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Cette étude présente les résultats d'une
engquéte sur les pratiques d'équilibre travail-
famille (ETF) réalisée aupres de 301 organisa-
tions du Québec. Les résultats montrent que (a)
'implantation des pratiques d'ETF varie en fonc-
tion de leur nature: les pratiques ayant trait aux
congés, aux avantages sociaux et & certains amé-
nagements du temps de travail étant les plus fré-
quentes; (b) seulement deux caractéristiques
organisationnelles influencent l'implantation de
I'ensemble des pratiques d'ETF, soit (1) la compa-
tibilité de la culture organisationnelle avec les
préoccupations d'ETF et (2) la composition de la
main-d'oeuvre; (¢) cing autres caractéristiques
(taille, secteur d'activité, taux de syndicalisation,
dge de l'organisation et taux de féminisation) ont
également un impact déterminant mais - selon les
valeurs prises -elles favorisent l'implantation de
certaines pratiques plutét que d'autres.

1. CONTEXTE DE LA RECHERCHE

Pour rester productives, les organisations
canadiennes doivent s'adapter & de nombreux
changements économiques et concurrentiels com-
me Ja mondialisation croissante des marchés, les
exigences de plus en plus grandes des clients,
I'imprévisibilité de I'économie et la concurrence
de plus en plus vive. Toutefois, la productivité
d'une organisation repose aussi, et de plus en
plus, sur la capacité des dirigeants d'adapter
leurs modes de gestion & de multiples change-

ments démographiques et sociologiques qui exer-
cent des pressions sur 1'ETF (Guérin et Wils,
1992). Pensons a4 la féminisation de la main
d'oeuvre gqui va se poursuivre au cours des pro-
chaines années, au nombre croissant de familles
monoparentales, 4 I'augmentation du nombre de
couples & deux carriéres, au nombre croissant
d'employés qui devront non seulement s'occuper
de leurs enfants, mais aussi de leurs parents
agés,

Dang ce contexte, les conséquences d'un
conflit entre les sphéres du travail et de la famil-
le sont colteuses pour les organisations. Les
effets négatifs des problemes d'ETF sur les atti-
tudes et les comportements au travail des
employés (stress, retards, absentéisme, roule-
ment, etc.) sont nombreux et ont fait 'objet de
plusieurs recherches (p. ex. Akyeampong, 1992,
Bacharach et alii, 1991; Burud et alii, 1984;
Curry et alii, 1985, Frone et alii, 1992b, Magid,
1983; Paris, 1989 a et b; Wiley, 1987). Tous ces
impacts se répercutent bien entendu sur les colits
d'exploitation et la productivité des entreprises
(Paris, 1989a).

2. OBJECTIF ET IMPORTANCE DE LA
RECHERCHE

Cette étude fait partie dun projet de
recherche plus vaste réalisé en partenariat avec
le sous-comifé "famille et emploi" du comité
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Action femmes d'affaires (CAFA) de la Chambre
de commerce du Montréal métropolitain. Elle
vise & répondre aux deux questions suivantes: (1}
Dans quelle mesure les organisations du Québec
ont-elles implanté les différentes pratiques
d'ETF? (2) Quelles caractéristiques organisation-

nelles influencent l'implantation des pratiques
d'ETE?

Répondre & ces deux questions est utile tant
d'un point de vue pratique que théorique. A notre
connaissance, cette études est originale & bien des
égards: (a) elle considére un large éventail de pra-
tiques d'ETF (n = 20); (b) elle a été réalisée aupres
d'un échantillon d'organisations du Québec seule-
ment (n = 301); (¢} elle contribue au développe-
ment d'un modele théorique sur le sujet en s'inté-
ressant aux caractéristiques organisationnelles
susceptibles d'expliquer l'implantation des pra-
tiques d' ETF

3. REVUE DE LA LITTERATURE

Les pratiques d'ETF sont variées. Une revue
de la documentation - et plus particuliérement
des travaux de Friedman (1991), Mattis (1990},
Paris (1989 a et b), Pati (1991) et U.S8.
Department of Labor (1988) - nous a permis de
dresser une typologie de 20 pratiques d'ETF,
regroupées selon 4 catégories. Cette typologie est
présentée au tableau 1. Une revue de la docu-
mentation nous a également permis de dégager
17 earactéristiques organisationnelles suscep-
tibles d'influencer l'implantation des pratiques
d'ETF.

Les 12 premiéres variables explicatives cor-
respondent a4 des caractéristiques organisation-
nelles de nature générale. Par exemple, certains
auteurs mentionnent que l'adoption de pratiques
dETF dépend de la culture organisationnelle
(Nollen, 1989), plus particulierement des valeurs
des dirigeants (Miliken et alii, 1990). La taille
représenterait un déterminant important
puisque, d'aprés l'enquéte de Paris (1989 a et b),
elle influence l'adoption de pratiques comme la
garde des enfants, I'horaire flexible et les diffé-
rents types de congés. L'enquéte de Mattis (1990)
confirme que les petites organisations implantent
plus de pratiques d'horaire flexible que les
grandes entreprises. Selon ces mémes enquétes
(Mattis 1990; Paris, 1989a) et celle plus récente
de Paris (1989b), le secteur d'activité économique
influence limplantation de certaines pratiques
d'ETF comme les gardenes les horaires flexibles,
et les congés "reliés A la famille". Finalement, la
stratégie d'affaires pourrait représenter un autre
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déterminant susceptible d'influencer 1'adoption
des pratiques d'ETF (Miliken et alii, 1990): ces
derniéres étant plus fréquemment implantées
dans un contexte de stratégie de différenciation
(axée sur la qualité et I'innovation) que dans un
contexte de stratégie de réduction des coiits.

Les cinq derniéres variables explicatives cor-
respondent & des caractéristiques spécifiques de
la main d'oeuvre des organisations. Ainsi, selon
certaines enquétes, les pratiques d'ETF sont plus
susceptibles d'étre implantées au sein des organi-
sations ayant une proportion élevée d'employés
féminins (Auerbach, 1988; Mattis, 1990; Paris,
1989a). Par ailleurs, Miliken et alii (1890) men-
tionnent que les entreprises dont la main-
d'oeuvre est plus jeune sont plus susceptibles
d'implanter des pratiques d'ETF,

4. METHODE DE RECHERCHE

Les données de cette étude ont éié recueillies
par 'entremise d'un questionnaire qui a été posté
au cours du mois de mars 1993 a4 1214 organisa-
tions ayant des opérations au Québec. Au total,
301 gquestionnaires remplis nous ont été retour-
nés, ce qui correspond & un taux de réponse de 25
%. Les organisations participantes se répartis-
gsent ainsi: 11 d'entre elles ont moins de 50
employés, 22 ont entre 51 et 125 employés, 24 ont
entre 126 et 224 employés et 236 organisations
ont 225 emplovés et plus. Plus de 30 % des
grandes entreprises (251 employés et plus) son-
dées ont participé & I'enquéte alors que le taux de
réponse des petites entreprises (moins de 50
employés) s'éléve & moins de 4 %. Par consé-
quent, I'échantillon, sans étre représentatif de la
population totale des entreprises, s'avére optimal
pour estimer le taux d' xmplantatlon des pratiques
d'ETF, une variable qui, selon toute vraisemblan-
ce, augmente avee la taille des organisations.

Un indicateur dichotomique (ouimon) a été
utilisé pour estimer la présence ou l'absence de
chacune des pratiques d'ETF, dont une définition
était donnée dans le questionnaire.

Les 12 variables explicatives correspondant &
des caractéristiques organisationnelles générales
ont été mesurées tantdt par un indicateur dicho-
tomique pour les variables nominales a deux
valeurs (appartenance a4 un groupe élargi: filiale
ou non; type de propriété: familial ou non), tantét
par un code artificiel pour les variables nominales
a4 plus de deux valeurs (Jocalisation du siege
social; secteur d'activité économique; types de
stratégie d'affaires), tant6t par une échelle de
type Likert & 5 niveaux pour les variables ordi-
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nales (ampleur de la concurrence; ampleur des
changements environnementaux; taux de crois-
sance des affaires; qualité de la situation finan-
ciére; importance accordée par les dirigeant a
IETF cornpatibilité de la culture orgamsatmnnel-
le & ETF) et, finalement, par la valeur numé-
rique de la réponse pour la variable continue (4ge
de l'organisation).

Comme les 5 variables explicatives correspon-
dant aux caractéristiques spécifiques de la main-
d'oeuvre des organisations sont de nature conti-
nue, leur indicateur correspond & la valeur
numérique de la réponse. La taille de l'organisa-
tion est mesurée par le nombre total d'employés.
L'importance des différentes catégories de person-
nel est mesurée par 7 indicateurs décrivant res-
pectivement la répartition (en %) de la main-
d'oeuvre entre les catégories de personnel
suivantes: cadres, professionnels, techniciens,
employés de bureau, employés de production et
d'entretien, représentants/vendeurs et autres. Le
taux de féminisation est mesuré & partir de 8 indi-
cateurs montrant la proportion de femmes dans
chacun des groupes suivants: cadre supérieurs,
cadres intermédiaires et de premier niveau, pro-
fessionnels, techniciens, employés de bureau,
employés de production et d'entretien, représen-
tants/vendeurs, conseil d'administration. Le taux
de syndicalisation est mesuré & partir de 6 indi-
cateurs relatifs & la proportion de syndigués par-
mi les cadres, les professionnels, les techniciens,
les employés de bureau, les employés de produc-
tion et d'entretien, les représentants/vendeurs.
Finalement, 1'4ge des employés est mesuré & par-
tir de 6 indicateurs relatifs a la proportion d'em-
ployés agés de 25 & 45 ans dans les mémes der-
niers 6 groupes d'employés.

5. RESULTATS

5.1 Fréquence d'implantation des pratiques
d'ETF

Le tableau 1 présente les résultats relatifs &
V'implantation des pratiques d'"ETF parmi les 301
organisations participantes. Les pratiques d'ETF
ayant trait aux congés et aux avantages sociaux
(a l'exception des services domestiques & acces
rapide) sont les plus fréquemment implantées.
Deux pratiques d'BTF ayant trait & I'aménage-
ment du temps de travail - I'horaire flexible et le
travail & temps partiel volontaire - sont égale-
ment assez courantes, Finalement, les pratiques
relatives & la gestion des carriéres - l'aide aux
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familles des employés déplacés géographique-
ment ou le cheminement de carriére adapté aux
exigences familiales - sont beaucoup plus rares.

5.2 Caractéristiques organisationnelles favo-
risant l'implantation des diverses pratiques
d'ETF

Suite & diverses analyses bivariées (tableaux
de contingence et analyses corrélationnelles) et
multivariées (analyses factorielles et analyses du
discriminant), les caractéristiques significative-
ment relides & chacune des pratiques dETF ont
été mises en évidence (voir tableau en annexe).
L'ensemble des caractéristiques détermine pour
chaque pratique le profil des organisations qui
ont implanté cette pratique. Comme on le voit a
partir des valeurs prises par le lambda de Wilks,
quatre profils ne sont pas significatifs alors que
seize le sont (quatorze avec une probabilité infé-
rieure & 1% et deux avec une probabilité inférieu-
re & 5 %). Parmi ces profils, ceux relatifs au pro-
gramme d'aide aux employés, aux compléments
de salaire et de congés, & la garderie, au travail
partagé et au travail a temps partiel sont les plus
précis c'est-a-dire que la conjonction des caracté-
ristiques organisationnelles liées & chacune des
pratiques permet de prédire avec le plus de succes
I'implantation de la pratique.

5.3 Caractéristiques organisationnelles favo-
risant U'implantation d’un grand nombre de
pratiques d'ETF

Si l'on effectue une régression du nombre de
pratiques sur l'ensemble des variables organisa-
tionnelles (analyse multivariée}, on s'apergoit que
le nombre de pratiques est d'autant plus élevé que
le taux de syndicalisation des employés est élevé,
que les dirigeants accordent une grande impor-
tance & I'ETF, que la taille de l'organisation est
importante, que l'organisation fait partie du sec-
teur public, que la proportion de techniciens et de
professionnels est élevée (ou en contrepartie que
celle d'employés de production est faible) et que la
stratégie organisationnelle en est une de différen-
ciation. Ensemble ces variables ou ces facteurs
selon le cas expliquent aux environs de 37 % dela
variance 4 expliquer (R = 0,61). Il est & noter que
la tajlle, le secteur d'activité et les taux de syndi-
calisation sont trés corrélés et il est difficile de
savoir si le déterminant principal du nombre de
pratigues est la syndicalisation, I'appartenance
au secteur public ou l'atteinte d'une taille critique
qui rend possible l'implantation de certaines pra-
tigues (par exemple d'une garderie) (tableau 2).
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A. AIDE AUX MEMBRES DE LA FAMILLE
L. Services de garderie 45 15,0
2. Aide financiére pour les frais de garde 3 1,0
3 Garde des enfants d’age scolaire 12 4.0
4, Aide financitre A 1’éducation 12 4,0
s. Aide d’urgence 16 5.3
6. Aide aux dépendants & autonomie 9 3,0
réduite 37 12,3
7. Services d’information et de référence
B. CONGES ET AVANTAGES SOCIAUX
8. Compléments de salaire et congés 2 la 223 73,8
naissance et & }’adoption
9. Congés pour raisons personnelles 179 59,5
10.  Programme d’aide aux employés 158 52,5
11.  Assurance collective familiale 285 94,7
12, Services domestiques 4 acces rapide 28 9,3
C. AMENAGEMENT DU TEMPS DE
TRAVAIL
107 35,5
13, Horaire flexible 21 7,0
14.  Horaire comprimé volontaire 18 6,0
15.  Horaire i 1a carte 112 37,2
16.  Travail & temps partiel volontaire 46 15,3
17, Travail partagé volontaire 11 3,7
18,  Travail A domicile
D. GESTION DES CARRIERES
19.  Cheminement de carriere adapté aux 20 6,6
exigences familiales
20.  Aide aux familles des employés 31 10,3
déplacés géographiquement

G. GUERIN, S.ST-ONGE, T. WILLS, V. HAINES, R. TROTTIER, M.‘.S!MARD

Tableau 1 - L’tmplantaﬁon des différentes pratiques d’équilibre travail - famille

parmi les organisations répondantes (n = 301)

1 Taux de syndicalisation/secteur public/taille {+) 0,387 7,01 ,00

5 Culture organisaticnnelle (+) -0,335 -6,06 o0

7 Proportion de techmiciens (+) 0,189 3,43 ,00

4 Proportion d’employés de production/...(-) 0,128 -2,33 02

10 Stratérie différenciée (4) 0,121 2,184 03

Constante 35,28 ,00
R = 0,605 R? = 0,366 F = 24 48% * *

Tableau 2 - Modéle de régression du nombre de pratiques
sur les facteurs organisationnels (n = 218) (Modéle «Stepwise)
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6. ANALYSE ET DISCUSSION

Les résultats relatifs aux frégquences d'im-
plantation confirment la popularité an Québec
des pratiques de congés et d'avantages sociaux
ainsi que des aménagements du temps de travail
que sont le travail & temps partiel volontaire et
I'horaire flexible. Ces résultats corroborent
d'autres enquétes canadiennes et américaines
(Mattis, 1990; Paris, 1989 a et b; Nollen, 1989;
U.S. Department of Labor, 1987). Ils tendraient a
prouver gue les organisations se préoccupent d'ai-
der les employés a concilier leurs responsabilités
de travail et leur responsabilités familiales. Or la
réalité est plus nuancée; ces pratiques soni sou-
vent implantées au cas par cas et pour des raisons
étrangeres 4 'ETF. Lorsque nous avons mterrogé
les répondants sur la présence, dans leur organi-
sation, d'un programme d'ETF - c'est-a-dire dun
ensemble intégré de pratiques et de structures
implantées en vue de promouvoir I'ETF - seule-
ment 11 répondants ont répondu par 'affirmative.
1l existe donc bien souvent dans les organisations
sondées des pratiques d'ETF sans pour autant
gu'il existe une réelle volonté organisationnelle de
promouveir 1'ETF. Néanmoins la présence fré-
quente de certaines pratiques (notamment les
congés, avantages sociaux et certains aménage-
ments du temps de travail) indique qu'il existe,
dans la plupart des organisations, des bases &
partir des quelles pourraient se développer rapi-
dement et efficacement d'éventuels programmes
d'ETF. De tels programmes ne s 1mp1an€:ent néan-
moins que dans les organisations ol la culture
organisationnelle a évolué et ol les dirigeants ont
une philosophie de gestion favorable & I'ETF ou
congidérent les ressources humaines comme un
atout stratégique qui fait la différence.

A Topposé la faible implantation d'un grand
nombre de pratiqgues d'ETF (notamment au
niveau des services de garde, de certains aména-
gements plus particuliers du temps de travail et
de la gestion des carriéres) suscite deux commen-
taires de notre part. DY'abord il est réconfortant de
constater que toutes les pratiques décrites dans la
littérature spécialisée - méme les plus avant-gar-
distes - sont expérimentées au Québec par au
moins quelques organisations pionniéres. Clest le
cas par exemple de l'aide financiére pour les ser-
vices de garde, de la garde des enfants d'dge sco-
laire, de 1'aide d'urgence, de 1'aide aux dépendants
a autonomie réduite, du travail adomicile, de I'ho-
raire & la carte, etc... Pourtant les faibles taux
d'implantation de ces pratiques indigquent égale-
ment que les dirigeants sont loin d'&tre convain-
cus de l'efficacité de ces pratiques. Pour que de
telles pratiques se généralisent, il va falloir que
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des recherches plus approfondies - notamment
des analyses monétaires colits-bénéfices - prou-
vent hors de tout doute que ces pratigues sont
rentables pour l'organisation et qu'en réduisant
les impacts négatifs du conflit travail-famille (au
niveau du roulement, de 1'absentéisme, des
retards, de la capaciié d'attraction, du stress au
travail, etc...) elles contribuent & améliorer la per-
formance au travail et & réduire les colits de
main-d'oeuvre. Il est clair qu'actuellement la lit-
térature consacrée & ce sujet est trés abondante.
Malheureusement les numéros spéciaux consa-
crés! A ce sujet sont souvent descriptifs et nor-
matifs. Les jugements volonfaristes et a l'empor-
te-pigce y prédominent. Il est donce temps que des
analyses plus approfondies, de type empirique,
aient une approche plus explicative et évaluative.

Sur le plan explicatif justement, notre
recherche montre quun certain nombre de carac-
téristiques organisationnelles associées dans la
litkérature & I'implantation des pratiques d'ETF,
n'ont en réalité pas ou peu d'effets majeurs sur
cette implantation. Il s'agit de l'appartenance a
un groupe plus large, de la localisation du sidge
social, du type de propriété, de la stratégie d'af-
faires, du niveau de concurrence, de 'ampleur des
changements environnementaux, du taux de
croissance, de la situation financiére et de 1'dge de
l'organisation. Certaines de ces variables peuvent
a l'occasion étre associées & quelques pratiques.
Par exemple il est normal que I'aide aux familles
des employés déplacés géographiquement existe
plus dans les grands groupes ayant de multiples
établissements répartis dans des régions diffé-
rentes; il est également compréhensible que les
quelques organisations qui n'offrent pas de pro-
gramme d'assurance collective familiale soient
des entreprises de types familiales; il est égale-
ment observé que les cheminements de carriére
adaptés aux exigences familiales sont plus fré-
quents dans les organisations ot la proportion
d'employés dgés de 25 4 45 ans est élevée alors
que l'inverse est vrai pour les services d'informa-
tion et de référence. Mais il g'agit 1a de relations
particuliéres qui n'ont pas une envergure suffi-
sante pour que l'on puisse considérer que ces
variables organisationnelies sont des détermi-

nants majeurs de limplantation des pratiques
d'ETF.

Restent donc cing variables ou groupes de
variables qui peuvent étre considérées comme des
variables-clés pour expliquer l'implantation des
pratiques d' ETF. Tout d'abord I'hypothése de pra-
tiques AETF proportionnellement plus implan-
tées dans le secteur publique __ et donc dans les
organisations de plus grosse taille et dans les
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organisations plus fortement syndiquées qui sont
des variables fortement corrélées au secteur d'ac-
tivité - est supportée par de nombreuses pratiques
(garderies, services de garde des enfants d'age
scolaire, compléments de salaire et de congés,
congés pour raisons personnelles, programme
d'aide aux employés, services domestigues & accés
rapide, travail & temps partiel). D'ailleurs ces
caractéristiques organisationnelles sont aussi
celles des organisations qui implantent le plus
grand nombre de pratiques d'ETF. Pourtant cer-
taines pratiques - assimilées aux aménagements
flexibles et individualisés - ne suivent pas ce
modale et peuvent se retrouver aussi bien dans le
secteur privé - et donc dans les entreprises de plus
petite taille moins syndiguées. C'est le cas
notamment du cheminement de carriére adapté
aux exigences familiales et, dans une mesure
moindre, de l'aide aux familles des employés
déplacés géographiquement, de l'horaire flexible
et du travail & domicile.

Le degré de féminisation est une autre
variable-clé favorisant l'implantation de pra-
tiques comme les compléments de salaire et de
congés, les congés pour raisons personnelles, les
programmes d'aide aux employés, le temps partiel
et le temps partagé, I'aide aux dépendants & auto-
nomie réduite. Fréquemment le taux de fémini-
sation est élevé dans les grosses entreprises syn-
diquées du secteur public et les deux effets
s'additionnent. Néanmoins la relation inverse
ressort pour certaines pratiques (aide financiére a
I'éducation, aide aux familles des employés dépla-
cés géographiquement, horaire flexible) qui sont
implantées dans des milieux moins féminisés. Un
taux de féminisation élevé favorise donc l'implan-
tation de la plupart des pratiques d'ETF mais pas
de toutes!

En régle générale, la plupart des pratigues
sont implantées dans des milieux ol prévalent
une forte proportion de professionnels, une forte
proportion de techniciens ou une faible proportion
d'employés de production. Rares sont les pra-
tiques - si ce n'est l'aide financiére & I'éducation
ou horaire & la carte - qui ne vérifient pas I'une
ou l'autre de ces trois affirmations. L’hypothése
d'un lien entre les pratiques d'ETF ef la main-
d'veuvre hautement gqualifiée semble donc confir-
mée,

Les hypothéses de liens positifs entre lim-
plantation des prathues dETF et les deux
variables relatives a 'importance qu'accordent les
dirigeants a I'ETF et la compatibilité de la cultu-
re organisationnelle avec ces préoccupations, sont
fortement supportées par les données. Les pra-
tiques o1 I'importance de la culture favorable est
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le plus mis en évidence sont les services de garde-
rie, les congés pour raisons personnelles, 'horaire
flexible, I'horaire comprimé volontaire. L'hypo-
these liée a l'importance de la culture favorable
sur 1’1mp1antat10n des pratigues d’ ETF est donc
elle aussi clairement confirmée.

Finalement, les résultats montrent que l'dge
organisationnel - curieusement associé a la pro-
portion de cadres - est un déterminant significatif
de l'implantation des pratiques d'ETF. Alors que
I'assurance collective familiale, I'aide financiére,
l'aide aux dépendants & autonomie réduite, 1es
congés pour raisons personnelles et le PAE sont
plus associés & des organisations plus 4gées que
la moyenne (ol la proportion de cadres est plus
forte), les pratiques relatives aux services de gar-
derie, aux aménagements de toutes sortes ainsi
qu'd laide aux familles des employés déplacés
géographiquement sont plus présentes dans des
organisations plus jeunes (ol la proportion de
cadres et plus faibles).

CONCLUSION

En résumé, il est clair que ce sont les entre-
prises de grande taille, fortement syndiquées et
féminisées, du secteur public (notamment du sec-
teur de la santé), ayant une main-d'oeuvre haute-
ment qualifiée (techniciens et professionnels), qui
ont implanté le plus grand nombre de pratiques.
Celles-ci sont souvent d'application uniforme,
accessibles & tous et formalisées d'une facon telle
qu'elles puissent étre intégrées & une convention
collective (par exemple compléments de salaires
et de congés, congés personnels, programme d'ai-
de aux employés, temps partiel, temps partagé).
Ce sont aussi des pratiques qui peuvent nécessi-
ter des infrastructures ou des espaces importants
{par exemple garderie et services domestiques?.
A lopposé il ressort des résultats que les entre-
priges du secteur privé (de plus petite taille et peu
syndiquées) ont également invest - quoique plus
modestement - dans des pratiques d'équilibre tra-
vail-famille (par exemple travail & domicile, che-
minement de carridre adapté, aide aux familles
des employés déplacés géographiquement et -
dans une mesure moindre - horaire flexible) qui
présentent une forme plus souple et sont souvent
réservées a une catégorie d'employés seulement
ou accessibles au cas par cas. Ces pratigues sont
le reflet d'une gestion plus individualisée des res-
sources humaines alors que la gestion en vigueur
dans le secteur public apparait de nature plus col-
lective. Les profils des organisations qui ont
implanté ces pratiques individualisées sont égale-
ment moins homogénes. Finalement il ressort que
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les variables secteur d'activité, taux de syndicali-
sation, taille (lides ensemble), les variables age
organisationnel, proportion de cadres (liées
ensemble) ainsi que la variable taux de féminisa-
tion apparaissent prépondérantes pour expliquer
ou pour prédire I'implantation d'une pratique plu-
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tot qu'une autre. Deux autres variables - la cul-
ture organisationnelle favorable et la proportion
élevée de main-d'oeuvre hautement qualifiée -
favorisent pour leur part I'implantation de la qua-
si-totalité des pratiques d'BETF étudiées.

! Vioir par exemple les numéros spéciaux de Canadian Business Review (Automne 1989), de HR Magazine (Actt 1993), de Human
Resource Management (No. 3 de 1992), de Human Resource Planning (No. 2 de 1990), de Journal of Family Issues (No. 4 de 1990),

de Les Affaires (Mars 19893).

2 Quoique dans ces deux cas le taux de féminisation n'est pas significativement relié & la pratique.
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PROFILS DES ORGANISATIONS AYANT IMPLANTE CHAQUE PRATIQUE D’ETF
(ETABLIS A PARTIR D’ANALYSES DU DISCRIMINANT)

1. Garderie
(n = 45)
(N = 0, 7318k}

. G.GUERIN, 5. ST-ONGE, T. WILLS, V. HAINES, K. TROTTIER, M. SIMARD

ANNEXE

Syndicalisation/secteur public/taille (+)
Culture organisationnelle {+)

Proportion de techniciens (+)

Degré de concurrence et de changement (+)
Proportion de cadres/dge organisationnel (-)

2. Aide financiere pour
frais de garde

Proportion de techniciens (+)
Proportion de cadres/ge organisationnet (-)

(n=3)
(A = 0,982)

3. Garde des enfants d’age | Syndicalisation/secteur public/taille (+)
scolaire
(n = 12)
(= 0,971%)

4. Aide financigre a Taux de féminisation ()
I'éducation Proportion de cadres et ge organisationnel (+)
(n = 12) Proportion d’employés dgés de 23 3 45 ans ()
(A = 0,947%) Degré de concurrence et de changement {+)

Proportion de techniciens (-)

5. Aide d’urgence
{n = 16)
(A = 0,968)

Culture organisationnelle (+)
Proportion de techniciens (-)
Stratégie différencide (+)

6. Aide sux dépendants &
autonomie réduite

Culture organisationnelle (+)
Taux de féminisation (+)

et de congés 4 la
naissance ou 3 "adoption
(n = 179)

(A = 0,699% *)

{n =9 Proportion de cadres et dge organisationnel (+)
(A = 0,942%) Degré de concurrence et de changement (-)

7. Service d’information et | Proportion de techniciens (+)
de référence Culture organisationnelle (+}
(n = 37) Proportion d’employés dgés de 25 & 45 ans ()
{n = 0,918% %) Croissance (+) situation financigre moyenne (-)

Syndicaiisation/secteur public/taille (+)
8. Compléments de salaire Syndicalisation/secteur public/taille (+)

Culture organisationnelle (+)

Degré de concurrence et de changement (-)
Proportion de techniciens (+)

Stratégie différenciée (-)

Proportion d'employés dgés de 25 & 43 ans {+)
Taux du .éminisation (+)

2
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PROFILS DES ORGANISATIONS AYANT IMPLANTE CHAQUE PRATIQUE I’ETF
(ETABLIS A PARTIR IANALYSES DU DISCRIMINANT)

Profils des organisations

s

i

Congés pour raisons
personnelles

{n = 223)

O\ = 0,825% %)

ANNEXE - Suite

Syndicalisation/secteur public/taitle (+)

Taux de féminisation {+)

Culture organisationnelie (+)

Proportion d’employés de production/... ()
Proportion de cadres et dge organisatiopnel (+)

10.

Programme d’aide aux
employés

(n = 158)

(A = 0,6093%* %)

Syndicalisation/secteur public/taille (+)
Proportion de techniciens (+)

Culture organisationnelle (+)

Pas membre d'un groupe &largi/type familial (-)
Croissance (-) situation financidre moyenne (+)
Degré de concurrence et de changement (+)
Proportion de cadres et Age organisationnel (+)
Stratégie différencide (+)

Taux de féminisation (+)

11.

Assurance collective
familiale

{n = 285)

(A = 0,879% *)

Pas membre d'un groupe &largi/type familial (-)
Proportion de cadres ¢t Age organisationnel (+)
Syndicalisation/secteur public/taille (+)
Proportion d’employés de production/... {-)
Croissance (+) situation financiére moyenne (-)
Proportion d’employés dgés de 25 & 45 ans (+)
Taux de féminisation (-)

12.

Services domestiques a

acces rapide
{n = 28)
(A = 0,865+ %)

Syndicalisation/secteur public/taille (+)
Proportion d’employés de production/... (-}
Culture organisationnelle (+)

Proportion de cadres et dge organisationnel (-)
Croissance {+) situation financiére moyenne (-)
Degré de concurrence et de changement (+)
Proportion d'employés dgés de 25 2 45 ans (+)
Stratégie différencide (+)

13.

Horaire flexible
{n = 107
{(\ = 0,850% %)

Proportion «’employés de production/... ()
Culture organisationnelle {+)

Proportion de cadre et ge organisationnet (-)
Stratégie différenciée {+)

Taux de féminisation (-}

Croissance (-} situation financiére moyenne (+)
Proportion de techniciens (+)
Syndicalisation/secteur public/taille (-)

14.

Horaire comprimé
volontaire

(n = 21)

(A = 0,921* %)

Culture organisationnelle (+)

Proportion de cadres et dge organisationnel {-)
Syndicalisation/secteur public/taille (+)

Pas membre d’un groupe élargi/type familial (+)

G. GUERIN, S. ST-ONGE, T. WILLS, V: HAINES, R. TROTTIER, M. SIMARD
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ANNEXE - Suite

15. Travail & temps particl Syndicalisation/secteur public/taille (+)
volontaire Proportion de cadres et dge organisationnel (-)
(n = 112) Taux de féminisation (4)
(A = 0,799% %) Culture organisationnelle (+)
Stratégie différencite (+)
Proportion de techniciens (+)
16. Travail partagé volontaire Proportion de techniciens (+)
(n = 46) Taux de féminisation (+)
(A = 0,789% ¥} Syadicalisation/secteur public/taille (+)
Proportion d’ermployés dgés de 25 & 45 ans ()
Croissance (-) situation financidre moyenne (+)
Culture organisationnelle {+)
Proportion de cadre et dge organisationnel ()
17. Travail & domicile Proportion d’employés dgés de 25 a 45 ans (+)
(o = 11) Culture organisationnelle (+)
(h = 0,957) Syndicalisation/secteur public/taille (-)
Proportion de techniciens {+)
18. Cheminement de carrigre Syndicalisation/secteur public/tailie (-}
adapté aux exigences Proportion d’employés de production/... (-)
. familiales Proportion d’employés Agés de 25 2 45 ans (+)
(n = 20) Stratégie différencide (+)
(A = 0,878% %) Proportion de cadres et Age organisationnel (-)
19. Aide aux familles des Pas membre d'un groupe élargi/type familial {-)
employés déplacés Taux de féminisation (~)
géographiguement Proportion de cadre et 4ge organisationnel {-)
(n = 31) Degré de concurrence et de changement {+)
(X = 0,908* *) Syndicalisation/secteur public/taille (-)
Croissance (-) situation financitre moyenne {(+)
Proportion de techniciens (-)
* p = .05
wok

p =< .01




