40) 30,7 % 28,0 %
Parfois o )
(1,60 & 2,40) 42,6 % 48,0 %
De temps en temps a 3
(2,40 4 3,40) 17,4 % 10,7 %
Souvent b .
(3,60 2 4,20) P 1Dj6%
Presque toujours P 0
(4,40 et plus) 0,0% 2,7%
Moyenne 2,0133 2,0871
Médiane 1,800 2,000
Ecart-type 0,84747 0,88966
Alpha de Cronbach 0,905 0,929
N Participants 75 75

Pour cette premiére composante, soit le conflit travail-famille attribuable au manque
de temps, on constate que les situations de conflit ne prédominent pas dans notre

échantillon. En effet, en moyenne, les répondants souffrent « parfois » d’un manque
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de temps (moyenne = 2,0144). L’écart-type se chiffre a 0,70 et vient positionner notre
courbe de gauss principalement autour des énoncés « jamais » et « parfois ». La
distribution des données est donc concentrée autour d’un nombre limité de modalités
de réponse. En effet, 73,3 % des participants ont répondu aux différents énoncés en
indiquant « Jamais » ou « parfois ». On couvre 90,3 % de notre €chantillon si on

ajoute la modalité de réponse « De temps en temps ».

En ce qui concerne la seconde composante du conflit travail-famille, la composante
« tension », les résultats sont similaires, On constate en effet que les situations de
contlit selon la dimension « tension » sont peu présentes dans notre échantillon. La
moyenne obtenue se chiffre & 2,0871, ce qui correspond a des situations de conflits
qui se présentent « parfois ». L’écart-type s’éléve a 0,88966. 11 positionne notre
courbe de gauss principalement autour des énoncés « jamais » et « parfois ». 76 %
des participants ont répondu de fagon générale aux différents énoncés par « Jamais »
ou « parfois ». Toutefois, on couvre 86,7 % de notre échantillon si on ajoute le choix

de réponse « De temps en temps ».

Le tableau 4.8 présente les résultats descriptifs obtenus pour la variable conflit
famille-travail, laquelle renferme une seule composante. Les résultats montrent que
ce type de conflit est encore moins présent dans la vie de nos répondants. En effet, la
moyenne obtenue est de 1,8267. La moyenne indique donc que les répondants
estiment avoir « Parfois » des conflits famille-travail, mais cette moyenne tire vers le
bas. La distribution des données (€cart-type de 0,70238) est donc regroupée sous un
nombre limité de choix de réponses possibles dans I’échelle. En effet, 84 % de notre
effectif a répondu aux différents énoncés de notre instrument par les modalités de
réponses : « Jamais » ou « parfois ». On couvre 96 % de notre échantillon si on ajoute

le choix de réponse « De temps en temps ».
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Le tableau présente les résultats descriptifs obtenus pour les deux composantes de

I’enrichissement travail-famille.

La moyenne obtenue pour cette composante est de 3,0248, ce qui correspond & un
enrichissement se présentant « de temps en temps ». L’écart-type est de 0,97209. La
distribution de notre courbe normale s’avére relativement centrée sur I’échelle de
mesure. En effet, 89,2 % des répondants ont répondu par une des trois modalités
centrales. De plus, 71,2 % des participants qui ont énoncé vivre une situation
d’enrichissement travail-famille ou ils sont en mesure de transférer des acquis d’un

role a I’autre, soit « De temps en temps », soit « Souvent » ou « presque toujours ».

Tableau 4.8 Composantes pour I’enrichissement travail-famille

Distribution des données pour I’enrichissement travail-famille

Composante « compétences» Composante
« bien-étre »

Modalités de réponse
Jamais

0,
(1.0 2 1,40) SLgd By
Parfois 0 9
(1,60 2 2,40) 282 vty
De temps en temps ° )
(2,40 4 3,40) 29,7 % 25,6 %
Souvent o 0
(3,60 2 4,20) 39.2 % 40,6 %
Presque toujours o .
(4,40 et plus) e IR0
Moyenne 3,0248 3,5590
Médiane 3,000 - 3,6667
Ecart-type 0,97209 0,98140
Alpha de Cronbach 0,898 0,948
N Participants 74 74

En ce qui concerne la seconde composante de |’enrichissement travail-famille, soit le
bien-étre, la moyenne atteint 3,5590, ce qui correspond a un enrichissement survenant
de «temps en temps ». L’écart-type est de 0,9814. 87,8 % des répondants ont

répondu « De temps en temps» ou «souvent» ou « Presque toujours ». De ce
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nombre, 62,2 % étaient contenus dans les deux derniers échelons, soit : « Souvent »

ou « Presque toujours ».

Passons maintenant a la quatriéme variable de I’interaction entre le travail et la
famille, & savoir I’enrichissement famille-travail, laquelle se compose de quatre
composantes. Voyons maintenant les résultats descriptifs pour la premiére

composante, la composante « compétences ».

Tableau 4.9 Composantes de Ienrichissement famille-travail

Distribution des données our I’enrichissement famille-travail
p

Composante Composante Composante Composante
« compétences »  « bien-étre / « efficacité » « récupération »
humeur » 2

Modalités de

réponse

Jamais o 5 . s .

(1,04 1,40) 4,1 % 0,0 % 2,7% 0,0 %

Parfois : o = o

(1,60 & 2,40) 12,1 % 54 % 17,6 % 08594

De temps en :

temps 29,7 % 14,9 % 33,8% 22,9%

(2,40 4 3,40)

Souvent g h 5 5

(3,60 4 4,20) 48,7 % 51,3% 29,7 % 43,3 %

Presque toujours s - B
(4,40 et plus) 54 % 284 % 16,2 % 24,3 %

Moyenne 34144 4,0315 3,3694 3,8559

Meédiane 3,6667 4,000 3,3333 4,0000

Ecart-type 0,89954 0,79414 1,00466 0,85667

Alpha de 0,900 0,972 0,844 0,863

Cronbach

N Participants 74 74 74 74

Les résultats obtenus pour la seconde composante sont ¢galement consignés au
tableau 4.9. Les résultats sont comparables a ceux du versant travail-famille. En effet,
cette composante navigue dans les eaux positives davantage que pour la composante

« compétences ». La moyenne est de 4,0315, avec un écart-type de 0,972. Nos
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" répondants sont donc 79,7 % a indiquer que I’effet de la vie familiale sur le travail est
positif, c¢’est-a-dire que leur humeur se retrouve bonifiée par celle-ci « souvent » ou

« presque toujours ».

En ce qui conceme la composante « efficacité », la moyenne s’éleve a 3,3694 et
’écart-type est de 1,00466. Il s’agit d’un des écarts-types les plus élevés de nos
réponses obtenues par les différents instruments de mesure de I’interaction travail-
famille. C’est dire que nos répondants couvrent davantage le spectre des réponses
possibles pour cette dimension. En effet, méme si trés peu de répondants ont indiqué
ne pas vivre de situations d’enrichissement (2,7 %), les quatre autres réponses
obtiennent la faveur d’une part importante de !’échantillon, variant entre 16,2 % et
33,8 %. Les réponses « de temps en temps » et « souvent » couvrent toutefois 63,5 %

des répondants.

En ce qui concerne la composante « récupération », la moyenne se chiffre a 3,8559, et
Pécart-type est de 0,85667. Les répondants ont donc principalement choisi des
modalités de réponses positives. Les réponses « de temps en temps » et « souvent »

couvrent 66,2 % des répondants. En ajoutant « presque toujours », le score passe a
90,5 %.

4.2.2.2 Les résultats descriptifs : les facteurs de stress

Les facteurs de stress sont représentés par quatre variables: la ~demande
psychologique (quantitative), la demande psychologique (qualitative), le conflit de
role et ’ambiguité de role. L’alpha de Cronbach pour le conflit et I’ambiguité de role
furent de 0,77 et 0;79 (Validation canadienne-francaise de la mesure de conflit et
d’ambiguité de role de Rizzo et al., 1970; Lachance, Tétrau.et Pépin, 1997) . Pour la
traduction frangaise de la demande psychologique, il fut de 0,84.



110

La demande psychologique quantitative

Tout d’abord, on observe que 1’alpha de Cronbach indique un score qui est inférieur a
la barre souhaitable des 0,8. En effet, I’alpha de Cronbach initial était de 0,049. Une
analyse plus poussée des informations produites sur ’alpha en question, permet de
repérer que I’item 3 (je dispose du temps nécessaire pour exécuter correctement mon
travail) est I’énoncé fautif qui n’est pas aligné avec les autres énoncés. En effet, son
score de corrélation est négatif a -0,646. Il a donc été retiré de I’échelle de mesure, ce
qui a permis de rétablir I’alpha de Cronbach & 0,806. La moyenne des énoncés est de
3.0437, un résultat qui positionne notre distribution relativement au centre de
I’échelle de mesure. En moyenne, les répondants considérent donc que la demande
psychologique quantitative est « Parfois » lourde. On constate que 67,2 % des

répondants ont choisi les modalités : « rarement » ou « parfois ».

Tableau 4.10 Composantes pour les facteurs de stress

Distribution des données pour les facteurs de stress

Demande Demande Conflit de role Ambiguité de
psychologique psychologique role
quantitative qualitative
Modalités de
réponse
Jamais 1,6 % 1,6 % 1,6 % 0,0 %
Rarement 36,1 % 27.8% 39,4% 6,6 %
Parfois 3L1% 47,7 % 442 % 18,1 %
Souvent 19,7 % 19,7 % 14,7 % 57,4 %
Toujours 11,5% 3,3% 0,0% 18,0 %
Moyenne 3,0437 2,7582 2,6262 3,8582
Médiane \ 3,0000 2,5000 2,5000 4,0000
Ecart-type 1,03006 15134 ,65766 ,67350
Alpha de
Gootibuh 0,806 0.560 0,747 0,779

N Participants 64 64 64 64
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La demande psychologique qualitative

Comme pour la demande psychologique quantitative, 1’alpha de Cronbach indique un
score qui est inférieur A la barre souhaitable des 0,8. L’amélioration de ce score en
supprimant des énoncés n’a pas permis une amélioration nette de la fiabilité de I’outil
(0,60). Aucun énoncé n’a donc été supprimé. On constate que pour cette variable, la
moyenne est de 2,7582. L’écart-type pour sa part est de 0,75134. La distribution est
centrée sur I’échelon « Parfois », avec 47,7 % des répondants. Ainsi, en moyenne, les
répondants considérent que la demande psychologique qualitative est trop intense. En

incluant les échelons « rarement » et « souvent » on couvre 94,9 % des répondants.

Le conflit de role

Tout d’abord, on observe que I’alpha de Cronbach est inférieur au seuil souhaitable
des 0,8. La suppression d’énoncés n’améliorait pas ce score. Du fait, nous
conserverons donc tous les énoncés aux fins de notre analyse. La moyenne pour cette
variable est de 2,63. En moyenne, les répondants rapportent vivre « parfois » un
conflit de role. L’écart-type est lui de 0,66. On constate que la plupart des répondants
ont répondu « Rarement» ou « parfois » & la majorité des énoncés, dans une

proportion de 83,6 %.

L’ambiguité de role

On constate que pour I’ambiguité de rdle, I’alpha de Cronbach est légérement sous la
barre des 0,80. Toutefois, 1’élimination d’un énoncé n’entrainait aucune amélioration
de P’alpha observé. Pour cette variable, la moyenne est de 3,8582, I’écart-type de
0,67350. On observe qu’une majorité des ;;articipants ont estimé étre « souvent »
dans une situation d’ambiguité de réle. La plupart des répondants sont inclus entre la

réponse « parfois » et « toujours », puisqu’on couvre alors 93,5 % des ré ondants.
)} p
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4.2.2.3 Les résultats descriptifs : le soutien social des collégues

Intéressons-nous maintenant aux variables relatives au soutien social des collegues.
Dans un premier temps, il est important de déterminer dans quelle mesure les
collégues de travail constituent une source de soutien social comparativement aux
autres sources disponibles, par exemple, le superviseur, le conjoint, la famille et les
amis. Notons que le seul instrument de mesure utilisé dans les recherches passées est
’instrument de mesure développé par de Beehr, King et King (1990). L’alpha de
Cronbach pour cet instrument est de 0,92, 0,75 ou 0,80, selon que les énoncés

visaient des sujets non liés au travail, a connotation négative ou positive.

Comme le montre le tableau4.11, en moyenne, 76,40 % des répondants disent
pouvoir compter sur leurs collégues de travail lorsqu’ils ont une charge de travail trop
lourde ou lorsqu’ils rencontrent des problémes au travail. Les collégues constituent
donc la principale source de soutien instrumental dans le milieu de travail. En ce qui
~ concerne le soutien émotionnel, les collégues arrivent au troisiéme rang, derricre le
conjoint, la famille et les amis. On constate également que trés peu de répondantes

considérent que leur superviseur leur procure du soutien émotionnel (26,39 %).

Tableau 4.11 Composantes du soutien social des collégues

Distribution des données pour I’importance du soutien social des colléegues

Importance du soutien Importance du soutien
instrumental émotionnel
Modalités de réponse
Mon supérieur immédiat 64,15 % 26,39 %
Mes collégues de travail 76,40 % 57,76 %
Mon conjoint - 67,56 %
Ma famille et mes amis - : 66,33 %

N Participants 64 64
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Une fois nos indices de fréquence du soutien social instrumental et émotionnel
construits, on possede déja une meilleure vue d’ensemble du soutien social recherché

ou obtenu aupres des collégues dans le contexte de cette recherche.

En ce qui concerne la fréquence du soutien social instrumental des collégues, on peut
voir dans le tableau4.12 que celui-ci s’avére fréquent. En effet, 53,2 % des
répondants estiment que les collégues les soutiennent souvent, 17,7 % toujours. La
moyenne de 3,74 indique d’ailleurs une moyenne qui désigne la modalité « souvent ».
Pour le soutien instrumental, méme si nous positionnons celui-ci & c6té du soutien
instrumental, rappelons que I’indice n’a pas été créé tout a fait de la méme fagon.
Ainsi, le score peut varier de 0 2 3 et non de | & 5 comme pour le soutien
instrumental. En effet, les répondants pouvaient identifier 3 situations de soutien
social émotionnel présentes aupres de leurs collégues. Si les trois situations étaient
identifiées comme présentes, alors le score de 3 était obtenu. 2 situations, un score de

o étc.

Tableau 4.12 Résultats pour la fréquence du soutien social des collégues

Distribution des données pour la fréquence du soutien social des collégues

Soutien instrumental Soutien émotionnel
Modalités de réponse
Jamais 3,2
Rarement 8,1 e
Parfois {757/ 1§72
Souvent 53,2 21,9
Toujours 17,7 43.8
Moyenne 3,74 1,9219
Meédiane 4,00 2,00
Ecart-type 0,957 1,145
N Participants 64 64

Comme cela ne pouvait créer que 4 situations, la case rarement et jamais n’a été

fusionné dans le tableau. On constate que la fréquence du soutien émotionnel
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identifiée & partir du nombre de scénarios de soutien social présente une distribution
trés différente du soutien instrumental. En effet, les résultats sont plus distribués sur
I’ensemble des modalités, 34,4 % des répondants estiment recevoir peu de soutien,
soit rarement ou parfois. (0 ou 1 scénario) . A I'opposé 43,2 % des répondants ont
identifié que les collégues leur offraient du soutien social émotionnel dans les 3
scénarios présentés. La moyenne était de 1,92, soit 2 scénarios sur 3 identifiés, donc
un soutien qui survient « souvent». Méme si les deux fagons de calculer cette
fréquence sont différentes, les résultats expriment des situations similaires pour le
soutien social instrumental et émotionnel auprés de nos répondants. La majorité

d’entre eux estime recevoir fréquemment les deux formes de soutien.
4.2.2.4 Les résultats descriptifs : la nature des discussions avec les collégues

Finalement, dans un dernier bloc consacré au soutien social, on prééente les résultats
concernant la nature des discussions de soutien et la connotation de ces discussions.
Rappelons qu’aucune hypothése ne vise ces différentes variables du soutien social,
mais les données sont tout de méme présentées parce qu’elles éclairent

I’interprétation d’autres résultats étudiés.

Tableau 4.13 Résultats pour la fréquence des discussions

Distribution des données pour la fréquence des discussions

Fréquence du Fréquence des Fréquences des

soutien verbal des discussions discussions de
collégues _personnelles travail

Modalités de réponse

Jamais 0,0 % 1,6 % 0,0 %
Rarement 14,1 % 20,3 % 12,5%
Parfois 43,7 % 453 % 45,3 %
Souvent 36,1 % 26.5% _ 344%
Toujours , 6,1 % 6,3 % 7.8 %
Moyenne 3,3415 3,2240 3,4127
M¢diane 3,2813 3,2500 3,4000
Ecart-type 0,7290 0,8369 0,7620

N Participants 64 ; 64 64
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Dans le tableau précédent, qui traite de la nature des discussions de soutien, on
constate que les discussions de soutien empruntent plusieurs formes: du soutien
verbal des collégues, des discussions de nature personnelle et finalement des
discussions de travail. Le poids de ces discussions dans le quotidien des répondants
apparait somme toute uniforme, en effet, les moyennes pour les trois catégories sont
pratiquement les mémes, soit, 3,34, 3,22 et 3,41. Nous retiendrons donc de ce tableau

que les discussions sont variées.

Tableau 4.14 Résultats concernant la connotation des discussions

Distribution des données concernant la connotation des discussions

Connotation neutre Connotation Connotation

négative positive
Modalités de réponse 9al4
Jamais 1,6 % 7.8% 0,0 %
Rarement ’ 14,0 % 17,3 % 6,3 %
Parfois 40,6 % 46,9 % 46,9 %
Souvent 37,6 % 21,8% 39,0 %
Toujours 6,2 % 6,2 % 7,8 %
Moyenne 3,4492 3,1328 3,4792
Médiane 3,5000 3,1667 3,5000
Ecart-type 0,7640 0,9655 0,7228
N Participants 64 64 64

Ce demnier tableau qui traite de la connotation des discussions montre que les
conversations empruntent égalemént de fagon relativement similaire la voie de la
connotation neutre, négative ou positive, avec des scores moyens respectifs de 3.44,
3.13, 3.47. Le score le plus faible est pour la connotation négative qui est donc

légérement moins présente dans les discussions quotidiennes.

4.3 Vérification des hypothéses

4.3.1 Les techniques d’analyse

L’analyse des données de recherche ne trouve son sens final qu’a travers la

vérification des hypothéses de recherche initialement proposées. C’est pourquoi apres
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I’analyse descriptive de nos données et I’analyse factorielle, nous procédons dans ce
dernier segment consacré a ’analyse des résultats a des analyses de corrélation. La
corrélation se définit comme : « Le degré auquel les points se groupent autour de la
droite de régression (autrement dit, le degré auquel les valeurs réelles de Y
correspondent aux valeurs prédites) est lié a la corrélation (r) entre X et Y » (Howell,
2008, p. 240). Ces analyses de corrélation sont également appuyées par des tests de
fidélité de chacun de nos instruments de mesure, ceci a ’aide du coefficient d’alpha
de Cronbach. Ce test est « un indice de fidélité qui évalue la cohérence interne d’une
échelle composée de plusieurs énoncés » (Fortin, 2006, p. 408). Fortin souligne : « La
corrélation des €noncés est proportionnelle & la cohérence interne de I’instrument ».
Ainsi, ne pas avoir validé la fidélité d’une échelle de mesure vient nécessairement
entacher les analyses de corrélation effectuées ensuite entre variables et s’avére donc

un complément obligatoire.

Ensemble, ces techniques d’analyse desservent la vérification des hypothéses. Les
choix de test possibles sont particuliérement nombreux (corrélation de Pearson, Test
de Wilcoxson, corrélation de Spearman... telle que lue dans le tableau 23.2 de Fortin,
2006 en p. 526), mais certains s’averent plus populaires en sciences humaines et plus
spécifiquement en gestion pour effectuer ’analyse. A ce titre, référant aux tableaux
de recommandation de Fortin (2006, p. 526 et 527), nous avons choisi d’effectuer
dans un premier temps des tests sur des relations entre deux variables dites continues
a I’aide de corrélation de Pearson. Dans le cas des variables de classement, on a plutét
utilisé le khi deux (« Test inférentiel non paramétrique qui exprime I’importance de
I’écart entre les fréquences observées et les fréquences théoriques » (Fortin, 2006,
p. 524). Ces tests ne s’effectuent pas sur seulement deux variables a la fois. Nous
avons dans un second temps déterminé le poids des corrélations observées dans ces
résultats préliminaires dans un second test qui permet d’intégre.r davantage de
variables dans I’analyse, soitune analyse multivariée, plus spécifiquement une

régression linéaire multiple. Ce type de régression a pour but de « prédire la valeur
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d’une variable dépendante d’apres les valeurs de plusieurs variables indépendantes.
(Elle constitue donc une) extension de I’analyse de régression linéaire » (Fortin,
2006, p. 527). Sa définition se présente sous un visage plutét mathématique, a savoir,
une régression linéaire multiple est « une équation de régression pour prédire Y sur la
base de p prédicteurs (X1, X2, X3, ... , Xp) » (Howell, 2008, p. 510). En référant a
un autre auteur, on compléte notre définition: « La régression multiple est une
technique pour estimer la valeur du poids d’une variable en comparant avec un
ensemble d’autres valeurs de variables®® » (Burns et Burns, 2008, p. 385). En d’autres
mots, dans la régression linéaire multiple, on cherche a savoir de quelle maniére
variera une variable choisie (dépendante) si I’on fait varier d’autres variables qui
jouent un rdle prédictif. Ce qui sert donc a déterminer le poids et I’influence de ces
prédicteurs choisis sur la variable dépendante a I’étude. Cette technique est le plus
souvent utilisée pour comparer des variables dans un contexte de devis corrélationnel,

devis qui visent & mettre en relation des variables. (Burns et Burns, 2008)

4.3.2 La présentation des résultats : les corrélations

Ce tableau présente I’ensemble des variables a I’étude dans nos différentes
hypotheses. Dans I’analyse qui suit, nous nous attarderons donc & chacune des
relations qui nous intéressaient au sens de ces hypothéses en mettant 1’emphase sur

les corrélations significatives

En ce qui concerne la premiére hypothése qui était que la fréquence du soutien social
instrumental des collégues exerce une influence négative sur le conflit travail-famille
(CTF). On constate que dans cette table des corrélations rien ne lie cette variable avec
le soutien social instrumental. Dans le cas de la seconde hypothése qui mettait plutdt

en perspective la fréquence du soutien social instrumental des collégues qui exercerait

% Traduction libre : « Multiple regression. A technique for estimating the value on the criterion
variable from values on two or more other variables ».
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une influence négative sur le conflit famille-travail. Le tableau se répéte : aucune
relation significative. La situation se répéte avec I’enrichissement travail-famille et

P’enrichissement famille-travail. Ce qui n’appuie pas nos hypothéses 5 et 6.

Les résultats sont plus intéressants lorsqu’on s’intéresse aux variables médiatrices. En
effet, on peut constater que pour le conflit travail-famille : une corrélation est a noter
pour la dimension temps, soit celle avec le conflit de réle (0,269*). Ce qui ouvre la
porte a la possibilité de voir nos hypothéses 3 et 7 étre appuyées. 4 contrario, rien ne
vient appuyer les hypotheéses 4 et 8, puisque la corrélation entre les variables

médiatrices et le conflit famille-travail n’est pas observable dans nos données.

Outre ces observations liées a nos hypotheéses, quelques corrélations d’intérét peuvent

étre notées.

Enrichissement travail-famille: en ce qui concerne la dimension tension, cette
dimension semble présenter des corrélations inversées avec plusieurs dimensions de
’enrichissement entre les roles travail et famille : ETF dimension Bien-étre/humeur (-
, 383**), EFT Efficacité (-, 235*), EFT Bien-étre/humeur (-, 250*), EFT
Récupération (-, 323**).

De plus, les résultats pointent vers toutes les variables médiatrices, tant la charge
quantitative (,378""), que qualitative (,260"), mais aussi I’ambiguité de role (-,264*) et
le conflit de role (,378**).

Conflit famille-travail : tout comme dans le CTF, il existe une corrélation avec
certaines dimensions de I’enrichissement entre les roles famille et travail, pour les
deux dimensions qui touchent le bien-étre, soit ETF Bien-étre (-, 297*) et EFT Bien-
étre (-, 310**).
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Enrichissement travail-famille : une seule corrélation est observée avec les variables

médiatrices, soit avec ’ambiguité en ce qui concerne la dimension bien-&tre (,348**).

Enrichissement famille-travai : €n ce qui concerne cette derniére variable de la
famille de I’interaction entre les rdles travail-famille, les mémes tendances sont
observables quant aux variables sensibles dans les corrélations. En effet, quelques
relations sont a noter avec lés variables médiatrices, par exemple pour la dimension
bien-étre, ’ambiguité et le conflit de rdle est mis en perspective (,370** et -,307%),
Dans le cas de Ia dimension temps, ’ambiguité obtient un score de ,269*.

Finalement, la dimension tension est en relation avec la charge qualitative ,270*,

Soutien social : pratiquement aucune corrélation n’est observable avec les variables
du soutien social. On observe bien une corrélation entre une forme de soutien
instrumental et I’ambiguité (,348").

4.3.3 La présentation des résultats : vériﬁcation_ des hypothéses de recherche

Dans la conduite habituelle des régressions linéaires, on inclut généralement toutes
les variables démographiques comme variables de contréle, Cela permet de vérifier si
elle joue un réle d’influence sur nos variables 4 Iétude. Vu Ia taille limitée de notre
€chantillon, nous ne pouvons pas introduire I’ensemble des variables démographiques
dans nos équations de régression sans risquer de biaiser nos résultats, Par conséquent,
dans un premier temps, nous avons réalisé une série de régressions linéaires simples
afin d’identifier les variables démographiques qui sont significativement corrélées &
nos variables dépendantes - 1) le conflit travail-famille (temps, tension), 2) le conflit
famille-travail, 3) enrichissement travail - famille (compétence, bien-étre) et 4)
Ienrichissement famille-travail (compétences, bien-étre/humeur, récupération,

efficacitg).
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Dans un second temps, nous avons réalisé des régressions linéaires multiples pour
vérifier nos hypothéses de recherche. Nous avons ainsi régressé nos variables
dépendantes sur nos variables indépendantes en contrdlant pour ’effet des variables
démographiques qui se sont avérées significatives lors de la premiére étape décrite ci-
haut. Puis, nous présenterons une récapitulation des différentes hypothéses de
recherche, nous exprimerons si nos résultats se sont avérés significatifs, en plus de
proposer un tableau récapitulatif et un graphique ‘qui permettront de visualiser

I’ensemble des résultats proposés.

4.3.3.1 La vérification des variables de contrdle

Le conflit travail ~ famille

Tableau 4.16 Tests pour les variables de contrdle du conflit travail-famille —
Composante temps

Conflit travail-famiile
Composante « temps »

B SEB B
Régression simple
1 Age 0,105 0,113 0,108
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,197 0,115 *0,196
3 Nb enfants 6 4 12 ans 0,115 0,119 0,114
4 Nbre enfants 13 4 18 ans -0,063 0,242 -0,031
5 Statut civil -0,053 0,137 -0,046
6 Nb-années de service 0,092 0,084 0,128
7 Niveau de scolarité (diplome) 0,141 0,140 0,117
8 Nb heures travaillées par semaine 0,296 0,090 **%x(0,357
9 Avoir un horaire flexible -0,732 0,178 ***.0,434
10 Etre syndiquée 0,245 0,196 0,145

*p<0,10; **p<0,05; ***p < 0,01.

La composante « temps » de la conciliation travail — famille a été régressée sur les
variables socio-économiques. Les résultats consignés au tableau 4.16 montrent que
deux variables présentent des coefficients de régression significatifs. En effet, le

nombre d’heures de travail par semaine est positivement associé au conflit travail —
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famille résultant d’un manque de temps (B = 0,357, p <0,01). En revanche, les
travailleurs qui ont un horaire flexible éprouvent moins de difficulté a concilier le
travail et la famille (§ = -0,434, p <0,01). Ces deux variables seront donc incluses

dans les équations de régression visant a vérifier nos hypothéses de recherche.

Les résultats obtenus en ce qui concerne la composante « tension » du conflit travail —
famille sont similaires. Le nombre d’heures travaillées a pour effet d’augmenter
significativement la tension a I’origine du conflit travail famille (§ = 0,305, p <0,01).
Le fait d’avoir un horaire flexible contribue & réduire cette tension (B = 0,368, p
<0,01). Ces variables sont donc retenues pour la vérification des hypothéses de

recherche.

Tableau 4.17 Test pour les variables de contrdle du conflit travail-famille
Composante tension

Conflit fravail-famille
Composante « tension »

B SEB B
Régression simple
1 Age 0,117 0,118 0,115
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,105 0,122 0,100
3 Nb enfants 6 & 12 ans 0,164 0,125 0,154
4 Nb enfants 13 4 18 ans -0,217 0,250 -0,105
5 Statut civil -0,148 0,143 -0,120
6 Nb années de service 0,096 0,088 0,126
7 Niveau de scolarité (diplome) 0,084 0,146 0,067
8 Nb heures travaillées par semaine 0,265 0,097 **%(,305
9 Avoir un horaire flexible -0,653 0,193 **+%.0,368
1

0  Etre syndiquée 0,199 0,206 0,112

*p <0,10; **p < 0,05 ; ***p <0,01.

Le conflit famille — travail
Le conflit famille — travail est une variable unidimensionnelle. Nous avons donc
régressé le conflit famille — travail sur les caractéristiques démographiques. Les

résultats sont présentés au tableau 4.18. On constate que tous les coefficients de
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régression estimés sont non significatifs. En d’autres termes, aucune des
caractéristiques démographiques de nos répondants n’exerce une influence sur le

conflit famille — travail.

Tableau 4.18 Test pour les variables de contrdle Conflit famille-travail

Conflit Famille - travail

B SEB B

Régression simple )

1 Age 0,118 0,093 0,147
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,050 0,097 0,060
3 Nb enfants 6 4 12 ans 0,162 0,097 0,194
4 Nb enfants 13 2 18 ans -0,020 0,211 -0,011
5 Statut civil -0,040 0,114 -0,041
6 Nb années de service 0,058 0,070 0,097
7 Niveau de scolarité (diplome) 0,029 0,118 0,029
8 Nb heures travaillées par semaine 0,012 0,080 0,017
9 Avoir un horaire flexible -0,179 0,162 -0,128
10 Etre syndiquée 0,124 0,163 -0,089

% <0,10; **p < 0,05 ***p < 0,01.

L’enrichissement travail — famille

L’analyse en composantes principales a permis de faire ressortir les deux
composantes de I’enrichissement travail — famille : les compétences et le bien-étre.
Dans un premier temps, nous avons régressé la composante « compétences » sur les
caractéristiques démographiques. Les résultats figurent au tableau 4.19. On constate
que seul le niveau de scolarité présente un coefficient de régression significatif (B =
0,337, p < 0,01). Cette variable sera donc introduite dans l’équation de régression lors

de la vérification des hypothéses de recherche.

Comme le montre le tablean 4.20, aucune variable de contrdle n’est corrélée a la

composante « bien-étre ».
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Tableau 4.19 Test pour les variables de controle de I’enrichissement travail-famille

Enrichissement travail — famille
Composante « compétences »

B SEB B
Régression simple
1 Age 0,147 0,137 0,126
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,000 0,136 0,000
3 Nb enfants 6 & 12 ans -0,115 0,134 -0,102
4 Nb enfants 13 3 18 ans 0,138 0,288 0,059
5 Statut civil 0,177 0,156 0,132
6 Nb années de service 0,074 0,098 0,088
7 Niveau de scolarité (diplome) 0,465 0,154 20837
8 Nb heures travaillées par semaine 0,172 0,109 0,183
9 Avoir un horaire flexible -0,100 0,228 -0,052
10 Etre syndiquée -0,064 0,228 0,033

*»<0,10; **p<0,05; ***p <0,01.

Tableau 4.20 Test pour les variables de contrdle de I’Enrichissement travail-famille

composante bien-étre

Enrichissement travail — famille

Composante « Bien-étre »

B SEB B

Régression simple '

| Age 0,148 0,138 0,125
2 Nb enfants 5 ans et mois -0,067 0,137 -0,058
3 Nb enfants 6 4 12 ans 0,009 0,137 0,007
4 Nb enfants 13 2 18 ans 0,216 0,287 0,091
5 Statut civil 0,102 0,159 0,076
6 Nb années de service «0,086 0,099 -0,102
7} Niveau de scolarité (diplome) 0,162 0,164 0,117
8 Nb heures travaillées par semaine 0,161 0,111 0,169
9 ‘l}voir un horaire flexible 0,272 0,228 0,139
10 Etre syndiquée 0,090 0,230 0,046

*p <0,10 ; **p <0,05; ***p <0,01.
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L’enrichissement famille — travail
Les tableaux suivants présentent les résultats concernant l’effet des variables de
contrdle sur les quatre composantes de I’enrichissement famille — travail : 1) les

compétences, 2) le bien-étre / humeur, 3) la récupération et 4) I’efficacité.

Les résultats qui figurent au tableau 4.21 indiquent que le niveau de scolarité produit
un effet significatif sur la composante « compétence ». Plus les travailleurs sont
scolarisés, plus ils ont tendance a développer des compétences dans la sphere de vie

privée qu’ils transférent dans la sphére de vie professionnelle (f = 0,276, p < 0,01).

En revanche, aucune caractéristique démographique n’est associée de fagon
significative a la composante « bien-&re / humeur » de I’enrichissement famille —

travail. Les résultats sont présentés au tableau 4.22.

Tableau 4.21 Test pour les variables de contrdle de I’enrichissement famille-travail
composante compétences

Enrichissement famille - travail
Composante « compétences »

B SEB B

Régression simple :

] Age 0,046 0,127 0,043
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,006 0,126 0,006
3 Nb enfants 6 4 12 ans -0,143 0,124 -0,137
4 Nb enfants {34 [8 ans 0,261 0,266 0,119
3 Statut civil 0,204 0,144 0,164
6 Nb années de service 0,041 0,091 0,053
7 Niveau de scolarité (diplome) 0,350 0,144 **0,276
8 Nb heures travaillées par semaine 0,119 0,102 0,136
9 Avoir un horaire flexible 0,322 0,208 0,179
10  Etre syndiquée 0,041 0,211 -0,023

*p<0,10;**p<0,05; ***p <0,01.
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Tableau 4.22 Test pour les variables de contrdle de I’enrichissement famille-travail
composante bien-étre/humeur

Enrichissement famille - travail
Composante « bien-étre / humeur »

B SEB B
Régression simple
1 Age -0,076 0,112 -0,080
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,135 0,110 0,143
3 Nb enfants 6 4 12 ans -0,168 0,110 -0,179
4 Nb enfants 13 4 18 ans 0416 0,221 *0,225
5 Statut civil 0,119 0,128 0,108
6 Nb années de service -0,090 0,080 -0,132
7 Niveau de scolarité (dipl6me) 0,085 0,137 0,073
8 Nb heures travaillées par semaine 0,027 0,091 0,035
9 Avoir un horaire flexible 0,304 0,183 0,192
10  FEtre syndiquée -0,131 0,186 -0,083

*p<0,10; **p<0,05 ; ***p < 0,01.

Les résultats sont similaires en ce qui concerne la composante « récupération ».
Quelles que soient les caractéristiques des répondants, ils ne sont ni plus ni moins
prédisposé€s a récupérer leur énergie et réduire la tension dans la sphére familiale
(tableau 4.23).

Tableau 4.23 Test pour les variables de contrdle de 1’enrichissement famille-travail
composante récupération

Enrichissement famille - travail
Composante « récupération »

B SEB B
Régression simple
1 Age 0,092 0,121 -0,090
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,019 0,120 0,019
3 Nb enfants 6 &4 12 ans -0,153 0,119 -0,152
4 Nb enfants 13 4 18 ans 0,181 0,246 0,090
5 Statut civil 0,105 0,139 0,089
6 Nb années de service 0,021 0,087 0,028
7 Niveau de scolarité (dipléme) -0,033 0,142 -0,027
8 Nb heures travaillées par semaine -0,061 0,098 -0,073
9 Avoir un horaire flexible 0,085 0,201 0,050
10 Etre syndiquée 0,067 0,201 0,039

*p<0,10; **p < 0,05 ; ***p < 0,01.



Dans la méme veine, la composante « efficacité » de Penrichissement famille —
travail n’est significativement .corrélée avec aucune des variables démographiques
(Tableau 4.24). En d’autres termes, les caractéristiques des répondants ne sont pas

lices 4 la pression qu’exerce la vie de famille sur Iefficacité au travail.

Tableau 4.24 Test pour les variables de contréle de Penrichissement famille-travail
composante efficacité

Enrichissement famille - travail
Composante « efficacité »

B SEB B
Reégression simple
1 Age - 0,178 0,141 0,148
2 Nb enfants 5 ans et mois 0,000 0,140 0,000
3 Nb enfants 6 4 12 ans 0,147 0,140 0,124
4 Nbenfants 13 3 18 ans 0,108 0,297 0,044
5 Statut civil 0,089 0,163 0,064
6 Nb années de service -0,082 0,101 -0,095
i Niveau de scolarité (diplome) 0,267 0,171 0,182
8 Nb heures travaillées par semaine -0,156 0,113 0,159
9 Avoir un horaijre flexible 0,224 0,234 0,112
10 Etre syndiquée 0,205 0,235 0,103

*p<0,10; **p<0,05; **4p <0,01.

En résumé, la vérification de Peffet que produisent les variables démographiques sur
Pinteraction entre le travai] et la famille a permis d’identifier les variables introduire

dans les équations de régression lors de la vérification des hypothéses de recherche.

En ce qui concerne le conflit travail-famille, nous contrélerons I’effet des heures
travaillées et de ’acces a un horaire flexible, et ce pour les deux composantes (temps
et tension). Pour le conflit famille-travail, lequel posséde une seule composante,
aucune variable démographique ne s’est révélée significative, Aucune variable de

contrdle ne sera donc retenue.

Pour la vérification des hypothéses concernant enrichissement travail-famille
(compétences et bien-étre), le niveau de scolarité sera utilis¢ comme variable de

contrble pour la composante « compétences » seulement. Finalement, en ce qui
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concerne I’enrichissement famille — travail, le controle de I’effet du niveau de

scolarité s’avére nécessaire pour la composante « compétences ». Pour les autres

composantes (bien-étre / humeur, récupération et tension) aucune variable de contréle

ne sera introduite dans 1’équation de régression.

4.3.3.2 La vérification des hypothéses de recherche

Avant de présenter les résultats des différentes régressions linéaires réalisées en vue

de vérifier nos hypothéses de recherche, rappelons I’ensemble des hypothéses &

I’étude.

HIi :

H2 :

H3 :
H4 :

H5'
H6 :

H7 :

HS8 :

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit travail-famille (CTF).

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence négative sur le conflit famille-travail (CFT).

La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative
sur le conflit travail-famille (CTF) 4 travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de réle, de ’ambiguité de role.

La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative
sur le conflit famille-travail (CFT) a travers la réduction de la charge de
travail, du conflit de rdle, de ’ambiguité de rdle.

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur Ienrichissement travail-famille (ETF).

La fréquence du soutien social instrumental des collégues exerce une
influence positive sur Penrichissement famille-travail (EFT).

Le soutien social émotionnel joue un rdle modérateur entre les facteurs de
stress (charge de travail, conflit de role, ambiguité de role et conflit
interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF).

Le soutien social émotionnel Joue un rdle modérateur entre les facteurs de
stress (charge de travail, conflit de rg ¢, ambiguité de role et conflit
interpersonnel) et le conflit famille-travail (CFT)
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Hypothése 1
La premiére hypothése de recherche anticipait une relation négative entre la

fréquence du soutien instrumental des collégues et le conflit travail-famille (HI1).
Nous avons montré que le conflit travail famille renferme deux composantes, a
savoir, le temps et la tension. Par conséquent, pour vérifier notre hypothése, nous
avons réalisé deux régressions, I’une pour la composante « temps » et 1’autre pour la
composante « tension ». Les variables de contrdle qui ont été introduites dans la
régression linéaire sont celles qui ont révélé une influence significative sur les_
composantes a régresser. [l s’agit du nombre d’heures travaillées par semaine et de

’accés a I’horaire flexible.

Tableau 4.25 Résultats de la régression du conflit travail —famille sur le soutien
instrumental des collégues

Conflit travail - famille

Composante « temps » Composante « tension »
B SEB B B SEB B
Variables de
controle
Constante *¥**1 560 0,459 **¥2 028 0,517
Nb heures ***( 314 0,084 0,403 *¥*%() 280 0,095 0,327
travaillées
Avoir un horaire ~ ***-0,602 0,175 -0,371 ***_(),668 0,197 -0,374
flexible
Variable
indépendante
Soutien * 0,159 0,093 -0,186 **_0,224 0,105 -0,238
instrumental des
collégues

*p <0,10; **p <0,05; ***p <0,01. Pour la composante « temps » : F= 10,974, p=0,000, R?=0,362 ;
pour la composante « tension » : F= 9,530, p=0,000, R?=0,330
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Comme le montre le tableau 4.25, pour la composante « temps », le coefficient de
régression estimé pour le soutien instrumental des collégues n’est pas significatif (B =
-0,186, p > 0,05). En revanche, pour la composante « tension», le soutien
instrumental des collégues présente un coefficient de régression négatif et significatif
(B = -0,238, p <0,05). Nous acceptons donc partiellement I'hypothése 1 : le soutien
instrumental des collégues exerce une influence négative uniquement sur la

composante « tension » du conflit travail — famille.

Hypothése 2

Cette seconde hypothése de recherche anticipait une relation négative entre la
fréquence du soutien social instrumental des collégues et le conflit famille — travail
(H2). Nos instruments de mesure, comme nous 1’avons montré précédemment, ne
mesuraient qu’une dimension pour cette variable. En ce sens, nous avons réalisé une
seule régression compte tenu du caractére unidimensionnel du conflit famille —
travail. Aucune variable de contrdle introduite n’était significative, elles n’ont donc

pas été ajoutées au modéele.

Tableau 4.26 Résultats de la régression du conflit famille - travail sur le soutien
instrumental des collégues

Conflit famille - travail

B SEB B
Constante ***1.949 0,325
Soutien instrumental des collégues -0,046 0,084 -0,070

*p<0,10 ; **p <0,05 ; ***p <0,01. F=0,297, p=0,588, R*=0,005.

Les résultats consignés au tableau 4.26 indiquent que le coefficient de régression
estimé pour le soutien instrumental des collégues n’est pas significatif (§ = -0,070, p

> 0,05). Nous rejetons donc ’hypothése 2. Cette étude n’a pas pu mettre en lumiére
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une influence négative du soutien instrumental des collégues sur le conflit famille-

travail.

Hypothése 3
La troisiéme hypothése portant sur le mécanisme par lequel le soutien social
influence le conflit travail — famille. Elle stipulait que la fréquence du soutien social
instrumental exerce une influence négative sur le conflit travail — famille a travers la
réduction de la charge de travail, du conflit de role, et de I’ambiguité de réle (H3).
Pour vérifier cette hypothése, il faut procéder a des tests de médiation (Baron et
Kenny, 1986). Selon Baron et Kenny (1986, p.1176), il existe un effet de médiation
lorsque les conditions suivantes sont respectées :
1. 11 existe une corrélation significative entre la variable indépendante et la
variable présumée médiatrice (a — b);
2. Il existe une corrélation significative entre la variable présumée médiatrice et
la variable dépendante (b — ¢);
3. Lorsque I’on contrdle I’effet de la variable présumée médiatrice (b — c¢); la
variable dépendante n’est plus corrélée de fagon significative avec la variable

dépendante (a @ c).

Lors de la vérification de la premi¢re hypothése, les résultats ont fait ressortir
’absence de relation entre le soutien instrumental et la composante « temps » du
conflit travail — famille. Par conséquent, I’une des conditions avancées par Baron et
Kenney (1986) ne sont pas respectées. Il est donc inutile de procéder & une procédure
statistique de médiation en ce qui concerne la composante « temps ». Pour cette

composante, I’hypothése 3 est rejetée d’emblée.

Afin de vérifier ’effet médiateur pour la composante « tension », nous avons d’abord
réalisé quatre régressions simples afin de déterminer l’existence d’une relation

significative entre, d’une part, le soutien instrumental des collégues et, d’autre part,
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les facteurs de stress: la demande psychologique  qualitative, la demande
psychologique quantitative, le conflit de role et I’ambiguité de rdle. Les résultats
obtenus sont présentés au tableau 4.27. On constate que le soutien instrumental des
collégues présente un coefficient de régression significatif uniquement en ce qui
concerne |’ambiguité de réle travail (B = -0,348, p <0,01). Par conséquent, seule
I’ambiguité de réle est susceptible de jouer un role médiateur dans la relation entre le

soutien instrumental et la composante « tension » du conflit travail — famille.

Tableau 4.27 Régression du soutien instrumental des collégues sur les facteurs de stress

Facteurs de stress
B SEB B
Variable indépendante
Demande quantitative
Régression 1 (F=0,100, p=0,753)
Soutien instrumental des collégues 0,036 0,114 0,042

Demande qualitative
Régression 2 (F= 0,000, p=0,965) )
Soutien instrumental des collégues -0,002 0,094 -0,019

Conflit de role
Régression 3 (F=2,668, p=0,108)
Soutien instrumental des collégues -0,144 0,088 -0,211

Ambiguité de role
Régression 4 (F=7,829, p=0,007, R*=0,121)
Soutien instrumental des collégues *¥k_() 237 0,085 -0,348

*p<0,10; **p < 0,05 ; ***p <0,01.

Compte tenu des résultats précédents, nous avons poursuivi la procédure statistique
de médiation uniquement pour ’ambiguité de rdle. Ainsi, nous avons régressé la
composante « tension » sur ’ambiguité de role en maintenant constant I’effet des
variables démographiques qui exercent un effet significatif sur la composante
« tension ». Les résultats consignés au Tableau 4.28 montrent que le coefficient de
régression estimé pour I’ambiguité de role n’est pas significatif (B = 0,153, p > 0,05).

La seconde condition du test de médiation n’est donc pas respectée. Par conséquent,



nous rejetons 1I’hypothése 3. Les facteurs de stress ne jouent pas de role médiateur
dans la relation entre le soutien instrumental des collégues et le conflit travail —

famille.

Tableau 4.28. Régression du soutien conflit travail-famille composante tension sur les
facteurs de stress

Conflit Travail — famille
composante « tension »

B SEB B
Variables de controle
Nb heures travaillées **(),220 0,099 0,254
Avoir un horaire flexible ***_(,652 0,215 -0,365
Variable médiatrice présumée 0,204 0,158 0,153

Ambiguité de role

*p <0,10; **p < 0,05 ; ***p <0,01. F=7,749, p=000, R*=290.

Hypothése 4

Selon I’hypothése 4, la fréquence du soutien instrumental exerce une influence
négative sur le conflit famille — travail a travers la réduction de la demande
psychologique, du conflit de rdle et de ’ambiguité de rle. Un test de médiation
s’avere ici inutile. En effet, nous avons déja rejeté ’hypothése 2, qui avait pour but de
vérifier la relation négative entre le soutien instrumental des collégues et le conflit
famille-travail. Or, ’hypothése devait recevoir un appui empirique, sinon 1’une des
conditions présentées par le test de médiation de Baron et Kenny (1986) n’est pas

respectée. De ce fait, nous rejetons donc I’hypothése 4.

Hypothése 5
L’hypothése 5 anticipait une relation positive entre la fréquence du soutien social
instrumental des collégues et I’enrichissement travail — famille. Afin de vérifier cette

hypothése, nous avons réalisé deux régressions, une pour la composante
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« compétences », I’autre pour la composante « bien-étre ». Le tableau 4.29 présente

les résultats pour ces deux régressions.

Tableau 4.29 Résultats de la régression pour I’enrichissement travail-famille

Enrichissement travail — famille

Composante « compétences » Composante « bien-étre »
B SEB B B SEB B
Variables de
controle
Constante **%0,956 0,731 **%2,986 0,513
Niveau de ***0,505 0,169 0,361
scolarité
Variable
indépendante
Soutien 0,104 0,123 0,102 0,179 0,133 0,183
instrumental des
collégues

*n <0,10; **p <0,05; ***p <0,01. Pour la composante « compétences»: F=5,021 p=0,01,
R2=0, 145. Pour la composante « bien-étre », F=1,813, p=0,183, R1=O,029

Pour la composante « compétences », on constate que le coefficient de régression
estimé pour le soutien social des collégues n’est pas différent de zéro (f = 0,102, p >
0,05). Dans la méme veine, pour la composante « bien-€tre », le soutien social des
collégues présente un coefficient de régression non significatif ( = 0,183, p > 0,05).

Ces résultats ménent a rejeter I’hypothése 5.

Hypothése 6
L hypothése 6 stipulait que la fréquence du soutien instrumental des collégues exerce
une influence positive sur I’enrichissement famille — travail (H6). Rappelons que

I’enrichissement famille-travail comporte quatre composantes : compétences, bien-



136

étre/ humeur, récupération, efficacité. Quatre régressions ont donc été effectuces, une
pour chacune des composantes. En ce qui concerne les variables de contrdle, aucune
ne s’avérait significative pour trois des quatre composantes. L’exception était pour la

composante compétence, ou a ét€ introduit le niveau de scolarité.

Tableau 4.30 Résultats pour la régression sur I’enrichissement famille-travail

Enrichissement Famille — travail

B SEB B
Régression 1 (F=2,054, p=0,137, R’=0,065) Composante « compétences »
Constante *¥%%2.320 0,691
Niveau de scolarité **(,321 0,160 0,253
Soutien instrumental des collégues 0,016 0,116 0,017

Régression 2 (F=0,919, p=0,342, R>=0,015)
Constante
Soutien instrumental des collégues

Régression 3 (F=1,186, p=0,280, R*=0,019)
Constante
Soutien instrumental des collégues

Régression 4 (F=1,014, p=0,318, R*=0,017)

Composante « bien-étre/humeur »
k23,724 0,412
0,102 0,107 0,123

Composante « récupération »
*x%3,491 0,421
0,119 0,109 0,139

Composante « efficacité »

Constante **%) 945 0,525
Soutien instrumental des collégues 0,137 0,136 0,129

*p<0,10; **p < 0,05 ; ***p < 0,01.

On peut voir dans le tableau4.30 que pour la composante « compétences», le
coefficient de régression estimé pour le soutien instrumental des collégues n’est pas
significatif (B = 0,017, p > 0,05). Dans le cas de la seconde composante, bien-
étre/humeur, les résultats n’étaient pas significatifs non plus (B =0,123, p > 0,05). Le
méme scénario se reproduit pour les deux derni¢res composantes. C’est-a-dire
qu’elles n’étaient pas significatives (récupération : § =0,139, p > 0,05, efficacité : B
=0,129, p > 0,05). L’hypothése 6 n’est donc pas soutenue, et ce, pour aucune des

composantes de la variable enrichissement famille-travail.
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Hypothése 7

La septieme hypothése de recherche anticipait que le soutien social émotionnel joue
un réle modérateur de la relation entre les facteurs de stress (charge de travail, conflit
de role, ambiguité de role et conflit interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF).
Rappelons que le conflit travail-famille renferme deux composantes, soit le temps et
la tension. En ce qui concerne les facteurs de stress, chacun d’eux est représenté par
une seule composante, excepté pour la demande psychologique de travail, laquelle est
mesurée par deux composantes: la demande psychologique quantitative et la

demande psychologique qualitative.

Nous avons donc réalisé huit régressions multiples afin de vérifier si le soutien
émotionnel modeére (accentue ou atténue) I’effet des facteurs de stress sur le conflit
travail-famille (temps et tension). Les quatre premieres régressions concernent la
composante « temps » et les quatre autres concernent la composante « tension ».
Chacune des régressions multiples vérifie le role modérateur du soutien émotionnel
dans la relation entre le conflit travail-famille et les quatre facteurs de stress: la
demande psychologique qualitative, la demande psychologique quantitative, le conflit

de role et ’ambiguité de réle.

Pour I’ensemble des régressions, a I’exception de la premiere, les coefficients estimés
pour le soutien émotionnel et les coefficients des facteurs de stress ne sont pas

significatifs.

En revanche, les résultats obtenus pour la régression | sont significatifs. En effet, on
constate que le soutien social émotionnel exerce un effet négatif sur la composante
« temps » du conflit travail-famille. En outre, le coefficient est significatif en ce qui
concerne l’effet d’interaction que produisent la demande quantitative et le soutien
émotionnel sur le conflit travail-famille. En d’autres termes, le soutien émotionnel
que les travailleurs regoivent de leurs collégues leur permet de réduire leur conflit

travail-famille attribuable & un manque de temps.
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Tableau 4.31 Résultats de la régression du rdle modérateur du soutien émotionnel

entre les facteurs de stress et le conflit travail —famille

Conflit travail - famille

Composante « temps »

Composante « tension »

Variable indépendante

Régression 1
Soutien émotionnel

Demande quantitative

Soutien émotionnel X
Demande quantitative

Régression 2

Soutien émotionnel
Demande qualitative

Soutien émotionnel X
Demande qualitative

Régression 3
Soutien émotionnel

Ambiguité de role

Soutien émotionnel X

Ambiguité de role

Régression 4
Soutien émotionnel

Conflit de role

Soutien émotionnel X

Conflit de role

B SEB B B SEB ]
Reg. 5 3
**..905 410 -1,280 -,789 ,448 -1,011
-,282 274 -215 -,031 299 -,021
EAND63 ,131 1,229 237 ,143 1,003
Reg. 6
=521 319 -,736 -,239 ,347 -,306
-,201 226 -, 185 ,201 ,246 ,169
,157 A2 ,668 ,068 , 122 264
Reg.7
-,344 ] -,486 -,289 ,560 -,370
-,286 ,281 -237 -,465 ,305 -,349
,070 ,136 405 ,070 , 147 ,368
Reg. 8
*. 211 370 -,298 -,067 ,394 -,086
,218 ,308 ,176 479 329 23511
,050 ,134 ,205 ,016 ,142 ,059

*p <0,10; **p <0,05 ; ***p <0,01. Dans le cas des régressions linéaires avec la composante temps,
pour la variable demande psychologique quantitative : F= 2,035, p=,119; pour la variable demande
F= 1,043, p= ,381, pour la variable ambiguité : F= ,810, p=,494 et
finalement, pour la variable conflit de réle : F= 1,778, p =,162. Dans le cas des régressions linéaires
avec la composante tensions, pour la variable demande psychologique quantitative : F= 2,375, p=,080;
pour la variable demande psychologique qualitative : F=1,586, p=,203, pour la variable ambiguité : F=

psychologique qualitative :

1,524, p=218 et finalement, pour la variable conflit de réle : F= 3,193, p=,030.
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facteurs de stress : |a demande psychologique qualitative, la demande psychologique

quantitative, le conflit de 16le et I'ambiguité de ro]e.

.Comme le montrent les résultats présentés au tableay 4.32, les coefficients estimés
pour les effets directs des variables ne sont pas significatifs. Dans |a méme veine,
aucun effet d’interaction ne se révele différent de zéro, L’hypothése 8 n’est donc pas

soutenue par nos résyltats.
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Tableau 4.32 Résultats de 1a régression du role modérateur du soutien émotionnel
entre les facteurs de stress et le conflit famille-travail

Conflit famille - travail

B SEB B

Variable indépendante
Régression 1 g

Soutien émotionnel -323 336 -579

Charge quantitative -, 109 225 =108

Soutien émotionnel X

Charge quantitative ez ,107 ,546
Régression 2 - !

Soutien émotionnel 123 257 221

Charge qualitative 126 181 148

Soutien émotionnel X

Charge qualitative -,060 ,090 322
Régression 3

Soutien émotionnel 278 403 498

Ambiguité -078" 219 -,082

Soutien émotionnel X

Ambiguité -,080 ,106 -,582
Régression 4

Soutien émotionnel 012 300 022

Conﬂit de role 178 251 183

Soutien émotionne] X

Conflit de réle -016 ;108 -,082

*p <0,10; **p <0,05 ; ***p <0,01. Pour la variable demande psychologique quantitative : F= ,379,
P=,769; pour la variable demande psychologique qualitative : F< »267, p= ,849, pour la variable
ambiguité : F=[,298 » P=,284 et finalement, pour la variable conflit de réle : F=,542, p =,656.
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Figure 4.1 Hypothéses sur la conciliation travail-famille
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4.4 La discussion des résultats

Interactions entre les roles familiaux et professionnels

L’objectif de notre étude consistait a déterminer !’influence qu’exerce le soutien
social des collégues — le soutien instrumental et le soutien émotionnel - sur
Iinteraction travail-famille. Rappelons d’entrée de jeu que le concept d’interaction
travail-famille fait référence au conflit travail-famille et famille-travail, ainsi qu’a
I’enrichissement travail-famille et famille-travail. L’interaction travail — famille est
ancrée dans I’idée que le partage/production de ressources influence la capacité
d’assumer correctement les responsabilités des sphéres de vie : le travail et la vie

familiale.

Afin de réaliser notre objectif de recherche, nous avons formulé huit (8) hypothéses
de recherche. Certaines des hypothéses concernaient le lien direct susceptible
d’exister entre le soutien social instrumental des collégues et les diverses facettes de
I'interaction travail-famille (les conflits et les enrichissements). D’autres hypothéses
portaient sur le mécanisme par lequel le soutien social instrumental était susceptible
de réduire le conflit entre le travail et la famille, ¢’est-a-dire la réduction des facteurs
de stress : la demande psychologique quantitative et qualitative, I’ambiguité de réle et
le conflit de role. Finalement, des hypothéses ont été formulées en ce qui concerne le

role modérateur du soutien social émotionnel des collégues de travail.

Les résultats des analyses en composantes principales ont d’abord montré que les
différents aspects de .I’interaction entre le travail et la famille (c.-a-d. conflit,
enrichissement) font référence a des concepts multidimensionnels. En ce qui concerne
le conflit travail —famille, par exemple, nous avons dégagé deux (2) dimensions : la
tension et le temps. Le conflit travail — famille fait donc référence a une situation ou
I’investissement des ressources dans le travail engendre un manque de ressources

dans la sphére de vie familiale ce qui se traduit par une tension (fatigue/manque
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d’énergie, stress, préoccupation) ou par un manque de temps, ou les deux a la fois,
entrainant une incapacité & assumer correctement les responsabilités familiales. En

revanche, le conflit famille — travail se révéle un concept unidimensionnel.

L’enrichissement qu’entraine ’interaction entre le travail et la famille fait référence a
une situation ou les ressources produites dans une sphére améliorent la capacité
d’assumer correctement les responsabilités dans ’autre sphére de vie. En ce qui
concerne spécifiquement l’énrichissement travail — famille, deux composantes ont été
dégagées de I’analyse en composantes principales : le bien-étre et les compétences.
L’enrichissement travail — famille fait donc référence a la capacité accrue a assumer
les responsabilités familiales grace au bien-étre qu’entraine le travail (bonne humeur,
épanouissement personnel) et aux compétences qui y sont développées. Quant a
Penrichissement famille — travail, il renferme quatre composantes: le bien-
étre/humeur, les compétences, la récupération et [’efficacité. Par conséquent,
I’enrichissement famille — travail concerne la capacité accrue a assumer les
responsabilités au travail grice 1) au bien-étre (bonne humeur) qu’entraine la vie
familiale, 2) aux compétences développées au travail, 3) & la récupération que permet
la vie familiale (faire le plein d’énergie, éliminer les préoccupations), 4) I’efficacité
qu’elle encourage (utilisation plus efficace du temps de travail pour investir

davantage de temps a la vie familiale).

Parmi les huit (8) hypothéses de recherche, une seule hypothése, soit I’hypothése 1,
s’est révélée partiellement vraisemblable. En effet, nos résultats ont montré que la
fréquence du soutien instrumental des collégues exergait une influence négative sur la
dimension « tension» du conflit travail —famille. En d’autres termes, plus la
fréquence du soutien instrumentale est élevée (c.-a-d. de I’aide et des ressources pour
faciliter la réalisation du travail), moins les travailleurs éprouvent une tension qui
rend difficile le fait d’assumer correctement leurs responsabilités familiales. Il faut se

rappeler que la notion de conflit travail-famille réfeére & I’incapacité d’utiliser ses
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ressources individuelles ou 4 une insuffisance de ressources disponibles pour combler
les obligations des roles travail et famille. Le soutien instrumental vise pour sa part
directement et concrétement a fournir & un individu de nouvelles ressources. Ces
nouvelles ressources peuvent donc modifier la dynamique entre les rdles qui €taient

_ conflictuels.

Toutefois, nos résultats ont montré que le soutien instrumental des collégues et la
composante « temps » du conflit travail — famille n’étaient pas corrélés. Dans la
méme veine, nos résultats ont montré que la fréquence du soutien instrumental des

collégues n’agissait pas sur le conflit famille — travail (H2).

En ce qui concerne le mécanisme par lequel la fréquence du soutien social
instrumental était susceptible d’agir sur le conflit travail — famille et le conflit famille
— travail, les deux hypothéses que nous avons formulées ont été rejetées (H3 et H4).
En effet, nous avons montré que la fréquence du soutien instrumental n’agit pas sur le
conflit a travers une réduction de la demande psychologique, du conflit de réle ou de

I’ambiguité de role.

Nos résultats nous ont amenés a rejeter les deux hypothéses selon lesquelles le
soutien émotionnel jouait un role modérateur entre, d’une part, les facteurs de stress
(demande psychologique, conflit de role, ambiguité de rble) et d’autre part, le conflit

travail-famille (H7) et le conflit famille — travail (H8).

Pour I’ensemble des hypothéses (sauf la premiére dont la vraisemblance a été
démontrée), plusieurs possibilités d’explication sont & noter quant a I’absence de
relations entre nos variables. Principalement en ce qui concerne les lacunes
méthodologiques. D’abord, rappelons que la petite taille de notre échantillon rendait
moins sensible I’ensemble des relations entre nos variables. Par ailleurs, le conflit
travail-famille était trés peu prononcé dans notre échantillon et la variance des

données presque inexistante. Rappelons que notre échantillon était composé de
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volontaires. Ce qui entraine peut-étre une uniformité dans les caractéristiques des
répondants (des femmes, avec de jeunes enfants, possiblement intéressés par le sujet
de la conciliation travail-famille) qui pourrait expliquer cette variance. Les effets du
soutien sont donc moins observables dans un tel cas, puisqu’il est alors impossible de
comparer si dans les situations de conflit élevé le soutien était faible et si dans les cas
de conflit faible le soutien était élevé. Il est également possible que les individus qui
ne ressentent pas de conflit travail-famille soient moins susceptibles d’utiliser le

soutien instrumental disponible ou d’y voir un bénéfice.

Finalement, nos résultats vont dans le méme sens en ce qui concerne ’enrichissement
entre les deux sphéres de vie. Nos résultats ont effectivement montré que le soutien
instrumental n’exergait pas d’influence sur I’enrichissement travail — famille (HS) ou
I’enrichissement (famille — travail) (H6). Le méme probléme se pose ici : la taille de
I’échantillon était limitée. Par ailleurs, presque tous nos répondants indiquaient un
niveau élevé d’enrichissement, notre variance était peut-étre trop faible pour

véritablement permettre d’observer la relation entre les variables.

En surcroit des lacunes méthodologiques rencontrées, une question importante est a
soulever suite a cette recherche: ces variables (interaction travail-famille et soutien
social) sont-elles trop complexes pour étre étudiées adéquatement par des
questionnaires et des instruments de mesure? Par exemple, le fait que chacune des
variables est composée de plusieurs dimensions rend rapidement 1’arborescence des
résultats difficiles a contrdler. D’autant plus que pour mesurer le tout par voie de
questionnaire, mesurer chaque dimension exige différents énoncés qui allongent le
nombre de réponses a produire par nos répondants. Cela peut ainsi rendre ardu le fait
de collecter les données. On ne peut non plus passer sous silence le fait que tracer la
ligne entre les différentes variables est également un enjeu. En effet, certains des
instruments de mesure présentent des questions qui peuvent paraitre chevaucher

d’autres variables a I’étude. Par exemple, 1’enrichissement travail-famille présente
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des questions qui rejoignent le soutien social. Par exemple, dans 1’énoncé « Ma vie
familiale me permet de décrocher du travail. » on peut penser que la vie familiale soit
un concept trés prés du soutien social issu d’une source familiale. Les résultats

peuvent donc étre touchés par cette convergence des instruments de mesure.

Est-il possible que I’interaction travail-famille soit en réalité le regroupement de
plusieurs autres variables? Au-dela des différentes variables déja explorées (conflit
travail-famille, conflit famille-travail, enrichissement travail-famille et
enrichissement famille-travail), est-il possible que [!’interaction travail-famille
constitue un ensemble trés vaste de relations et de variables qui sont difficiles a
décrire? Par ailleurs, d’un point de vue méthodologique, mettre en relation deux
variables trés complexes (I’interaction travail-famille et le soutien socia]), présente
peut-&tre des enjeux insurmontables en ce qui concerne la validité des instruments de
mesure. En effet, refléter chaque dimension dans les instruments de mesure est a la
fois nécessaire pour assurer cette validité, mais peut-étre impossible en termes de
somme d’aspects a mesurer, en termes de questions a administrer a un répondant qui
se lasse aprés un certain nombre de questions. Si la chose n’est pas possible, faute de
budget et de temps, il n’est probablement pas judicieux de s’attaquer a de telles
variables puisque toutes les recherches qui en découleront n’auront alors aucune

portée explicative réelle.

Il était également intéressant d’avoir choisi un échantillon hors de I’habituel contexte
uniforme d’une seule entreprise ou du terrain universitaire. En effet, le caractére
particulier de notre échantillon, a savoir, le point commun de toutes ces femmes est
de participer 4 un forum Internet sur la parentalité. Il est donc possible que celles-ci
utilisent davantage les différentes ressources & leur disposition pour éviter d’étre en
situation de conflit travail-famille. Cherchant par exemple des solutions de maniére
plus active pour pallier les problemes rencontrés. La nature méme de notre

échantillon est donc possiblement en cause. Il est a noter que les forums de parentalité
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constituent en soi un soutien social. Toutes ces femmes présentent donc au minimum
un soutien émotionnel de leur situation émanant de cette communauté virtuelle.
Egalement, il est possible que notre échantillon regroupe au contraire un ensemble de
femmes qui demandent davantage de soutien social que la moyenne, puisqu’elles
recherchent activement du soutien. Dans tous les cas, cela peut avoir pour effet
d’homogénéiser les réponses obtenues en ce qui concerne ’interaction travail-famille
avec pour résultats qu’il est alors impossible d’étudier adéquatement les variables a

I’étude.

De surcroit, on peut se demander si la particularité du marché de I’emploi québécois
n’est pas plus favorable aux femmes quant a I’interaction entre les roles travail-
famille que ce que les recherches passées dans d’autres milieux ont pu étudier. En
effet, I’interaction entre les roles travail-famille ne peut étre considérée sans un coup
d’ceil tripartite & la situation, c’est-a-dire, en considérant tant les caractéristiques
individuelles des répondants, les caractéristiques de 1’emploi et |’organisation et
finalement, les caractéristiques de la société dans laquelle la population étudiée
évolue. En effet, tous ces facteurs peuvent présenter un impact si fort que
conformément a nos modéles théoriques initiaux sur les interactions travail-famille, la
femme québécoise ait la chance, grdce aux conditions d’emploi créées par le cadre
légal et les politiques sociales, de voir dans sa gestion de roles professionnels et
familiaux, plus souivent une situation d’enrichissement qu’une situation de conflit.
C’est 1a tout I’attrait d’avoir mesuré simultanément les deux volets (enrichissement et
conflit) pour notre échantilion. Il est possible que selon les différents échantillons de
population ciblée par une recherche sur les interactions entre les réles travail-famille,
selon en fait, les conditions d’emploi et sociales présentées par I’échantillon, 1’effet
du soutien social soit davantage visible pour I’une ou I’autre sphére. Ce constat force
une réflexion importante. Il est impossible de prédire lequel des deux volets des
interactions travail-famille (conflit ou enrichissement) s’avérera le plus présent dans

les réponses données par les participants par le biais d’un questionnaire quand on
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s’intéresse 4 un échantillon donné de population. De ce fait, il est fondamental
d’administrer un questionnaire qui inclut toujours ces deux volets quand on

s’intéresse a ’interaction entre les rdles travail et famille.

Cette particularité de notre échantillon québécois est également intéressante & mettre
en cause dans les enjeux politiques actuels de la crise québécoise de «l’austérité ». En
effet, le marché de ’emploi s’est transformé de maniére radicale dans les 20 dernieres
années au Québec ou le taux d’emploi des femmes a augmenté de fagon
spectaculaire, grace entre autres au réseau des garderies a8 7 $ (maintenant 4 8,30 § ou
plus cher! Ce qui est annonciateur d’une possible diminution de cette interaction
positive dans un futur proche, qu’il sera pertinent de mesurer & nouveau). Il apparait
alors qu’au-dela d’éventuels bénéfices pécuniaires qu’une augmentation de I’effectif
de travail pourrait avoir occasionnés aux caisses de 1’état, le Québec a peut-étre
également favorisé une réduction du conflit travail-famille des travailleurs en plus de
bonifier I’essor de I’enrichissement travail-famille et famille-travail. Ce qui pourrait
avoir minimisé les impacts sur leur santé physique et psychologique qui sont en
mesure d’entrainer des coiits importants pour les employeurs qui doivent gérer ces

problématiques, mais également la société en général.

Il est également intéressant de noter que dans les outils a travers lesquels nous avons
puisé pour venir mesurer nos variables de [’interaction travail-famille, aucune ne
mesurait parfaitement 1’ensemble des dimensions de nos concepts. Malgré notre
volonté de parvenir & couvrir celles-ci, notre compréhension et connaissance des
concepts a évoluer au fur et 4 mesure du mémoire, en plus de mieux comprendre la
méthodologie de recherche, pour s’apercevoir que nous n’avons pas réussi a couvrir a
100 %. Ce qui appuie une de nos réflexions initiales : que I’écart entre la réalité, le
concept, puis |’opérationnalisation des variables, ajoutés évidemment & la limite
prédictive de I’échantillon choisi, entraine des incohérences importantes entre la

réalité que I’on désire mesurée et le résultat finalement obtenu.
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Le soutien social

Depuis 40 ans, bien des auteurs se sont attaqués a la conceptualisation et a
’opérationnalisation du soutien social. Selon Kossek et al. (2011), la définition la
plus répandue du soutien social serait celle de Cobb (1976) : « le soutien social se
définit comme un ensemble d’informations menant un sujet a croire qu’il est aimé,
estimé et qu’il appartient 4 un réseau d’obligations mutuelles®! ». Toutefois, ce sont
les travaux de House (1981) qui influencent avec le plus d’ampleur
I’opérationnalisation de cette variable. Celui-ci est fréquemment cité pour découper le
soutien selon la forme qu’il revét, a savoir: le soutien émotionnel, le soutien
instrumental et le soutien informationne! (Beehr er al., 2000; Daalen, Willemsen et
Sanders, 2006; Viswesvaraﬁ et al., 1999, Seiger et Wiese, 2009; Carlson et Perrewé,
1999, etc.). Dés le départ, pourtant, House avait énoncé que le soutien social se
dessinait sous plusieurs dimensions indentées les unes dans les autres de fagon
inextricable. Il avait également souligné la relation difficile du soutien social avec le
stress, pavant la voie aux débats futurs sur le rdle « tampon », modérateur ou direct de
cette variable, enjeu dont nous traiterons plus en détail ultérieurement (par exemple :
Viswesvaran ef al.,, 1999, Carlson et Perrewé, 1999). Ainsi, si chaque auteur
contemporain choisit d’approcher le sujet sous un angle qui apparait différent, les
débats demeurent les mémes depuis House (1981). Ce mémoire revisitait donc un
théme exploré de nombreuses fois, mais de maniére fragmentaire, en tichant de
présenter un portrait le plus intégre et complet possible du soutien social, mais aussi
de la conciliation travail-famille. Surtout, il fait le lien avec un autre concept, celui
des réseaux sociaux, en venant appuyer sur I’importance de le lier au soutien social

dans toutes les recherches.

$'Traduction libre : « Social support is defined as information leading the subject to believe that
he or she is loved, esteemed, and belongs to a network of mutual obligation ».
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Nous avons exprimé plus tot que le soutien social reprend le méme modele théorique
depuis des décennies avec quelques variations, soit celui proposé par House. La
recherche ici proposée suggére qu’il est temps de revisiter de maniére définitive ce
modele et de proposer un portrait plus large du soutien social, qui rend mieux compte
de sa complexité et des enjeux qui peuvent venir teinter son efficacité a titre de
dispositif pour diminuer le conflit travail-famille ou augmenter 1’enrichissement
travail-famille. Ce constat au sujet du soutien social vient ouvrir la voie pour des
recherches ultérieures dans des recherches connexes en psychologie, en sociologie et
en ressources humaines et ne se limite évidemment pas au contexte de la conciliation

travail-famille. Nos résultats indiquent que :

- Le soutien social ne devrait étre mesuré qu’en prenant en compte le cadre du
réseau social dans laquelle évolue un échantillon d’employés ou d’individus;

- La définition de soutien social n’a jusqu’ici pas été bien opérationnalisée dans
les questionnaires qui servent a le mesurer. En effet, le questionnaire de
House permet de wvalider I’existence du soutien social instrumental et
émotionnel, sans toutefois prendre en compte les autres facteurs d’importance,
tel que :

o L’intensité du soutien regu
o La qualité du soutien

o L’orientation et la connotation du soutien regu

Les résultats indiquant la présence ici d’un enrichissement travail-famille et dans une
bien moindre mesure, d’un conflit travail-famille propose également I’intérét de
s’attarder a4 une modélisation de 1’environnement social dans lequel se positionne
I’échantillon des répondants. En effet, trop souvent dans les recherches on s’attarde a
expliquer la variance des résultats obtenus par la seule base du type d’employeur pour
lequel I’échantillon a été récolté. Bien que ce biais peut certainement expliquer une

part de la variance, la société dans laquelle 1’échantillon peut présenter des
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particularités encore plus -influentes. Les recherches traitant de sujets sociaux
devraient toujours exposer au minimum le contexte culturel pertinent a la recherche a

méme de créer des particularités dans les résultats obtenus.

Finalement, ce mémoire a été guidé par des préoccupations visant 1’intégralité dans
’opérationnalisation de nos concepts. Ces préoccupations ont trouvé des échos, par
exemple en ce qui concerne la dualité marquée des résultats obtenus pour le conflit
travail-famille versus ceux pour I’enrichissement travail-famille. On peut penser que
les contraintes budgétaires, techniques et temporelles de la recherche font en sorte
que bien souvent, on s’attarde a mesurer un concept de fagon fragmentaire. Plusieurs
chercheurs se justifient de ce genre de choix en indiquant par exemple que de toute
facon, les facteurs fragmentaires mesurés représentaient par le passé dans les
recherches la plus grande part de la variance d’un concept. En vérité, toutefois, le
caractére idiosyncrasique des données recueillies la plupart du temps fait en sorte
qu’il est imprévisible, propre a chaque recherche, d’étre certain que cette méme
situation aurait été a nouveau reproduite. Un exemple intéressant de 1’enjeu de cette
intégralité dans 1’opérationnalisation s’illustre par notre choix initial de s’intéresser
seulement & une source de soutien social, soit celle des collégues. En effet, la source
du soutien a peut-étre un role central & jouer dans tout I’impact du soutien social sur
le conflit travail-famille ou I’enrichissement travail-famille et ainsi, I’impact du
soutien des membres de la. famille auraient possiblement produit des résultats tres

différents.

La précaution devrait donc nous porter a restreindre le nombre de variables a I’étude,
mais de les explorer de fagon large et intégrale. Bien siir, des recherches de type
méta-analyse ont justement pour but de reprendre les concepts et de regrouper toutes
les variations obtenues sur les opérationnalisations et de permettre de combiner

celles-ci pour un portrait global. Rien ne garantit toutefois que 1’addition de ces
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données incomplétes reproduit le méme portrait que la somme de portraits complets
aurait permis d’obtenir. Plusieurs études devraient étre complétées pour valider cette

assertion.

En phrase introductive de ce mémoire, nous avons rappelé les propos de Boucar
Diouf: « Ca prend tout un.village pour élever un enfant »? Cette phrase traduisait
bien I’étude proposée par ce mémoire. A savoir que dans le cadre de la conciliation
travail-famille, I’individu n’est jamais seul. Il existe a travers un réseau d’obligations
qui est soutenu et maintenu par des interactions et des échanges qui incluent le

soutien social.

D’ailleurs, Grzywacz et Carlson (2006) ont proposé que la conciliation travail-famille
ne devrait pas toujours étre mesurée sur la base d’enjeux individuels et qu’elle devrait
plutét étre vu comme un concept de nature social. Ainsi, la responsabilité de la
conciliation travail-famille n’est peut-étre pas d’ordre seulement individuel, mais

devrait peut-étre étre percue comme un devoir collectif, organisationnel, sociétal.

L’organisation, selon les résultats de Kossek et al. (2011), est I’acteur du soutien
social qui jouirait de la plus grande visibilité, auprés des travailleurs. Ceux-ci

évaluant que le soutien social émane principalement de 1’organisation.

En effet, cette relation a été visitée par Wadsworth et Owens (2007) et leurs résultats
se sont avérés plus fortement liés entre le soutien social et le volet « enrichissement
travail-famille » qu’entre le soutien social et le volet « conflit travail-famille ». Il est
donc possible que le soutien social permette davantage de créer de la valeur ajoutée
entre la sphére familiale et la sphére de travail, plutdt que de simplement soulager les

tensions existantes entre ces sphéres.

Dans les travaux de Daalen, Willemsen et Sanders (2006), mais aussi ceux de Bhave

Kramer et Glomb, 2010, ceux-ci ont observé des effets différents du soutien social ou
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du groupe de travail face au conflit travail-famille pour les femmes et les hommes. En
ce sens, le fait d’avoir un échantillon strictement féminin ne constitue pas
nécessairement une lacune, puisque les hommes et les femmes ont peut-étre avantage

a étre étudiés séparément face a I’interaction des rdles entre le travail et la famille.

Toutefois, Bliese et Britt (2001) ont proposé que le soutien social doive étre envisagé
comme issu d’un tout global (le milieu de travail) qui peut étre positif ou négatif et
non pas comme une construction mesurée a I’échelle individuelle. Cela laisse a
penser que la théorie n’est peut-étre pas erronée, mais que sa conceptualisation et son
opérationnalisation ne reflétent pas son incidence réelle dans les recherches jusqu’ici.
A ce titre, notre opérationnialisation plus large des différentes variables du soutien
sociable pourrait permettre de mieux cerner les effets de cette théorie. Ce qui préserve
I'intérét de son utilisation, surtout dans un contexte ot 1’on vient explorer le soutien

social émotionnel dans le cadre d’une vision macro, incluant le réseau social.



CONCLUSION

Rappelons que 1’objectif de cette recherche était de déterminer I’influence qu’exerce
le soutien social des collégues — et ses dimensions distinctes - sur |’interaction travail-
famille. Le concept d’interaction travail-famille fait référence -au conflit travail-
famille et famille-travail, ainsi qu’a I’enrichissement travail-famille et famille-travail.
La lacune que cette recherche visait a combler était de mieux comprendre la
mécanique qui articule I’interaction entre les rdles « travail » et « famille » quand on
le considére dans son ensemble indivis, soit en incluant tans les deux versants du
conflit travail-famille, que les deux versants de I’enrichissement travail-famille. Cette
compréhension s’appuyait sur la variable de soutien social des collégues, peu exploré
dans la littérature scientifique en relation avec I’interaction entre les rdles travail-

famille.

Dans le cadre de cette recherche, la plupart des résultats n’ont pas appuyé les
hypothéses initiales. Seule notre premiere hypothése a regu des appuis partiels. En
effet, le soutien instrumental des collégues exerce une influence négative sur le

conflit travail — famille, plus précisément sur la composante « tension ».

Avant d’exposer ce qui constitue les limites probables de nos résultats, rappelons les
aspects méthodologiques de notre recherche. D’abord, notre recherche a suivi un
devis corrélationnel & coupe transversale. En raison des contraintes rencontrées, nous
avons recouru a une 'technique d’échantillonnage non probabiliste, a savoir
I’échantillonnage de volontaires. Les 88 participantes ont été contactées par courriel
dans un forum de discussion: « Les futures mamans ». Elles ont complété un
formulaire électronique paf le biais de Survey Monkey. Parmi les instruments de
mesure de ’interaction travail-famille, nous avons utilisé I’instrument proposé par
Netemeyer ef al. (1996) pour le conflit travail-famille et le conflit famille-travail.

Dans le cas de I’enrichissement travail-famille et famille-travail, nous avons
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notamment utilisé I’instrument de Grzywacz et al. (2006). Afin de mesurer le soutien
social, nous nous sommes inspiré des instruments développés par House et al. (1978).
Finalement, pour tous les facteurs de stress, nous avons utilisé les instruments de
mesure proposés par Karasek (1979, et traduit en frangais par Niedhammer et al.

2006) et ceux développés par Rizzo et al. (1970).

Limites

Les résultats obtenus par ie biais de cette recherche présentent plusieurs limites.
D’abord, ’échantillon n’est pas probabiliste, ensuite, il représente la réalité des
femmes avec des enfants d’age mineur. Par ailleurs, méme si I’échantillon se veut une
représentation de la femme québécoise, la distribution ne rend pas justice a la
" québécoise moyenne. La taille de I’échantillon ne permet pas la généralisation a
’ensemble de la population, puisqu’il est trop limité. De plus, méme si notre but
initial était de considérer une vision le plus «integre » possible de chacun des
concepts étudiés (soient les interactions travail et famille et le soutien social des
collégues), les différents instruments de mesure utilisés ne rendaient finalement pas

justice a I’ensemble des dimensions de chacune des variables.

Finalement, il faudra noter que la tdche d’étudier ces variables de fagon intégratrice
s’est avérée beaucoup plus importante que prévu. Chacune des variables se découpait
elle-méme en plusieurs variables qui rendaient donc le projet complexe, lourd et
particuliérement ambitieux. Malgré toutes ces limites, la recherche présente un intérét
lié a son approche distincte et nouvelle de la notion de soutien social. C’est-a-dire
qu’on a cherché a mesurer le soutien social en s’intéressant & chacune de ses
dimensions, soit : forme, source, intensité, qualité, orientation et connotation. On a
également mis cette variable en relation simultanée avec le conflit travail-famille et

I’enrichissement travail-famille. Si la mesure du soutien social sous sa dimension
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forme a présenté peu de résultats concluants, on a pu observer que chacune des
dimensions du soutien a présenté des résultats au comportement distinct qui mérite
donc d’étre analysé davantage dans des recherches ou on les étudie conjointement. Ce
qui ouvre la voie pour les recherches futures a des modélisations plus poussées du
soutien social. En ce qui concerne le fait d’avoir étudié les deux volets simultanés de
Pinteraction travail-famille, on a pu constater que si le conflit était absent ou du
moins présent en faible proportion dans une recherche, c’est que ’enrichissement
pouvait étre pour sa part trés élevé. Plusieurs études ont soulevé que ces deux
concepts pouvaient exister de maniére simultanée. Ceci dit, dans le cas présent
I’indication est plutdt que ces deux concepts sont dans une certaine mesure des vases
communicants : les participants en forte situation d’enrichissement présentent ici un
conflit faible. Au final, il apparait primordial de couvrir une variable en son entier
dans une recherche, quitte a restreindre son étude a une hypothése trés simple qui

approfondirait cette seule variable, mais de maniére entiére.

Contribution

Si les résultats appuient partiellement les hypothéses de recherche, la contribution
finale de ce travail de recherche s’avére I’espace de réflexion, l’exploration
méthodologique. Le questionnement sur les écarts entre concept initial,
conceptualisation, opérationnalisation des variables. En effet, en voulant débuter un
projet en apparence simple, soit visiter la relation entre I’interaction travail-famille et
le soutien social, cette recherche a rapidement permis de réaliser la complexité de ces
deux familles de variables. En effet, I’interaction travail-famille, en plus de regrouper
4 variables de base (conflit ; travail-famille et famille-travail, enrichissement : travail-
famille et famille-travail), se découpe ensuite en plusieurs dimensions pour chaque
variable. Dimensions qui ne sont pas couvertes adéquatement par les différents

instruments de mesure (malgré nos ajouts de questions a I’instrument de Netemeyer,
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on a couvert une seule dimension du conflit famille-travail et deux dimensions pour
le conflit travail-famille). Par ailleurs, si les modélisations passées du conflit travail-
famille tiennent compte de I’existence de ces dimensions, I’enrichissement travail-
famille n’a jamais été clarifié, & notre connaissance, en ce qui concerne ses
dimensions. Dans les textes, on a positionné les dimensions comme étant le miroir du
conflit travail-famille (tensions, temps, comportements), alors que ce n’est pas ce qui

est reflété par les instruments de mesure utilisés.

De plus, ce brassage trés englobant d’idées a permis des réflexions sur les différents
modeles conceptuels sous-jacents, tant en ce qui concerne les interactions travail-
famille que le soutien social. Nous proposons entre autres un questionnaire tres
complet qui couvre chaque variable de fagon plus large en identifiant clairement

chaque dimension concernée.

En ce qui concerne la contribution sociale, pour I’hypothése 1, la seule hypothese
soutenue dans cette recherche pour la composante « tensions », cela ouvre la voie a la
possibilité que le soutien instrument des collégues joue un réle dans I’interaction
travail-famille. Ainsi, il est probable qu’au sein de l’organisation, des mesures
simples valorisant un climat de travail qui favorise les liens positifs entre collegues et
nombreux puissent soulager- en partie les tensions ressenties a cause du conflit travail-

famille.

Quant aux autres résultats, si les résultats que 1’on obtient ne sont pas positifs, il est
plus difficile de transférer I’ensemble des résultats a une application concréte qui se
verra refléter dans le monde du travail. Sauf, peut-étre en ce qui concerne les
indicateurs de performance. En effet, la réflexion entamée ici souligne I’importance
de mesurer intégralement les différents concepts. Si I’on désire mesurer ces concepts
dans le cadre d’un audit de la performance ressources humaines d’une organisation,
ces mesures devraient respecter cette méme sensibilité. Par ailleurs, méme si les

résultats n’appuient pas nécessairement nos hypotheses initiales, il apparait
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fondamental que la mesure de l’interaction travail-famille implique toujours une

portion ciblant directement le soutien social.

Pistes de recherche

En ce qui concerne le soutien social, I’ensemble de la modélisation des dimensions du
soutien, bien que nombreuses, demande encore de 1’exploration et de la précision. Par
exemple, le soutien social congu comme une ressource échangée dans un cohtexte de
réciprocité des échanges sociaux est peut-étre inclus dans un mécanisme plus large de
fonctionnement. Nous pensons aux dynamiques de groupe et de réseaux sociaux. En
effet, cette recherche s’intéresse au soutien social entre deux individus, mais le
soutien social est peut-étre encouragé par un contexte collectif, un contexte de réseau
social. En ce sens, les questionnaires devraient peut-étre inclure des instruments de

mesure qui s’intéressent au réseau social dans lequel s’inscrit le soutien social.

Par ailleurs, le fait que dans notre recherche on a pu constater un faible conflit travail-
famille et un enrichissement travail-famille élevé suggére qu’il serait intéressant de
valider quelles variables permettent de voir se produire ces deux concepts
simultanément, ou au contraire, ce qui favorise une polarisation du résultat du coté
conflit ou du c6té enrichissement. On a également vu que les instruments de mesure
ne reflétaient pas nécessairement les dimensions attendues. Il faudrait donc créer un
instrument de mesure qui couvre bien toutes les dimensions de !’interaction travail-

famille.



ANNEXE A

QUESTIONNAIRE ANGLAIS SUR SOUTIEN SOCIAL

Not at
all
I. How much can each of these people be
relied on when things get tough at work?
A. Your immediate supervisor (boss)
B. Other people at work
C. Your wife
D. Your friends and relative
2. How much is each of the following people
willing to listen to your work-related
problems?
A. Your immediate supervisor (boss)
B. Other people at work
C. Your wife
D. Your friends and relative

3. How much is each of the following people
helpful to you in getting your job done?

A. Your immediate supervisor (boss)

B. Other people at work -

Please indicate how true each of the following statements
Not at
all true

7. My supervisor is competent in doing

(his/her) job

8. My supervisor is very concerned about the

welfare of those under him.

9. My supervisor goes out of his way to praise

good work ».

A little

is of your i
Not too
true

Somewhat

Somewhat
true
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Very much

mmediate supervisor.

Very true
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ANNEXE B

QUESTIONNAIRE DE CARLSON

My involvement in my work—— —.

Work to family development

1. Helps me to understand different viewpoints and this helps me be a better family
member

2. Helps me to gain knowledge and this helps me be a better family member

3. Helps me acquire skills and this helps me be a better family member

Work to family affect

4. Puts me in a good mood and this helps me be a better family member

5. Makes me feel happy and this helps me be a better family member

6. Makes me cheerful and this helps me be a better family member

Work to family capital i

7. Helps me feel personally fulfilled and this helps me be a better family member

8. Provides me with a sense of accomplishment and this helps me be a better family
member

9. Provides me with a sense of success and this helps me be a better family member
My involvement in my family
Family to work development
10. Helps me to gain knowledge and this helps me be a better worker

11. Helps me acquire skills and this helps me be a better worker

12. Helps me expand my knowledge of new things and this helps me be a better
worker

Family to work affect

13. Puts me in a good mood and this helps me be a better worker

14. Makes me feel happy and this helps me be a better worker

15. Makes me cheerful and this helps me be a better worker

Family to work efficiency

16. Requires me to avoid wasting time at work and this helps me be a better worker
17. Encourages me to use my work time in a focused manner and this helps me be a
better worker

18. Causes me to be more focused at work and this helps me be a better worker
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ANNEXE C

QUESTIONS DE BEEHR ET KING

We discuss things that are'h._appening in our personal lives

We talk about off-the-job interests we have in common

We share personal information about our backgrounds and families
We talk about off-the-job social events

We talk about the bad things about our work

We talk about the problems in working with bosses

We share interesting ideas about performing our jobs

We talk about how this organization is a good place to work

We talk about the rewarding things about being a secretary (ou autre)



162

ANNEXE D

QUESTIONS DE CARLSON ET AL. (2006)

My involvement in my work

Work to family enrichment

Work to family development items

Helps me to understand different viewpoints and this helps me be a better family
member

Helps me to develop my abilities and this helps me be a better family member
Helps me to gain knowledge and this helps me be a better family member

Helps me acquire skills and-this helps me be a better family member

Helps me learn new behaviors and this helps me be a better family member

Helps me expand my knowledge of new things and this helps me be a better family
member

Work to family affect items

Puts me in a good mood and this helps me be a better family member

Makes me feel happy and this helps me be a better family member

Helps me to have a positive outlook and this helps me be a better family member
Helps me to maintain a positive attitude and this helps me be a better family member
Helps me feel good and this helps me be a better family member

Makes me cheerful and this helps me be a better family member

Work to family capital items

Provides me with a sense of security and this helps me be a better family member
Instills confidence in me and this helps me be a better family member

Helps me feel personally fulfilled and this helps me be a better family member
Provides me with a sense of accomplishment and this helps me be a better family
member

Helps build my self-esteem and this helps me be a better family member
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