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UN MOT DU CCG

De nos jours, ’une des questions les plus pressantes auxquelles doit faire face la
main-d’oeuvre — et tout particulierement les meéres au travail — est le stress associé
a la difficulté de concilier les obligations professionnelles et familiales. Etant donné

"qu’un nombre croissant de femmes ayant des enfants a charge entrent sur le marché
du travail chaque année, les modeles traditionnels de répartition des taches pro-
fessionnelles et familiales disparaissent rapidement. Cette situation pose un défi aux
femmes qui tentent de concilier leurs responsabilités professionnelles et familiales,
aux hommes qui se voient forcés d’assumer de plus grandes responsabilités au scin de
la famille et aux employeurs qui doivent maintenant fournir des ressources et offrir
des mécanismes souples pour aider leurs employés a satisfaire 4 des exigences
souvent conflictuelles.

Cette étude, qui a été préparée pour le Centre canadien de gestion par les pro-
fesseurs Catherine Lee, Linda Duxbury ct Christopher Higgins, se fonde sur des entre-
vues menées aupres de 300 meéres qui sont 4 I’emploi de la fonction publique fédérale
dans la région de la capitale nationale. On examine les stratégies qu’utilisent les
femmes en vue de gérer leur double responsabilité. De plus, on évalue et classifie les
réponses a des questions portant sur 1’utilisation du temps, la répartition des
responsabilités au sein de la famille, les ressources actuellement a la disposition des
meres et les autres dont celles-ci ont besoin, a leur avis, pour pouvoir mieux assumer
leur double role.
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ii / LES MERES AU TRAVAIL

A la fin de cette étude, on formule plusieurs recommandations visant & encou-
rager les employeurs a concevoir des politiques qui permettront d’accroitre la
souplesse quant a I’horaire et au lieu de travail et d’introduire des programmes
permettant de sensibiliser les employés, leurs superviseurs ainsi que les gestionnaires
supérieurs aux questions liées au travail et a la famille.

La publication de ce document refléte I’engagement du CCG a I’égard de
I’appui et du développement de la recherche portant sur la diversité de 1a main-
d’oeuvre d’aujourd’hui et les nombreux défis que doivent relever de nos jours les
gestionnaires tant des secteurs public que privé.

Le Directeur du Centre, Le Directeur de la recherche,
Ole Ingstrup Ralph Heintzman
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SOMMAIRE

Le présent rapport présente les résultats d’une étude fondée sur des entrevues
menées auprés de 300 méres a I’emploi de la fonction publique fédérale dans la
région de la capitale nationale. Le but principal de 1’étude était de déterminer de
- quelle fagon les meres au travail parviennent & concilier leur vie professionnelle et
leur vie familiale. L’étude tenait compte des ressources suivantes :

1) ressources individuelles : les diverses stratégies d’adaptation auxquelles
les femmes ont recours;

2) ressources familiales : ce que fait le conjoint pour aider son épouse i con-
cilier ses obligations professionnelles et familiales;

3) ressources de I’employeur : les conditions de travail qui aident la femme a
satisfaire aux exigences tant professionnelles que familiales;

4) ressources communautaires : les ressources autres que celles de la famille
et de I’employeur qui permettent a la mére de satisfaire a cette double
exigence.

Les méres au travail qui ont été choisies ont participé a des entrevues
téléphoniques semi-structurées. Ces entrevues ont été enregistrées, et les résultats ont
été évalués subséquemment par un personnel chargé du codage qui avait regu une
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formation a cette fin. L’échantillonnage était réparti selon le genre d’emploi

(« carriére » par opposition a « gagne-pain »), 1’état civil (mariée ou célibataire) et
I’étape du cycle de vie (soit I’age de I’enfant a charge le plus jeune : 02 5 ans, 6a 13
ans ou 14 4 18 ans).

La majorité des meres interviewées ont signalé que le temps leur manquait pour
abattre toute la besogne quotidienne. A leur avis, elles consacraient la majeure partie
de leur temps a leur emploi, aux travaux domestiques et aux soins des enfants, et il ne
leur restait par conséquent pas assez de temps pour les loisirs.

Fait étonnant, ces données proviennent de femmes qui ont fait état d’un niveau
de stress inférieur 4 1a moyenne. Il semblerait donc que ces données reflétent les
opinions de méres qui parviennent passablement bien & satisfaire aux exigences pro-
fessionnelles et familiales. Par conséquent, elles pourraient présenter une image favo-
rable qui ne refléte pas véritablement le degré d’adaptation des femmes en général
face aux exigences conflictuelles du travail et de la famille. Quoi qu’il en soit, prés de
60 p. 100 des femmes interviewées ont songé a quitter leur emploi.

Les méres au travail ont déclaré qu’elles parviennent a concilier leurs res-
ponsabilités professionnelles et familiales en établissant des priorités, en assouplis-
sant les normes qu’elles souhaiteraient voir respectées au foyer, en répartissant les
responsabilités au sein de la famille et en étant bien organisées.

Dans I’ensemble, les répondantes se disent satisfaites du partage des res-
ponsabilités dans leur famille. La plupart d’entre elles estiment que leur conjoint les
aide a assumer leur double responsabilité en participant aux travaux ménagers, en
s’occupant des enfants et en étant sensible aux besoins de la famille. Toutefois, de
I’avis de certaines femmes, il serait bon que leur conjoint puisse faire davantage a ces
niveaux. Bref, elles aimeraient que leur conjoint participe davantage aux activités
liées au foyer et a la famille.

Prés de 50 p. 100 des meres interviewées ont indiqué qu’au cours de la derniére
année, il leur a été plus facile d’harmoniser les activités professionnelles et familiales,
tandis que le quart des répondantes environ estimaient au contraire que cela leur avait
¢€té plus difficile, et un quart d’entre elles, que la situation n’avait pas changé. Celles
qui croyaient que la tiche était devenue plus facile donnaient le plus souvent comme
raison le fait que les enfants sont maintenant plus vieux. Celles qui, au contraire,
étaient d’avis que leur tiche était devenue plus difficile mentionnaient le plus souvent
des difficultés liées a I’emploi (p. ex. le stress au travail).
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Les répondantes ont, en outre, signalé que certains avantages offerts par 1’em-
ployeur les aident a respecter leurs obligations tant au travail qu’a la maison, qu’il
s’agisse d’assurer une souplesse au niveau des heures et du lieu de travail, ou de
fournir certains services leur permettant de prendre les dispositions nécessaires pour
assurer la garde de leurs enfants.

Dans I’ensemble, les femmes de carriére sont plus nombreuses a obtenir dans
leur emploi la souplesse nécessaire pour satisfaire aux exigences familiales, compara-
tivement aux meéres qui occupent un emploi de type « gagne-pain ». Outre les avan-
tages officiels, plusieurs femmes ont déclaré qu’il est essentiel que les supérieurs
comprennent bien la difficulté qu’il y a a concilier les responsabilités professionnelles
et familiales, faute de quoi elles sont réticentes a se prévaloir des avantages auxquels
elles ont droit.

Prés des deux tiers des méres interviewées ont, en outre, affirmé avoir songé a
quitter leur emploi, entre autres, pour les raisons suivantes : le peu de temps passé en
compagnie de leurs enfants, les pressions exercées au travail et le stress engendré im-
manquablement par le désir de vouloir tout accomplir.

I1 est manifeste que les méres au travail ne constituent pas un groupe homogeéne.
Ainsi, on retrouve des différences considérables au sein de ce groupe. L'un des fac-
" teurs qui distinguent les membres de ce groupe est le genre d’emploi occupé. Les
femmes de carriére ont affirmé jouir de plus grands avantages que celles occupant un
emploi de type « gagne-pain », et pergoivent leurs conditions de travail comme étant
plus souples. On ne doit pas s’étonner que les femmes interviewées ayant un emploi
de type « gagne-pain » fassent part de niveaux de stress plus élevés. Un autre facteur
est I’age du plus jeune enfant. Le stress produit par la recherche d’un équilibre entre
la vie professionnelle et familiale est plus marqué chez les meéres ayant des enfants de
treize ans ou moins. Prés d’un tiers des méres interviewées ayant des enfants d’dge
préscolaire sont d’avis que cet équilibre serait favorisé par la disponibilité de
garderies sur les lieux de travail et de subventions pour la garde des enfants. Plusieurs
meres ont dit qu’il devient, au fil du temps, plus facile d’harmoniser les activités
professionnelles et familiales & mesure que les enfants deviennent plus indépendants
et que les meres établissent une routine plus efficace.

Les résultats présentés dans le présent rapport indiquent qu’un nombre élevé de
meres pensent sérieusement a quitter leur emploi, et ce, méme parmi celles qui par-
viennent relativement bien a satisfaire aux exigences tant professionnelles que fa-
miliales. Les données montrent nettement que les méres subissent des contraintes de
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temps considérables lorsqu’elles tentent d’assumer leur double réle. Elles ont donc
€laboré des stratégies personnelles visant a satisfaire aux exigences conflictuelles du
travail et de la famille. Bien que ces méres soient reconnaissantes a I’employeur des
mesures prises depuis quelque temps pour les aider dans leur tiche, on croit que celui-
ci pourrait entreprendre d’autres initiatives dans ce sens.

Plusieurs recommandations précises ont été formulées. Tout d’abord, I’em-
ployeur devrait assurer une certaine latitude quant aux heures et au lieu de travail, par
exemple, en permettant 1’horaire flexible, le travail a temps partiel, le travail a2 domi-
cile ou I’emploi partagé. L’éducation s’avere aussi trés importante; les services des
ressources humaines devraient enseigner aux employés des fagons de mieux composer
avec les responsabilités professionnelles et familiales, par exemple, par voie de cours
sur la gestion du temps ou de séminaires sur la gestion du stress. Enfin, nous recom-
mandons que le personnel de direction soit davantage sensibilisé a ces questions. Les
résultats de cette étude démontrent clairement que les politiques officielles ne
sauraient, a elles seules, assurer que les méres parviennent a satisfaire aux exigences
lies tant a leur emploi qu’a leur famille. Plusieurs femmes affirment qu’elles sont
réticentes a se prévaloir des politiques familiales de I’employeur si elles estiment que
celui-ci ne comprend pas bien leur situation. Il faut donc sensibiliser davantage les
gestionnaires a cet égard.
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INTRODUCTION

Au cours des derniéres années, la composition de la main-d’oeuvre au Canada a
considérablement changé. Tandis que dans les années 50, 70 p. 100 des foyers en
Amérique du Nord étaient composés d’un peére au travail, d’une mére a la maison et
d’un ou de plusieurs enfants (Pleck, 1985), en 1985, moins de 10 p. 100 de la popula-
tion appartenait a ce type traditionnel de famille des années 50 (BNA, 1986; Hessing,
1988).

Le changement le plus frappant qui touche la composition de la main-d’oeuvre
est le nombre accru de femmes au travail qui ont des enfants a charge. Tandis qu’en
1976, 34,9 p. 100 des meres ayant des enfants d’dge préscolaire et 49 p. 100 des
meres ayant des enfants d’4ge scolaire 4gés de 6 a 15 ans étaient sur le marché du tra-
vail, en 1988, ces pourcentages étaient de 62,2 p. 100 et de 73 p. 100 respectivement
(Statistique Canada, 1990).

L’une des principales conséquences de ce changement au niveau de la composi-
tion de la main-d’oeuvre est le fait que les anciens modeles servant & harmoniser la
vie professionnelle et familiale sont devenus désuets pour une grande partie de la
main-d’oeuvre (Lee & Kanungo, 1984). La société ne peut plus continuer de fonction-
ner sous le « mythe de deux mondes distincts » (Kanter, 1977) en présumant que le
travail et la famille constituent des entités distinctes. En ce qui touche I’organisation
du travail et de la famille, la division des tiches entre ’homme et la femme n’existe
plus. Les femmes doivent de plus en plus satisfaire a4 des exigences tant
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2 /LES MERES AU TRAVAIL

professionnelles que familiales. Les hommes assument de plus grandes res-
ponsabilités au sein de la famille et connaissent un changement de priorités
I’extérieur du milieu de travail (Pleck, 1985; Michelson, 1983). Les employeurs des
années 90 auront de la difficulté & trouver des employés qui n’assument pas certaines
responsabilités concernant les soins a apporter 4 une ou plusieurs personnes a charge.

Au cours des derni¢res années, les chercheurs ont commencé i concentrer leur
attention sur les défis que les employés doivent relever pour parvenir a concilier leurs
obligations professionnelles et familiales (p. ex., Greenhaus, Bedeian & Mossholder,
1987; Jackson, Zedeck & Summers, 1985). L’ une des conséquences principales de
I’incapacité a concilier ce double rdle est I'accroissement des conflits entre le travail
et la famille. De tels conflits surgissent souvent lorsque les spheres du travail et de la
famille sont incompatibles sous certains aspects (Kopelman, Greenhaus & Connelly,
1983). Des recherches antérieures menées dans ce domaine laissent entendre que
I’exécution efficace d’un rdle (professionnel ou familial) peut empiéter sur 1’exécu-
tion de ’autre réle (familial ou professionnel), étant donné que le temps et les efforts
consacrés a I’accomplissement de ce r6le, et les émotions qui entrent en jeu ne
laissent que peu de ressources pour pouvoir exécuter ’autre role (Greenhaus et autres,
1987). Ainsi, les contraintes de temps et le manque de souplesse au niveau de
I’horaire de travail peut nuire a la capacité des employés d'assumer leur réle de
conjoint ou de parent.

On a constaté que le stress découlant du conflit entre le travail et 1a famille est
associé i de nombreuses répercussions néfastes, notamment la baisse de productivité,
le manque d’assiduité, 1’absentéisme, la rotation, le moral bas, ainsi qu’a une détério-
ration de la santé mentale et de la joie de vivre (Greenhaus & Beutell, 1985; Kelly &
Voydanoff, 1985; Pleck, 1985; Pleck, Staines & Lang, 1980; Portner 1983;
Voydanoff, 1989). De toute évidence, le conflit entre le travail et 1a famille constitue
une importante source de préoccupation tant pour les employeurs que pour les
employés.

VARIABLES INDEPENDANTES

Les besoins et les ressources des meres au travail ne sont pas tous les mémes.
Par conséquent, on a tenu compte dans la présente analyse de trois variables indépen-
dantes :
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1) le genre d’emploi (« carriere » ou « gagne-pain »);
2) I’état civil (mariée, mére célibataire) et

3) I’étape du cycle de vie (Ie plus jeune enfant ayant 5 ans ou moins, entre 6
et 13 ans, ou entre 13 et 19 ans).

On traite ci-dessous de ces variables indépendantes.

La recherche effectuée dans ce secteur a fait ’objet de critiques pour n’avoir pas
distingué entre les différents groupes d’employés (Christensen & Staines, 1990). Le
genre d’emploi qu’une personne occupe est une caractéristique importante sur
laquelle il faut se pencher. Ainsi, les femmes de carriére (celles qui occupent des
postes de gestion ou des emplois professionnels) peuvent faire face au conflit entre le
travail et la famille d’une fagcon différente de celles qui occupent des postes de type
« gagne-pain » (emplois administratifs ou de bureau). Tandis que la femme de car-
riére est peut-étre plus engagée a I’endroit de son travail et doit peut-étre satisfaire a
de plus grandes exigences professionnelles, elle peut toutefois disposer d’un plus
grand nombre de ressources pour composer avec son double réle. Les femmes de car-
riére ont souvent des emplois plus autonomes qui leur offrent une plus grande lati-

. tude, et possédent davantage de ressources financiéres pour pouvoir confier a d’autres
le soin d’assumer une partie de leurs responsabilités familiales. Par ailleurs, I’em-
ployée « gagne-pain » occupe souvent un emploi moins intéressant et n’a pas a satis-
faire & autant d’exigences. Toutefois, de tels emplois sont souvent moins bien
rémunérés et offrent moins de souplesse.

Une autre variable dont on doit tenir compte est I’état civil des employés.
Souvent, les parents célibataires et mariés ne disposent pas des mémes ressources
pour pouvoir remplir leur double rdle, et auront peut-étre besoin d’un genre d’appui
différent pour répondre aux besoins tant professionnels que familiaux (Kelly &
Voydanoff, 1985).

Lorsqu’on examine des fagons de régler le conflit entre le travail et la famille,
on doit également prendre en considération les diverses caractéristiques de la famille.
Ainsi, chez les parents, la tiche qui consiste a concilier la vie professionnelle et fa-
miliale varie selon I’étape du cycle de vie (Christensen & Staines, 1990). Il est
question ici de 1'dge du plus jeune enfant de 1a famille. Nous savons que les res-
ponsabilités des parents sont plus grandes lorsque I’enfant est d’4dge préscolaire
(Kelly & Voydanoff, 1985). Durant ce temps, les parents doivent prendre des
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dispositions pour assurer, lorsqu’ils travaillent, des soins & leurs enfants. Ils doivent,
en outre, coordonner leurs horaires de travail avec ceux de la gardienne et prendre
d’autres mesures pour assurer des soins & leurs enfants lorsque ceux-ci sont malades.
De plus, les parents ayant des enfants d’4ge scolaire doivent prendre les dispositions
nécessaires pour assurer la garde de leurs enfants aprés les heures de classe. Cela pose
moins de problémes aux parents dont les enfants sont plus vieux (plus de 12 ans).

OBIJECTIFS

La présente étude visait 4 examiner les fagons dont les méres au travail par-
viennent 4 concilier leurs responsabilités professionnelles et familiales. On a tenu
compte des ressources suivantes :

1)  ressources individuelles : les diverses stratégies d’adaptation auxquelles
les femmes ont recours;

2) ressources familiales : ce que fait le conjoint pour aider son épouse a con-
cilier ses responsabilités professionnelles et familiales;

3) ressources de I’employeur : les conditions de travail qui aident la femme a
satisfaire aux exigences tant professionnelles que familiales;

4) ressources communautaires : les ressources autres que celles de la famille
et de I’employeur qui aident la femme & satisfaire a cette double exigence.

En plus d’examiner les ressources actuelles, I’étude visait également & déter-
miner les ressources que les femmes aimeraient avoir a leur disposition. Par con-
séquent, on a posé des questions du genre suivant : « Qu’est-ce qui vous aide a
concilier vos responsabilités professionnelles et familiales? » et « Y a-t-il autre chose
qui pourrait vous aider a concilier cette double responsabilité? ».

Le présent rapport comporte cing sections. La seconde section contient la métho-
dologie, ainsi qu’une description de 1’élaboration du systéme d’entrevues
téléphoniques et du systéme d’évaluation. La troisiéme section contient les résultats,
ainsi que des explications connexes. Les conclusions figurent dans la quatriéme sec-
tion et enfin, les recommandations en matiere de politique sont énoncées dans la
cinquiéme section.
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METHODOLOGIE

La description de la méthodologie est répartie en cinq sous-sections. A la pre-
migre sous-section, on décrit I’échantillonnage et 2 1a deuxi®me sous-section, on traite
des entrevues téléphoniques et on donne des détails sur les chargés d’entrevues, le per-
sonnel responsable du codage, 1a préparation de I’entrevue et du schéma de codage,
ainsi que sur la formation des chargées d’entrevues et du personnel du codage. La
fagon dont on a procédé pour I'analyse est décrite  la troisi@me sous-section, et les
stratégies utilisées pour protéger la confidentialité, & la derniére sous-section.

L’ECHANTILLONNAGE

La population ciblée était les meéres ayant des enfants a charge qui sont & I’em-
ploi du secteur public dans la région de la capitale nationale. Elles ont été classées
dans des catégories selon le genre d’emploi, 1'état civil et I’étape du cycle de vie. Le
genre d’emploi a été divisé en emploi de type « carriére » ou « gagne-pain ». Les
femmes de carriére sont celles qui occupent des postes de gestion ou des emplois pro-
fessionnels tandis que les femmes « gagne-pain » sont celles qui occupent des
emplois administratifs ou de bureau. En ce qui touche 1’état civil, on a distingué entre
les méres célibataires et celles qui ont un conjoint qui travaille. Par étape du cycle de
vie, on entend le groupe d’4ige dans lequel se situe le plus jeune enfant a la maison
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(age préscolaire : 0 3 5 ans; dge scolaire (élémentaire) : 6 2 13 ans; adolescent : 14 a
18 ans).

ENTREVUES TELEPHONIQUES

Les données ont été recueillies par voie d’entrevues téléphoniques. Ces entre-
vues semi-structurées et enregistrées permettaient aux chargées d’entrevues d’éclair-
cir les réponses des participantes. L’entrevue a été congue de fagon a ce que la

participante ait I'impression d’avoir une conversation courante, sans aucune formalité.

Les entrevues ont été menées par quatre adjointes. Toutes les chargées d’entre-
vues étaient des femmes qui possédaient au moins un baccalauréat spécialisé et une
certaine expérience des entrevues. On a engagé des femmes afin d’assurer qu’il n’y
aurait aucun parti pris contre 1’autre sexe.

Le mode d’entrevue a été établi par les principaux enquéteurs. On a d’abord fait
I’essai de ce mode d’entrevue sur plusieurs meéres au travail, et on y a apporté des
modifications en se fondant sur les commentaires concernant la clarté des questions,
I'ordre des sujets, etc. Aprés avoir effectué les vingt premiéres entrevues, les princi-
paux enquéteurs ont écouté les bandes sonores en vue d’obtenir un schéma de codage
des réponses. Celui-ci comprenait des catégories de réponses pour chaque question,
qui pouvaient étre classées comme étant « présentes » ou « absentes » selon les par-
ticipantes. Le schéma de codage préliminaire a ensuite été utilisé pour trente entre-
vues par un chargé du codage (le codage ayant été effectué par quatre adjoints — un
homme et trois femmes). Dans les cas ambigus, les chargés du codage devait
enregistrer les réponses intégralement et en discuter avec I’un des principaux
enquéteurs. On a réglé toute ambiguité en clarifiant les régles de décision.

Au début, les entrevues aux fins de formation ont ét€ menées par 1'un des princi-
paux enquéteurs en présence des adjoints 4 la recherche. Par la suite, ces derniers ont
interviewé 3 titre d’essai les participantes au projet pilote. L’enquéteur a examiné le
déroulement de ces entrevues, et fourni des commentaires afin de s’assurer que les
chargées d’entrevues demeureraient impartiales et n’orienteraient pas, par inadver-
tance, les participantes vers un type particulier de réponses. Les principaux enqué-
teurs ont contrdlé les progrés des chargées d’entrevues au moyen de réunions
hebdomadaires, de vérifications occasionnelles ou au hasard des bandes sonores, et en
se mettant & leur disposition pour discuter de toute situation difficile.
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La formation du personnel responsable du codage englobait ce qui suit :
a) bien connaitre le processus d’entrevue et le schéma de codage;

b) écouter une entrevue déja codée et se rapporter a la feuille de pointage, et
soulever des questions concernant les régles de décision;

¢)  participer A une séance de formation au cours de laquelle des régles de
décision sont clarifiées, et

d)  coder des entrevues qui avaient déja été codées, mais sans avoir accés a la
feuille de pointage.

Ce n’est que lorsque les chargés du codage parvenaient a obtenir un coefficient
d’objectivité supérieur & 75 p. 100 qu’on les autorisait & coder des bandes sonores aux
fins de I’étude. Les principaux enquéteurs ont contrdlé les progrés du personnel du
codage par voie de réunions fréquentes, de vérifications au hasard de 25 p. 100 des
bandes, et en se mettant 4 la disposition de celui-ci pour discuter de toute question
liée au codage. En général, on est parvenu a coder 300 entrevues avec un coefficient
d’objectivité dépassant 80 p. 100, ce qui indique que sur les 276 décisions prises pour
chaque entrevue, le personnel du codage s’entendait sur au moins 221 d’entre elles.

- Les divergences étaient réparties au hasard.

FACON DE PROCEDER

Les participantes & cette analyse avaient été choisies parmi les répondantes a
notre sondage effectué auprés des employées de la fonction publique (pour une des-
cription détaillée de ce sondage, voir Duxbury, Higgins, Lee & Mills, 1991). Lors de
ce sondage, on avait demandé aux répondantes si elles seraient disposées a €tre inter-
viewées de facon plus approfondie sur la fagon dont elles concilient leur vie profes-
sionnelle et leur vie familiale.

On a remis aux chargées d’entrevues une liste des participantes possibles.
Compte tenu des exigences professionnelles et familiales avec lesquelles ces femmes
doivent composer, on a adopté une stratégie axée sur la persévérance et la souplesse.
On estimait essentiel d’assurer que tous les efforts raisonnables seraient déployés
pour faciliter la participation de ces femmes qui, en raison de leur horaire chargé,
avaient peu de temps libre pour étre interviewées.
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On avait demandé aux chargées d’entrevues de tenter de communiquer au moins
cing fois avec chaque participante. On les a encouragées a varier 1’heure i laquelle
elles faisaient leurs appels. Aprés avoir effectué cing appels sans succeés (sans pouvoir
obtenir une réponse au numéro indiqué), la chargée d’entrevues inscrivait la date 2
laquelle le dernier appel avait été fait. Deux semaines plus tard, on tentait encore une
fois de communiquer avec la répondante. En moyenne, les chargées d’entrevues ont
dil faire au moins quatre appels téléphoniques pour entrer en rapport avec chaque par-
ticipante.

On a également demandé aux chargées d’entrevues de ne pas hésiter & changer
I"heure de ’entrevue, et par conséquent, beaucoup d’appels ont été effectués le soir et
la fin de semaine. De nombreuses participantes n’ont pu &tre interviewées a ’heure
convenue, et les chargées d’entrevues ont di faire, en moyenne, deux ou trois autres
appels avant de pouvoir procéder i I’entrevue. Ainsi, pour chaque entrevue menée a
bien, les chargées d’entrevues ont effectué six ou sept appels téléphoniques.

CONFIDENTIALITE

Plusieurs démarches ont été entreprises pour protéger la confidentialité des ren-
seignements communiqués par les répondantes. Les participantes n’étaient identifiées
sur la bande que par leur prénom et numéro d’identité. Environ le quart des partici-
pantes ont demandé qu’on leur transmette une copie des résultats de 1'étude, et ont
donné leur nom et leur adresse. Ces noms ont été inscrits sur une liste qui ne contient
pas le numéro d’identité, ni aucun autre renseignement qui permettrait de relier le
nom aux réponses des personnes interviewées. Les données informatisées com-
prennent uniquement le numéro d’identité.
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RESULTATS ET DISCUSSION

L’ECHANTILLONNAGE ET TECHNIQUE D’ANALYSE

La composition de I’échantillonnage figure au Tableau 1. Un peu plus de la
moitié des femmes qui ont été interviewées occupaient des postes de type « gagne-
pain » (emplois administratifs et de bureau), et les autres, des postes de « carriére »
(emplois professionnels et de gestion). Les trois quart des meéres étaient mariées, les
autres étaient célibataires. La majorité des participantes choisies avaient des enfants
dans les deux groupes d’4ge de moins de 13 ans.

Dans le cadre de cette analyse, on a procéd€ a trois types de comparaison : le
genre d’emploi (« carriére » ou « gagne-pain »); 1’état civil (mariée ou célibataire), et
I’étape du cycle de vie (dge du plus jeune enfant : 0 & 5 ans; 6 4 13 ans; 14 4 18 ans).
Exception faite de la version abrégée de I’échelle de stress percu (PSS4; Cohen &
Williamson, 1984) qui permet d’obtenir constamment des données, toutes les
variables étaient catégoriques et ont été analysées a 1’aide de 1’analyse du khi-carré.
Les données PSS ont été évaluées au moyen de la technique 7 d’analyse des groupes
distincts (aux fins de comparaison des emplois de type « carriére » ou « gagne-pain »,
et des meres mariées et célibataires) et de 1'analyse de la variance (aux fins de com-
paraisons fondées sur I’4ge du plus jeune enfant).
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TABLEAU 1
Composition de I’échantillonnage

Pourcentage
Genre d’emploi Erat civil Age du plus jeune enfant
Carriére Gagne-pain Mariéde Célibataire 0-5 6-13 I 14-18
45,6 54,4 74,3 25,7 374 44,2 18,5

En général, les réponses qui figurent dans les tableaux sont présentées en ordre
d’importance, en allant de la réponse la plus fréquente a la réponse la moins
fréquente. Etant donné que les répondantes ont souvent donné plus d’une réponse, le
pourcentage total est parfois supérieur a4 100 p. 100. On ne traite ici que des résultats
significatifs.

LA GESTION DU TEMPS

Etant donné que les contraintes de temps constituent la source de conflit entre le
" travail et la famille qu’on mentionne le plus souvent, la chargée d’entrevues a d’abord
posé la question suivante : « Trouvez-vous qu’il y a assez d’heures dans une journée
pour faire tout ce que vous avez a faire? ». Les données présentées au Tableau 2
indiquent que la plupart des répondantes ont déclaré ouvertement qu’elles ne dis-
posaient pas d’assez de temps. Cette perception n’est pas aussi marquée chez les
meres dont les enfants sont 4gés de 14 ans ou plus.

TABLEAU 2

Trouvez-vous qu’il y a assez d’heures dans une journée pour faire tout ce que vous avez
a faire?

| Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Frat civil Age du plus jeune enfant
Total Carriére L Gagne-pain | Mariée | Célibataire | 0-5 ‘ 6-13 l 14-18
Oui 13,2 11,8 14,5 12,4 16,1 10,1 10,3 26,5
Non 86,8 88,2 85,5 87,6 839 89,9 89,7 73,5
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Les réponses a la question « Ol les heures s’envolent-elles? » figurent au
Tableau 3. Il n’est pas étonnant de constater que la réponse la plus courante est le
travail, surtout pour les femmes de carrigre. Il est intéressant de noter que les loisirs
individuels et en famille n’ont été& mentionnés que par 10 p. 100 des répondantes. Fait
intéressant, tandis qu’une femme de carriére sur six (16,5 p. 100) a déclaré qu’elle
consacrait un certain temps 2 des loisirs personnels, moins d’une femme « gagne-
pain » sur vingt (4,3 p. 100) a déclaré faire de méme. Seul 3 p. 100 des méres ayant
des enfants d’4ge préscolaire ont affirmé qu’elles consacraient du temps 2 des loisirs
personnels tandis que 11,4 p. 100 des meres d’enfants d’dge scolaire et 22,4 p. 100
des meres d’adolescents ont mentionné qu’elles avaient du temps pour participer a des
activités de loisirs.

Le temps est limité. Par conséquent, les activités signalées au Tableau 3 sont
menées au détriment d’autres activités. Les réponses a la question : « Que néglige-
t-on? » paraissent au Tableau 4. Les données semblent indiquer que les femmes con-
sacrent du temps au travail au détriment du temps qu’elle pourrait consacrer a leur
famille et 4 elles-mémes. Les femmes de carriére avaient tendance 2 signaler, plus que
les femmes occupant un emploi « gagne-pain », qu’elles n’avaient pas de temps a con-
sacrer aux loisirs (62,8 p. 100 c. 43,6 p. 100). Comparativement aux femmes occupant
un emploi de type « gagne-pain », les femmes de carriére ont probablement des
attentes plus grandes en ce qui touche le temps qu’elles pourraient s’allouer. On a

"également signalé qu’on manquait de temps pour les activités de loisirs du couple ou
de la famille. Les meres ayant de plus jeunes enfants étaient plus portées que les
meres ayant des adolescents & dire que le temps manquait pour les activités de couple.
Plus du tiers des méres interviewées ont dit qu’elles n’avaient pas le temps de
nettoyer la maison autant qu’elles le voudraient. Une femme sur huit a déclaré ne pas
avoir le temps nécessaire pour s’occuper véritablement des enfants.

TABLEAU 3
Ou les heures s’envolent-elles?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total | Carriére |Gagne-pain| Mariée |Célibataire| 0-5 [ 6-13 l 14-18
Travail 79,6 85,8 73,9 80,6 774 86,9 79,5 65,3
Travaux ménagers 51,3 55,1 478 49,8 58,1 55,6 52,1 40,8
Soins anx enfants 46,4 46,5 46,4 46,8 45,2 59,6 53,0 4,1
Loisirs individuels 10,2 16,5 43 8.5 16,1 3,0 11,1 224
Loisirs en famille 9.8 11,0 8,7 11,9 32 11,1 10,3 6,1
Bénévolat 6,1 94 29 6.5 4.8 1,0 8,5 10,2
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TABLEAU 4
Que néglige-t-on?
Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant

Réponse Total | Carriére |Gagne-pain| Mariée !Célibataire 0-5 ‘ 6-13 ‘ 14-18
Loisirs individuels 52,5 62,8 43,6 52,3 549 53,8 50,5 54,5
Nettoyage dc la
maison 38,7 351 41,8 384 39,2 37,2 40,9 36,4
Loisirs du couple 16,7 13,8 19,1 22,5 SO 28,2 11,8 30
Loisirs en famille 15,2 16,0 14,5 152 13,7 16,7 16,1 9,1
Soins aux enfants 12,3 9,6 14,5 12,3 12,3 9,0 16,1 9,1

Les résultats qui figurent au Tableau 5 viennent corroborer ces constatations,
Lorsqu’on leur a demandé€ « Si vous aviez une heure de plus chaque jour, qu’en feriez-
vous? », plus des deux tiers des répondantes ont dit qu’elles s’occuperaient davantage
d’elles-mémes. Plus les enfants sont 4gés, plus les meres avaient tendance a dire

_ qu’elles participeraient a des activités de loisirs. Les femmes ayant des enfants plus
jeunes ont surtout déclaré qu’elles passeraient cette heure avec les enfants. Les
femmes occupant un emploi de type « gagne-pain » étaient portées, plus que les
femmes de carriére, & dire qu’elles passeraient plus de temps avec leur conjoint
(10,1 p. 100 c. 3,1 p. 100).

TABLEAU 5

Si vous aviez une heure de plus chaque jour, qu’en feriez-vous?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total | Carriere |Gagne-pain| Mariée l Célibataire| 0-5 l 6-13 ‘ 14-18
Loisirs individuels 68,1 712 63,0 66,2 74,2 57,6 70,1 83,7
Avec les enfants 22,4 19,7 25,4 229 21,0 30,3 214 10,2
Travaux ménagers 14,4 14,2 14,5 13,9 16,1 16,2 13,7 12,2
Avec le conjoint 9,0 31 10,1 9,0 SO 9,1 7,7 0
Dormir 8,7 8,7 9,4 75 12,9 12,1 6,0 10,2
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LES NIVEAUX DE STRESS

On trouve au Tableau 6 les réponses aux questions touchant le stress. Les résul-
tats obtenus se comparent aux normes américaines. Quant aux méres qui occupent un
emploi a temps plein, cette norme est de 4,2. Méme si la moyenne des résultats pour
les femmes qui ont répondu au questionnaire (Duxbury et autres, 1991) est supérieure
aux normes américaines susmentionnées, ce qui reflete des niveaux de stress élevés,
la moyenne signalée par cet échantillonnage était inférieure a la moyenne, ce qui
indique que les répondantes représentent peut-étre une catégorie d’employées du sec-
teur public qui sont moins stressées par la difficulté qu’il y a a concilier la vie profes-
sionnelle et la vie familiale. Par conséquent, lorsqu’on interpréte les résultats de cette
étude, on doit se rappeler que les stratégies d’adaptation mentionnées ici sont celles
qui sont utilisées par des femmes qui parviennent, mieux que la moyenne des femmes,
a concilier leurs responsabilités professionnelles et familiales.

Le Tableau 6 indique que les femmes ayant des enfants d’4ge préscolaire ont sig-
nalé un niveau de stress supérieur a la moyenne. Selon les données du questionnaire,
les femmes occupant un emploi de type « gagne-pain » ont dit ressentir un niveau de
stress plus élevé que les femmes de carrigre. Fait intéressant, les meres célibataires

TABLEAU 6
Réponses a Péchelle de stress percu
Moyenne du pointage

Combien de fois avez- Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant
vous senti : Total | Carriére lGagne-pain Mariée ECélibataire 0-5 ‘ 6-13 \ 14-18
Incapable de contrbler
des choses
importantes dans
votre vie? 1,47 1,35 1,53 143 1,52 1,77 1,38 1,24
Confiante dans votre
aptitude & mener vos
affaires? 0,52 0.20 0,70 0,59 0,40 064 056 033
Que les difficultés
s’amoncelaient? 0,78 0,57 0,90 0,83 0,69 1,23 0,65 0,44
Que les choses
allaient & votre golit? 0,95 0,58 1,17 1,04 0,79 1,37 0,78 0,75
TOTAL DES POINTS 3,78 2,70 4,40 3,90 3,50 510 340 2,80
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ont un niveau de stress inférieur a celui des méres mariées. C’est peut-étre que leur
source de stress « a quitté la maison ».

ADAPTATION INDIVIDUELLE

Les réponses a la question « Comment vous en tirez-vous? » figurent au
Tableau 7. Pour parvenir i satisfaire aux exigences conflictuelles du travail et de la
famille, les deux stratégies les plus courantes sont 1’élablissement des priorités et la
répartition des tiches au sein de la famille. Les femmes ont déclaré qu’elles ne pou-
vaient espérer tout accomplir et qu’il fallait donc établir des priorités afin de déter-
miner quelles tiches seraient supprimées. De plus, elles reconnaissaient qu’elles ne
pouvaient s’attendre d’une fagon réaliste a tout faire et que pour parvenir a tout
accomplir, il fallait que d”autres membres de la famille (conjoint et enfants) s*occu-
pent également des travaux ménagers et du soin des enfants.

Presque 30 p. 100 des répondantes ont indiqué que I’'une des stratégies qu’elles
jugeaient efficace consistait a payer une personne de I’extérieur pour s’occuper des
travaux ménagers. Fait intéressant, cette stratégie a été mentionnée plus souvent par
des femmes mariées que par des méres célibataires et plus souvent par les femmes de
carriére que par les femmes « gagne-pain ». Cela peut s’expliquer par le fait que ces

TABLEAU 7

Comment vous en tirez-vous?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi FEtat civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total | Carriére| Gagne-pain| Mariée |Célibataire| 0-5 6-13 ‘ 14-18
Etablir les priorités 65,4 69,3 62,3 63,2 72,6 66,7 64,1 67,3
Répartir les
responsabilités 60,1 59,8 60,9 66,7 38,7 55,6 63,2 63,3
Payer unc autre
personne pour faire
les travaux ménagers 28,9 425 15,9 343 11,3 26,3 26,5 38,8
Obtenir un appui de
la famille étendue 12,2 10,2 13,8 10,0 19.4 16,2 13,7 0
Etre organisée 10,3 9.4 109 9,5 12,9 7.1 120 122
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femmes jouissent de revenus plus élevés. Les méres célibataires ont déclaré que
I’appui qu’elles recoivent de leur famille « élargie » les aident a concilier leur vie pro-
fessionnelle et leur vie familiale. Enfin, une femme sur dix a dit que sa capacité
d’organisation était essenticlle pour assumer son double rdle. On a demandé aux
répondantes « Y a-t-il autre chose qui vous aiderait 2 satisfaire aux exigences tant pro-
fessionnelles que familiales? ». Il est intéressant de noter que toutes les réponses ont
trait & des stratégies qui se fondent sur une aide ou un appui additionnels provenant
d’autres personnes (voir le Tableau 8). La plupart des méres ont signalé qu’elles utili-
saient déja toutes leurs ressources personnelles pour parvenir a concilier leurs res-
ponsabilités professionnelles et familiales. Par conséquent, toute amélioration
nécessiterait un changement au niveau du lieu de travail, de la collectivité ou d’autres
membres de la famille.

Plus du tiers des répondantes ont mentionné qu’elles pourraient mieux remplir
leur double rdle si elles avaient davantage le sentiment d’avoir une sécurité d’emploi.
Cela se passe de commentaires. En période de récession, les méres au travail, a I’in-
star d’autres personnes sur le marché du travail, craignent de perdre leur emploi. Les
méres estiment également qu’une plus grande répartition des responsabilités au sein
de la famille les aideraient 3 mieux s’en tirer. Cela est conforme 2 la constatation

TABLEAU 8
Y a-t-il autre chose qui vous aiderait & mieux vous en tirer?

Pourcentage des répondantes

Genre d'emploi Erat civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total |Carriére\ Gagne-pain| Mariée |Célibataire| 0-5 l 6-13 ‘ 14-18
Sécurité d’emploi 354 40,2 31,2 353 35,5 384 35,0 30,6
Partage des
responsabilités 14,8 15,0 14,5 17,4 6,5 12,1 16,2 16,3
Soins aux enfants
apres la classe 133 15,7 10,9 154 6,5 18,2 14,5 0
Activités organisées
pour les enfants 12,9 14,2 12,3 13,9 9,7 15,2 14,5 6,1
Appui provenant de
la famille étendue 6,8 9.4 4,3 8.0 3,2 10,1 6,8
Garderie coopérative 6,8 55 8,0 75 4.8 11,1 6,0
Rapports avec
d’autres parents 6,4 10,2 29 7.5 1,6 10,1 2,6 8.2
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antérieure voulant que les méres reconnaissent qu’elles ne peuvent composer avec les
exigences du travail et de la famille que si les autres membres de la famille col-
laborent également (voir le Tableau 7).

Un pourcentage élevé de méres ont déclaré que des activités communautaires
telles que le programme de garderie aprés la classe et une disponibilité accrue d’ac-
tivités organisées pour leurs enfants (telles que les Jeannettes, les louveteaux, les
sports) les aideraient dans leur tiche. Il n’est pas étonnant de constater que les méres
ayant des enfants de moins de 13 ans ont mentionné la garde des enfants apres la
classe.

LE ROLE DU CONJOINT

On a posé aux méres mariées la question suivante « Que fait votre conjoint pour
vous aider a concilier vos responsabilités professionnelles et familiales? ». Les
réponses figurent au Tableau 9. La majorité des femmes mariées interviewées
(84,1 p. 100) ont signalé que leur mari les aide dans leur tiche en effectuant des
travaux ménagers; presque 60 p. 100 d’entre eux participent aux soins des enfants. De

. plus, un pourcentage élevé de femmes signalent également que 1'appui apporté par
leur mari, sa compréhension et sa sensibilité 4 I’égard des besoins de la famille ont
grandement facilité leur tiche. La sensibilisation du mari 4 I'endroit des besoins de la
famille a été mentionnée par les femmes de carriere (40,2 p. 100) plus que par les
femmes occupant un emploi de type « gagne-pain » (22,9 p. 100), ce qui révéle que

TABLEAU 9
Que fait votre conjoint pour vous aider a concilier vos responsabilités professionnelles
et familiales?

Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant
Réponse Total Carriére | Gagne-pain 0-5 l 6-13 ] 14-18
Travaux ménagers 84,1 81,5 86,2 81,6 83,1 93,5
Soins aux enfants 59.2 60,9 578 70,1 554 38,7
Sensible aux besoins
de la famille 30.8 40,2 22,9 29,9 31,3 32,3
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cette question revét peut-€tre une importance particuliére pour les femmes qui doivent
satisfaire & de vastes exigences professionnelles.

Fait intéressant, la réponse la plus souvent mentionnée 2 la question « Y a-t-il
autre chose que votre mari pourrait faire pour vous aider 2 concilier vos res-
ponsabilités professionnelles et familiales? » a été la sensibilisation a I’endroit des
besoins de la famille (Tableau 10). Cette constatation recoupe la documentation qui
laisse entendre que le fardeau lié aux obligations familiales ne touche pas tant la per-
sonne qui s’occupe d*accomplir les tiches que celle qui a la responsabilité d’assurer
que la tiche est accomplie. Les femmes veulent que leur mari prenne sur lui de
prévoir les besoins (c.-a.-d. en assume la responsabilité) plutdt que d’apporter une
aide lorsqu’on leur demande de le faire. Encore une fois, la sensibilisation 2 I’égard
des besoins de la famille a été la réponse mentionnée le plus souvent par les meres au
travail, ce qui met en relief I"importance qu’attachent les femmes de carriére 3 I’appui
apporté par leur conjoint. Les méres mariées ont également déclaré qu’elles
aimeraient que leur mari participe davantage aux soins prodigués aux enfants ainsi
qu’aux travaux ménagers. Fait intéressant, les méres ont toutes mentionné un type par-
ticulier d’appui que pouvait apporter le mari, quel que soit 1’age des enfants.

On a posé aux femmes mariées la question suivante « En général, & quel point

~ étes-vous satisfaite du partage des responsabilités au sein de votre famille? ». Les
réponses sont données au Tableau 11. La grande majorité des femmes mariées inter-
viewées ont répondu qu’elles étaient plus ou moins, ou trés satisfaites du partage des
responsabilités entre elles et leur conjoint. Seules 17 p. 100 se sont dites mécontentes
& cet égard. Les femmes ont indiqué clairement qu’elles appréciaient la participation

TABLEAU 10

Y a-t-il autre chose que votre conjoint pourrait faire pour vous aider & concilier vos
responsabilités professionnelles et familiales?

Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant
Réponse Total Carriére ’ Gagne-pain 0-5 ( 6-13 | 14-18
Btre sensible aux
besoins de 1a famille 26,4 359 18,3 32,2 18,1 323
Travaux ménagers 23,9 239 239 26,4 19,3 29,0
Soins aux enfants 15,9 15,2 16,5 20,7 14,5 6,5
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de leur mari aux tiches familiales en formulant des commentaires du genre « Mon
mari prend volontiers ses responsabilités. Je n’arriverais pas a faire tout ce que j’ai &
faire s’il ne participait pas autant ».

TABLEAU 11
A quel point étes-vous satisfaite du partage des responsabilités au sein de votre Jamille?
Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant

Réponse Total Carriére |Gagne-pain 0-5 6-13 I 14-18
Trés satisfaite 50,3 45,3 56,1 42,7 59,8 51,6
Assez satisfaite 31,7 41,1 22,4 36,0 244 355
Neutre 1,0 1,1 0,9 1,1 1,2 0
Un peu mécontente 11,1 9,5 12,1 13,5 13 12,9
Tres mécontente . 6,0 32 8,4 6,7 73 0

La possibilité pour le mari d’aider aux tiches familiales dépend de nombreux
facteurs, notamment le degré de latitude au travail. Les réponses a la question « Par
rapport & vous, quel degré de latitude votre mari a-t-il au travail? » figurent au
Tablean 12. Lorsqu’on examine ces constatations, on doit prendre note que la
question ici a trait a la perception du degré de latitude au travail plutt qu’a des carac-
téristiques officielles des fonctions du mari.

TABLEAU 12
Par rapport a vous, quel degré de latitude votre mari a-t-il au travail?
Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant

Réponse Total Carriére | Gagne-pain 0-5 ‘ 6-13 I 14-18
11 a plus de latitude que moi 28,6 17,9 36,2 32,2 18,1 32,3
1l a la méme latitude que moi 24,8 373 16,0 26,1 24,6 22,2
Il a moins de latitude que moi 46,0 448 46,8 449 49,2 40,7

CENTRE CANADIEN DE GESTION



1II. RESULTATS ET DISCUSSION / 19

L’incidence du degré de latitude qu’a le mari au travail est présenté aux tableaux
13 et 14. Les femmes qui ont signalé que leur mari avait moins de latitude ont égale-
ment déclaré qu’elles avaient beaucoup plus de difficulté a concilier leurs
responsabilités professionnelles et familiales, lorsque les enfants ont 13 ans ou moins;
si les enfants ont plus de 14 ans, la flexibilité de 1’horaire du mari n’influe alors
aucunement sur la capacité de satisfaire aux obligations professionnelles et familiales.

TABLEAU 13
Pour celles dont le conjoint jouit de plus de latitude : de quelle fagon cela influe-t-il sur
la recherche d’un équilibre entre le travail et la famille?

Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant
Réponse Total Carriére l Gagne-pain 0-5 6-13 14-18
Plus facile 76,1 83,3 73,5 842 76,5 60
Plus difficile 15,2 8,3 17,6 15,8 17,6 10
Aucune influence 6,5 83 59 0 59 20

TABLEAU 14
Pour celles dont le conjoint jouit de moins de latitude : de quelle facon cela influe-t-il
sur la recherche d’un équilibre entre le travail et la famille?

Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Age du plus jeune enfant
Réponse Total Carriére 1 Gagne-pain 0-5 6-13 14-18
Plus facile 8,5 10 7.3 6,7 9,7 10
Plus difficile 73,2 70 75,6 83,3 77,4 30
Aucune influence 18,3 20 17,1 10,0 12,9 60
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LE ROLE DE L’EMPLOYEUR

On a demandé aux méres « Que fait votre employeur pour vous aider a concilier
vos responsabilités professionnelles et familiales? ». Les résultats sont indiqués au
Tableau 15. Les avantages fournis par I’employeur qui ont été mentionnés le plus sou-
vent (64,2 p. 100) sont les dispositions liées aux congés pour raisons familiales. I1
n’est pas étonnant de constater que ces avantages ont surtout été mentionnés par les
meres ayant des enfants d’4ge préscolaire.

Outre les avantages officiels assurés par I’employeur, plus de la moitié des
femmes interviewées (52,8 p. 100) ont également fait savoir que le fait d’avoir un
patron ou un superviseur qui comprend bien la situation les aide 4 mieux gérer leurs
obligations professionnelles et familiales. Le second avantage qui revenait le plus
souvent €tait I’ horaire flexible (33,2 p. 100). Une femme sur dix a parlé de la possi-
bilité€ de travailler a la maison (souplesse quant au lieu de travail).

Les comparaisons des réponses fournies par les femmes de carriére et par les
femmes « gagne-pain » révelent que ces premiéres sont plus susceptibles de signaler

TABLEAU 15
Que fait votre employeur pour vous aider a concilier vos responsabilités
professionnelles et familiales?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Etar civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total | Carriére | Gagne-pain | Mariée | Célibataire| 0-5 , 6-13 ‘ 14-18
Congé pour
raisons de famille 64,2 70,9 50,8 62,2 71,0 73,7 59,0 57,1
Les superviseurs
comprennent bien
le conflit entre le
travail et la famille 52,8 58,3 47,8 54,7 46,8 52,5 56,4 449
Horaire de travail
flexible 33,2 41,7 254 37.8 16,1 394 274 34,7
Possibilité de
travailler a la
maison 9,4 14,2 5.1 119 1,6 7.1 13,7 4,1
Congé (maternité,
paternité et
adoption) 6.0 5.5 6,5 7.5 1,6 13,1 0,9 4,1
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que les congés pour raisons familiales, les horaires flexibles et le travail a 1a maison
les aident & mieux harmoniser leur vie professionnelle et leur vie familiale. Cela
s’explique naturellement par le fait que les femmes de carriere ont plus de chance
d’occuper des postes qui permettent une telle souplesse. Les femmes mariées, plus
que les meres célibataires, ont déclaré avoir pu tirer parti des possibilités de travailler
a la maison et des horaires flexibles. Enfin, il n’y avait aucune différence entre les
meres au niveau des avantages accordés selon I’4ge du plus jeune enfant, sauf que les
femmes ayant des enfants plus jeunes étaient plus portées a signaler que les congés
pour raisons familiales les aidaient dans leur tiche.

Le fait que les meres au travail aiment pouvoir tirer avantage des horaires
flexibles et du télétravail recoupe d’autres constatations découlant des recherches.
Une souplesse au niveau de I’horaire et du lieu de travail permet aux personnes de
mieux contrbler leur journée de travail et contribue a accroitre la capacité de gérer des
incidents imprévus a la maison.

Lorsqu’on leur a demandé « Y a-t-il autre chose que votre employeur pourrait
faire pour vous aider a satisfaire a vos obligations tant professionnelles que
familiales », les femmes ont surtout cité les horaires de travail flexibles (23 p. 100),
un accroissement des congés pour raisons de famille (20 p. 100) et des garderies sur
les lieux du travail (18,9 p. 100) (voir le Tableau 16). Ces facteurs présentent un
grand attrait car ils assurent aux meéres une plus grande souplesse pour pouvoir con-
cilier leurs responsabilités professionnelles et familiales et par conséquent, un plus
grand contrdle pour faire face aux incidents imprévus au travail ou a la maison.

De plus, les meéres ont indiqué que I’employeur pourrait les aider davantage a
respecter leurs obligations professionnelles et familiales en leur permettant de réduire
le nombre d’heures qu’elles doivent passer au bureau afin qu’elles puissent consacrer
plus de temps & leur famille (p. ex. heures réduites, travail a temps partiel et emploi
partagé).

Le travail a temps partiel et I’emploi partagé ont été mentionnés plus souvent
par les meéres mariées que par les méres célibataires, tout probablement pour des
raisons économiques.

Encore une fois, un pourcentage élevé de meres ont signalé que le fait d’avoir
un superviseur compréhensif les aiderait a assumer leur double responsabilité. Elles
ont rappelé aux chargées d’entrevues que le climat qui existe dans leurs rapports avec
le superviseur détermine grandement si elles seront & I’aise pour se prévaloir des
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avantages auxquelles elles ont droit. De plus, en I’absence d’une politique officielle,
un superviseur compatissant peut assurer une souplesse suffisante pour permettre aux
meres de satisfaire a leurs obligations professionnelles et familiales. De toute évi-
dence, I’appui du superviseur est nécessaire pour pouvoir mettre en oeuvre de fagon
significative les politiques familiales. Nombre des femmes interviewées ont égale-
ment dit qu’elles ne se sentaient pas 4 I’aise dans des situations ol il n’existe aucune
politique et ou le superviseur a toute latitude pour déterminer le degré de souplesse a
accorder aux employés. Elles ont ajouté qu’une telle situation donnait lieu a des senti-
ments de frustration lorsqu’on percevait des injustices.

TABLEAU 16

Que pourrait faire votre employeur pour vous aider & concilier vos responsabilités
professionnelles et familiales?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Erat civil Age du plus jeune enfant

Réponse Total | Carriére | Gagne-pain | Mariée |Célibataire| 0-5 I 6-13 ‘ 14-18

Horaire de travail
flexible 23,0 19,7 26,1 234 22,6 232 26,5 14,3

Accroissement des
congés pour raisons

familiales 20,0 24,4 15,9 204 17,7 23,2 20,5 12,2
Garderie sur les
lieux de travail 18,9 17,3 20,3 19,9 16,1 33,3 13,7 2,0

Les superviseurs
devraient bien
comprendre le
conflit entre le

travail et la famille 17,4 18,1 16,7 174 17,7 15,2 23,1 8,2
Heures de travail

réduites 15,1 11,8 18,1 154 14,5 18,2 12,8 14,3
Travail a la maison 14,0 15,0 13,0 12,4 17,7 14,1 14,5 12,2
Travail a temps

partiel 9,8 8,7 10,9 12,9 0 14,1 8,5 4,1
Emploi partagé 7.5 7.1 8,0 9,5 1,6 9,1 6,0 8,2
Subventions pour la

garde d’enfants 6,8 5.5 8,0 6,5 8,1 12,1 5,1 0
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STABILITE ET CHANGEMENT DANS LE CONFLIT ENTRE
LES ACTIVITES PROFESSIONNELLES ET FAMILIALES

On a demandé aux répondantes de comparer leur situation actuelle 2 la situation
qui prévalait il y a un an. Les résultats sont présentés au Tableau 17. Fait intéressant,
moins d’un quart des répondantes ont dit que les choses pouvaient se comparer a ce
qu’elles étaient I’an dernier. Pour environ la moitié des femmes, la situation s’était
améliorée et pour un peu plus du quart, elle s’était détériorée.

TABLEAU 17
De quelle fagon la situation a-t-elle changé depuis ’an dernier?
Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Etar civil Age du plus jeune enfant

Réponse Total |Carriére| Gagne-pain| Mariée | Célibataire| 0-5 ] 6-13 ] 14-18
Plus facile 52,1 50,8 52,6 50,5 57.4 51,5 52,6 50,0
Plus difficile 26,8 30,2 248 29,5 18,0 333 25,0 20,8
Aucun changement 21,1 19,0 22,6 20,0 24,6 15,2 224 29,2

Les raisons qui sous-tendent ces changements figurent aux tableaux 18 et 19.
Les femmes qui ont signalé que leur situation s’était améliorée (Tableau 18) ont
donné les raisons suivantes : leurs enfants sont maintenant plus vieux et sont devenus
plus indépendants (63,2 p. 100); elles ont modifié leur attitude (14 p. 100), ou elles
sont maintenant mieux organisées (10,3 p. 100). Elles ont mentionné moins souvent
les facteurs liés & I’emploi, mais parmi ceux-ci, il y avait le fait que le travail était
devenu plus facile ou qu’elles avaient changé d’emploi.

Les femmes qui ont déclaré que leur situation s’était détériorée (Tableau 19) ont
attribu€ les changements au fait qu’elles avaient encore moins de temps, que les
enfants étaient plus vieux et que le travail devenait plus difficile. La contradiction
apparente ici (le fait que la situation s’améliore ou se détériore & mesure que les
enfants vieillissent) est liée au fait que certains enfants demandent beaucoup de temps
de la part de leur mére. Pour certaines meéres, I’indépendance accrue de leurs enfants
leur permet d’avoir plus de temps libre. Par contre, d’autres meéres constatent qu’a
mesure que leurs enfants vieillissent et participent davantage a des activités a
I’extérieur de la maison, elles doivent passer plus de temps a les conduire un peu
partout, ce qui ajoute encore aux contraintes de temps.
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TABLEAU 18

Pour celles qui ont signalé que la situation s’était améliorée : qu’est-ce qui a changé?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant

Réponse Total | Carriére |Gagne-pain| Mariée |Célibataire| 0-5 ‘ 6-13 ! 14-18

Les enfants sont

plus vieux 63,2 67,2 59,7 64,4 60,0 58,8 67,5 62,5

J ai plus de temps

a moi 16,9 12,5 20,8 19,8 8,6 15,7 18,0 16,7

J’ai modifié mon

attitude 14,0 17,2 11,1 12,9 17,1 13,7 11,5 20,8

Le travail est

devenu plus facile 11,0 15,6 6,9 12,9 5,7 5,9 13,1 16,7

Je suis mieux

organisée 10,3 12,5 8,3 8,9 14,3 13,7 8,2 8,3

J’ai changé

d’emploi 8,1 9.4 6,9 5,9 14,3 7.8 6,6 12,5
TABLEAU 19

Pour celles qui ont signalé que la situation s’était détériorée : qu’est-ce qui a changé?
q g

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi

Etat civil

Age du plus jeune enfant

Réponse Total |Carriére| Gagne-pain | Mariée | Célibataire | 0-5 ‘ 6-13 ’ 14-18
J’ai moins de 37,5 447 294 40,7 18,2 36,4 34,5 50
temps & moi

Les enfants sont 31,9 26,3 38,2 35,6 18,2 27,3 44,8 10
plus vieux

Le travail est

devenu plus 23,6 28,9 17,6 22,0 27,3 27,3 13,8 40
difficile

J’ai changé

d’emploi 9,7 10,5 8.8 11,9 0 15,2 6,9 0
J’ai un nouvel 6,9 7.9 5.9 8,5 0 15,2 0
enfant

Crise familiale 6,9 79 59 6,8 0 0 13,8 10
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Les facteurs liés a I’emploi qui ont été mentionnés relativement a la détériora-
tion de la situation englobaient le changement d’emploi et la complexité accrue du
travail. Il est intéressant de noter que les facteurs se rapportant 4 1’emploi ont été
surtout mentionnés relativement & une situation qui s’était détériorée plutdt qu’a une
situation qui s’était améliorée.

CESSATION D’EMPLOI SELECTIVE

L’une des conséquences les plus graves du conflit entre les obligations profes-
sionnelles et familiales est le fait que les femmes songeaient a quitter leur emploi.
Vers la fin de I’entrevue, lorsque le rapport avait été bien établi, on a demandé aux
répondantes si elles avaient déja envisagé de quitter leur emploi (Tableau 20).
Presque 60 p. 100 d’entre elles ont répondu dans I’affirmative.

TABLEAU 20
Avez-vous déja songé a quitter votre emploi?
Pourcentage de femmes qui ont dit « Oui »
Genre d’emploi Erat civil Age du plus jeune enfant
Total Carriére | Gagne-pain Mariée \ Célibataire 0-5 1 6-13 l 14-18
Oui 59,9 52 67,9 60 61,3 62,6 55,2 67,3

Les raisons qu’elles ont invoquées pour vouloir quitter leur emploi figurent au
Tableau 21. La réponse la plus fréquente était reliée au fait qu’elles avaient le senti-
ment de ne pas avoir suffisamment de temps & consacrer aux enfants (40,9 p. 100).
Cette réponse provenait surtout de meres qui avaient des enfants d’age préscolaire
(74,2 p. 100). Les méres mariées étaient plus susceptibles de mentionner cette raison
que les meéres célibataires (50 p. 100 par rapport a2 13,2 p. 100).

Plus du quart des répondantes ont affirmé que la recherche d’un équilibre entre
la vie professionnelle et la vie familiale était tout simplement trop stressante et
qu’elles avaient, par conséquent, songé a quitter leur emploi. D’autres raisons ont été
mentionnées, entre autres, le fait qu’elles n’étaient pas heureuses au travail, qu’on
leur avait offert un nouveau poste, qu’elles avaient trop de difficultés a tout faire et
pas assez de temps pour s’occuper d’elles-mémes.
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TABLEAU 21
Pour celles qui ont songé a quitter leur emploi : quelle en est la raison?
Pourcentage des répondantes
Genre d’emploi Euat civil Age du plus jeune enfant

Réponse Total | Carri¢re |Gagne-pain| Mariée |Célibataire! 0-5 1 6-13 l 14-18
Pas assez de temps
avec les enfants 40,9 394 41,9 50,0 13,2 74,2 29,7 0
Concilier les
responsabilités
professionnelles et
familiales est trop
stressant 27,0 28,8 25,8 28,3 23,7 25,8 31,3 21,2
Malheureuse au
travail 20,1 22,7 183 19,2 23,7 11,3 234 30,3
Possibilité d’avoir
un nouvel emploi 18,9 19,7 18,3 20,0 15,8 9,7 21,9 30,3
Trop difficile de
tout faire 17,7 13,6 204 18,3 15,8 14,5 219 15,2
Pas assez de temps
pour moi 15,1 15,2 15,1 133 21,1 9,7 15,6 24,2

En ce qui touche la décision de quitter son emploi ou non, il est clair que, dans
le cas des répondantes, les contraintes de temps jouaient un réle trés important. Un
nombre élevé de méres au travail estimaient qu’il était €puisant de jouer le double
role de mere et d’employée. Elles sentent qu’elles ne peuvent bien remplir les deux
roles, et, de plus, qu’il ne leur reste pas de temps pour s’occuper de leurs propres
besoins. Les contraintes de temps sont signalées tant par les femmes de carrieére que
par les meres « gagne-pain » et tant par les méres mariées que célibataires, et touchent
a toutes les étapes du cycle de vie. Ces constatations sont conformes a une documenta-
tion de plus en plus volumineuse, selon laquelle lorsque les méres entrent sur la
marché du travail, elles exercent un autre rble, celui d’employée, sans que leur role
familial ne diminue pour autant. Les meres au travail interrogées ont décrit clairement
les difficultés qu’il y a a effectuer un « second poste de travail » ou « deux journées
en une ».
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Les réponses a la question « Dans quelles circonstances songeriez-vous a quitter
votre emploi? » figurent au Tableau 22. Le fait d’avoir un enfant malade ou handicapé
a été soulevé par 32,3 p. 100 des répondantes. Faisant preuve d’optimisme, 23 p. 100
des répondantes ont déclaré qu’elles cesseraient de travailler si de 1’argent leur tom-
bait du ciel. Sur une note plus réaliste, 25,2 p. 100 des femmes de carriére ont dit
qu’elles songeraient a quitter leur emploi si le travail n’était pas valorisant. Parmi les
femmes occupant un poste de type « gagne-pain », ce pourcentage €tait moins €levé
(12,6 p. 100). Les femmes ont également mentionné qu’elles songeraient a quitter leur
emploi si le stress au travail augmentait et si le patron €tait exigeant et pas trés com-
préhensif. Les raisons d’ordre familial telles que 1’accroissement des besoins ont été
mentionnées par 14,4 des femmes interrogées.

TABLEAU 22

Qu’est-ce qui vous améneruait a vouloir quitter votre emploi?

Pourcentage des répondantes

Genre d’emploi Etat civil Age du plus jeune enfant
Réponse Total | Carri¢re |Gagne-pain| Mariée |Célibataire| 0-5 ‘ 6-13 l 14-18
Si les enfants
€taient malades ou
handicapés 32,3 37,7 274 31,3 36.8 27,3 354 35,6
Si de I’argent me
tombait du ciel 23,0 23,0 23,0 21,7 26,3 253 23,0 17,8
Si mon travail
n’était pas valorisant 18,7 25,2 12,6 20,7 11,3 20,2 14,0 26,5

Un stress accru au

travail 18,1 19,7 16,7 16,4 24,2 23,2 154 14,3

Un accroissement
des besoins de la

famille 14,4 14,8 14,1 15,7 8,8 12,1 17,7 11,1
Si mon patron

n’était pas

compréhensif 13,6 16,5 10,9 13,9 12,9 19,2 9.4 12,2
Si je devenais

malade 10,9 9.8 11,9 11,1 10,5 7.1 9,7 22,2

Si mon conjoint
était affecté a un
autre endroit 5,4 9.8 1,5 7,1 SO 6,1 5,3 44
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Un nombre étonnamment faible de femmes ont déclaré qu’elles envisageraient
de quitter leur emploi si leur mari était affecté ailleurs. Cette réponse a surtout été
donnée par les femmes de carriére. Cela s’expliquerait peut-&tre par le fait que celles-
ci sont plus susceptibles que les femmes occupant un poste de type « gagne-pain »
d’€tre mariées a des professionnels dont le travail entraine la mobilité.

Pour examiner de plus pres la question de « cessation d’emploi sélective », on a
effectué des analyses du khi-carré relativement aux réponses a la question « Que fait
votre employeur pour vous aider a concilier vos responsabilités professionnelles et
familiales? ». Le seul avantage qui distingue les méres qui ont songé a quitter leur em-
ploi de celles qui n’y ont pas songé est la possibilité de pouvoir travailler & 1a maison
(c.-a.-d. souplesse accrue au niveau du lieu de travail). Cela signifie que les répon-
dantes qui ont déclaré pouvoir travailler 4 la maison avaient beaucoup moins tendance
a déclarer vouloir quitter leur emploi que celles qui n’avaient pas les mémes possi-
bilités.

CENTRE CANADIEN DE GESTION



IV

CONCLUSIONS

Les résultats des entrevues ont permis de corroborer et de préciser davantage les
constatations découlant du questionnaire (Duxbury et autres, 1991). Les méres au
travail déclarent constamment qu’il n’y a pas assez d’heures dans la journée pour
abattre toute la besogne quotidienne. Une fois qu’elles sont parvenues & accomplir les
tiches professionnelles et familiales, il ne reste que peu de temps pour les activités
individuelles.

Fait étonnant, ces résultats touchent des méres au travail qui signalent des
niveaux de stress inférieurs a4 la moyenne. Cela semble indiquer que ces constatations
reflétent I’opinion de méres qui réussissent bien a concilier leurs responsabilités pro-
fessionnelles et familiales. Par conséquent, ces résultats donnent peut-&tre une image
de la situation plus positive qu’elle ne I’est en réalité. Néanmoins, presque 60 p. 100
de ces femmes ont songé a quitter leur emploi. Il est probable que le pourcentage de
femmes qui envisagent de quitter leur emploi est plus élevé chez celles qui subissent
un plus grand stress.

Nos résultats laissent entendre que les meres au travail reconnaissent le fait
qu’elles ne peuvent espérer tout faire elles-mémes. Par conséquent, celles-ci
s’adaptent a la situation en établissant des priorités et en répartissant les travaux
ménagers entre les membres de la famille. De toute évidence, lorsqu’elles tentent de
composer avec les exigences professionnelles et familiales, les femmes sont
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grandement responsables d’apporter des changements au niveau de leur propre com-
portement et des activités familiales.

La plupart des méres mariées signalent que leur mari les aide en participant aux
travaux ménagers. Un nombre élevé de méres ont également déclaré que leur mari par-
ticipe aux soins des enfants. Mé&me si un pourcentage important de femmes mariées
ont fait part d’un niveau de satisfaction élevé quant au partage des responsabilités,
presque le quart des femmes aimerait que leur mari participe davantage au niveau des
travaux ménagers et des soins aux enfants, et qu’il soit plus sensible aux besoins de la
famille (c.-a.-d. en assumant de plus grandes responsabilités).

Les meres au travail estiment que les employeurs les aident a concilier leurs obli-
gations professionnelles et familiales en leur offrant une certaine souplesse qui leur
permet de satisfaire & des exigences familiales imprévues, par exemple, en autorisant
des congés pour raisons de famille et en assurant une souplesse au niveau de 1’horaire
et du lieu de travail. Outre les avantages et les politiques axées sur la famille, I’em-
ployeur crée un milieu qui aide les employées 4 exercer leur double rdle, en ayant des
superviseurs qui sont sensibles aux besoins des méres au travail. Les méres inter-
viewées ont indiqué clairement que si les superviseurs ne sont pas trés compréhensifs,
elles hésitent souvent a se prévaloir des avantages auxquels elles ont droit.

Les femmes aimeraient que les employeurs leur offrent une certaine latitude au
niveau de I’horaire et du lieu de travail en autorisant des horaires flexibles, des
congés pour raisons de famille, le télétravail, le travail A temps partiel et I’emploi
partagé. De plus, elles aimeraient que les superviseurs fassent preuve de compréhen-
sion a I’égard du conflit entre le travail et la famille.

Il est étonnant de constater que les meres au travail ne constituent pas un groupe
homogene. Ainsi, on retrouve des différences considérables au sein de ce groupe.
L’un des facteurs qui distingue les membres du groupe est le genre d’emploi occupé.
Les femmes de carriére ont affirmé jouir de plus grands avantages que celles occupant
un emploi de type « gagne-pain » — estimant avoir plus de souplesse au travail. 11
n’est pas étonnant de constater que les femmes « gagne-pain » signalent des niveaux
de stress plus élevés.

I.’age du plus jeune enfant est un autre facteur qui caractérise les différents
groupes de meres. Le stress lié€ a la recherche d’un équilibre entre les activités profes-
sionnelles et familiales est plus élevé chez les meéres qui ont des enfants de 13 ans et
moins. Pour presque le tiers des femmes ayant des enfants d’age préscolaire, des
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garderies sur le lieu de travail et des subventions pour la garde des enfants les aide-
raient a assumer leur double rdle — cela préoccupe moins les femmes dont les enfants
sont plus 4gés. De nombreuses meres ont déclaré que, au fil du temps, il devient plus
facile d’harmoniser les activités professionnelles et familiales — a mesure que les
enfants deviennent plus indépendants et que les méres établissent une routine plus effi-
cace.

Il est manifeste que les meres ayant des enfants d’4ge préscolaire ont plus de dif-
ficulté a assumer leur double rdle. Lorsque les enfants sont trés jeunes, les méres
subissent des contraintes de temps considérables et tentent de trouver des services de
garderie compatibles avec leur horaire de travail.

On trouve de plus en plus sur le marché du travail des femmes qui ont de tres
jeunes enfants. 11 appartient aux employeurs de trouver des fagons novatrices d’ap-
puyer les employées durant cette période de temps relativement courte mais intense
au cours de laquelle les enfants sont d’4ge préscolaire. A ce moment-13, les méres au
travail peuvent avoir besoin de se prévaloir de divers avantages, notamment la
souplesse (au niveau tant de I’horaire que du lieu de travail), des services de garderie
et des subventions pour la garde des enfants, ainsi que la possibilité de prendre des
congés pour raisons de famille. Si I’on situe cette période pendant laquelle les besoins
de la famille sont plus pressants dans le contexte d’une longue carriére, le nombre
d’années pendant lesquelles les activités sont quelque peu perturbées est relativement
court. Les employeurs peuvent attirer et garder a leur emploi des employées com-
pétentes s’ils démontrent qu’ils peuvent fournir un milieu de travail qui permettra a
celles-ci d’assumer leur double role d’employée et de meére.
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RECOMMANDATIONS

Les constatations présentées ici indiquent que méme parmi les femmes qui
réussissent passablement bien a concilier leurs responsabilités professionnelles et
familiales, un pourcentage élevé d’entre elles songent sérieusement & quitter leur
. emploi. Les données indiquent nettement que les meres au travail font face a des con-
traintes de temps considérables lorsqu’elles tentent d’assumer leur double rdle. Ces
meres sont reconnaissantes aux employeurs d’avoir commencé a prendre des mesures
pour les aider a satisfaire aux exigences tant professionnelles que familiales. Toute-
fois, les résultats montrent clairement que les employeurs devraient mener d’autres
initiatives pour aider ces méres a mieux assumer leur double réle. Nous faisons donc
les recommandations suivantes :

Assurer une plus grande souplesse au niveau de I’horaire de travail

Les organismes, tant publics que privés, qui utilisent les horaires de travail habi-
tuels ne font aucune différence entre les personnes. Ils ont les mémes attentes a
I’égard des parents mariés et célibataires, ainsi que des personnes qui occupent des
emplois de type « carriére » ou « gagne-pain ». De toute évidence, on ne tient aucune-
ment compte de la situation particuliére des personnes.
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Les organismes devraient songer a restructurer le milieu de travail afin d’offrir
une plus grande souplesse au niveau de I’horaire de travail. Ainsi, ils pourraient
mettre en oeuvre & une vaste échelle une fourchette horaire encore plus flexible. Le
programme que nous recommandons permettrait d’assurer une plus grande souplesse
que ceux qui offrent une plage variable de trente minutes (c.-a.-d. que les employés
peuvent arriver au travail entre 8 h et 8 h 30). Ce programme amélioré permettrait une
plage mobile de 90 minutes (les employés pourraient arriver au travail entre 8 h et
9 h 30).

L’augmentation du nombre de couples qui touchent deux revenus, jointe au taux
élevé de chomage et a I’attrait qu’exerce I’emploi & temps partiel pour nombre de
femmes semblent indiquer que les organismes devraient sérieusement songer a offrir
du travail a temps partiel. L’adoption du travail & temps partiel, si celui-ci devenait
légitime et n’était aucunement lié a la définition traditionnelle de « poste a temps
partiel » (ceux qui nécessitent peu de compétences et oit les possibilités de mobilité
ascendante sont faibles) permettrait aux femmes (et aux hommes) d’assumer plus effi-
cacement leurs responsabilités professionnelles et familiales. Une autre possibilité
serait la semaine de travail comprimée, mais nous ne recommandons pas cette option
a moins qu’elle ne s’échelonne sur trois semaines ou plus — ainsi, les employés
seraient en congé tous les trois vendredis en travaillant de 15 & 20 minutes de plus
chaque jour. Les employés qui doivent travailler dix heures d’affilée pendant quatre
jours sont souvent trop fatigués pour pouvoir profiter de la cinquiéme journée.

Assurer une plus grande souplesse au niveau du lieu de travail

Les organismes devraient songer a restructurer le milieu de travail afin d’offrir
une plus grande latitude au niveau du lieu de travail. On pourrait ainsi favoriser le
travail a la maison, par exemple, en tirant parti des technologies portatives. La
recherche démontre que 1’utilisation de technologies portatives donne souvent de bons
résultats tels qu’une productivité accrue et une baisse de 1’absentéisme. L’ utilisation
de systemes d’audio-messagerie, de courrier électronique, de téléphones cellulaires et
de télécopieurs permet d’assurer une certaine souplesse 2 nombre d’employés. Dans
les cas ou des employés s’absenteraient pendant une journée en raison d’un petit
malaise ou pour s’occuper d’un enfant malade, ils pourraient assumer leur charge de
travail a la maison.
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Renseigner les employés sur les questions liées au conflit
entre le travail et la famille

Les organismes devraient envisager d’offrir des cours pour aider les employés a
apprendre a composer avec les conflits. Ces ateliers pourraient porter sur diverses
questions touchant le travail et la famille, notamment sur des moyens de surmonter le
stress et sur une meilleure gestion du temps. Les organismes pourraient également
faciliter les mécanismes d’information et de mise en rapport, en faisant connaitre aux
employés les ressources disponibles par voie des groupes communautaires, des €éta-
blissements d’enseignement ou des organismes de services sociaux.

Le personnel des ressources humaines devrait également bien connaitre les ques-
tions touchant le travail et la famille, et tenir la direction au courant de la fagon dont
d’autres entreprises réagissent a cet égard. Dans I’avenir, les organismes rivaliseront
pour engager et garder a leur emploi des personnes de haut calibre, et nombre d’entre
elles seront des femmes. Les entreprises qui sont sensibles aux questions touchant le
travail et la famille seront dans une meilleure position que celles qui ne tiennent
aucunement compte de ces questions.

Renseigner les gestionnaires

Enfin, il faut absolument modifier I’attitude des gestionnaires a 1’égard des
femmes et s’assurer que ceux-ci comprennent bien les problémes auxquels sont
confrontées les femmes qui doivent assumer un double role. Selon nos constatations,
ce ne sont pas les politiques organisationnelles qui sont a I’origine des problémes que
connaissent les femmes, mais plutdt 1’ attitude « dépassée » de nombre de gestion-
naires de sexe masculin. En raison du manque de compréhension des superviseurs,
nombre de méres sont réticentes a tirer parti des politiques reliées a la famille. Il
faudra plusieurs années pour changer I’ attitude « dépassée » qu’affiche certains
gestionnaires, mais les organismes sensibles & cette question peuvent grandement
contribuer a améliorer le processus. Malheurcusement, de nombreux gestionnaires
appuient ouvertement les femmes, mais sont réticents a joindre le geste a la parole.
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