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Résumeé:

Nombre de travaux traitant des mesures de conciliagmploi-famille offertes par les
organisations s’intéressent a I'offre de mesurdatantion des femmes et s’intéressent peu
a la présence d’enfants comme facteur de difféatina. La dimension genre ou sexe est
plus souvent mise de I'avant en lien avec l'offtd'dilisation de telles mesures. Pourtant,
du point de vue de la GRH, il importe de se demamstdes mesures sont accessibles
principalement aux femmes, y compris celles sanfangén dont le comportement
s'apparente davantage a celui des hommes sur lehéhatu travail, ou si la présence
d’enfants incite les entreprises a offrir des mesute conciliation aux salariés qui ont des
enfants et en ont donc besoin. Nous avons étudifrel’de mesures dans le secteur de
I’économie sociale, et notamment des CPE (Centeslad petite enfance), afin de
déterminer si c’est la présence d’enfants (quel spit le sexe) ou simplement le sexe,
comme on le postule souvent, qui permet de béeéfid mesures de conciliation. Les
résultats les plus intéressants de cette recheédident dans la mise en évidence du fait
gue la présence d’enfants se traduit par une raelleffre de mesures. Nous avons aussi
fait des tests statistiques pour déterminer seqatsence de diverses mesures s’expliquait
par ailleurs par le type d’emploi (patron ou s&aie I'organisation) et nous évoquerons
aussi cet aspect. La présence d’enfants joue icblerdéterminant dans I'offre de mesures,
alors que le statut n’a généralement pas d’effet.

Mots-clés: conciliation emploi-famille, soutien organisatieel, famille, économie sociale

INTRODUCTION

Au cours des dernieres années, le theme de I'atiocn emploi-famille a pris de plus en
plus de place dans les débats publics et la redobef@r, nombre de travaux traitant de



I'offre de mesures de conciliation emploi-famillarges services de ressources humaines
des organisations traitent surtout de I'offre desames a l'intention des femmes (Descarries
et al., 1995) et s’intéressent peu a la préseneefahits comme facteur de différenciation.
Par ailleurs, des travaux indiquent que les homnepeuvent pas toujours profiter de
mesures de conciliation, mais aussi qu’ils lessatiit pour des motifs différents (Tremblay,
2004b). La dimension genre ou sexe est donc plugesd mise de I'avant en lien avec
I'offre et l'utilisation de mesures de conciliati@mploi-famille. Pourtant, il importe de se
poser la question de savoir si les mesures réporaenbesoins, ou en d’autres mots si la
présence d’enfants ou le fait d’avoir des emplaydissont parents incite les entreprises a
offrir des mesures de conciliation aux salariésanti des enfants, et en ont donc besoin.
Certains travaux indiquent que les mesures de Gielstibn des ressources humaines) se
présentent souvent en ensembles ou « packagesneslaes et que l'offre ne tient pas
nécessairement compte des caractéristiques desésalmais est davantage liée aux
caractéristiques de I'entreprises (Tremblay, 200@&mblay, Paquet et Najem, 2007a,b).

Il parait important pour les entreprises de teamgte de cette dimension du travail concret,
car plusieurs recherches indiquent que les pagemntsccupent un emploi ont de la difficulté a
concilier leurs obligations professionnelles etifeates et se sentent stressés de ce fait (Nelson
et Quick, 1985; Galinsky et al., 2001; Tremblayp£202002). En effet, I'intensification du
travail, la diversification des formes d’emploisrtiporaire, autonome, sur appel, occasionnel)
et d’horaires (temps partiel, horaires brisés),de&s transformations dans la famille, ainsi que
le faible soutien public viennent accroitre d’atifas difficultés qu’ont les parents a concilier
leurs responsabilités familiales et professioneellear ailleurs, des travaux indiquent que
I'offre de mesures de conciliation contribue a aitoe la loyauté des salariés qui en
bénéficient, tout en améliorant la motivation aavail, en réduisant I'absentéisme et le
roulement du personnel (Tremblay, 2008). Les measdesconciliation emploi-famille sont
donc importantes a prendre en compte et I'on pesémpcomme hypothese que les secteurs
qui contribuent a la conciliation (dont les CPE)etix qui ont une mission sociale, seront
particulierement attentifs a cet égard pour lewopres employeés, d’ou l'intérét d’étudier les
CPE et autres organismes d’économie sociale.

Certaines études ont permis de constater que lsgresede conciliation emploi-famille les
plus recherchées par les parents ayant de jeufeegseront liées a 'aménagement du temps
de travail de différentes facons, dont flexibildés horaires (Lero et al., 1993, Tremblay,
2008). En nous inspirant de ces travaux, nous soomsnes intéresseés, dans notre recherche,
aux horaires de travail, aux aménagements posstldglétravail et aux diverses mesures de
soutien aux responsabilités parentales et aux meapdités a I'égard de parents agés, telles
gue recensées dans les écrits sur le sujet.

Nombre de travaux traitant de I'offre de mesurescdeciliation emploi-famille par les
services de ressources humaines des organisatatent surtout de I'offre de mesures a
I'intention des femmes (Descarriesal, 1995). Par ailleurs, des travaux indiquent qse le
hommes ne peuvent pas toujours profiter de meslegeonciliation mais aussi qu’ils les
utilisent souvent pour des motifs difféerents demirfees, des motifs souvent non liés aux
responsabilités familiales ou parentales (Tremh2®d@4). Ainsi, dans les recherches, la
dimension genre ou sexe est donc plus souvent daskavant en lien avec 'offre et
I'utilisation de mesures de conciliation emploi-idle) la présence d’enfants n’étant pas
nécessairement considérée aussi déterminante,cal@ite devrait logiquement I'étre. En
d’autres mots, on ne s’interroge pas souvent surdponses qu’apportent les entreprises
aux demandes de leurs salariés avec enfants. Mb&iessant a 'effet de la présence



d’enfants (pour les femmes comme pour les hommmes)s avons voulu étudier I'offre de
mesures dans les entreprises d’économie socialedafidéterminer si ces organisations
répondent aux demandes de leur personnel ayardndasts et si ces personnes peuvent
effectivement bénéficier de mesures de conciliaippropriées. Pour ce faire, nous avons
réalisé une enquéte dans ce secteur des entregigsesomie sociale (incluant des Centres
a la petite enfance, des coopératives et des OBbliganismes a but non lucratif ) afin de
tester cette hypothése d’'une plus grande présemamedures lorsque les gens ont des
enfants, et surtout des enfants de 0 a 5 ans, ymisgtte catégorie d’age semble
déterminante (Tremblay, 2008).

Nous voudrons d’abord tester I'hnypothese selondbgle fait d’avoir des enfants de 0-5 ans
augmente les difficultés de conciliation (certairs/aux ayant conduit a cette observation
selon laquelle les enfants plus jeunes accroidssntlifficultés ; cf Guériret al. 1997, et
Tremblay, 2008), pour voir ensuite si le soutieganisationnel (du supérieur et des collegues)
est plus important.Ainsi, nous pourrions résumasidies hypothése que nous avons voulu
tester :

Hypothése 1: Le fait d’avoir des enfants de 0 an§ @nd plus difficile la conciliation
emploi-famille

Hypothese 2: Le fait d’avoir des enfants de 0 &% se traduit par davantage de soutien
organisationnel de la part du supérieur.

Hypothese 3: Le fait d’avoir des enfants de 0 &% se traduit par davantage de soutien
organisationnel de la part des collegues.

I. Le secteur d’étude : I'économie sociale, incluarés Centres a la petite enfance
(CPE)

Le secteur de I' 'économie sociale constitue uatege d’emploi important au Québec.
Selon les données du Chantier de I'économie sqQ@alsecteur compte 6 254 entreprises,
dont 2 313 coopératives et 3 941 organismes arntmmtducratifs (OBNL), ainsi qu’un total
65 028 emplois.

En ce qui concerne la proportion des femmes da&esihomie sociale, il est généralement
admis que les femmes sont majoritaires a y trarailinsi, selon un portrait statistique
réalisé en 2000 par I€omité sectoriel de main-d’ceuvre, de I'’économidat®cet de
I'action communautairglCSMO-ESAC), les entreprises regroupées sous beitaiere
comptaient dans leurs effectifs majoritairementféesmes (76 %) dans les OBNL et 44%
dans les coopératives. Dans I'ensemble de cespeises, les femmes occupaient 63% des
postes de direction. En 2005, une autre étudesé&apar leCentre de formation populaire
et Relais-femmesgvaluait que 80% des emplois des organismes corumtaires étaient
des femmes

Les entreprises en économie sociale présententatastéristiques qui lui sont propres.
Créées a la base pour satisfaire les besoins desdus et des communautés locales, les
entreprises en économie sociales s'inscrivent dandéveloppement d’'une économie
d’abord axée sur les valeurs humaines. Les reglesmetionnement de ces entreprises sont
élaborés en fonction de cette reconnaissance daransion sociale qui se doit d'étre



présente dans I'économie. Tirés du site web du Bdrathe I'économie sociale, voici ces
principes et ces régles:

« I'entreprise de I'économie sociale a pour finatl&servir ses membres ou la
collectivité plutét que de simplement engendrer mtesits et viser le rendement
financier;

. elle a une autonomie de gestion par rapport atf'Eta

« elle integre dans ses statuts et ses facons @euiaiprocessus de décision
démocratique impliquant usageéres et usagers, ienses et travailleurs;

« elle défend la primauté des personnes et du travaie capital dans la répartition
de ses surplus et revenus;

+ elle fonde ses activités sur les principes de tagyaation, de la prise en charge et
de la responsabilité individuelle et collective.

Les entreprises en économie sociale constituent donsecteur qui véhicule de fortes
valeurs sociales fortement liées a leur missioa kurs objectifs, et elles comptent une
proportion élevée de femmes occupant des postdgeatgion ; c’est encore davantage le
cas dans le secteur des Centres a la petite enf@meme nous voulions comparer
comment se vit la conciliation emploi-famille entdifférents secteurs d’emploi,
particulierement sous l'angle de la comparaisorreentilieux fortement masculins et
fortement féminins, et notamment des milieux oufdesmes sont dirigeantes, et que nous
voulions aussi voir si le fait d’étre dans un sect gestion plus démocratique (présence
des travailleurs et des parents au CA), nous noosTes intéressée aux entreprises de
I’économie sociale.

[I. Méthodologie

Notre recherche s’est déroulée en 2009, sur la thamie méthodologie mixte (Creswell&

Plano Clark, 2006; Patton, 1990), combinant deshaui&s qualitatives et quantitatives.
Nous avons tout d’abord procédé a une enquéte tdeenguantitative via internet dans le
cadre de laquelle les répondants ont été invitéspandre a un questionnaire en ligne.
Puis, nous avons procédé a une enquéte de natalitative, mais dont il ne sera pas
question icit

Le questionnaire était essentiellement composé uwhstipns portant sur les mesures
existantes au sein des organisations et cellesagéah par les répondants. Nous avons
voulu savoir quelle était la perception des répatsiguant au soutien des supérieurs et
collegues a I'égard de leurs responsabilités famesi. Nous les avons également
questionnés sur différents aspects relatifs aigepte congé pour des raisons familiales
ainsi qu’au congé parental. Enfin, nous avons iawsslu savoir si les répondants

estimaient bien arriver a concilier responsabilif®fessionnelles et responsabilités
familiales.

! Ala fin du questionnaire en ligne, nous demandions aux personnes intéressées & nous rencontrer de nous
laisser leurs coordonnées, ce qui a permis de procéder a la deuxiéme phase de notre recherche en réalisant
des entretiens face-a-face. Nous avons aussi procédé en contactant directement des entreprises d’économie
sociale pour obtenir des listes de personnes qui accepteraient de nous répondre, dans les secteurs des
coopératives, de 'employabilité et d'autres secteurs.



Afin de créer le questionnaire en ligne et la grdfentretien, nous nous sommes inspirée
de différents travaux, notamment ceux portant asimhesures de CEF les plus populaires
auprés des parents travailleurs québécois, Caassig00; Guérin et al., 1997; Tremblay,
2004). Par aillleurs, les travaux de Caussign@fQp de Chevenier, (1996), de Guérin et
al., (1997), de Behson (2005), les études du Fesndihd Work institute (1998), ainsi que
les travaux de Tremblay (2005) ont également std@taboration de questions portant
sur le soutien des collégues et supérieurs, uedad@hcontournable dans I'utilisation des
mesures et mis en lumiere par ces recherches. rB&eétudes (Tremblay, 2008, 2005)
ayant montré que des mesures adéquates et utifisdss travailleurs permettaient de
réduire le conflit entre travail et famille, nougas également tenu compte de ces données
dans I'élaboration de notre questionnaire.

Afin d’administrer le questionnaire au plus gramantre de personnes possibles et afin de
bénéficier d’'un certain « passeport » positif agpdirigeants d’entreprise a qui l'on
demandait de mobiliser leur personnel pour répoadrguestionnaire, nous avons sollicité
I'appui de différents regroupements régionaux awimciaux dont les membres sont des
entreprises en économie sociales. Nous avons égaleapproché a la piece certaines
entreprises’

Portrait des répondants

Afin de se qualifier en tant que répondant a nqtrestionnaire, les personnes devaient étre
un employé rémunéré et avoir la responsabilité dains un enfant &gé de moins de 18
ans.

Au final, 423 personnes ont complété le questiaenaont 28 hommes et 395 femmes;
69% travaillent en CPE, 14% en coopérative et 1@%BNL. Ajoutons que 70% sont des

employés alors que 30% occupent un poste de gestiplus de 92% détiennent un poste
régulier. Aussi, 80% de nos répondants sont agénaies de 45 ans et un peu plus du
tiers (37,5%) ont au moins un enfant agé de maen8 dns. La plupart des employés ont
une certaine ancienneté chez leur employeur aghuidgue 26 % ont plus de 10 ans
d’ancienneté, 30 % entre 6 et 10 ans et 43 % 5eammoins. Par ailleurs, 84 % des

répondants vivent avec un-e conjoint-e, ce qui pgotr une incidence sur la conciliation

des activités professionnelles et familiales (Vemm annexe quelques éléments de
présentation des répondants).

I1l. Les résultats

Précisons d’abord que nos données quantitativestritint le fait que la perception et la
satisfaction générale de nos répondants a I'égatd GEF au sein de leur milieu de travalil
est assez forte et de maniére générale, nous rsguomietablir de différences entre divers
profils de répondants (employés vs patrons, troissssecteurs de I'économie sociale :
CPE, coopératives et autres OBNL). Cependant, nibée bien exister des différences
entre les personnes qui ont des enfants, et nausngeque cette variable est celle qui

2 Mentionnons que si cette procédure s'est révélée efficace, elle ne nous permet toutefois pas de connaitre le
taux de réponse a notre questionnaire.



permet de distinguer les gens qui ont le plus d&cultés. Nous testerons ainsi
successivement les trois hypotheses dans cettersexcttommencer par la premiére.

Hypothése 1: Le fait d’avoir des enfants de 0 an§ @nd plus difficile la conciliation
emploi-famille

I11.1. Les difficultés de conciliation

Deux tableaux et analyses nous ont permis de testier hypothése. Ainsi, a la proposition
indiquée au tableau 1 (J’ai le sentiment d arrévéien concilier ma vie professionnelle et
ma vie familiale), on constate que 79 % des gens safant de 0-5 ans indiquent un
accord, alors que ce n’est que 63 % chez ceuxmuaw moins un enfant de cet age. Nos
analyses indiquent que la différence est statistiggnt significative, bien que la taille

d'effet soit trés faible (g0,05; taille d'effet faible, r2 = 0,028)Il est par ailleurs
intéressant de noter que nous avons fait d’autraelyses qui permettent de dire que le titre
d’emploi (patron vs employé) et le type d’entreprisoopérative, Centre a la petite enfance
ou autre OBNL) ne présentent pas de difféerencesfgigtives et que c’est donc bien la
présence d’enfant qui explique davantage les dités.

Tableau 1
J'ai le sentiment d arriver a bien concilier maprefessionnelle et ma vie familiale
Au moins Aucun
un enfant 0+ enfant 0-5
5 ans ans
désaccord 31 32
20,81% 12,96%
neutre 24 18
16,11% 7,29%
accord 94 197
63,09% 79,76%
Total 149 247
100,00%  100,00%

Un deuxieme tableau vient compléter I'analyse eliqueint que la présence d’'un conjoint
et d’au moins un enfant de 0-5 ans est effectivérdéterminante dans le fait d’éprouver
des difficultés a concilier les responsabilitésifees et professionnelles.

Tableau 2
De maniere générale, éprouvez-vous des diffic@ltésncilier vos responsabilités
familiales et professionnelles ?

® Notons qu'il faut interpréter avec prudence etsseonclure définitivement car il y a des nombrehuits de
répondants dans certains groupes, ce qui nuifiadéité de I'analyse statistique. Par ailleurségsions que
nous avons voulu calculer taille d’effetcar il est possible qu’une différence significatiexiste, mais que
I'effet soit faible, moyen ou important. C’est pazette raison que nous avons utilise le test Marhitivy U
afin de calculer les différences entre les groupsdponses. En effet, le degree de significatiosufiit pas a
qualifier la difference comme étant petite, moyeanagyrande, surtout avec un grand nombre de réptada
des variables ordinals. Ainsi, en utilisant la noettde Cohen, on peut préciser I'importance relaties
différences dites significatives. Nous tenons aeremer A. Chabot pour le travail statistique.



Présence d’ un(e) conjoint(e)?

Présence . oul . non
d’enfant au moins| Aucun au moins| Aucun
un enfant| enfant de Total un enfant| enfant de
de 0-5ans 0-5ans de 0-5ans 0-5ans
J'éprouve
fréquemment 8 9 17 3 3

des difficultés
% 6,15% 4.71% 5,30% 21,43% 6,52%

J'éprouve a
l'occasion deg 64 59 123 9 19
difficultés

% 49,23% 30,89%  38,32% 64,29% 41,30%
De maniéere
generale, je| g 123 181 2 24
n'éprouve pag
de difficulté

% 44 .62% 64,40% 56,39% 14,29% 52,17%
Total 130 191 321 14 46

%| 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Le tableau 2 indique qu'il y a des différences istigluement significatives entre les
personnes ayant un conjoint ou pas, ainsi que sglences personnes ont au moins un
enfant de 0-5 ans. La présence d'un enfant se itrgdw le fait que les personnes
éprouvent plus de difficultés (a 'occasion ou frémmment), et les personnes qui n‘ont pas
de conjoint en éprouvent encore plus. On note gsi@érsonnes qui n'ont pas de conjoint
sont 21 % a éprouver frequemment des difficultéssadjue c’est le cas de 6 % de celles
avec conjoint, lorsqu’elles ont des enfants ded$, alors que toujours avec des enfants,
les personnes avec conjoint sont 49 % a éprouveceasion des difficultés, alors que
c'est le cas de 64 % de celles sans conjoint. @ecit confirmer d’autres travaux qui
avaient aussi mis en évidence I'importance du saoudiu conjoint (Guérin et al., 1997,
Tremblay, 2008). Il faut toutefois souligner qu’fort pourcentage de personnes ayant au
moins un enfant de 0-5 ans mais ayant un conjdiit%) n’éprouvent pas de difficulté,
alors que ce n’est le cas que de 14 % de cellssesdant.

D’autres analyses ont permis de constater qu’icoen que le titre d’emploi (patron vs

employé) et le type d’entreprise (coopérative, @eatla petite enfance ou autre OBNL) ne
présentent pas de différences significatives etagst donc bien la présence d’enfant qui
explique davantage les difficultés. Par contreyvoit que la présence d’'un conjoint peut
réduire ces difficultés.

Les données confirment donc I'hypothése 1, a saygarla présence d’enfants de 0-5 ans
accroit les difficultés de conciliation, mais I'aln€e de conjoint y contribue aussi.



[11.2. Le soutien organisationnel

Nous passons maintenant aux deux hypothéses sesyambncernant le soutien
organisationnel (soutien du supérieur et des cofley a I'égard de la conciliation.
Fournissons d’abord une breve recension des éyatst mis en évidence cette dimension.

En ce qui a trait au soutien organisationnel aalfdgdes responsabilités familiales et
parentales, plusieurs recherches attirent l'atb@ntsur lI'importance de la culture
organisationnelle et des comportements ou attitddesollegues et des supérieurs dans les
difficultés de conciliation des responsabilitésspanelles et professionnelles (Haas et al.,
2002; Lewis, 2001). Guérin et al. (1997) ont trouyge la culture organisationnelle
influence le niveau de conflit emploi-famille; seldeur recherche auprés d’'un certain
nombre de syndiqués, lorsque I'employé ne se senfppnalisé en raison de ce qu’il fait
pour sa famille, il ressent moins de difficultésabmciliation. Le conflit serait aussi réduit
lorsque 'employé considére que son supérieur rast@fde I'empathie ou accepte des
accommodements afin de faciliter I'articulation tke vie professionnelle avec la vie
familiale. Caussignac (2000) indique aussi que pllap organisationnel aide
significativement a diminuer le conflit emploi-fdiei Chenevier (1996) recense trois
études faisant état de I'influence de l'attitudegaté/e ou du manque de flexibilité du
supérieur sur I'employé et le conflit emploi-fareitl de fagcon générale, une attitude
négative de la part du supérieur stresse I'empleyéend insatisfait et il s’absente plus
souvent de son travail. Nelson et Quick (1985) gmtent un modéle des agents stresseurs
chez les femmes professionnelles en emploi, quneed’identifier plusieurs variables
liées a I'organisation. L'appui des collegues sandlssi une variable d’importance selon
certaines études (Guérin et al., 1997, 1994), mléasne ressort pas comme déterminante
dans toutes les études, d'ou l'intérét de poursuilae recherche sur le soutien
organisationnel dans d’autres secteurs, et notamiaeecteur de I'économie sociale, peu
couvert par les recherches.

Revenons maintenant a nos deux hypothéses :

Hypothese 2: Le fait d’avoir des enfants de 0 &% se traduit par davantage de soutien
organisationnel de la part du supérieur.

Hypothese 3: Le fait d’avoir des enfants de 0 &% se traduit par davantage de soutien
organisationnel de la part des collegues.

D’abord, en ce qui concerne le soutien organisaghndans le sondage en ligne, a la
proposition « J'ai le sentiment que mon supérieur est atteatifa question de la
conciliation emploi-famille pon constate que davantage de personnes ayaahiiggs se
disent en désaccord, alors que davantage de pess@ams enfant sont en accord. Les
personnes avec enfant sont 74 % a étre en acdalie®sont tout de méme 64 5 a étre en
accord lorsqu’elles ont des enfants de 0-5 ans.cBaire, 13 % des personnes avec au
moins un enfant de 0-5 ans sont en désaccord,pesst du double des personnes sans
enfant, et davantage d’entre elles sont neutresdiféérences sont ici aussi statistiquement
significatives entre les deux groupes, mais I'higgst se trouve rejetée car les personnes
ayant des enfants ont moins que les autres lensemtique leur supérieur est attentif a la

question de la conciliation emploi-famille.<p,05 (taille d'effet faible, r2 = 0,016). Par
contre, le titre d’emploi (patron vs employé) etype d’entreprise (coopérative, Centre a la
petite enfance ou autre OBNL) ne présentent padifil¥ences significatives et que c’est
donc bien la présence d’enfant qui explique dagnltes difficultés.



Tableau 3
Jai le sentiment que mon supérieur est attengifquestion de la conciliation emploi-famille

Au moinun| Aucun
enfant 0-5| enfant 0-5
ans ans
désaccord 20 18
13,33% 7,26%
neutre 34 44
22,67% 17,74%
accord 96 186
64,009% 75,00%
Total 150 248
100,009%9 100,00%

Tableau 4
J'ai le sentiment que mes collegues sont atteatiésquestion de la conciliation emploi-famille

Au moinun| Aucun
enfant 0-5| enfant 0-5
ans ans
desaccord 15 11
10,00% 4,45%
neutre 21 33
14,00% 13,36%
accord 114 203
76,00% 82,19%
Total 150 247
100,009 100,00%

p<0,05 (taille d'effet faible, r2 = 0,010)

En ce qui concerne les collegues, il est intéreésdanconstater que les personnes sans
enfant de 0-5 ans semblent plus positives danséealuation du soutien des collegues.
Plus de 82 % sont d’accord pour dire que leursegakks sont attentifs a cette question,
alors que seulement 76 % de ceux ayant des emfarfiss ans sont en accord. Ici encore la
présence d’'enfant présente des différences sigtifes entre les deux groupes (avec et

sans enfant de 0-5 ans), bien que la taille d’'sfb@taussi trés faible §0,05- taille d'effet
faible, r2 = 0,010). Par contre, le titre d’emplpatron vs employe€) et le type d’entreprise
(coopérative, Centre a la petite enfance ou auBBIl() ne présentent pas de différences
significatives et que c’est donc bien la présen@anfdnt qui explique davantage les
difficultés.

Il faut toutefois noter que s’il y a des différeaaentre les personnes ayant des enfants de
0-5 ans et celles qui n’en ont pas, il n'en rest® Moins que le soutien est plus élevé dans
ce secteur de I'économie sociale qu’il ne I'estgddiautres secteurs (travail policier et



infirmier) qui ont été étudiés avec les mémes umsants et questionnaires (REF a
compléter apres éval).

Par ailleurs, il faut aussi nuancer un peu caeiltpy avoir une certaine diversité dans les
pratiques des organisations. En effet, si la m&@ales répondants ont exprimé une grande
satisfaction a I'égard de la facilité dont se gar€EF dans leur milieu de travail, certains
rencontrent une moins grande souplesse et danarti@ gualitative de notre recherche,
certains ont évoqué cette diversité de pratiquersaios faisant état de pratiques rigides de
la part de leur supérieur. Par exemple, une emplalg bureau qui doit « demander la
permission » a son supérieur afin de modifier, mékgérement, son horaire de travalil,
alors que le changement n’a aucun impact ni suliéatele si sur les collégues, mais
surtout gu’elle doive justifier et expliquer lessbis relatifs a ce changement avant de
voir sa demande acceptée ou refusée.

Ceci illustre bien I'importance de I'attitude indivelle du supérieur, au-dela des principes
ou des politiques générales d’un milieu donné. Certimdiquent les travaux de Duxbury
et al. (1994, 1993), Guérin et al. (1997) notamimeEattitude du supérieur permet de
|égitimer I'utilisation des mesures par les empkwt, ainsi, de les soutenir — ou non -
dans la conciliation de leurs responsabilités pates et professionnelles.

Dans le questionnaire en ligne, nous avons posiepits questions a nos répondants sur le
soutien qu’ils estiment recevoir de leur supérewine autre question permet de le vérifier
avec un exemple concret, soit l'utilisation d’'umgé pour raison familiale. Nous avons
ainsi demandé aux répondants si en cas de demanctngdé pour des raisons familiales,
ils jugeaient avoir le soutien de leur supérieur.

Tableau 5
En cas de congé pour raisons familiales: J'ai (gie) le soutien de mon
supérieur

Au moin un|  Aucun
enfant 0-5| enfant 0-5
ans ans
désaccord 16 12
10,88% 5,06%
neutre 33 32
22,45% 13,50%
accord 98 193
66,67% 81,43%
Total 147 237
100,00% 100,009%

analyse: Présence d'un enfant 0-5 si@ 05 (taille d'effet faible, r2 = 0,028)

Dans ce cas-ci, on note encore que les répondantmntides enfants indiquent un degré
de soutien organisationnel de la part de leur seyeinférieur a ceux qui n'ont pas
d’enfant de cet age. On peut ainsi penser qu'aai-delsoutien de principe, les parents de
jeunes enfants bénéficient de moins de soutieregugersonnes sans jeune enfant, ou que
les personnes sans jeune enfant ne se rendenopgsdecdu fait qu'il puisse étre parfois
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difficile d’obtenir un congé pour des raisons faalds. Ainsi, 81 % des personnes sans
enfant de 0-5 ans sont d’accord pour dire qu'élemient le soutien de leur supérieur pour
prendre un congé pour raisons familiales (ce quirpait arriver pour prendre soin d’un
parent agé par exemple), alors que celles quiftettyement un jeune enfant et ont sans
doute déja fait ce type de demande sont clairemems positives (66 %) a cet égard, et
sont aussi plus nombreuses a étre en désaccofd ¢bhtre 5 %). Il semble donc bien que
le fait d’avoir des enfants conduit a une visionspiéaliste ou moins positive ou idéaliste
du soutien organisationnel, méme si ce secteurédgeriomie sociale semble étre plus
soutenant a I'égard de la conciliation que ce nfestas d’autres milieux, pourtant des
milieux publics (policiers), certains assez femgsiginfirmieres et travailleuses sociales)
dont les écrits laissent penser qu’ils pourraiém glus ouverts que d’autres a I'égard de la
conciliation, mais pour lesquels des travaux onhiméle contraire (REF).

Concluons cette section en revenant sur nos hypesh@ui, cette fois, se trouvent
invalidées. En effet, nous avons di constater guail d’avoir des enfants de 0-5 ans ne
se traduit pas par davantage de soutien orgamsadiocontrairement a ce que I'on aurait
pu penser, mais au contraire par moins de soutiesugérieur comme des collegues. Nous
avons toutefois nuancé en rappelant qu’'en compmarai&autres secteurs, le secteur de
I’économie sociale présente un taux de soutien nisgaonnel (des supérieurs et
collegues) supérieur a d’autres milieux féminingvail social et infirmier), mais il
convient tout de méme de noter que le soutien dsgaonnel devrait étre accru a
I'intention des parents de jeunes enfant s et gaalirigeants des organisations devraient
sans doute faire des efforts en ce sens. Bierds8rgens peuvent avoir besoin de soutien
organisationnel pour d’autres types de problémeslitux, liés aux ascendants (parents
agés malades, par ex.) ou a un conjoint malades ihast tout de méme intéressant de
noter que l'offre de mesures dans les organisatiensuit pas nécessairement la demande
des parents ayant de jeunes enfants.

CONCLUSION

En guise de conclusion nous nous poserons la questiivante pour tenter d’expliquer
nos résultats: Comment expliquer ce moindre soutierganisationnel a la
conciliation pour les parents? Nous présentons ggesl hypothéses a cet égard et
traiterons aussi, comme il se doit, des limitetatade.

Il est évidemment difficile d’expliquer pourquoi secteur de I'’économie sociale présente
un meilleur soutien a la conciliation emploi-farailue d’autres secteurs, sans toutefois
mieux soutenir les parents de jeunes enfants|esjfremiers concernés par les difficultés
de conciliation. Nous avons vu plus haut que Isgmée d’enfants de 0-5 ans accroit les
difficultés de conciliation, et pourtant, les paeede jeunes enfants percoivent qu'’ils sont
moins soutenus par leur organisation et par lenitsgues.

Deux explications peuvent étre avancées. Premidgrgroe peut penser que les parents de
jeunes enfants présentent des demandes plus imfgsri@u plus fréquentes et sont donc a
méme de constater les limites du soutien orgaoisadl de leur supérieur ou de leurs
collegues. Deuxiemement, les attentes sont peeitgéutant plus grandes dans un milieu
comme I'’économie sociale, caractérisé par une onssdciale, par la prise en compte des
besoins humains et, dans le cas des CPE en pamjcalyant une vocation axée

précisément sur la conciliation emploi-famille, ggu’'on s’occupe ici de satisfaire les
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besoins de garde d’autres parents. On est doncanierteur de la problématique de la
conciliation emploi-famille.

Evoquons maintenant quelques limites de I'étudeusNdevons d’abord rappeler les
difficultés qui se sont présentées dans I'analyatstique, a savoir que dans certains cas
les groupes étaient trop petits pour que I'on gugsclure sur une question.

Autre constat : nos répondants proviennent tregefaent du secteur des CPE, alors que
nous aurions souhaité davantage de représentamisrad groupes, et aussi davantage
d’hommes, pour pouvoir faire des comparaisons hosrier@mes. A cet égard, nous
devons mentionner que bien que nous ayons faiteffests importants pour que le
nombre de répondants soit égal dans les trois sexteurs étudiés, et aussi pour accroitre
le nombre d’hommes répondants, cela s’est révébdssible et finalement la proportion
de répondants issus des CPE est nettement pluseéigre celle provenant des OBNL ou
des coopératives. Si cet écart n’est pas suffjsamt nuire a des analyses quantitatives sur
I'ensemble du secteur de I'économie sociale, ishfs toujours possible de faire ressortir
des différences significatives entre les sous-gesugn raison des trop faibles nombres
dans les OBNL et coopératives, ainsi que de lativelahomogénéité du groupe de
répondants des CPE.

Aussi, bien que le secteur de I'économie socialecemposé d’'une majorité de femmes,
la proportion d’hommes ayant répondu au sondagge ¢@mme celle ayant été rencontrée
en entretien d'ailleur8)est nettement inférieure a la réalité. S'il esirofjue notre souhait
était d’étudier des milieux de travail majoritairem féminins, nous aurions aimé pouvoir
mieux analyser les fagcons dont les hommes arrivamon a concilier emploi et famille
dans ces milieux et, surtout, s'ils bénéficientrdiueilleur soutien que les femmes dans ce
secteur ou pas.

Des études futures nous permettront peut-étre téqpdir la recherche, mais il faut tout
de méme reconnaitre qu’il est déja trés bon d’apoiobtenir au-dela de 400 répondants
dans le seul secteur de I'économie sociale. Cormans tbus les milieux de travail, mais en
particulier dans les secteurs « sociaux », ou tfamaille avec des personnes et ou I'on a
peu de temps libre au travail, les gens sont focupés et doivent prendre le temps de
répondre a ce questionnaire en dehors des heurdsawhl en général. Il est donc
intéressant déja d’avoir pu brosser ce portrasalitien organisationnel et des pratiques de
gestion dans le secteur de I'économie sociale.
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Annexe 1. Portrait des répondants

Tableau 1 : Genre des

répondants
Genre =
Un homme 28
% 6,62%
Une femme 395
% 93,38%
Total 423
% 100,00%
Tableau 2 : Age des
répondants
Tranches d'age =
Moins de 35 ans 164
% 38,77%
36 a 45 ans 174
% 41,13%
46 ans et + 85
% 20,09%
Total 423
100,00%
3a. Nombre d'enfants agés de 0 a 5 ans
Aucun 265
% 62,50%
Au moins un 159
% 37,50%
Total 424
% 100,00%
3b. Nombre d enfants agés de 6 a 12 ans
Aucun 202
% 47,64%
Au moins un 222
% 52,36%
Total 424
% 100,00%
Total
3c. Nombre d enfants agés de 13 a 17 ans
Aucun 206
% 54,64%
Au moins un 171

15



%

45,36%

Total 377
% 100,00%
4. Avez-vous une
personne a votre charge
(ex. : parent agé ou
malade), dont la
responsabilité est
susceptible d'influer sur
votre disponibilité au
travail ?
Oui 54
% 12,77%
Non 369
% 87,23%
Total 423
% 100,00%
5. Habitez-vous avec un(e) conjoint(e)?
Oui 354
% 83,89%
Non 68
% 16,11%
Total 422
% 100,00%

6. Pour quel type

d'entreprise travaillez-
Vous?

CPE 293
% 69,10%
COOP 73
% 17,22%
Autre 58
% 13,68%
Total 424
100,00%
7. Depuis combien d'années travaillez-vous pouwewamnployeur actuel?
N=
5 ans et moins 182
% 43,13%
Entre 6 et 10 ans 127
% 30,09%
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Plus de 10 ans 113
% 26,78%
Total 422
100,00%
8. Vous étes patron
(directeur)ou employé
Patron 123
% 29,22%
Employé 298
% 70,78%
Total 421
% 100,00%
9. Quel est le statut de
Poste rég. 394
% 92,92%
Poste temp. 8
% 1,89%
20 hres/sem. de sept.|a
juin 1
% 0,24%
Contrat 17
% 4,01%
Sur appel 3
% 0,71%
Intérim 1
% 0,24%
Total 424
% 100,00%
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