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Résumé

L’'objet de ce mémoire est d’examiner la pertinence de I'explication sociale
attribuée a la relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Pour ce
faire, nous tentons de répondre a la question suivante: le conflit travail-
famille intervient-il dans la relation entre travail par quarts et santé mentale ?
La variable médiatrice, le conflit travail-famille, représente I’explication
sociale de la relation entre le travail par quarts et la santé mentale que nous
souhaitons étudier. Sept hypothéses de recherche ont été émises afin de
répondre a notre question de recherche. Pour vérifier nos hypothéses de
recherche, nous avons utilisé des données secondaires d’un sondage
(1995) ; un échantillon de 1306 répondants issus de huit fédérations

syndicales.

Les analyses de régression ont confirmé le réle médiateur du conflit travail-
famille dans la relation entre le travail par quarts et la santé mentale.
Toutefois, le role médiateur du conflit famille-travail dans la relation entre le

travail par quarts et la santé mentale est infirmé.

Mots clés : travail par quarts, conflit travail-famille, santé mentale
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Abstract

The object of this dissertation is to examine the relevance of the social
explanation of the relation between shift work and mental health. In order to
do so, we try to answer the following question: Does work-family conflict
intervene in the relationship between shift work and mental health? Work-
family conflict, which is the mediator variable, represents the social
explanation of the relation between shift work and mental health that we
want to study. Seven hypotheses were developed to help us answer our
research question. The data used to test these hypotheses are from a large
survey about the work-family conflict (1995); for a sample of 1306

participants, affiliated to eight union federations.

The results of our regression analyses support work-family conflict as a
mediator in the relationship between shift work and mental health. However,
the mediator role of the family-work conflict in the relation between shift

work and mental health is rejected.

Keywords: shift work, work-family conflict, mental health.
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Introduction

Le travail par quarts (shift work) est devenu une forme d’organisation de
travail incontournable, et ce, particulierement dans les pays industrialisés.
Costa (2003, p. 84) définit le travail par quarts comme désignant une
coordination des horaires de travail, permettant a différents individus ou
équipes de se relayer successivement, de maniére a couvrir une plage horaire
plus large que celle de huit heures (travail de jour) et englobant les 24 heures
d’une journée entiére [Traduction libre]. Il référe donc au travail réalisé en
dehors de I'horaire standard de 7 heures a 18 heures du lundi au vendredi
(Colligan et Rosa, 1997, p. 1).

D’aprés un sondage mené sur I’ensemble de la population active de quinze
pays membres de I’Union européenne concernant leurs conditions de travail, il
ressort que 18,8% de la population active constituée par ces quinze pays
travaille par quarts (Boisard, Cartron, Gollac et Valeyre, 2002). Par ailleurs, en
Ameérique du Nord, le travail par quarts concerne environ 16,8% des travailleurs
a temps plein (Beers, 2000). Une récente étude du Bureau de statistique sur
I'emploi des Etats-Unis (2005) précise que 54,6% de la population active
américaine qui travaille par quarts ne le fait que parce qu’il s’agit d’une
caractéristique de leur emploi et ne reléve donc pas d’un choix personnel. Il
s’agit donc souvent d’une contrainte associée aux emplois disponibles sur le
marché du travail (Sloan Work and Family Research Network, Boston College,
2006). '

Des conséquences négatives se greffent a un tel horaire de travail. En effet,
plusieurs études ont révélé le caractére nuisible du travail par quarts sur la
santé et la productivité des employés (Smith et a/, 1999). Les travailleurs par
quarts sont enclins a souffrir de troubles physiques tels que des problémes de
sommeil, gastro-intestinaux, d'obésité, d’hypertension et de cancer (Fu et Lee,
2003 ; Schernhammer et a/, 2001). Outre les troubles physiques engendrés par
le travail par quarts, la santé mentale de ces employés est également fragilisée.

Travailler par quarts ferait effectivement vivre aux employés une détresse



psychologique et émotionnelle (Barton, Spelten, Smith, Totterdell et Folkard,
1993).

Par ailleurs, le travail par quarts favorise I'isolement des employés par
rapport a la société et ceux-ci sont souvent victimes de marginalisation sociale
(Colligan et Rosa, 1990). En effet, les activités familiales et sociales
généralement organisées selon I’horaire de travail standard ne s’accordent pas
bien avec un horaire de travail par quarts. De cela résulte des
dysfonctionnements et une énorme difficulté a gérer responsabilités parentales,
maritales et relations amicales; un conflit travail-famille est alors susceptible de

prendre forme (Bohle et Quinlan, 2000).

La présente étude a pour but d’analyser I'impact du travail par quarts sur la
santé mentale des employés et I'effet médiateur du conflit travail-famille dans
cette relation. Le premier chapitre est principalement consacré a la recension
des écrits et ’'exposé de la problématique de recherche. La premiére section
définira le travail par quarts. La deuxieme section exposera les études ayant
établi un lien entre le travail par quarts et la santé des employés. Dans la
troisieme section, nous présenterons I|’explication biologique du lien entre’
travail par quarts et santé. La quatrieme section comprendra I’explication
sociale de ce lien. La cinquiéme section intégrera la variable conflit travail-
famille qui servira a valider I’explication sociale de la relation entre travail par
quarts et santé mentale. Enfin, la sixieme section présentera une synthése de la

probiématique.

Le deuxieme chapitre présente I’objectif, le modéle et les hypothéses de
recherche. La premiére section de ce chapitre dévoilera notre objectif et notre
question de recherche. La deuxiéme section traitera du modéle de recherche
qui présentera de fagon schématique la relation entre nos variables. Ce modéle
de recherche illustrera la relation entre travail par quarts, conflit travail-famille
et santé mentale. Chacune de ces précédentes variables ayant été déja
discutées dans le premier chapitre, nous ne les soulignerons ici que

brievement. Et la troisieme section, quant a elle, énoncera nos hypothéses de



recherche qui ne sont en quelque sorte que des propositions de réponse a notre

question de recherche.

Le troisieme chapitre est réservé aux aspects méthodologiques de I’étude. Il
s’agira d’exposer la démarche scientifique retenue afin de vérifier nos
hypothéses et, par le fait méme, répondre a notre question de recherche. Nous
traiterons premiérement du plan d’observation en définissant le type de
recherche, la méthode de collecte de données choisie, la structure de la preuve
et la validité de notre recherche. Nous détaillerons, par la suite, le plan
d’analyse que nous suivrons afin de confirmer ou infirmer nos hypothéses. Nous
présenterons ultimement le modéle opératoire de notre recherche qui traduira
concrétement notre modele de recherche dans la réalité. Il s’agira de présenter

les indicateurs utilisés pour mesurer chacune de nos variables.

Le quatrieme chapitre présente les résultats de notre étude. Dans la
premiére section nous y présentons les résultats des statistiques descriptives,
premiérement, en établissant le profil des répondants c'est-a-dire; le genre,
I’age, le niveau d’étude, le nombre d’enfants, le nombre d’heures de travail par
semaine, I’ancienneté sur le marché du travail et dans I’emploi actuel, le salaire
personnel annuel, le revenu annuel familial et enfin, le milieu de travail et
syndicats des répondants. Deuxiémement, nous présentons toujours dans la
premiére section les résultats des statistiques descriptives, en établissant le
profil de nos principales variables, c'est-a-dire le travail par quarts, le conflit
travail-famille et la santé mentale. La deuxiéme section quant a elle, dévoilera

les analyses bivariées et la troisiéme section traitera des analyses multivariées.

Le cinquiéme chapitre présente une discussion d’ensemble portant sur la
recherche. Dans la premiére section nous effectuerons un retour sur nos
hypothéses de recherche a la lumiére des résultats des analyses présentées au
chapitre 4. Dans la deuxiéme section, nous traiterons des contributions de notre
travail de recherche dans le domaine des sciences sociales. Dans la troisiéme
section, nous soulignerons les limites de notre recherche. Et dans la quatriéme

section, nous discuterons des avenues a explorer pour les recherches futures.



Chapitre 1 :

Problématique du travail par quarts




Chapitre 1 : Problématique du travail par quarts

Ce premier chapitre se veut une recension et un exposé des écrits sur la
problématique du travail par quarts. La premiére section définira le travail par
quarts. La deuxiéme section exposera les études ayant établi un lien entre le
travail par quarts et lé santé des employés. Dans la troisiéme section, nous
présenterons I’explication biologique du lien entre travail par quarts et santé. La
quatrieme section comprend I’explication sociale de ce lien. La cinquiéme
section intégrera la variable conflit travail-famille qui servira a valider
I’explication sociale de la relation entre travail par quarts et santé mentale.
Enfin, la sixiéme section présentera une synthése de la problématique du travail

par quarts.

1.1- Travail par quarts

Le travail par quarts représente une forme d’organisation du travail
permettant aux entreprises de fonctionner 24 heures sur 24. Chacun des
employés se retrouve assigné a un quart bien précis et le systéme fait en sorte
que, les uns a la suite des autres, les travailleurs puissent se relayer assurant
ainsi la continuité des activités. L’interprétation faite par Jewell et Siegall (1990)
de ce concept de travail par quarts est assez explicite. Pour ces derniers, le
travail par quarts est « principalement un terme servant a désigner une
stratégie d’horaire de travail, ou les employés concernés exécutent les mémes
‘taches que leurs collégues de jour, mais dans un bloc de temps différent du leur

et couvrant les 24 heures » [P. 290, traduction libre].

Le travailleur par quarts se définirait donc comme étant un individu dont
I'horaire de travail ne correspond pas a I'horaire de travail standard de jour. La
définition de Totterdell (2005) nous indique ainsi que le travailleur par quarts est
normalement identifié comme quelqu’un qui commence ou termine son travail
en dehors de la plage horaire standard de jour. Le quart matinal, de soir, de nuit
ou encore le quart de travail rotatif et de week-end, représentent les principaux




blocs de temps dans lesquels opérent ces employés (Beers, 2000 ; Colligan et
Rosa, 1997).

Entre 2000 et 2001, au Canada, environ 30% des hommes et 26% des
femmes, dans la fourchette d'age de 18 a 54 ans ayant travaillé durant toute
I’année, le faisaient sur un horaire de travail par quarts (Shields, 2002). Aux
Etats-Unis, en 2000, 17% des employés a temps plein travaillaient par quarts
(Beers, 2000). Ces chiffres indiquent de fagon évidente que le travail par quarts,
jadis confiné dans des secteurs restreints tels que la santé et le secteur
manufacturiers, etc., s’est largement répandu. Mais, quelles raisons expliquent
I'émergence du travail par quarts? Premiérement, le travail par quarts a été
établi dans le but de minimiser les colits d'entreposage (Colligan et Rosa, 1997)
; un service assuré au-dela de I’horaire de travail de jour permet aux entreprises
de liquider davantage leurs produits et diminue logiquement les dépenses
reliées aux besoins de stockage. Ensuite, cet horaire permet de réduire les frais
d’exploitation en faisant tourner la machinerie a plein temps. Le travail par
quarts est alors une réponse aux pressions économiques, essentiellement
provoquées par les coiits élevés des machineries requérant souvent un usage
continu (Monk et Folkard, 1992). Enfin, I'amélioration constante de la
technologie, les processus de production continus et les exigences de plus en
plus élevées des consommateurs aménent plusieurs organisations a rester
opérationnelles 24 heures sur 24, offrant ainsi un service de meilleure qualité
(Colligan et Rosa, 1997). |

Mais qui travaille par quarts? Le profil type du travailleur par quarts se
définit a travers diverses caractéristiques telles que; I’dge, le niveau
d’éducation, la race et le sexe, etc. Il semblerait que les emplois de travail par
quarts soient davantage occupés par de jeunes individus, célibataires et sans
enfants (Rosa et Colligan, 1997). Ce sont les secteurs des services et de la
production qui emploient le plus grand nombre de travailleurs par quarts. Il
s’agit de secteurs offrant généralement leurs services 24 heures sur 24 en
recrutant dans un jeune bassin de main-d'ceuvre et donc souvent peu scolarisé.
En effet, environ un tiers des jeunes employés américains travaillent par quarts

(Beers, 2000); ce qui d’ailleurs leur permet de mieux s’ajuster a leurs



obligations scolaires. Le travail par quarts est ainsi, la forme d’organisation la
plus frequemment utilisée pour des emplois a faible revenu (Sloan Work and
Family Research Network, 2006). De plus, |la majorité de ces travailleurs sont de
race noire plutdt que blanche. Aux Etats-Unis, 20,9 % des travailleurs par quarts
sont de race de Noire, 16,1% sont de race blanche et 16% de race hispanique
(Beers, 2000). Concernant le sexe, les hommes sont plus enclins a occuper des
emplois par quarts, certainement a cause de la nature des emplois (Beers,
2000). Néanmoins, on retrouve les hommes plus souvent sur des quarts de nuit

et rotatif et les femmes sur les quarts de soir (Rosa et Colligan, 1997).

Travailler par quarts peut comporter son lot d’avantages. La traditionnelle
motivation des travailleurs par quarts réside dans les primes salariales qu’ils
regoivent en contrepartie d’un horaire de travail particulier (Welfare, 2006). En
plus des gains pécuniaires réalisés en ceuvrant sur ce type d’horaire, les
travailleurs par quarts peuvent jumeler un autre emploi. Une étude menée par
Presser (1995) nous confirme a cet égard qu’environ 11% des employés
travaillant a temps plein combinent le quart de travail de jour et le quart de
travail de soir, de nuit ou de week-end. Cependant, le travail par quarts n’est
pas avantageux sur toute la ligne puisqu’il nuit au bien-étre physique et mental
des employés. Il attaque la santé des employés (Akerstedt, 1990) et réduit leurs
interactions ou activités sociales (Kinnunen et Mauno, 1998; White et Keith,
1990).

Poursuivons dans la prochaine section avec quelques études qui ont vérifié

le lien entre le travail par quarts et la santé.

1.2- Travail par quarts et |la santé

Environ 30% des employés canadiens travaillent par quarts. Mais comme
mentionné plus haut, pour la plupart d’entre eux le travail par quarts n'est pas
un choix personnel, mais bien une caractéristique de I'emploi occupé (Shields,
2003). Travailler par quarts représente un danger pour la santé du travailleur

parce qu’il doit assumer ses responsabilités professionnelles selon un horaire



de travail non standard (Colligan et Rosa, 1990). Les prochaines sous-sections
traitent des répercussions majeures examinées a ce sujet. Nous y abordons de
maniére respective les troubles de sommeil, la santé mentale, les problémes
digestifs et cardiovasculaires que sont susceptibles d’endurer les travailleurs
par quarts ainsi que, les problémes d’accidents et de performance au travail et

ceux spécifiques aux femmes.
1.2.1- Fatigue et troubles de sommeil

L’horaire du travail par quarts déteint sur la forme physique des employés.
Les travailleurs par quarts se plaignent de grande fatigue et de troubles de
sommeil. Aux Etats-Unis, seulement en 1996, les problémes au travail causés
par la fatigue des employés (difficulté a rester éveillé) coutaient
approximativement 50 milliards (African Newsletter, 1996).

Il n’est plus a démontrer que le travail par quarts, surtout celui de nuit,
perturbe le cycle de repos de chaque travailleur. Plusieurs études en arrivent a
la conclusion que, malgré quelques différences observables entre les individus,
la perte de sommeil est la principale conséquence néfaste du travail par quarts
(Akerstedt, 1990). Les travailleurs par quarts ont un sommeil peu profond et
donc trés peu réparateur, particuliéerement ceux opérant sur le quart de nuit
(Akerstedt, 1984; 1990). C’est sur le quart matinal et de nuit que ces employés
vivent le plus de désagréments en lien avec le déficit de sommeil qu’ils
accumulent. De plus, les conditions de récupérations aprés leurs heures de
travail ne sont pas souvent propices au repos; entre la sonnerie du téléphone, le
courrier du facteur, la circulation bruyante aux alentours et les individus en
mouvement, arriver a avoir un sommeil ininterrompu et régénérateur n’est pas
chose facile (Mott, Mann, McLoughlin et Warwick, 1965).

Aussi, dans le but de minimiser les effets de la fatigue ressentie, les
travailleurs par quarts se rabattent parfois sur des boissons stimulantes et
prennent de fagon courante du café, du thé ou du chocolat. Les
bouleversements (dérégulation du rythme circadien et du cycle du sommeil)

associés au travail par quarts favorisent effectivement la dépendance de ces



!
travailleurs a la caféine pour les tenir éveillés et méme a des somniféres pour

les endormir (Silcox, 2006).
1.2.2- Santé mentale

Environ 5% de la population souffre chaque année d’un épisode de
dépression majeure et les femmes en sont deux fois plus atteintes que les
hommes (Sherbourne, Dwight-Johnson et Klap, 2001). Les travailleurs par
quarts ne souffrent donc pas seulement d’'un manque de repos, mais vivent
aussi d’autres complications d’ordre mental. En effet, ils peuvent souffrir de
perturbations du systéme nerveux qui se traduisent par un changement
d’humeur, de I'anxiété, des symptdomes dépressifs et de I'irritabilité (Akerstedt,
1984; Meer, Maasen et Verhaegaen, 1978). |

Aussi, la perturbation du rythme circadien et du cycle de sommeil affecte
énormément I’humeur des travailleurs par quarts (Boivin et a/,, 1997). Ce type
d’état émotif négatif favorise I’apparition de probiémes de santé mentale chez
les employés. Dans certains cas, des traitements cliniques sont nécessaires.
Dans d’autres cas, la détresse psychologique déclenchée par le travail par
quarts est tellement lourde a supporter que ces employés finissent par quitter

leur emploi (Costa, 1996).

Le travail par quarts favorise donc I’apparition de symptomes dépressifs qui
s’expliquent entre autres, par la fatigue, le déréglement du rylthme circadien et
la difficulté d’organiser les relations sociale et familiale primordiales pour le
bien-étre des employés (Taylor, Briner et Folkard, 1997). ‘L’épuisement qui
gagne ces travailleurs affecte leur santé mentale en les rendant plus irritables

et moins disponibles pour leurs proches.

Il est désormais clair que le travail par quarts est associé a une pauvre
santé mentale. Certains chercheurs définissent méme I'impact du travail par
quarts comme allant au-dela des employés; ceux parmi eux éyant des enfants
risquent de voir ces derniers éprouver quelques problémes sociaux et

émotionnels. Tel est le cas du chercheur Cummings (1994) dui affirme que le
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bien-étre des enfants dépend entiérement de la qualité des relations familiales,
qui sont souvent compliquées par un horaire de travail par quarts. De récentes
études démontrent effectivement que le bien-étre des enfants est conditidnné
par I’état de santé mentale de leurs parents. Des parents dépressifs déteignent
sur leurs enfants et ces derniers sont susceptibles d’avoir des problémes
d’ordre physique, @émotionnel, social et méme scolaire (Downey et Coyne, 1990 ;

Lovejoy, Graczyk, O’Hare et Neuman, 2000).

Par ailleurs, les demandes des roles professionnel et familial surviennent
souvent au méme moment surtout lorsque les employés travaillent par quarts.
S’occuper soi-méme de ses enfants et leur cuisiner le repas du soir, constitue
un défi pour un travailleur de soir ou nuit. L’incompatibilité des deux rdles
génére un conflit. Ce conflit apparait effectivement puisque les activités et
responsabilités importantes requiérent I’attention de ces travailleurs au méme
moment (Frone, Russell et Cooper, 1997). Et lorsque ce conflit persiste, les
employés sombrent dans des dépressions caractérisées par un épuisement
émotionnel, une dépersonnalisation, un faible sentiment d’accomplissement
personnel et une diminution du bien-étre psychologique (Perrewé, Hochwarter
et Kiewitz, 1999). De plus, la difficulté de nouer ou de maintenir des relations est
souvent mal vécue, ce qui affecte la santé mentale des travailleurs par quarts
(Silcox, 2006).

1.2.3- Troubles digestifs

Les travailleurs par quarts sont plus enclins a souffrir de problémes de
digestion que leurs colléegues de jour. Les troubles digestifs endurés par ces
employés sont provoqués par leurs mauvaises habitudes alimentaires. Sur le
quart de nuit par exemple, les employés ont un choix limité de repas; les
restaurants et les cafétérias qui opérent le jour sont souvent fermés et il ne
reste qu’a leur portée des distributrices de coupe-faim. Avec la fatigue
engendrée par un tel type d’emploi, s’organiser et préparer soi-méme ses repas

n’est pas toujours possible.
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Environ 20 a 75% des travailleurs par quarts assignés au quart de nuit, en
comparaison avec seulement 10 a 25% de ceux assignés au quart de jour se
plaignent de perte d’appétit, de constipation, de douleurs abdominales, de
brilures d’estomac et de flatulence, etc. (Costa, 1996). Dans de nombreux cas,

la situation se complique et des maladies chroniques se développent.

Une étude réalisée avec un échantillon de travailleurs japonais des secteurs
des services et manufacturier constate les mémes faits. Elle identifie les
travailleurs par quarts (soir, nuit) de ces secteurs, comme étant doublement
: plus a risque de développer des ulcéres duodénaux et d’estomac que les
employés actifs sur le quart de jour (Segawa et a/., 1987).

1.2.4- Maladies cardiovasculaires

La littérature actuelle établit un lien direct entre le travail par quarts et les
maladies cardiovasculaires. Il semblerait que les travailleurs par quarts
représentent le groupe de la population active considéré comme étant le plus
susceptible de développer de telles maladies. Une étude menée par Boggild et
Knuttson (1999) nous dévoile effectivement qu’ils sont a 40% plus a risque que
les travailleurs de jour de contracter des maladies cardiaques. De plus,
soulignons que les angines de poitrine et I’hypertension sont les maladies
cardiovasculaires les plus répandues chez ces travailleurs par quarts
(Harrington, 2001).

En fait, le stress engendré par le travail par quarts, les comportements
malsains tels que fumer, consommer des boissons alcoolisées ou a base de
caféine de fagon abusive et le manque d’exercice physique sont quelques
facteurs qui pourraient expliquer la présence de maladies cardiovasculaires

chez les travailleurs par quarts.

Quelques études indiquent que le travail par quarts favorise la prise
excessive de poids chez les employés. C’est le cas de I’étude de Niedhammer,
Lert et Marn (1996) qui conclut que les travailleurs par quarts sont plus enclins
que leurs collégues de jour a devenir obéses. Le travail par quarts va également



12

accroitre la présence d'autres facteurs de risque incluant un niveau de
cholestérol, de glucose et d’acide urique anormalement élevé (Kawachi et a/,
1995).

Les maladies cardiovasculaires sont alors engendrées par une multiplicité A
de facteurs qu’il s’agisse du mode de vie tel qu’explicité plus haut, ou méme de
données génétiques, du rythme circadien ou encore, du processus métabolique
de chacun des travailleurs (Allen, 2005). L’un des effets directs du travail par
quarts est la perturbation du processus de métabolisme de I’'organisme humain;
la métabolisation du sucre et de graisse est considérablement ralentie. En fait,
le travail par quarts favorise I'augmentation du taux de glucose et d’insuline
dans le sang aprés les repas. L’insuline qui est une hormone sécrétée par le
pancréas durant les repas a pour role premier de réguler et de disperser le taux
de gras et de sucre dans le sang (Allen, 2005). Toutefois, cette hormone aussi
influencée par notre environnement subit des baisses d’activité durant la nuit.
C’est a ce niveau qu’est le ceeur du probléme pour les travailleurs par quarts de
soir et de nuit puisque ces derniers ont a rester éveillés durant la nuit, et qu’ils
sont parfois portés a grignoter dans le but d’atténuer I'inconfort associé a leur
quart de travail. Notons surtout que, les aliments consommés sur de tels quarts
de travail sont rarement des aliments santé. Alors, ces repas pris en pleine nuit
sont difficilement traités par I'insuline dont I’activité & ces heures est au plus
bas. Le taux de gras et de glucose demeurent dans le sang et accroissent ainsi,

le risque de maladies cardiovasculaires pour ces employés de nuit (Allen, 2005).

Ainsi, le travail par quarts agit comme un agent « stresseur » auquel les
employés réagissent. Les signes résultants de cette interaction sont une
augmentation de la pression artérielle, du rythme cardiaque, du taux de
cholestérol et aussi une altération du métabolisme de glucose et de lipide
(Costa, 1996). '
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1.2.5- Accidents et performance

Le manque de sommeil occasionné par un horaire de travail par quarts est
a l'origine de plusieurs accidents sur les lieux de travail. Ces accidents sont
souvent des erreurs humaines provoquées par la somnolence et les siestes
improvisées en plein travail. A cet effet, I’horaire de travail et la fatigue ont été
justement répertoriés comme étant les principaux facteurs associés aux

accidents sur les lieux de travail (Price et Holley, 1990).

Par ailleurs, le fait que la surveillance sur les quarts de nuit soit
normalement réduite peut étre un autre facteur explicatif des accidents de
travail enregistrés. En effet, le personnel d’entretien disponible sur les lieux de
travail pour assurer le bon fonctionnement de I’équipement est parfois absent
(Folkard et Tucker, 2003) ; quelques problémes techniques peuvent alors
surgir. Quelques études ont effectivement démontré une baisse de sécurité sur
les quarts de nuit. C’est le cas d’une étude de Horwitz et McCall (2004) qui s’est
penchée sur les réclamations de compensation faites par des infirmiers d’un
centre hospitalier. Les auteurs en sont arrivés a la conclusion que les employés
du quart de soir et de nuit comptent plu\s d’accidents que leurs collégues de
jour. Le nombre d’accidents rapportés durant le jour s’éléve a a peu prés 176
incidents pour 10 000 employés. Tandis qu’environ 324 incidents sur un
échantillon de 10 000 employés de nuit sont comptabilisés. De plus, cette étude
révele également que ces accidents de nuit apparaissent comme les plus

séveres eus égard a la durée du congé maladie octroyé aux accidentés.

Paralléelement, la performance des travailleurs par quarts décroit au fur et a
mesure que leur déficit de sommeil s’alourdit. Les erreurs de travail se
multiplient et le rendement diminue. Des études effectuées dans les années
1950 et 1960 sur un échantillon de standardistes et d’employés ceuvrant dans le
domaine du textile ont confirmé la diminution progressive de la performance de
ces employés durant le quart de nuit. Celle-ci atteint son point critique aux

alentours de trois heures du matin (Allen, 2005).
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En fait, la performance au travail est fortement liée au rythme circadien et a
la température du corps humain. Nous savons que la température du corps est
régulée de sorte que, durant le jour, elle soit plus élevée que durant la nuit. Ce
qui signifie que notre organisme s’active en fonction des sighaux envoyés par
I'’environnement. La température corporelle baisse durant la nuit parce qu’'a
cette période le corps humain est programmé pour le repos. Travailler durant la
nuit, lorsque toutes les fonctions biologiques sont en veille influence
négativement le rendement fourni au travail (Tepas, Paley et Popkin, 1997).

1.2.6- Travail par quarts et santé des femmes

Le travail par quarts fait vivre aux femmes quelques dangers
supplémentaires. Ces derniéres peuvent constater un déréglement de leur
cycle menstruel. La durée de leurs menstrues et de leur cycle menstruel est
soumise a des anomalies ou des irrégularités. Les menstrues chez ces femmes
peuvent s’avérer également plus douloureuses (Uehata et Sasakawa, 1982). De
plus, une fois enceinte les risques d’avortement, de fausse couche ou
d’accouchement prématuré sont élevés. Et, lorsqu’elles ont des enfants a bas
age, le travail par quarts est particuliéerement pénible; surtout le quart de nuit
(Harrington, 2001).

S’)

Aussi; de nouvelles recherches ont déterminé de fagon convaincante que,
les femmes travaillant par quarts sont plus enclines a souffrir du cancer du sein
que les femmes travaillant de jour. Parmi celles-ci, une vaste étude entreprise
sur plus de 78 562 infirmiéres .occupant aux Etats-Unis un emploi par quarts
(soir, nuit) fournit des résultats alarmants. L’étude consistait 2 comparer des '
données provenant d’infirmiéres travaillant par quarts avec celles extraites
d’infirmiéres n’ayant jamais travaillé par quarts. Les infirmiéres ayant travaillé
de nuit de fagon rotative pendant 30 ans ou plus présentaient 36% plus de
risque d’avoir un cancer du sein que les autres infirmiéres (Schernhammer et
al., 2001). Une autre étude réalisée sur un échantillon de 7 035 femmes
danoises confirme également que le travail de nuit favorise le développement

du cancer du sein chez les femmes (Hansen, 2001).
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La seule explication plausible jusqu’a lors serait que I’exposition constante
de ces femmes a la lumiére réduirait la production de mélatonine par leur
organisme; la mélatonine dont I’effet protecteur contre le cancer du sein et de la
prostate a été maintes fois démontré (Allen, 2005). Par ailleurs, d’autres études
mentionnent qu’outre le cancer du'sein, le cancer du célon (bowel cancer)
semble étre relié au travail par quarts. Plus précisément, des analyses
effectuées sur des infirmiéres américaines désignent les infirmiéres assignées
au quart de nuit rotatif comme ayant 35% plus de risque de développer ce
cancer du célon (Schernhammer et a/., 2003). Mais encore plus réecemment, une
étude de Kubo et a/(2006) fait ressortir un risque similaire pour les hommes de
développer un cancer de la prostate par le méme processus de diminution de
mélatonine dans I’organisme, d( a la lumiére artificielle utilisée durant le quart

de nuit.

Maintenant que nous avons discuté de la relation entre le travail par quarts

et la santé, nous en verrons I’explication biologique dans la prochaine section.

1.3- Explication biologique de la relation entre le travail

par quarts et la santé

L'impact du travail par quarts sur la santé des employés a alimenté bien
des études dans le domaine des sciences sociales. Les chercheurs ont tenté de
définir et de comprendre ce phénomeéne. A partir de 1a, des schémas théoriques
ont pu étre élaborés dans le but de mieux saisir le processus a travers lequel
s'instrumentalise la relation entre le travail par quarts et la santé. Les
recherches ont proposé difféerents cheminements susceptibles d’expliquer le
lien entre le travail par quarts et la santé; dont la perturbation du rythme
circadien (Allen, 2005 ; Minors et Waterhouse, 1986 ; Scott et Kittaning, 2001 ;
Totterdell, 2005) et du cycle de sommeil (Akerstedt, 1984 ; Colligan et Rosa,
1990 ; Costa, 1996).
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1.3.1- Rythme circadien

Tout étre vivant posséde un rythme circadien d’environ 23 a 25 heures. Les
animaux, les plantes, I’étre humain et méme les bactéries, etc. sont régulés par
ce cycle (Allen, 2005). Le corps humain s’adapte a son environnement et exerce
toutes ses activités en fonction de celui-ci. Le comportement social de tout étre
humain, soit son temps de repas, réveil, heure de repos et autre est régulé par
son environnement. Il est d’un naturel et d’une logique pour tout le monde qu’a
partir d’'une certaine heure, I'on soit couché ou que le midi soit associé au
deuxiéme repas de la journée. Ces comportements sociaux doivent concorder
avec les fluctuations des fonctions biologiques de I'étre humain pour qu’un
équilibre soit atteint et maintenu (Simon, Weibel et Brandenberger, 2005). Par
exemple, la température de notre corps baisse durant la nuit jusqu’a environ
35,5 degrés pour remonter durant le jour jusqu’a un maximum de 37,3 degrés
(Minors et Waterhouse, 1986). Ces variations de température correspondent a
I’alternance du jour et de la nuit; idéalement, la nuit est associée a la période de
repos et la température diminue, le jour, le corps est en activité, et la

température remonte en fleche (Costa, 1996).

Le rythme circadien est alors influencé par cet environnement fluctuant,
mais il est surtout contrélé par I’horloge biologique endogéne installée dans le
cerveau au-dessus du chiasme optique (Carlson, 2001). La fonction principale
de cette horloge biologique est d’étre régulierement synchronisée a 24 heures
selon divers signaux environnementaux. L’information lumineuse (le jour, la
nuit), les prises de repas, I'activité physique et les contacts sociaux chez
I’homme favorisent cette adéquation. Aussi, les fonctions biologiques telles que
la température corporelle, les sécrétions hormonales et le pouls, etc.” sont
régulées par ce rythme circadien. Ainsi, la synchronisation temporelle de
diverses fonctions comportementales et physiologiques avec les rythmes de
’environnement permet une meilleure adéquation entre I'organisme et son
milieu (Simon et a/,, 2005).

Travailler par quarts (quart de soir ou de nuit, etc.) vient contredire le

rythme circadien des employés qui doivent dés lors s’activer alors que leur
P q
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organisme s’appréte a se relacher. En effet, les travailleurs par quarts se
préparent a remplir leurs fonctions professionnelles lorsque leur organisme se
prépare au repos et vont se reposer lorsque I’horloge biologique active leur
organisme pour la journée; résultat, un ‘déséquilibre se crée. Ceux-ci ne sont
immédiatement plus en phase, ni avec leur environnement, ni méme avec leurs
fonctions biologiques. Puisqu'ils remplissent leurs fonctions professionnelles
sur des quarts de travail autres que celui de jour, les travailleurs par quarts sont
victimes de perturbation et, par le fait méme, doivent composer avec un certain
inconfort le temps que leur horloge biologique tente de s’adapter a leur quart de
travail. Le changement qui accompagne le travail par quarts déséquilibre le

cycle de sommeil de ces travailleurs et modifie leurs humeurs (Carlson, 2001).

L’étude menée par Barton et a/(1993) a démontré que les travailleurs par
quarts ayant volontairement souscris au quart de nuit de fagon permanente,
souffrent moins de problémes relatifs a leur rythme circadien. On leur détecte
également moins de problemes de santé par rapport a leurs collegues
involontairement assignés au quart de nuit. Mais, I'organisme humain peut-il du
moins a long terme arriver a s'ajuster aux changements imposés par le travail
par quarts? L’horloge biologique de chacun de ces travailleurs par quarts doit
pouvoir s’harmoniser avec leurs activités inversées pour retrouver I’équilibre
perdu. S’adapter aux changements qu’implique le travail par quarts nécessite
de tenir un tel poste pendant un certain temps. Néanmoins, il s’avére que
I’ladaptation des travailleurs ne s’opére que trés rarement ou qu’elle reste
incompléte, surtout sur le quart' de travail rotatif (Knauth, Emde, Rutenfranz,
Kiesswetter et Smith, 1982).

Plusieurs études en arrivent a la conclusion que I’adaptation compléte aux
horaires du travail par quarts ne peut étre atteinte. Colligan et Rosa (1997) et
Monk et Folkard (1992), a travers leurs travaux, suggérent que ceux qui
travaillent de fagcon permanente sur les quarts de nuit ne parviennent jamais
pleinement a rééquilibrer leur systéme circadien. Durant les jours de repos qui
leur sont octroyés, ils ont tendance a fonctionner normalement; ils dorment la
nuit et passent leurs journées entourés de leurs amis et parents. Les résultats

d'une étude réalisée dans le secteur de la santé sur des infirmiéres affirment de
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la méme fagon que leur rythme circadien ne s'adapte pas entiérement aux
changements qu'impliquent le quart de nuit. De plus, la déficience chronique de
sommeil qu'occasionne ce quart de travail cause des troubles physiologiques,

un manque de vigilance et une fatigue constante (Knauth, 1993).
1.3.2- Cycle du sommeil

Les troubles de sommeils sont trés fréquents chez les travailleurs par
quarts. Les individus qui travaillent par quarts, particulierement ceux sur le
quart de nuit font régulierement des erreurs ou subissent des accidents
professionnels dus au manque de sommeil. Plus de 95% des travailleurs par
quarts qui occupent le quart de nuit de fagon permanente se plaignent de
troubles de sommeil comparativement a seulement 10 a 40% de leurs collégues
de jour (Knauth, 1983 cité dans Allen, 2005). Il faut, d'aprés des données
scientifiques, environ 7,5 a 8,5 heures de sommeil par jour pour étre en
harmonie avec son organisme (Workplace Health and Safety, 2004). Réduire
continuellement son temps de repos, peut conduire a un manque chronique de

sommeil.

Les études établissent une relation positive entre le travail par quarts et les
perturbations du cycle de sommeil des employés (Colligan et Rosa, 1997;
Costa, 1996 ; Desjardins, 2004; Scott et Kittaning, 2001). Les perturbations du
cycle de sommeil du travailleur par quarts sont attribuables a leur rythme
circadien désynchronisé, a I'impossibilité de se créer un environnement propice
au repos durant la journée (lumiére du jour, bruits divers, etc.) et a leurs

différentes responsabilités familiales (Allen, 2005).

Ainsi, le travail par quarts engendre a la longue des troubles de sommeils.
Le fait de rester exposé durant toute la nuit a une lumiére artificielle déstabilise
I’'organisme biologique; I’état de vigilance mentale, la sensibilité a la douleur et
la sécrétion d’hormones sont ralentis ou affaiblis (Allen, 2005). La sécrétion de
mélatonine par exemple, qui est aussi une hormone associée au cycle du
sommeil est, comme nous I’avons vu, fortement influencée par la lumiére. Mais,

v que travailler sur des quarts de nuit plonge inéluctablement I’individu dans la
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luminosité de sa salle de travail, la production de mélatonine reliée a I'obscurité
de la nuit est alors supprimée, par le fait méme de I’exposition a la lumiére. La
suppression de sécrétion de mélatonine déséquilibre le cycle du sommeil des
travailleurs par quarts puisque I'information envoyée au cerveau par celle-ci

signale un prolongement inhabituel du jour (lumiére).

Une enquéte menée aux Etats-Unis et en Europe a rapporté que les
employés affectés a des quarts de nuit ont approximativement 5 a 7 heures de
sommeil par semaine de moins que leurs colléegues réguliers (Slon et Rao,
1997). Ces déficiences en sommeil, rappelons-nous, ont déja été a I'origine de
grandes catastrophes avec comme exemples dramatiques ceux de Tchernobyl,
de Three Miles Islande et d’Exxon Valdez, qui ont été le fruit, d’erreurs humaines
commises au petit matin par des employés actifs depuis déja de longues heures
(Harrington, 2001).

Voyons maintenant, dans la prochaine section, I’explication sociale de la

relation entre le travail par quarts et la santé.

1.4- Explication sociale de la relation entre le travail

par quarts et la santé

Les employés engagés sur des quarts de travail de soir, de nuit ou de week-
end, etc. éprouvent de la difficulté a s’arrimer aux activités sociales qui sont
souvent organisées en fonction de I’horaire de travail de jour. Les deux
prochaines sections traitent de I’explication sociale de la relation entre le travail
par quarts et la santé, en abordant les problémes rencontrés par les employés

dans leur vie sociale et leur vie familiale.
1.4.1- Vie sociale

Travailler par quarts détériore la vie sociale du travailleur. Travailler sur
des quarts de soir, de nuit et de week-end peut compliquer le maintien de

certains rituels, routines et activités sociales tel que regarder un match de
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hockey entre amis autour d’une biére. De fagon générale, le travail par quarts
réduit la fréquence et la qualité des contacts entre le travailleur par quarts, sa
famille et ses amis (Colligan et Rosa, 1990 ; Finn, 1981 ; Mott et a/, 1965;
Strazdins, Clemerits, Korda, Broom et D’Souza, 2006).

Mott et a/(1965) font le constat que les travailleurs par quarts ont un cercle
d’amis restreint qu’ils ont de la difficulté a conserver avec des contacts
réguliers. Non pas que ces derniers soient aussi asociaux que leurs heures de
travail, mais qu’ils ont tout simplement moins de temps a offrir. Travailler sur
des quarts de nuit de fagon permanente a un impact négatif sur la vie sociale
(Colligan et Rosa, 1997). En fait, le cercle d’amis des employés de soir, de nuit
ou de week-end ne s’agrandit pas; ils conservent leurs amis, mais sont
incapables de créer et de suivre de fagon satisfaisante de nouvelles relations

amicales (Finn, 1981).

Par ailleurs, bien qu’ils conservent les amis qu’ils se sont faits avant de
travailler par quarts, ces employés ne sont pas a I’abri de quelques tensions. En
effet, leurs amis peuvent finir par les exclure progressivement de quelques
activités puisqu’ils deviennent que trés rarement disponibles. Leurs absences
répétées peuvent provoquer quelques frustrations chez leurs amis; résultats, ils
sont parfois mis a I’écart (Mott et a/, 1965). Les employés de jour ont plus de
latitude que leurs collégues sur des quarts de travail en ce qui a trait a leurs
relations amicales. Les travailleurs qui sont engagés sur des quarts de travail
ou doivent travailler durant de longues heures vivent de plus grandes
perturbations dans leurs activités familiales et sociales puisque celles-ci sont
fonction de I’horaire de travail de jour (Harrington, 2001). Les rencontres
sociales sont organisées en fonction de I’horaire de travail standard. Les
soirées et les week-ends sont donc les moments privilégiés pour ce type
d’activités, ce qui ne convient pas aux travailleurs par quarts de soir, de nuit et

de week-end.

Le déficit de sommeil accumulé par les travailleurs par quarts les rend
moins opérationnels le jour; ils sont plus susceptibles de s’endormir pour tenter

de retrouver leur forme physique lorsqu’ils ne sont pas a leur poste que de
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participer a certaines activités. Les événements spéciaux organisés durant le
week-end, moment auquel I’on suppose qu’un employé est disponible, tels que
les mariages, les communions ou d’autres types d’invitations sont souvent
marqués par |'absence des travailleurs par quarts. Aucune activité sociale ne

peut étre planifiée d’avance, surtout lorsque I’horaire de travail est variable.

De plus, le degré d’implication de I'employé dans des organisations
diverses, associations ou ordres, tel qu’étre militant actif d’un parti politique,
étre membre d’un ciub de sport refléte un autre aspect de leur vie sociale (Mott
et a/, 1965). Les réunions et les rencontres préparées pour ce type d’activités
suivent aussi le \fonctionnement standard de nos sociétés qui s’arriment sur
I’horaire de travail de jour. Ces activités sont expressément planifiées en
dehors de I’horaire de travail diurne. Les travailleurs par quarts sont encore une
fois souvent absents de plusieurs de ces activités si les heures fixées pour ces

rencontres correspondent a leur horaire de travail.

Cependant, vu sous un tout autre angle le travail par quarts peut
socialement étre avantageux pour certains individus. En effet, le travail par
quarts facilite |’organi§ation d’activités solitaires, c’est un aspect positif pour
les individus effacés et timides qui détestent les interactions sociales
(Harrington, 2001). Durant le jour, tandis que leurs proches sont principalement
concentrés sur leurs activités professionnelles, ils peuvent vaquer a leurs
occupations et savourer pleinement le plaisir d’étre seul. Le plus souvent ces

individus ont une personnalité de type introvertie.

1.4.2- Vie familiale

Dans une famille, le dimanche est parfois réservé a des activités religieuses.
Lorsqu’un membre de |la famille doit travailler durant tout le week-end, il ne peut
alors partager ce moment privilégié en famille, tel que beaucoup d’autres
d’ailleurs. Travailler de soir ou de nuit, lorsqu’une soirée cinéma est prévue
peut étre embétant a la fois pour le travailleur et pour sa famille qui doit

coopérer en s’accommodant a son absence. Ces exemples illustrent que
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travailler par quarts empéche souvent I’employé de jouir de plusieurs moments
a partager en famille. D’ailleurs, une enquéte menée par Staines et Pleck (1983)
rapporte que le travail par quarts est relié a la difficulté d’organiser des
activités familiales. De plus, I’étude indique que I’horaire de travail variable et
de week-end est lié a un conflit travail-famille plus intense et a des ajustements

familiaux fréquents.

Les perturbations occasionnées par I’horaire du travail par quarts font en
sorte que les employés aient du mal a rencontrer leurs responsabilités
familiales. Ceux parmi eux qui ont des enfants éprouvent plus de difficultés
relationnelles avec ces derniers que les employés de jour (White et Keith, 1990).
Aussi, les individus occupants ce type d’emploi sollicitent de fagon plus
fréquente du soutien dans leur famille que celles ayant un emploi de jour. lls
assument plus difficilement leurs responsabilités familiales, telles quela
préparation des repas, le lavage des vétements et les soins des enfants (Finn,
1981). D’ailleurs, Matthews, Conger et Wickrama (1996), rapportent que les
employées travaillant par quarts se disent insatisfaites du temps disponible a
passer avec leurs enfants et reconnaissent étre moins disposées que les
employées de jour a s’en occuper. Dans ces cas, le conjoint est alors plus ou
moins contraint de jouer un role plus prépondérant, en assumant davantage de

responsabilités familiales.

Aux Etats-Unis, dans les couples a deux carriéres ayant des enfants, les
conjoints ont souvent des horaires de travail distincts. lIs n’exercent donc pas
toujours leurs fonctions professionnelles au méme moment; I'un des conjoints
travaille alors par quarts et I’autre selon un horaire standard (Presser et Cain,
1983). En effet; sur un quart des couples a deux carriéres au moins un des
époux travaille par quarts. Lorsqu’ils ont des enfants au moins un des époux sur
trois travaille par quarts (Presser, 1995). La participation de chacun des deux
parents aux taches familiales dans ce cas est théoriquement nécessaire.
Quelques recherches se sont intéressées a I'impact du travail par quarts sur la
responsabilité parentale. Les résultats indiquent que, dans des couples ou la
conjointe travaille par quarts, le conjoint est plus enclin a s’occuper des enfants
(Casper, 1997).
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De plus, le travail par quarts altére la qualité des relations familiales.
Lorsqu’un travailleur par quarts vit en couple, le rythme que lui impose celui-ci
exige quelques changements dans sa vie et celle de ses proches. Dans des
couples ou l'un des conjoints travaille par quarts, une certaine tension est
susceptible de se créer a la longue. En effet, les activités quotidiennes du
travailleur par quarts sont obligatoirement décalées du fait de son horaire de
travail particulier. Lorsqu’un homme travaille par quarts, son temps de repas et
de repos est bien souvent différent de celui de ses enfants et de sa compagne.
Sur Ié quart de nuit, I’employé est actif lorsque sa famille est couchée et durant
le jour il tente tant bien que mal de se reposer. Mais souvent, non seulement en
plus d’étre déréglé, le travailleur par quarts fait souvent vivre son épouse au
méme rythme que lui. Celle-ci peut se résigner a attendre son conjoint lorsqu’il
travaille sur le quart de soir afin de I’accompagner durant son repas, elle dort

alors tard et accumule aussi un déficit en sommeil (Finn, 1981).

Mais encore, devoir composer avec un conjoint qui travaille par quarts
réduit considérablement les moments d’intimités passés ensemble. Des
problémes sexuels peuvent se poser ; dormir fréquemment en I’absence de son
(sa) conjoint(e) engendre des frustrations de toute sorte. En fait, I’activite
sexuelle est I’'un des principaux aspects de la vie maritale qui se trouve perturbé
avec un horaire de travail -par quarts. De plus, la présence d’un male dans un
foyer surtout a des heures tardives peut étre rassurante pour toutes femmes.
Un homme qui s’absente toute la nuit annihile le sentiment protecteur que sa
présence procure a son épouse et a ses enfants (Finn, 1981). Ces hommes
travaillant sur des quarts de soir ou de nuit ont donc du mal a jouer leur réle de

protecteur et de partenaire sexuel (Mott et a/., 1965).

Puis, quelques recherches indiquent qu’un travavilleur par quarts vit
davantage de relations conflictuelles avec sa famille que son collégue de jour.
En effet, les travailleurs par quarts et leur partenaire tirent moins de satisfaction
de leur union, les désagréments sont plus répétitifs et virulents et des
problémes d’ordre sexuels surgissent également (Colligan et Rosa, 1990; Costa,
1996; White et Keith, 1990). La recherche de Colligan et Rosa (1990) précise

aussi que les travailleurs de jour sont largement plus satisfaits de leur horaire
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de travail et de leur mariage que les travailleurs par quarts.

Ensuite, d’autres recherches soulignent un effet encore plus nocif de
I’horaire du travail par quarts; les couples dans lesquels au moins I’'un des deux
travaille par quarts finissent bien trop souvent par se séparer. Un haut taux de
divorce est observé chez les couples dont I’'un des conjoints travaille par quarts
(White et Keith, 1990). Une étude de Presser (2000), effectuée a partir de
I’enquéte nationale sur la famille et les taches domestiques, confirme cette
tendance. En effet, il semblerait que, le travail de nuit multiplie le risque de
divorce par un facteur de six pour des hommes et de trois pour des femmes
ayant des enfants, et mariés depuis moins de cinq ans comparativemeni a ceux
travaillant le jour. Le travail par quarts limite les interactions sociales du
travailleur avec sa famille. Lorsque ces interactions sociales qui rapprochent
les époux deviennent volatiles, le sentiment de satisfaction tiré du mariage

s’effrite.

' Toutefois, I'option du divorce dans les couples a deux carriéres peut étre
motivée par I"absence répétée de la conjointe et son incapacité d’assumer ses
taches domestiques (Greenstein, 1995). Dans un couple, lorsque la conjointe
travaille par quarts, le temps qu’elle consacre a son role familial est subitement
écourté. Des tensions peuvent alors survenir dans la mesure ou le conjoint est
sollicité pour des taches incombant habituellement a sa conjointe. Dans le pire
des cas, la procédure de divorce s’amorce. En analysant des interviews
téléephoniques réalisées auprés de couples mariés dont I'un des conjoints
travaillait par quarts en 1980 et en 1983, les chercheurs White et Keith (1990) se
sont apergus que le travail par quarts a augmenté la probabilité de divorce de 7

a 11% au courant de ces trois années.

Nous allons continuer dans la prochaine section a traiter d’'une explication
sociale de la relation entre le travail par quarts et la santé, mais en y intégrant

une nouvelle variable : le conflit travail-famille.
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1.5- Vérification d’une explication sociale par

Pintégration du conflit travail-famille

L’explication sociale de la relation entre travail par quarts et santé met en
évidence plusieurs difficultés associées a la conciliation travail-famille. Le
conflit travail-famille auquel s’expose le travailleur par quarts exprime une
réalité sociale. D’ailleurs, selon l’institut national de la santé et la sécurité
professionnelle aux Etats-Unis, le conflit travail-famille est identifié parmi les dix
plus importants agents «stresseurs» en milieu de travail (Kelloway, Gottlieb et
Barham, 1999).

Et si ’influence du travail par quarts sur la santé s’expliquait en partie par
son influence sur le conflit travail-famille? De confirmer le conflit travail-famille
en tant que variable médiatrice dans la relation entre travail par quarts et santé
serait aussi de confirmer I’explication sociale qui est trés présente dans la

littérature, mais qui souffre de I’absence d’appuis empiriques.

Cette section va définir le concept du conflit travail-famille tout en
etablissant la pertinence de I’explication sociale de la relation entre travail par

quarts et santé mentale.
1.5.1- Conflit travail-famille

La définition classique de Greenhaus et Beutell (1985, p. 77) reprise par la
plupart des chercheurs assimile le conflit travail-famille a « un conflit de roles
ou les exigences de I'emploi et les exigences familiales sont, jusqu'a un certain
point, incompatibles, faisant en sorte que l'implication dans un des roles rende
difficile I'implication dans I'autre » [Traduction libre]. En d’autres termes, plus
un individu alloue du temps a ses responsabilités par rapport a un réle moinsil a
de temps pour répondre correctement aux demandes de I’autre réle. Le conflit
de roles apparait lorsque deux ou plusieurs roles requiérent I’attention d’un
individu au méme moment et que celui-ci y accorde une grande importance;

s’attaquer aux pressions provenant d’'un de ces roles rend difficile
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I’assouvissement des besoins reliés aux autres roles ce qui engendre un conflit

travail-famille.

Assurément, I'énergie et le temps étant des ressources limitées, plus un
individu s'investit dans son travail en y passant plus de temps, plus le niveau de
conflit travail-famille qu'il vit s'accroit (Bruck, Allen et Spector, 2002). Le
postulat de rareté stipule effectivement que tout individu posséde une quantité
d’énergie fixe, et que leur implication dans plusieurs roles tend a les épuiser et

provoque inévitablement du stress et un conflit inter-réle (Marks, 1977). .

Les écrits sur le conflit travail-famille en présentent différentes mesures. Le
concept est en effet traité et mesuré différemment d’un chercheur a 'autre. Il
peut étre mesuré selon les trois formes de conflit travail-famille développées
par Greenhaus et Beutell (1985) ou encore de fagon unidirectionnelle,

bidirectionnelle ou multidimensionnelle.

Greenhaus et Beutell (1985) ont défini trois formes au conflit travail-famille.
La forme de conflit basée sur le temps (time-based conflic) indique que le
temps accordé a un role rende difficile ou méme pourrait empécher de s’investir
ailleurs. Des heures supplémentaires pourraient empécﬁer un parent d’assister
a un spectacle dont son enfant détient le role principal. Le conflit basé sur les
tensions rattachées aux roles (strain-based conflicf) apparait lorsque les
pressions subies dans un role empéchent de satisfaire les exigences d’un autre
role. Le stress engendré par des négociations dans le milieu professionnel
pourrait attiser Pirritabilité d’un individu face a ses responsabilités familiales en
minant par exemple les interactions avec son entourage. Le conflit basé sur les
comportements (behavior-based conflic) se manifeste par une incompatibilité
des comportements requis pour deux ou plusieurs roles. La culture
organisationnelle d’une entreprise privilégiant une gestion autoritaire pourrait

entrer en conflit avec le role parental nécessitant une souplesse relative.

Parmi les auteurs qui reprennent I'une ou l'autre des formes de conflit
travail-famille de Greenhaus et Beutell (1985), nous pouvons citer Kinnunen et

Mauno (1998) qui évaluent le conflit travail-famille et famille-travail sous I’angle
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d’un conflit basé sur le temps en s’inspirant de la mesure de Frone, Russell et
Cooper (1992) et de celle de Brett et Yogev (1985). Noor (2004) pour sa part,
mesure le conflit travail-famille a travers vingt-deux énoncés développés par
Kelloway et a/(1999). Les formes de conflit basées sur les tensions rattachées

aux roles et sur le temps y sont distinctement mesurées.

Les chercheurs qui mes‘urent le conflit travail-famille de facon
unidirectionnelle considérent uniquement [Iinfluence de la sphére
professionnelle sur la sphére familiale. Les exigences du monde professionnel
vont rendre difficile la réalisation de celles relevant de la sphére familiale. Par
exemple, travailler durant le week-end pour un parent va réduire le temps passé
avec sa famille et le perturber dans son rdle parental ou marital. Les chercheurs
Aryee et Luk (1996) ont privilégié la mesure unidirecti~onnelle en utilisant quatre
énoncés inspirés des travaux de Kopelman, Greenhaus et Connolly (1983) pour
mesurer le conflit travail-famille. L’un de ces énoncés peut se lire comme suit :
« Mon travail m’empéche d’étre I’époux ou le parent que je souhaiterais étre »
[Traduction libre]. La mesure unidirectionnelle du conflit travail-famille ne se
centre donc exclusivement que sur I'impact de la sphére professionnelle sur la

sphére familiale.

D’autres chercheurs considérent plutot la relation travail-famille comme
étant bidirectionnelle. lls distinguent alors deux types de conflits; un conflit
travail-famille ou les responsabilités professionnelles interféerent avec les
exigences familiales (par exemple, travailler durant de longues heures
empécherait la réalisation de certaines taches familiales) et un confiit famille-
travai/ ou les responsabilités familiales interférent avec les exigences
professionnelles (par exemple, un enfant souffrant empécherait un parent de se
rendre au travail). Dans la mesure bidirectionnelle du conflit, I'on considére que
la sphére familiale a elle aussi une influence sur la sphére professionnelle.
Notons que les déterminants et les conséquences de ces deux types de conflits
sont distincts (Frone, Yardley et Markel, 1997).

Plusieurs chercheurs, dont Voydanoff (1988), établissent clairement une

distinction entre la mesure dans laquelle le travail interfére avec la vie familiale
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et celle dans laquelle la vie familiale interféere avec le travail. Cette derniére
mesure la bidirectionnalité du conflit travail-famille a travers cet énoncé; « Dans
quelle mesure vos vies professionnelle et familiale s’interférent-elles
mutuellement? » [Traduction libre]. Frone et a/(1997) quant a eux, utilisent dans
leur recherche douze énoncés évaluant le conflit travail-famille a raison de six
énoncés pour chacun des deux conflits. Ces énoncés ont été développés en
combinant deux énoncés extraits de la recherche de Frone et a/(1992) et quatre
issus de celle de Gutek, Searle et Kepla (1991). La notion de réciprocité est

alors le point saillant d’une mesure bidirectionnelle du conflit travail-famille.

Une autre mesure du conflit travail-famille consiste a I’évaluer sous un
angle multidirectionnel. La mesure muitidirectionnelle du conflit travail-famille
consiste a étudier difféerentes facettes du conflit travail-famille de fagon plus
spécifique. Il s’agit de se focaliser sur [linterférence de la sphére
professionnelle avec un aspect particulier de la sphére familiale. Aryee (1992)
est I’'un des chercheurs ayant étudié le conflit travail-famille en le mesurant de
fagon multidirectionnelle. Il utilise dans son étude trois des quatre mesures de
I’épuisement professionnel développées par Small et Riley (1990) pour mesurer
le conflit travail-famille. L’étude consiste a mesurer I'impact de la sphére
professionnelle sur trois responsabilités de la sphére familiale dont; la
responsabilité parentale, maritale et domestique. En d’autres termes, trois
types de conflits y sont spécifiquement étudiés soit; le conflit travail-parent, le
conflit travail-conjoint et celui travail-taches domestiques. Lee Siew Kim et
Seow Ling (2001) congoivent aussi de la méme fagon le caractére
multidirectionnel de la relation travail-famille. La variable du conflit travail-
famille de leur modéle conceptuel y est sectionnée en trois dimensions soit : le
conflit travail-conjoint, travail-parent et travail-taches domestiques. La mesure
multidirectionnelle mesure donc d’autres types de conflits qui ressortent

I'influence du travail sur plusieurs aspects de la vie personnelle d’un individu.

Les modéles conceptuels du conflit travail-famille élaborés dans les écrits
scientifiques illustrent plusieurs déterminants et conséquences du conflit. Pour
les besoins de ce mémoire, nous nous focaliserons sur un seul des

déterminants et une seule des conséquences du conflit travail-famille répertorié
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soit respectivement; I’horaire de travail par quarts et la santé mentale. Les
prochains sous-points précisent la relation du conflit travail-famille avec

chacune de ces variables.
1.5.2- Travail par quarts et conflit travail-famille

Les sources du conflit travail-famille, aussi nombreuses soient-elles, ont été
classifiées en deux grandes catégories. Ces deux grandes catégories sont: les
« stresseurs et ressources » professionnels (horaires de travail, nombre
d’heures travaillé, la charge de travail, conflit de réles, soutien du superviseur,
etc.) et non professionnels (nombre d’enfants, relation maritale difficile, soutien
du conjoint, etc.). Ces deux catégories regroupent les principaux déterminants
du conflit travail-famille (Frone et a/, 1997). Un seul de ces nombreux
déterminants du conflit travail-famille nous intéresse dans la présente étude, il

s’agit du travail par quarts.

Le travail par quarts est une source de conflit travail-famille. Il est associé
dans la littérature a des difficultés a gérer des problémes d’ordre familiaux
(Kinnunen et Mauno, 1998). Quelques études, dont celle de Staines et Pleck
(1983), ont d’ailleurs établi un lien entre le travail par quarts et le conflit travail-
famille. Le travail par quarts d’aprés ces études aurait un impact négatif sur la
qualité de vie familiale des employés. Ces derniers doivent assumer les
obligations parentale, maritale et domestique, etc., mais en s’organisant en -
fonction de leur horaire de travail non standard. lls parviennent donc
difficilement a s’acquitter de fagon satisfaisante des obligations de chacun de

leurs roles.

Dans I’étude de Greenhaus et Beutell (1985), le travail par quarts y est
présenté comme une pression issue de la sphére professionnelle provoquant
une incompatibilité de roles basée sur le temps. Un horaire de travail non
standard suppose d’exercer ses fonctions professionnelles en dehors de
I’horaire de jour du 8 heures a 5 heures. Mais, avec un tel horaire de travail,
certaines responsabilités familiales telles que le soutien aux devoirs des enfants

ou la préparation du diner peuvent étre difficilement assumées par un
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travailleur par quarts (quart de soir, de week-end) du fait de sa plage horaire

particuliére.

Le travail par quarts engendre un conflit travail-famille parce que les
employés manquent de temps et d’énergie pour assumer adéquatement leur
role familial. Premiérement, les obligations familiale et professionnelle du
travailleur par quarts vont se présenter souvent au méme moment, I'individu n’a
alors pas la disponibilité pour répondre a toutes les demandes. Deuxiémement,
I’effort requis et fourni dans I’exercice d’un role fait que I'individu n’a plus
suffisamment d’énergie pour s’attaquer aux pressions d’un autre rdle. Par
conséquent, lorsque les demandes dans un role sont excessives, les ressources
(temps et énergie) disponibles peuvent toutes y étre dépensées au détriment de
I’autre role (Fu et Shaffer, 2001).

La théorie de conservation des ressources (COR) stipule a cet effet que, le
temps et I’énergie qui sont des ressources limitées sont graduellement épuisés
par les individus dans leur effort de concilier les sphéres professionnelle et
familiale. Dépenser du temps ou de I’énergie dans I'un des rdles fait qu’il n’en
reste que trés peu pour ’autre role (Grandey et Cropanzano, 1999). Au fur et a
mesure que le temps et I’énergie qu'un individu a en réserve diminue,
rencontrer ses obligations dans chacun de ses roles devient difficile jusqu’a ce
qu’il n’y ait plus du tout de ressources et que cela devienne impossible. Le
conflit travail-famille n’est autre qu’une réponse a une situation alarmante ot un
employé a épuisé toutes ses ressources (Jansen, Kant, Kristensen et Nijhuis,

2003) dans un rdle et ne peut plus adéquatement assumer un autre role.

Les activités sociales et familiales sont communément organisées en
fonction de I’horaire de travail standard de jour. Le travailleur par quarts doit
s’en accommoder pour tenter de minimiser les effets néfastes de son horaire de
travail sur sa vie familiale et sociale. Toutefois, il s’avére qu’un conflit d’horaire
est quasi inévitable dans la mesure ou I’horaire de travail sur le quart de soir ou
de week-end, par exemple, peut correspondre a celui réservé a une activité non
professionnelle. Totterdell, Spelten, Smith, Barton et Folkard (1995) ont a cet

effet trouvé que les horaires conflictuels découlant précisément d’un horaire de
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travail par quarts sont une source majeure du conflit travail-famille. Devoir
|

travailler durant le week-end alors qu’une cérémonie de mariage est prévue est

un exemple de situation conflictuelle créée par un horaire de travail non

standard.

Les heures de travail sur le quart de soir ou de nuit sont les heures
auxquelles les rythmes biologiques de l'individu se metterlit en veille et le
préparent a sa phasé de repos (Minors et Waterhouse, 198'6). Le travail par
quarts est physiquement exigeant dans la mesure ou il demande aux employés
de rester actifs et donc a lutter contre leur horloge biologique.qui les invite a se
reposer (Desjardins, 2004). L’effort physique ou intellectuel fourni au travail
épuise les employés a la fin de leur quart, ce qui fait qu’ils ne peuvent presque
plus s’acquitter correctement de leurs obligations familiales parce qu’ils
manquent d’énergie ou qu’ils sont trop fatigués d’ou l’appa’rition d’un conflit
travail-famille (Katz et Piotrkowski, 1983).

1.5.3- Conflit travail-famille et santé mentale

Les employés aux prises avec un conflit travail-famille en subissent les
conséquences négatives aussi bien dans leur vie professionnelle que
personnelle (St-Onge, Renaud, Guérin et Caussignac, 2002). Dans le milieu
professionnel le conflit travail-famille peut provoquer par exemple, une baisse
du rendement, une érosion de I’engagement envers I'organisation ou il peut
également susciter chez I’employé un désir de quitter son travail, etc. (Aryee,
1992 ; Deschamps, 1996 ; Frone et al/,, 1997). Les effets du conflit travail-famille
sur la vie personnelle de I’employé vont par exemple étre la faible satisfaction
qu’il tire de sa vie de couple, les problémes d’alcoolisme ou de santé physique
et mentale auxquels il peut étre confronté, etc. (Aryee, 1992 ; Kinnunen et
Mauno, 1998 ; Frohe, Russell et Cooper, 1997). Un seul de ces effets néfastes
nous intéresse; il s’agit des effets du conflit travail-famille sur, la santé mentale

des employés. ,
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Quelques eétudes ont établi que le conflit travail-famille engendre des
problémes de santé mentale chez les employés (Jansen et a/, 2003 ; Marks,
1977 ; Voydanoff et Donnelly, 1999). Nous savons que le temps consacré a
remplir Ies‘ responsabilités d’un roéle (professionnel) rend [l'individu peu
disponible pour un autre role (familial) (Greenhaus et Beutell, 1985). En fait,
I’effort physique, émotionnel et mental indispensable pour un role peut épuiser
I’ensemble des ressources dont dispose I’'individu (Leiter et Durup, 1996) et les
demandes de 'autre réle restent donc insatisfaites. Quand le réle professionnel
est privilégié au détriment du role familial, les responsabilités familiales telles
que les taches domestiques et les soins des enfants ne sont plus adéquatement
remplies. Par conséquent, la difficulté pour un individu de faire face a ses
multiples responsabilités accroit son niveau de détresse psychologique
(Voydanoff et Donnelly, 1999).

Soit, les pressions trop importantes du rodle professionnel affectent la
performance des individus dans leur rdle familial (conflit travail-familie) soit, les
pressions trop importantes du role familial affectent leur performance dans leur
role professionnel (Leiter et Durup, 1996). Ces pressions par lesquelles ils sont
assaillis déclenchent en eux une grande détresse. En effet, le conflit travail-
famille conduit les employés a percevoir les demandes de leur role parental
comme étant trop exigeantes ce qui augmente leur niveau de détresse familiale.
Inversement, le conflit famille-travail conduit les employés a percevoir les
demandes de leur role professionnel comme étant trop exigeantes accroissant
ainsi leur niveau de détresse professionnelle (Frone et a/.,, 1997). Les fortes
pressions émanant d’un réle conduisent les employés a fournir davantage
d’efforts dans le but de satisfaire les demandes de ce réle, mais ces efforts
supplémentaires sont malheureusement susceptibles de provoquer une

détresse émotionnelle chez ces employés (Frone et a/,, 1997).

Les employés qui subissent de fortes pressions de leurs roles n’ont pas
souvent suffisamment de temps pour répondre a toutes les demandes,
certaines d’entre elles ne sont donc pas rencontrées. Face a leur incapacité
d’assumer toutes leurs responsabilités, ces employés plongent dans un mal-

étre (Grandey et Cropanzano, 1999) parce qu’ils restent psychologiquement
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préoccupés par les demandes non satisfaites ou inachevées. L’étude de Keith
et Schafer (1980) conclut que les employés particulierement les femmes a court
de temps pour assumer leurs taches domestiques en les confiant a une tierce
personne (conjoint) restent tout de méme inquiétes qu’elles ne soient pas
convenablement effectuées. Dépassés par la situation, des sentiments négatifs
tels que la frustration, la colére et la culpabilité peuvent alors envahir les

employés (Matthews et a/, 1996).

L’horaire de travail non standard, I’ambigiité des taches, la surcharge de
travail ou le manque d’autonomie, etc. sont tous des exemples de
caractéristiques d’un milieu professionnel stressant. Lorsqu’un individu ne se
sent pas a la hauteur dans son travail, qu’il ne regoit aucun soutien de ses
collégues ou superviseur, qu’il n’a pas de réel pouvoir de prise de décision ou
encore la formation nécessaire pour remplir adéquatement ses fonctions, il
patauge dans un environnement dont les exigences trop élevées le conduisent a
I’épuisement et a une baisse de son estime. Le stress enduré au travail favorise
I’apparition d’humeurs négatives chez les employés. Celles-ci déteignent
ensuite sur I’atmosphére familiale. Les employés stressés par leur travail de
retour a la maison sont irritables, anxieux, déprimés et agressifs. Les conditions
de travail ont donc un impact important sur I’lhumeur des employés dans leur
milieu familial (Katz et Piotrkowski, 1983).

Ainsi, le conflit travail-famille conduit a [’apparition de symptomes
psychologiques tels qu’un niveau de stress important et des dépressions
multipliées (Kelloway et a/., 1999). Par ailleurs, la santé physique des employés
vivant un conflit travail-famille se détériore; ils se plaignent notamment de
désordres somatiques et de manque d’entrain (Frone et al/, 1997). Abondant
dans le méme sens, une étude de Frone (2000) a trouvé que tout dépendant du
conflit travail-famille vécut, les individus sont environ deux a trente fois plus
enclins que ceux ne le vivant pas a développer des troubles mentaux
cliniquement significatifs. De ce fait, une accentuation du conflit travail-famille

est reliée a un accroissement du taux de dépression (Frone et a/.,, 1992).
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1.5.4- Conflit travail-famille comme variable médiatrice de la

relation entre travail par quarts et santé mentale

La littérature attribue généralement au conflit travail-famille un role de
médiateur entre plusieurs facteurs professionnel et familial et I’état de santé
mentale des employés (Geurts, Rutte et Peeters, 1999). Plusieurs recherches
identifient effectivement certains facteurs professionnel et familial comme étant
des antécédents du conflit travail-famille alors que I’état de santé mentale en
est une conséquence (Frone et a/., 1992; Geurts et a/, 1999; Kinnunen et
Mauno, 1998). Les conflits travail-famille et famille-travail y ont généralement
leurs antécédents et leurs conséquences respectifs. Par exemple, le travail par
quarts est une source de stress provenant du milieu professionnel qui
déclenche un conflit travail-famille. Et la détresse psychologique peut étre
déclenchée par des pressions provenant du rdle professionnel (conflit travail-

famille) ou familial (conflit famille-travail).

Une étude de Kinnunen et Mauno (1998) sur des sujets finlandais teste des
antécédents et des conséquences différents pour les conflits travail-famille et
famille-travail. Il en ressort que les antécédents issus de la sphére
professionnelle (travail par quarts, emploi a temps plein, etc.) sont fortement
reliés au conflit travail-famille tandis que ceux issus de la sphére familiale
(nombre d’enfants, conjoint actif a temps plein, etc.) sont fortement reliés au
conflit famille-travail. Toutefois, s’agissant des conséquences, celles du conflit
travail-famille se manifestent aussi bien dans la sphére familiale (insatisfaction a
I’égard de la relation maritale et parentale) que professionnelle (épuisement
professionnel, dépression et anxiété face a son travail). Le conflit travail-famille
contribue donc a une diminution du bien-étre des employés dans les deux roles.
Quant au conflit famille-travail, ses conséquences se manifestent surtout dans
la sphére familiale. L’étude révéle également que des symptomes

psychosomatiques sont une conséquence commune aux deux conflits.

Geurts et a/ (1999) se sont aussi intéressés au role médiateur du conflit

travail-famille dans la relation entre certains facteurs professionnels et
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familiaux avec quelques indicateurs de !'état de santé psychologique des
employés. Leur étude marque notamment une distinction entre des
répercussions du conflit travail-famille spécifigues aux « stresseurs»
professionnels (I’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation) et d’autres
d’ordre plus général pouvant découler de « stresseurs» professionnels et
familiaux (les plaintes de sommeil et de symptomes psychosomatiques). Les
résultats de cette étude montrent qu’un horaire de travail difficile ainsi que
d’autres « stresseurs» (surcharge de travail, dépendance face a son supérieur,
etc.) ont un impact significatif sur I’état de santé psychologique des employés,

mais seulement si la relation est médiatisée par le conflit travail-famille.

Une étude plus récente menée par Lingard et Francis (2004) teste
également la relation indirecte entre I'irrégularité d’un horaire de travail et le
bien-étre d’employés de sexe masculin a travers le conflit travail-famille. Les
auteurs définissent l'irrégularité de I’horaire de travail par la fréquence a
laquelle les employés doivent travailler de soir, durant le week-end ou sur appel.
Le bien-étre est mesuré a travers les indicateurs d’épuisement émaotionnel, de
cynisme et d’efficacité professionnelle. Les résultats de I’étude confirment que
le conflit travail-famille intervient en tant que variable médiatrice dans la
relation entre les « stresseurs» professionnels dont I’horaire de travail non
standard et I’épuisement émotionnel. C’est la difficulté de se reposer aprés les
heures de travail parce que I'on a d’autres obligations (familiales) qui conduit a

I’épuisement émotionnel.

Dans la prochaine section nous allons présenter une synthése de la

problématique.

1.6- Synthése de la problématique

En somme, le travail par quarts est une forme d’organisation de travail
permettant aux entreprises de poursuivre leurs opérations en dehors de
I’horaire de travail standard de jour. La proliféeration de cette forme

d’organisation de travail est justifiée entre autres, par la nécessité dans
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certains secteurs d’opérer 24 heures sur 24, de maintenir la machinerie
constamment en marche et aussi par les progrés technologiques réalisés.
Lorsque les employés optent délibérément pour le travail par quarts, ils le font
pour des raisons pécuniaires et également parce qu’ils croient étre plus en
mesure d’assumer leurs responsabilités familiales et de vaquer a d’autres
occupations. Mais encore faudrait-il qu’ils le veuillent parce qu’en fait, la plupart
des employés qui travaillent par quarts ne le font pas parce qu’ils préférent un
horaire de travail non standard. Il s’agit plutot d’une caractéristique des
emplois qu’il reste a pourvoir sur le marché du travail.

Le travail par quarts a des répercussions négatives sur I’état de santé des
employés. Cet horaire de travail non standard cause une grande fatigue et des
perturbations du cycle de sommeil chez les employés. Et, les changements dans
les habitudes de vie qu’occasionne I’horaire de travail par quarts sont
également a I’'origine de problémes digestifs, cardiovasculaires et mentaux.
Dans le milieu professionnel, les accidents et les erreurs de travail reportés
sont plus graves. De plus, les conditions de travail du quart de nuit, ou les
employés sont exposés durant toute la nuit a la lumiére artificielle, ont
récemment été associées au cancer du sein chez les femmes et au cancer du
colon chez les hommes. En plus de cela, les femmes remarquent des
irrégularités dans leur cycle menstruel. Elles risquent également de vivre

I’avortement ou la fausse couche si elles tombent enceintes.

Des explications biologique et sociale sont attribuées a la relation entre
travail par quarts et santé. L’explication biologique référe essentiellement aux
perturbations du rythme circadien et du cycle de sommeil des employés.
Premiérement, le travail par quarts affecte le fonctionnement normal du rythme
circadien des employés. Le rythme circadien qui correspond a une période
d’environ 24 heures régule certaines fonctions biologiques de I’organisme telles
que I’état de veille et de sommeil des employés. A cet égard, le travail de soir ou
de nuit implique de rester éveillé alors que I'organisme est au repos, ce qui
affecte |’état de santé des employés. Deuxiémement, le cycle de sommeil est
perturbé par I’horaire de travail non standard. C’est I’exposition des employés a

la lumiére durant leur quart de travail qui perturbe la production de la
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mélatonine, une hormone étroitement reliée au cycle de sommeil et en explique
les troubles. De plus, les employés du quart de nuit ont particulierement de la
difficulté a trouver un sommeil réparateur durant le jour, moment auquel tout

s’active autour d’eux.

L’explication sociale réfere quant a elle au déséquilibre du rythme de vie
sociale et familiale des employés travaillant par quarts, en les empéchant de
participer a plusieurs activités de loisir, généralement organisées en dehors de
I’horaire de travail standard. D’un coté, la vie sociale des travailleurs par quarts
est affectée. lis ont du mal maintenir des contacts réguliers avec leurs amis
surtout lorsque leurs horaires de travail different. Quelques tensions peuvent
alors apparaitre et créer a la longue de la distance dans leurs relations.
Néanmoins, I’horaire de travail non standard s’avére pratique pour les individus
introvertis, friands d’activités solitaires. D'un autre coté, la vie familiale des
employés est également perturbée a cause de I’horaire de travail non standard
gu’implique le travail par quarts. Les travailleurs par quarts ont énormément de
difficulté a assumer leurs responsabilités parentales et maritales puisque
celles-ci se présentent aux heures de travail. Les interactions avec leurs
proches sont blus souvent conflictuelles et I'atmosphére familiale se détériore.
On constate méme que les divorces sont plus fréquents chez les travailleurs par

quarts que chez ceux du quart de jour.

Le conflit travail-famille peut donc s’expliquer par une série de pressions
provenant des sphéres professionnelle (horaire de travail) et familiale. Le fait de
travailler par quarts crée des conflits d’horaires avec certaines activités et
responsabilités familiales qui sont souvent reléguées au second plan. La
difficulté des travailleurs par quarts de répondre aux exigences du role familial
du fait de leur horaire de travail non standard favorise I’apparition d’un conflit
travail-famille. Par ailleurs, le déficit de sommeil di1 a I’horaire de travail par
quarts vide les employés de toute leur énergie et affecte leur performance dans
chacun des roles. Cette incapacité de concilier les roles épuise les employés et
les entraine dans une grande détresse psychologique. Ces employés
développent face a leur situation des émotions négatives telles que la

frustration et la culpabilité, etc.
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Nous avons dans ce premier chapitre de notre projet de mémoire, effectué
un tour d'horizon de notre problématique. Nous allons maintenant présenter

dans le second chapitre I’objectif, le modéle et les hypothéses de recherche.



Chapitre 2 :

Objectif, modéle et hypothéses de recherche
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Chapitre 2 : Objectif, modéle et hypothéses de
recherche

Ce deuxiéme chapitre présente I'objectif, le modéle et les hypothéses de
recherche. La premiére section de ce chapitre dévoilera notre objectif et notre
question de recherche. La deuxiéme section traitera du modéle de recherche
qui présentera de fagon schématique la relation entre nos variables. Ce modéle
de recherche illustrera la relation entre travail par quarts, conflit travail-famille
et santé mentale. Chacune de ces précédentes variables ayant été déja
discutées dans le premier chapitre, nous ne les soulignerons ici que
brievement. Et la troisiéme section, quant a elle, énoncera nos hypothéses de
recherche qui ne sont quelque sorte que des propositions de réponse a notre

question de recherche.

2.1- Objectif et question de recherche

Dans cette section, nous présenterons notre objectif de recherche et
formulerons notre question de recherche qui sera bien entendu le principal

moteur de ce projet de mémoire.
2.1.1- Objectif de recherche

Le travail par quarts a parfois des répercussions négatives sur les
employés. Des risques de maladies physiques, de problémes de santé mentale
et d’adoption de comportements malsains sont associés a cette forme
d’organisation de travail. Aussi, travailler sur un quart de travail autre que celui
~ de jour peut exacerber le niveau de conflit travail-famille vécu par les employés.
En effet, ces derniers lorsqu’ils travaillent de soir, de nuit ou de weekend
remplissent plus difficilement leurs responsabilités familiales. lls sont trés
rapidement débordés par leurs exigences familiales et professionnelles qui se

manifestent sensiblement au méme moment.
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En décortiquant le cheminement a travers lequel s’orchestre la relation
entre travail par quarts et santé mentale, deux explications ont été étayées:
biologique et sociale. L'objectif de ce mémoire est de vérifier I’explication
sociale. Nous y parviendrons par la vérification d’un modéle qui retient le conflit
travail-famille comme variable médiatrice de la relation entre travail par quarts

et santé mentale.

Le conflit travail-famille représente une variable « sociale » assez peu
présente dans la littérature sur le travail par quarts dominée par les explications
biologiques. La prise en compte du conflit travail-famille (et famille-travail) dans
un modéle explicatif des conséquences du travail par quarts apportera un
soutien empirique assez rare a I’explication sociale. Dans la mesure ou le conflit
travail-famille intervient comme variable médiatrice, il sera d’envisager que les
conséquences du travail par quarts ne soient pas du seul ressort du biologique,

mais que le social compte aussi.
2.1.2- Question de recherche

Les heures de travail par quarts englobent en principe le travail exécuté
durant le weekend, le soir, la nuit et aussi, le quart de jour matinal. Ces horaires
de travail peuvent chambouler le quotidien familial, en ayant un impact sur les
roles parental et marital. lls affectent également les activités sociales et

I'engagement de ces employés dans leur communauté (Colligan et Rosa, 1990).

Aussi, le travail par quarts cause des problémes de santé mentale. Les
travailleurs par quarts vivent un niveau élevé de stress, ils trainent souvent avec
eux une fatigue continue, font des dépressions ou encore sont victimes
d'épuisement professionnel. Souvent, ces employés vont adopter des habitudes
de vie malsaines en consommant de l'alcool, des drogues et en ayant une

mauvaise alimentation (Boggild et Knutsson, 1999).

Le conflit travail-famille a également un impact négatif sur la santé mentale
des travailleurs par quarts. En effet, plusieurs études ont révélé que les

employés vivant un conflit travail-famille vivent une baisse de leur bien-étre
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psychologique, ils vivent notamment un niveau de stress intense (Frone, 2000 ;
Frone et a/, 1997 ; Geurts et a/, 1999). Ces incidences du travail par quarts et
du conflit travail-famille sur la santé mentale des employés aiguisent notre

curiosité et orientent notre réflexion vers un point bien précis.
Nous formulons alors notre question de recherche comme suit :

- Le conflit travail-famille intervient-il dans la relation entre travail par quarts et

santé mentale?

Notre question de recherche répond aux qualités de clarté, de faisabilité et
de pertinence élaborées par Quivy et Van Campenhoudt (1995). Primo, notre
question de recherche est concise et précise. Elle indique que nous nous
intéressons a I’explication sociale donnée a la relation travail par quarts et
santé mentale. Secundo, la dimension de faisabilité est respectée par notre
question. A notre humble avis, notre recherche est réalisable dans une
temporalité raisonnable. Nous baserons notre recherche sur des données
fournies par un projet de recherche que nous présenterons plus tard. Nous
bénéficierons donc dés le départ d’une ressource importante. Tertio, le critére
de pertinence est également observé; notre question de recherche dénote une
intention de compréhension et non de jugement. En aucun cas, elle ne sous-
entend une quelconque réponse. Nous nous penchons sur une problématique

réelle et observable sans nous forger dés le départ des réponses toutes faites.

Dans la prochaine section nous allons présenter notre modéle de

recherche.

2.2- Modeéle de recherche

Le modéle de recherche que nous concevons dans cette section a pour
but de représenter la dynamique qui prend forme entre nos variables. Le travail
par quarts, le conflit travail-famille et la santé mentale sont les principaux

concepts de notre modéle de recherche. Celui-ci traduit fidélement I’objectif qui
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motive notre démarche. De la sorte, nous tenterons d’étudier I’impact du travail
par quarts sur le conflit travail-famille et la santé mentale. Notre modéle de
recherche visera, plus précisément, a vérifier I'impact indirect du travail par

quarts via le conflit travail-famille, sur la santé mentale.

Figure | : Représentation schématique du modéle de recherche

Variable indépendante Variable médiatrice Variable dépendante
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Tel que notre modéle de recherche le présente, nous avons sept variables
soit; une variable dépendante que nous voulons expliquer, une variable
indépendante, une variable médiatrice et quatre variables de contrdle. Nous
présentons trés brievement dans les . prochaines sections, la variable
indépendante, dépendante et la variable médiatrice, puisque nous les avons
déja traités dans le chapitre précédent. Par contre, nous détaillons les variables
de contréle non abordées jusqu’a présent qui sont I’age, le genre, le nombre
d’enfants et le nombre d’heures de travail par semaine.

2.2.1- Variable indépendante

Dans notre modéle de recherche, la variable indépendante est le travail par
quarts (quart de soir, de nuit et de week-end). Tel que défini dans le premier
chapitre, le concept de travail par quarts réféere a une forme d’organisation de
travail, permettant de prolonger ’horaire de travail standard. Donc, le travail
par quarts est une forme d’horaire de travail, ou les employés concernés
exécutent les mémes taches que leurs collégues de jour, mais dans un bloc de
temps difféerent du leur et leur permettant de couvrir 24 heures (Jewell et
Siegall, 1990, p. 290).

2.2.2- Variable médiatrice

Notre variable médiatrice, le conflit travail-famille, est constituée de deux
dimensions soit; le conflit travail-famille et le conflit famille-travail. Le conflit
travail-famille est un conflit de roles ou les exigences de I’emploi et les
exigences familiales sont, jusqu’a un certain point, incompatibles faisant en
sorte que I'implication dans un des réles rend difficile I’implication dans I’'autre
(Greenhaus et Beutell, 1985, p. 77). Nous avons choisi d’étudier le conflit travail-
famille de fagon bidirectionnelle en considérant l'influence réciproque des
sphéres professionnelle et familiale. Vu sous un angle bidirectionnel, du conflit
travail-famille découle deux dimensions. La premiére dimension; le conflit
travail-famille correspond aux responsabilités professionnelles qui interférent

avec les exigences familiales. La deuxiéme dimension; le conflit famille-travail,
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quant a elle, correspond aux exigences familiales qui interférent avec les

exigences professionnelles (Frone et a/,, 1997).

2.2.3- Variable dépendante

La santé mentale des employés représente la variable dépendante du
modeéle. Le concept de santé mentale tel que défini par I’Association
canadienne pour la santé mentale référe a I’état psychique d’un individu qui se
mesure par son niveau de bien-étre subjectif, I’exercice de ses capacités
mentales et la qualité de ses relations avec son environnement. Ce concept
comprend les quatre dimensions que sont la santé mentale positive ou bien-étre
psychologique, la détresse psychologique, les troubles psychologiques
qualifiés de séveéres et les idéations et les tentatives de suicide (Perrault, 1989).
Pour les besoins de notre mémoire, nous avons retenu uniquement la dimension
de santé mentale positive ou bien étre psychologique. Notons toutefois que
Iéchelle de bien-étre psychologique telle que présentée, dans le présent

mémoire, comporte quelques légéres modifications.
2.2.4- Variables de controle

Les variables de controle que nous avons retenues; I’age, le genre, le
nombre d’enfants et le nombre d’heures de travail par semaine sont clairement
énoncés dans la littérature comme ayant une influence sur I'une ou l’'autre de
nos trois principales variables. C’est bien entendu pour cette raison que nous

avons décidé de les neutraliser sous la catégorie de variables de controle.

o Age

Les répercussions négatives du travail par quarts sur le rythme circadien et
le cycle de sommeil des employés s’accroissent avec l’age. En effet, les
difficultés rencontrées pour que les rythmes biologiques s’adaptent a un
horaire de travail non standard sont plus importantes lorsqu’il s’agit d’un
employé de plus de 40 ans (Totterdell, 2005). A partir de la tranche d’age de 40
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a 50 ans, une désynchronisation du rythme circadien est observée chez
I'individu. Il devient extrémement matinal et a des périodes de repos beaucoup
plus rigides (Scott et Kittaning, 2001). Suite a toutes ces perturbations, le
travailleur est également susceptible de développer des troubles psychiques et

de faire des dépressions (Costa, 2003).

Le quart de nuit semble étre le quart de travail le plus problématique pour
ces employés. Une étude de Parkes (2002) montre effectivement que
I’adaptation au quart de nuit devient plus difficile avec I’age. Selon cette étude,
la durée et la qualité du sommeil décroissent avec I’age. Ce probléme vient sans
aucun doute exacerber les perturbations du rythme circadien et du cycle du

sommeil déja engendrées par I’horaire de travail non standard en lui-méme.

Et, les efforts déployés par les employés d’age mir pour tenter de s’ajuster
a I'horaire de travail de nuit ne les aident que trés peu a se remettre d’aplomb
(Costa, 2003). En fait, ces employés s'ils travaillent par quarts, précisément sur
le quart de nuit, ont en partie un déficit de sommeil important parce qu’ils ont du
mal a récupérer durant le jour. Leur rythme circadien déphasé les met sur pied
. dés les premiéres heures de la matinée et les empéche de récupérer
suffisamment (Harma, 1996). Aussi, ces perturbations des rythmes biologiques
qui apparaissent avec I’age sont associées a une intolérance progressive du
quart de nuit chez les travailleurs par quarts (Scott et Kittaning, 2001).
Résolument, I’intolérance au travail par quarts et particulierement au quart de
nuit est davantage I'affaire d’employés de plus de quarante-cinq ans que des

plus jeunes (Costa, 2003).

Par ailleurs, I’age avancé de certains travailleurs par quarts peut également
étre associé a une expérience de travail plus longue. On peut donc supposer
qu’a la longue ils soient mieux organisés et tout a fait capables de s’adapter aux
perturbations provoquées par le travail par quarts (Costa, 2003). Et ce d’autant
plus qu’avec l'age la situation familiale et sociale des employés va changer
(Harma, 1996). En effet, arriver a un age mir les employés ont généralement
atteint leur épanouissement professionnel et familial. D’une part, le

cheminement normal de carriére les conduit généralement a une meilleure
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position au travail et donc a plus de stabilité et de sécurité. D’autre part,
quelques responsabilités parentales (le bain des enfants ou la préparation de
leur diner, etc.) au fur et a mesure que les enfants grandissent ne sont plus
présentes. Par conséquent, les pressions émanant des roles professionnel et
familial qui créent le conflit travail-famille deviennent moins acerbes avec le

temps.

Parvenu a un age avancé l’intensité du conflit travail-famille diminue.
L'influence des pressions professionnelle et familiale sur le bien-étre des
employés dépend effectivement en partie de I’age. Une étude de Grzywacz,
Almeida et McDonald (2002), conclut a cet effet qu’un impact positif des roles
professionnel et familial sur le bien-étre des employés est observable a partir
d’un certain age. Les résultats de leur étude montrent que le conflit travail-
famille est significativement plus bas chez les personnes agées de 55 a 64 ans
que chez celles de 25 a 34 ans. Ainsi, au fur et a mesure qu’un individu prend de
I’age, le conflit travail-famille qu’il vit tend a diminuer, fort probablement parce
que certaines des demandes familiales deviennent moins exigeantes avec le

temps.
o Genre

Quelques recherches ont étudié le conflit travail-famille vécu selon le sexe.
Il en ressort de vives contradictions sur le sujet ; certaines études affirment une
différence dans I’intensité du conflit travail-famille vécu selon le sexe tandis que
d'autres rejettent cette distinction ne la jugeant pas assez significative. C’est
donc un point assez ambigu de notre problématique. Ceux qui ne trouvent
aucune différence significative selon le sexe du conflit travail-famille vécu,
révélent que les hommes sont maintenant susceptibles de vivre un niveau de
conflit travail-famille semblable a celui des femmes (Frone, 2003). D’autant plus
que, les hommes semblerait-il, s’investissent davantage dans la sphére familiale

en prenant plus au sérieux le réle de pére (Winslow, 2005).

Néanmoins, des travaux menés par d’autres chercheurs soulignent qu’il

existe une différence non négligeable selon le genre concernant le niveau de
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conflit travail-famille vécu (Gutek et a/., 1991) ; les hommes auraient moins de
difficulté que les femmes a concilier les sphéres familiale et professionnelle
(Scott et Kittaning, 2001). En fait, la gent féminine valorise les responsabilités
familiales (le role de meére et d'épouse) qui lui incombent. Son milieu familial
apparait comme étant la piece maitresse de son identité (Grandey, Cordeiro et
Crouter, 2005; Pleck, 1977). Dans la plupart des cas, elle est davantage
préoccupée par des probléemes d'ordre familiaux que professionnels. Les
hommes considérent qu’ils remplissent leur role de parent et d’époux en
apportant un support financier a leur famille. La perception des rdles différe
substantiellement selon le sexe. Tandis que les femmes considérent que leur
role professionnel empiéte sur leur disponibilité a assumer leur role familial, les
hommes eux estiment que leur réle professionnel les aide a assumer leur role
familial (Simon, 1995).

Par ailleurs, les femmes sont plus susceptibles de développer des émotions
négatives suite a la difficulté de concilier les réles. Elles vont par exemple
culpabiliser lorsqu’elles sont incapables d’accomplir certaines taches familiales
ou vont méme se sentir responsables des difficultés qu’elles rencontrent dans
leur vie de couple (Keith et Schafer, 1980 ; Simon, 1995). Des différences dans
I'intensité du conflit travail-famille vécu selon le sexe peuvent en partie
expliguer le fait que les hommes tirent davantage de satisfaction que les
femmes a tenir plusieurs roles. Ainsi, les conséquences sur le bien-étre mental
de ’engagement dans plusieurs sont en fait plus bénéfiques pour les hommes
que pour les femmes (Simon, 1995). Ce qui signifie que la détresse
psychologique provoquée par I’engagement dans plusieurs roles (professionnel

et familial) est plus intense chez les femmes que chez les hommes.

o Nombre d’enfants

Plusieurs études, dont celles de Katz et Piotrkwoski, 1983 ; Keith et
Schafer, 1980 et Voydanoff, 1988, mettent en exergue la relation positive entre
le nombre d’enfants et le conflit travail-famille. Le fait d’avoir des
responsabilités parentales se traduit par des obligations et des contraintes a

respecter, qui rendent difficile, I’atteinte d’un équilibre travail-famille. Donc,
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plus un individu a a sa charge un ou plusieurs enfants, plus il est susceptible de
vivre un conflit travail-famille intense. Par exemple, lorsque I’horaire de la fin
des classes d’un enfant ne correspond pas a I'horaire de fin de journée du
parent, ce dernier peut éprouver d’énormes difficultés a faire concorder le tout.
Ainsi, les pressions issues du conflit travail-famille vont avoir un impact négatif
sur la présence et la qualité du soutien parental offert a ou aux enfants et méme

parfois sur I’éducation de ou des enfants (Costa, 2003).

Diverses raisons peuvent expliquer I'apparition du conflit travail-famille
dont la présence d’enfants. Les individus ayant un ou plusieurs enfants a leur
charge, ont effectivement plus de difficultés a concilier les sphéres
professionnelle et familiale que ceux n’en ayant aucun (Winslow, 2005). Le
nombre et I’age de ou des enfants a charge, sont des facteurs déterminants de
I’ampleur du conflit travail-famille vécu; ceux ayant des enfants a bas age sont
les plus embétés (Voydanoff, 1988). L’étude d’Aryee (1992), menée
exclusivement sur un échantillon de 354 professionnelles, mariées et vivant a
Singapour, a confirmé la relation positive entre les obligations parentales et le
conflit travail-famille. Une autre étude menée par St-Onge et a/ (2002) sur le
conflit travail-famille, avec pour échantillon des parents actifs de différents
niveaux, issus de fédérations de la CSN, a également trouvé que le nombre

d’enfants a une inc‘idence positive sur le conflit famille-travail.

Par ailleurs, la difficulté d’assumer de fagon efficace les responsabilités
familiales peut conduire a des problémes de santé psychologique (Jansen et a/.,
2003 ; Marks, 1977 ; Voydanoff et Donnelly, 1999). En effet, le temps et I’énergie
requis pour assumer les responsabilités a la fois professionnelle et parentale
favorisent I'épuisement de l'individu. Le conflit travail-famille qui nait de
I'incompatibilité du réle professionnel et familial accroit le niveau de stress vécu
par l'individu (Presser, 2000 ; Wilson et a/, 2007). La présence d’enfants;
facteur déterminant du conflit travail-famille est alors une source importante de

stress et d’épuisement.
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o Nombre d’heures de travail par semaine

Le nombre d’heures de travail par semaine est indiqué dans la littérature
comme étant un important déterminant du conflit travail-famille. Plus, un
individu alloue du temps a son travail, moins il n’en a pour se consacrer
pleinement & sa famille. Trop d’heures de travail par semaine, empéche de
s’impliquer dans la sphére familiale par manque de temps et crée un conflit
travail-famille. Plus précisément, le conflit travail-famille se crée lorsque le
nombre d’heures de travail par semaine est tel que la semaine de travail devient

longue ou qu’il faille effectuer des heures de travail supplémentaires.

Plusieurs études montrent que le nombre d’heures de travail par semaine
détermine l'intensité du conflit travail-famille vécu par lindividu. L’étude
d’Aryee (1992) a examiné plusieurs déterminants et conséquences du conflit
travail-famille. Cette étude s’est penchée sur trois types de conflit travail-famille
; le conflit travail-parent, le cdnﬂit travail-conjoint et le conflit travail-taches
domestiques. L’échantillon était composé de femmes mariées et
professionnelies vivant a Singapour. Les résultats de I’étude ont bien appuyé
I’lhypothése de recherche selon laquelle I'effet du nombre d’heures de travail
par semaine aurait un effet significatif sur les trois types de conflits étudiés
(g:onﬂit travail-parent, travail-conjoint et travail-taches domestiques). Une autre
étude menée par Keith et Schafer (1980) sur des familles dont les deux conjoints
travaillaient indique que le nombre d’heures de travail par semaine est le
facteur le plus déterminant du conflit travail-famille. Toujours selon cette étude,
les individus qui se dé.pensent beaucoup dans leur travail sont les plus exposés
a des pressions liées au conflit travail-famille. Dans un couple avec enfants, le
nombre d’heures de travail de I'un ou des deux conjoints détermine le temps
disponible pour participer a des activités familiales (Presser, 2000). Ainsi, le
temps alloué aux activités familiale et sociale telles que partager un repas ou
regarder un match a la télé est en fait fonction du nombre d’heures consacré
aux activités professionnelles pour lesquelles il est plus difficile de se défiler
(Presser, 2000).
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Maintenant que nous avons présenté notre modéle de recherche, nous

allons poser sans plus tarder nos hypothéses de recherche.

2.3- Hypothéses de recherche

Notre modéle de recherche ci-haut schématisé nous permet de formuler les

hypothéses suivantes concernant notre problématique.

Hypothése 1a : Le travail par quarts est positivement lié au conflit travail-famille.
Hypothése 1b : Le travail par quarts est positivement lié au conflit famille-travail.

Par ces deux hypothéses, nous postulons que le fait de travailler selon un
horaire non standard intensifie le conflit @émanant de I'incompatibilité des roles
professionnel et familial. La littérature classifie a cet effet le travail par quarts
comme étant un des nombreux déterminants du conflit travail-famille
(Greenhaus et Beutell, 1985 ; Kinnunen et Mauno, 1998 ; Staines et Pleck,
1983).

Notons aussi que dans la littérature, les déterminants des conflits travail-
famille et famille-travail sont distincts. En effet, les facteurs professionnels
(ambigiité des taches, surcharge de travail, horaire de travail, etc.) sont
rattachés au conflit travail-famille tandis que, les facteurs familiaux (nombre
d’enfants (s), conjoint, etc.) sont rattachés au conflit famille-travail (Fu et
Shaffer, 2001 ; Frone et al, 1992, 1997 ; Kinnunen et Mauno, 1998). Puisque le
travail par quarts est un facteur professionnel, nous pouvons donc anticiper que

I’hypothése 1a sera retenue a I’inverse de I’hypothése 1b.
‘Hypothése 2 : Le travail par quarts est positivement lié a la santé mentale.

Cette hypothése stipule que le travail par quarts met en danger la santé
mentale des employés. C’est donc dire qu’avec le travail par quarts, on assiste
a une détérioration de la santé mentale. Le modéle proposé par Smith et al

(1999) suggére que le travail par quarts provoque un déséquilibre du rythme
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circadien, du cycle de sommeil et de la vie sociale et familiale des employés.
Toutes ces perturbations engendrées par I’horaire de travail par quarts ont des

effets négatifs sur la santé mentale de ces employés.

Hypothése 3a : Le conflit travail-famille est positivement lié¢ a la santé mentale.
Hypothése 3b : Le conflit famille-travail est positivement lié a la santé mentale.

Nous postulons a travers ces deux hypothéses que le conflit travail-famille
et famille-travail détériore la santé mentale des employés. Quelques modéles et
théories dans la littérature ont mis en exergue la relation conflit travail-famille et
santé mentale (Frone et a/,, 1992 ; Kinnunen, Vermulst, Gerris et Makikangas,
2003). La théorie du développement et du maintien de l'identité (Traduction
libre), développée par Frone et a/(1997) suggére a cet effet que le déséquilibre
entre les sphéres familiale et professionnelle est un « stresseur », susceptible
d’influencer négativement la santé et le comportement des employés. En outre,
I'apparition d’émotions négatives telles que l'irritabilité, I’anxiété et la colére,
etc. peut étre provoquée par le conflit travail-famille (Frone, 1997).

Hypothése 4a : Le conflit travail-famille agit comme variable médiatrice dans la
relation entre le travail par quarts et la santé mentale.
Hypothése 4b: Le conflit famille-travail agit comme variable médiatrice dans la

relation entre le travail par quarts et la santé mentale.

Ces deux hypothéses stipulent que le travail par quarts a une relation
indirecte avec la santé mentale a travers le conflit travail-famille et famille-
travail. Elle s’explique par le fait qu’il semble que le travail par quarts rende
difficile I'atteinte d’un équilibre travail-famille et famille-travail parce que, la
plage horaire correspond souvent aux heures habituellement consacrées a des
obligations familiales ou professionnelles. La littérature indique effectivement
que le travail par quarts est directement relié a un haut niveau de conflit travail-
famille (Staines et Pleck, 1983 ; White et Keith, 1990) ce particulierement pour le
quart de nuit. Et, I'incapacité d’en arriver a un équilibre entre les sphéres
professionnelle et familiale affecte par la suite la santé mentale des employés
(Jansen et a/,, 2003 ; Kundi, 1989 ; Marks, 1977 ; Voydanoff et Donnelly, 1999).
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L’on pourrait anticiper, toujours dans le méme ordre d’idées que pour les
hypothéses 1a et 1b, que I’hypothése 4a, mettant en relief le role médiateur du
conflit travail-famille dans la relation entre le travail par quarts et la sante
mentale sera retenue a l'inverse de I’hypothése 4b, mettant en relief le role

médiateur du conflit famille-travail dans la méme relation.

Vu que nous avons présenté ici I’objectif, le modéle et les hypothéses de

recherche, nous allons dans le prochain chapitre discuter de la méthodologie.



Chapitre 3 :

Méthodologie de recherche
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Chapitre 3 : Méthodologie de recherche

Le troisieme chapitre est réservé aux aspects méthodologiques de I'étude.
Il s’agira d’exposer la démarche scientifique retenue afin de vérifier nos
hypothéses et, par le fait méme, répondre a notre question de recherche. Nous
traiterons premiérement du plan d’observation en définissant le type de
recherche, la méthode de collecte de données choisie, la structure de la preuve
et la validité de notre recherche. Nous détaillerons, par la suite, le plan
d’analyse que nous suivrons afin de confirmer ou infirmer nos hypothéses. Nous
présenterons ultimement le modéle opératoire de notre recherche qui traduira
concrétement notre modele de recherche dans la réalité. Il s’agira de présenter

les indicateurs utilisés pour mesurer chacune de nos variables.

3.1- Plan d’observation

Notre plan d’observation consiste a présenter le type de recherche que
nous entendons mener, la méthode de collecte de données retenue, notre

structure de preuve ainsi que I’appréciation de la recherche.

3.1.1- Type de recherche

Le type de recherche que nous entendons mener ne peut étre autre qu’une
recherche appliquée. Notre problématique qui établit un lien entre le travail par
quarts, le conflit travail-famille et la santé mentale des employés refléte un des
maux concrets de notre société. Les effets néfastes rattachés a I’horaire de
travail par quarts sont de plus en plus dépeints par la littérature. Une recherche
appliquée ne s’intéresse qu’a des sujets actuels et palpables au sein de notre

environnement, ce qui caractérise avec exactitude notre problématique.

Par ailleurs, étant donné que notre problématique suggére une relation de
cause a effet entre nos diverses variables soit entre le travail par quarts, le

conflit travail-famille et la santé mentale, nous pouvons conclure aisément qu’il
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s’agit également d’une recherche de type explicétive. En effet, une recherche
de type explicative vise a tester des relations potentiellement causales entre
des variables (Kervin, 1992). Notre modéle de recherche présente le travail par
quarts, comme étant possiblement une variable explicative du conflit travail-

famille et des troubles de santé mentale.

3.1.2- Méthode de collecte de données

Dans l’intention précise de répondre a notre question de recherche, nous
retiendrons comme méthode de collecte de données I’observation indirecte
puisque, nous analyserons les données secondaires d’une enquéte faite par

questionnaire.

o Instrument de collecte de données

Nous aurons accés aux données recueillies via un questionnaire sur « les
tensions liées a I’emploi et a la famille », développé dans le cadre d’un vaste
projet d’étude. Ce projet d’étude conduit, en 1995, par Mme Sylvie St-Onge
(Ecole des hautes études commerciales, Université de Montréal), M. Gilles
Guérin (Université de Montréal) et trois étudiants (Ecole des hautes études
commerciales, Université de Montréal) portant sur le conflit travail-famille, sera
notre source d’information. Nous utiliserons donc, pour notre recherche des
données fournies par un vaste projet de recherche, regroupant trois études
distinctes, mais complémentaires. Les déterminants du conflit travail-famille,
les effets du conflit travail-famille et la perception des employés, quant a
I'importance du soutien de la direction et des supérieurs en matiére d’équilibre

travail-famille, sont les sujets traités dans le cadre de cette recherche.

Le questionnaire sur « les tensions liées a I’emploi et a la famille » que nous
avons choisi comme instrument de collecte de données a été congu par les
membres de I’équipe précédemment présentée. Il a été développé et
expérimenté auprés de 24 employés, issus de diverses organisations et ayant

au moins un enfant a charge. Aprés quelques ajustements, la version définitive
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du questionnaire a été arrétée en novembre 1995. Le questionnaire comporte

220 questions réparties entre huit sections et totalisant 20 pages.

L’eétude a été réalisée aupres de huit fédérations de la Confédération des
syndicats nationaux (CSN) suivantes: la fédération de la construction, la
fédération du commerce, la fédération des affaires sociales, la fédération des
services publics, la fédération des communications, la fédération des
enseignants et enseignantes du Québec, la fédération des professionnels
salariés et cadres et le secteur des technologies médicales. Plusieurs syndicats
ont été sollicités pour participer a cette recherche, avec la collaboration du
service de la condition féminine de la Confédération des syndicats nationaux.
Chacune des fédérations intéressées par l'étude a remis a l'équipe de
recherche une liste compléte ou partielle de leurs syndicats. A partir de ces
listes, I’équipe de recherche a pu contacter I’ensemble des syndicats qui se
sont pour la plupart montrés ouverts a participer a I'’étude. Les membres de
I’exécutif des syndicats figurant sur les listes ont été rejoints, afin de fixer le
nombre de questionnaires qu’ils comptaient distribuer a leurs membres. En
tout, 8 712 questionnaires ont été remis au département d'vexpédition de la CSN,
qui s'est chargé de les répartir entre chaque syndicat selon le nombre de
questionnaires demandé, avec pour consigne que chacun des participants ait
au moins un enfant a charge vivant sous son toit. Notons que la distribution des

questionnaires devait se faire sur une base aléatoire.

Les participants retournaient le questionnaire dument rempli soit en le
postant a lintention de Mme Sylvie St-Onge (Ecole des hautes études
commerciales, Université de Montréal), soit en le retournant a un membre de

I’exécutif syndical qui le remettait au service de la condition féminine de la CSN.

Suite a I'envoi des 8 712 questionnaires, et aux rappels téléphoniques et
postaux respectivement opérés par I’équipe de recherche, 1 398 questionnaires
avaient été retenus parmi ceux retournés. L'échantillon constitué des 1 398
répondants retenus était essentiellement composé de femmes (75,9%), la
moyenne d’age était de 39,77 ans, plus de la moitié avaient deux enfants (51,4%)

et 84,7% d’entre eux avaient un(e) conjoint(e). La majorité de ces répondants
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avaient un niveau d’étude collégial (35,5%), ils travaillaient a raison de 35,45
heures de travail par semaine avec 12,86 années d’ancienneté en moyenne
dans leur emploi actuel. De plus, ils étaient 44,9% a travailler selon un horaire
de travail de travail standard. Néanmoins, 7,4% d’entre eux travaillaient

réguliérement par quarts.
3.1.3- Structure de la preuve

Nous procéderons a la vérification de nos hypothéses, en utilisant les
données issues du projet de recheréhe précédemment présenté. Nous
étudierons donc les informations collectées par I’équipe de Mme Sylvie St-Onge
(Ecole des hautes études commerciales, Université de Montréal) a travers le

questionnaire sur « les tensions reliées a I’emploi et a la famille ».

o Niveau d’analyse

Notre niveau d’analyse est I'individu : soit chacun des employés syndiqués
issus de fédérations de la confédération des syndicats nationaux (CSN), qui

auront rempli le questionnaire sur « les tensions liées a I’emploi et a la famille ».

o Unité d’analyse

L’'unité d’analyse de notre recherche est ’ensemble de ces employés
syndiqués issus de fédérations de la confédération des syndicats nationaux
(CSN).

o Echantillon

Notre échantillon sera en fait celui du projet de recherche qui nous servira
de base de données, celui ayant étudié le conflit travail-famille, mené par
I’équipe de chercheurs déja présentée. Cet échantillon a été établi de fagon
raisonnée. En effet, les chercheurs ont choisi de ne retenir que, les répondants
souscrivant a un critére précis; ceux ayant au moins un enfant a charge. De

plus, les répondants provenaient de syndicats ayant été choisis au hasard par
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les membres de I’exécutif syndical.
3.1.4- Validité de la recherche

Nous devons nous assurer de la validité et de la fiabilité des résultats de
notre recherche. Notre recherche ne sera valide que dans la mesure ou nos
résultats seront jugés pertinents et rigoureusement élaborés. A partir de ce
moment, I’on pourra entrevoir une contribution nouvelle pour notre domaine
d’étude. La fiabilité de cette recherche reposera sur la capacité d’autres
chercheurs, a parvenir sans encombre via les mémes procédés aux mémes

résultats que nous.

Voyons de plus prés la validité de mesure, de construit, interne et externe

de notre recherche.

o Validité de la mesure

La validité de notre instrument de mesure qui se trouve étre le
questionnaire utilisé par I’équipe de Mme Sylvie St-Onge (Ecole de hautes
études commerciales, Université de Montréal) est déja asshrée. En effet, étant
donné que nous basons notre recherche sur des données secondaires, le ‘
questionnaire que nous utiliserons I’a déja été précédemment. Ce questionnaire
a été élaboré en 1995, mais, avant d’étre utilisé pour le projet de recherche, il a
d’abord été testé auprés de 24 employés ayant au moins un enfant a charge,
provenant de différentes organisations et occupant différents postes de travail.
Ce pré-test avait pour objectif de vérifier la validité du contenu en s’assurant de
la compréhension du questionnaire par les répondants. Nous nous fions a cette
premiére expérimentation qui a notre avis dénote un réel souci d’amélioration

qui englobe nécessairement la validité et la fiabilité de celui-ci.

o Validité de construit

La validité de construit de notre recherche a trait a 'opérationnalisation
efficace de nos différentes variables. Chacun des concepts représentés dans
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notre modéle de recherche se matérialise via des indicateurs qui les traduisent
fidéelement. Notre recherche a une validité de construit bien assise dans la
mesure ou nos indicateurs énoncés dans notre modéle opératoire sont
concrétement observables. Ces derniers traduisent fidélement les concepts
théoriques de notre modéle de recherche. Etant donné que nous utilisons des
données secondaires, notre recherche reprend en quelque sorte une structure
de preuve et un instrument de recherche auparavant éprouvé. La validité du
questionnaire sur « les tensions liées a I’emploi et a la famille » a précédemment

été discutée.

o Validité interne

La validité interne de notre recherche fait référence a la pertinence des
liens tissés entre nos variables. Dans notre cas, il s’agit de s’assurer que le
conflit travail-famille et les problémes de santé mentale vécus par les employés
sont bien causés exclusivement par la nature de leur emploi soit, le travail par
quarts. Les éléments susceptibles d’avoir un impact sur nos principales

variables sont neutralisés dans la catégorie de variables de controle.

La validité interne d’une recherche étant difficile a évaluer les chercheurs
Campbell et Stanley (1966) ont défini quelques biais qui pourraient grandement
limiter la validité interne d’une recherche. Il convient donc d’écarter chacun de
ces biais pour atteindre un haut niveau de validité interne pour notre recherche.
Il est clair pour nous que certains de ces biais sont inexistants pour notre
recherche. D’abord, I’effet de matufation, I’effet de test et d’instrumentalisation
n'ont pas d’influence sur notre recherche puisque I’échantillon de I’équipe de
recherche n’a pas été modifié le long de I'étude, et il n’'y a eu qu’un seul
questionnaire rempli par les répondants. Quant a ’effet d’instrumentalisation, le
questionnaire utilisé a été rigoureusement congu et expérimenté par les
chercheurs. Ensuite, I'effet de régression et de mortalité expérimentale ne
s’appliquent pas a notre recherche. Concernant I'effet d’histoire, la période
durant laquelle les données ont été amassées est relativement courte. En effet,
seulement deux semaines aprés l'envoi des questionnaires, des rappels

téléphoniques et écrits ont été faits et suite a cela, les questionnaires ont été



61

retournés. Nous pensons donc qu’aucun événement significatif n’a pu altérer
les résultats de la recherche vu la rapidité du processus de collectes de
données. Enfin, la recherche est exempte de tout effet de sélection et de
contamination étant donné que les participants sont largement représentatifs
de la population cible de I’étude et que, le questionnaire proposé au méme

moment a tous, a été rempli dans les délais les plus brefs.

o Validité externe

Concernant la validité externe de notre recherche, nous la pensons assez
importante. Tel que mentionné plus haut, nous travaillerons sur un échantillon
représentatif de fédérations issues de la Confédération des syndicats nationaux
(CSN). Nos résultats pourront ainsi étre généralisés a la Confédération des
syndicats nationaux (CSN) toute entiére, d’ou est extrait notre échantillon. Mais
encore, a une plus grande échelle, nous envisageons le possible transfert de
nos résultats vers d’autres centrales syndicales québécoises dans la mesure
ou, il s’agit de terrains ayant les mémes caractéristiques contextuelles que
notre population. Par ailleurs, la validité externe de notre recherche s’avére
étre renforcée par la validité externe propre a notre instrument de mesure. Ce
dernier peut définitivement étre utilisé pour I'étude d'autres terrains, ce qui
amplifie la validité externe de I’ensemble de notre étude. Drucker-Godard,
Ehlinger et Grenier (1999) établissent le lien entre I'instrument de mesure et la
validité externe de la recherche en ces termes : « la validité d’une recherche
dépend essentiellement de la validité externe de I'instrument de mesure dans le
cas d’une recherche quantitative ». Dans notre cas, nous avons la conviction de

travailler avec un instrument de mesure ayant une bonne validité externe.

Nous allons maintenant présenter dans la prochaine section notre plan

d’analyse.
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3.2- Plan d’analyse

Pour toute recherche quantitative, «l’analyse statistique des données
s’impose, dans tous les cas ou ces derniéres sont recueillies a I’aide d’enquéte
par questionnaire » (Quivy et Campenhoult 1995, p. 227). Dans notre cas, les
données secondaires dont nous disposons ont été collectées a I’aide d’un
questionnaire rempli et retourné par chacun des participants. Pour une analyse
compléte et rigoureuse de nos données, nous respecterons les trois étapes
d’analyses de données définies par Quivy et Campenhoult (1995). Dans un
premier temps, nous procéderons a I’analyse descriptive de chacune de nos
variables. Ensuite, nous effectuerons des analyses bivariées et multivariées.

Puis, nous clorons notre démarche par I'interprétation de nos résultats.

La statistique descriptive est une méthode utilisée pour collecter,
organiser, présenter et analyser des données (Lind et a/, 2004). Nous
établirons le profil des répondants et étudierons, chacune de nos variables, afin
de déterminer leurs caractéristiques et natures respectives. Pour cela, nous
établirons les moyennes, écarts-type, fréquences et pourcentages, etc. Ensuite,
nous effectuerons des analyses bivariées afin d’étudier les relations entre les
variables. Puis, nous procéderons en dernier lieu a des analyses multivariées
plus précisément a des régressions multiples par thése de médiation. Nous
avons privilégié comme analyse multivariée la régression multiple parce que
nous la croyons plus appropriée a notre recherche. En effet, étant donné que
notre modéle de recherche inclut une variable médiatrice, une analyse de
régression multiple convient parfaitement afin d’étudier les relations entre nos
variables puisque nous avons plus exactement, deux variables explicatives,
autrement appelées prédicteurs (variable indépendante et médiatrice) et un
critére (variable dépendante). L’analyse de régression multiple consiste en effet
a évaluer l'influence des variables explicatives sur notre variable dépendante
(Rascle et Irachabal, 2001).

Les analyses de régressions multiples que nous comptons mener devront

nous permettre de vérifier I'ensemble de nos hypothéses et plus
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particulierement, d’évaluer le role médiateur du conflit travail-famille dans la
relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Nous procéderons selon
les trois étapes de médiation établies par Baron et Kenny (1986). Dans un
premier temps, nous opérerons un calcul de régression de notre variable
médiatrice (conflit travail-famille) sur la variable indépendante (travail par
quarts) (hypothéses 1a et 1b). Ensuite, nous effectuerons la régression de la
variable dépendante (santé mentale) sur la variable indépendante (travail par
quarts) (hypothése 2). Puis, nous ferons la régression de la variable dépendante
sur nos deux variables indépendante et médiatrice (hypothéses 4a et 4b). Mais
aussi, nous réaliserons en plus, des trois étapes de médiation de Baron et
Kenny (1986), une régression de la variable dépendante (santé mentale) sur la
variable médiatrice (conflit travail-famille) (hypothése 3a et 3b) afin de

compléter I’étude des relations présentées par notre modéle de recherche.

Pour que les hypothéses de médiation (hypothéses 4a et 4b) soient
confirmées il faudra, selon la démarche proposée par Baron et Kenny (1986)
que trois conditions soient respectées. Premiérement, dans la premiére
équation, la variable indépendante devra avoir un impact significatif sur la
variable médiatrice. Deuxié¢mement, dans la seconde équation, la variable
indépendante devra avoir un impact significatif sur la variable dépendante et
troisiemement, I'influence de la variable indépendante (travail par quarts) sur la
variable dépendante (santé mentale) devra s’atténuer lorsque la variable
médiatrice sera introduite dans la derniére équation (Rascle, Irachabal, 2001-
2).

Nous utiliserons pour réaliser nos analyses statistiques le logiciel d’analyse
SPSS 16 (Statistical Package for the Social Sciences).

3.3- Modéle opératoire

Dans cette section, nous présentons les indicateurs issus du
questionnaire sur les « tensions liées a I'emploi et a la famille » qui nous

permettrons de mesurer quantitativement, chacune des variables de notre
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modele de recherche. Dans un premier temps, les indicateurs sont dévoilés

dans le tableau 3.1 afin d’en faciliter la lecture. Le tableau 3.1 présente notre

modéle opératoire.

Tableau 3.1 : modéle opératoire

Variable indépendante

VARIABLE

INDICATEURS

1. Travail par quarts | 1.1 Travaillez-vous le soir ou la nuit ?

1.2 Travaillez-vous la fin de semaine (samedi et/ou
dimanche) ?

Variable médiatrice

VARIABLE

INDICATEURS

1. Conflit travail-famille

Dimensions

1.1 Conflit travail-famille

1.1.1 Mon emploi m’empéche d’assumer mes
responsabilités familiales (telles que I’entretien, la
cuisine, le repassage, le lavage, les courses, les
factures, les soins aux enfants ou aux personnes a
charge)

1.1.2 Mon emploi m’empéche de consacrer le
temps souhaité a ma vie familiale

1.1.3 Apreés le travail, je suis trop fatigué (e) pour
faire ce que j’aimerais faire a la maison

1.1.4 J’ai tellement de choses a faire au travail que
cela m’empéche d’assumer mes responsabilités
familiales

1.1.5 Les membres de ma famille ou mes amis me
reprochent d’étre trop préoccupé (e) par mon emploi
lorsque je suis a la maison

1.1.6 Mon emploi me prend du temps que j'aimerais
consacrer a ma famille

1.1.7 Parce que mon emploi est exigeant, je suis
parfois irritable a la maison
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1.2 Conflit famille-travail

1.2.1 Ma vie familiale m’empéche de satisfaire aux
exigences de mon emploi (telles qu’arriver a I’heure,
réaliser les tiches prévues, faire des heures
supplémentaires)

1.2.2 Ma vie familiale m’empéche de consacrer le
temps souhaité a mes activités professionnelles

1.2.3 Je suis fatigué (e) au travail a cause de ce que
j'ai & faire & la maison

1.2.4 Mes responsabilités familiales sont tellement
grandes que cela nuit 2 mon emploi

1.2.5 Mes supérieurs mes collégues me reprochent
d’étre trop préoccupé(e) par ma vie familiale lorsque
je suis au travail

1.2.6 Ma vie familiale prend du temps que j'aimerais
consacrer &2 mon emploi

1.2.7 Parce que mes responsabilités familiales sont
exigeantes, je suis parfois inefficace au travail

Variable dépendante

VARIABLE

INDICATEURS

1. Santé mentale

En générai au cours des douze derniers mois...
1.1 ...j'ai été plein (e) d’entrain ou d’énergie
1.2...j'ai eu des problémes de santé

1.3...1l m'a été facile de matftriser mes émotions
1.4...ma vie a été plutaot ennuyeuse

1.5...mon moral a été plutot bas

1.6...J'ai été tendu (e)

1.7...j'ai été de bonne humeur

1.8...je me suis senti (e) passablement seul (e), isolé
(e)

...il s’est passé des tas de choses intéressantes
0..je me suis fait du souci & propos de ma santé
11..je me suis senti (e) almé (e) ou apprécié (e)
.12..je me suis senti (e) épuisé (e), usé (e), & bout
1.13..je me suis senti (e) détendu (e)
1.14.j’'ai dO faire des efforts pour controler mes
émotions

.9
A

1
1
1
1

Variables de controle

VARIABLES ] INDICATEURS
1. Age 1.1 Quel est votre age ?
2. Genre 2.1 Quel est votre sexe ?

1= Masculin
2= Féminin

3. Nombre d’enfants

3.1 Combien d’enfants (s) vivent avec vous?
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4. Nombre d’heures de 4.1 Combien d’heures (s) par semaine consacrez-

. . o o of
travail par semaine vous, en moyenne, a votre emploi ?

3.3.1- Mesure des variables

L’étude de Mme Sylvie St-Onge (Ecole des hautes études commerciales,
Université de Montréal) sur laquelle nous baserons notre recherche a mesuré
chacune des variables de notre modéle de recherche de fagon spécifique. Nous
présenterons premiérement dans un tableau (tableau 3.2), les variables du
modeéle de recherche et les échelles utilisées pour les mesurer. Ceci indiquera
de quelle fagon les variables seront codées pour les analyses statistiques.
Deuxiémement, nous discuterons plus en détail de la mesure de chacune de ces

variables. Le tableau 3.2 est le suivant :

Tableau 3.2 : type et étendue de I'échelle de chaque variable
VARIABLES TYPE ECHELLE
Variable indépendante

Travail par quarts Ordinale Non

pPOM—O

QOui, réguliérement

Variable médiatrice

Conflit travail-famille

Dimensions

Tout a fait en DESACCORD
En désaccord

Un peu en désaccord

Ni en désaccord ni d'accord
Un peu d’accord

D’accord

Tout a fait 'ACCORD

Tout a fait en DESACCORD
En désaccord

Un peu en désaccord

Ni en désaccord ni d’accord
Un peu d’accord

D’accord

Tout a fait ACCORD

1. Conflit travail-famille Ordinale

2. Conflit famille-travail Ordinale

NoorohbANOO~OND A

Variable dépendante

Tout a fait 'ACCORD
D’accord

Un peu d’accord

Ni en désaccord ni d'accord

1. Santé mentale Ordinale

hPwh =
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5. Un peu en désaccord
6. Endésaccord
7. Tout a fait en DESACCORD

Variables de contrdle

Age Continue Age du répondant
Genre Nominale 1.  Masculin

(dichotomique) | 2. Féminin
Nombre d’enfants Continue Nombre d’enfants a charge
Nombre d’heures de travail par Continue Nombre d’heures de travail par
semaine semaine

o Variable indépendante : travail par quarts

Le travail par quarts constitue la variable indépendante de notre modéle de
recherche (figure 1, p 43). Le travail par quarts peut étre mesuré comme le fait
de travailler ou non sur un horaire autre que I’'horaire standard de jour. La
réalité du travail par quarts est cependant plus complexe. Un travailleur
pourrait, par exemple, ceuvrer le soir ou la nuit seulement a I'occasion ou
régulierement. Le questionnaire comprend une section sur le profil d’emploi
dont deux énoncés permettent précisément de saisir ces nuances. Le premier
se lit comme suit : « Travaillez-vous le soir ou la nuit ? » (section 2.1, énoncé 6).
Le second se lit comme suit : « Travaillez-vous la fin de semaine (samedi et/ou
dimanche) ? » (section 2.1, énoncé 7). Le choix des réponses aux deux
questions comportait une échelle de trois niveaux (1= oui, régulierement ; 2=
oui, a I'occasion ; 3= non). Nous avons recodé I’échelle utilisée pour que la
valeur « 0 » soit attribuée a la réponse « non »; la valeur « 1 » a la réponse « oui,
a I’occasion », la valeur « 2 » a la réponse « oui, régulierement ». La somme des
réponses aux deux énoncés représente la valeur finale de la variable
indépendante « travail par quarts ». Une valeur de « 4 » refléte alors la situation
du répondant qui travaille régulierement le soir ou la nuit et le week-end. Et une
valeur de « 0 » refléte la situation du répondant qui ne travaille jamais sur ces
plages horaires. Les valeurs comprises entre «0» et «4» représentent
diverses combinaisons allant d’une faible a une forte fréquence de travail par

quarts.
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o Variable médiatrice : conflit travail-famille

Le concept du conflit travail-famille présent dans notre modéle de
recherche comporte deux dimensions; le conflit travail-famille et famille-travail.
Nous avons en fait opté pour une mesure bidirectionnelle du concept, cette
approche est d’ailleurs justifiée dans la littérature (Frone et a/ 1992, 1997,
Voydanoff, 1988). Par ailleurs, une analyse factorielle appliquée a notre
échantillon a bien démontré la présence de deux facteurs distincts. Ainsi, sur le
plan théorique et empirique, il nous apparait justifié de traiter séparément des
deux dimensions du conflit travail-famille (conflit travail-famille et famille-
travail). Alors, pour chacune des deux dimensions du conflit travail-famille, les
répondants devaient répondre a sept énoncés (sections 1.1 et 1.2) en
choisissant ce qui traduisait le mieux leur situation sur une échelle de type
Likert a sept niveaux (1= tout a fait en désaccord; 2= en désaccord; 3=un peu en
désaccord; 4= ni en désaccord ni d'accord; 5= un peu d‘accord; 6= d’accord; 7=
tout a fait d’accord). La somme des réponses aux sept énoncés représentait la
valeur finale des variables médiatrices « conflit travail-famille » et « conflit
famille-travail ». La valeur « 1 » représentait I'individu ne vivant que trés peu de
conflit travail-famille ou famille-travail et la valeur « 7 » représentait I'individu
vivant un intense conflit travail-famille ou famille-tra\)ail. Les deux dimensions du
conflit travail-famille ont été mesurées chacune a partir de deux énoncés
provenant de I'échelle de Frone et a/ (1992) et de cinq autres provenant de
I’échelle de Kopelman, Greenhaus et Connolly (1983). Les quatre énoncés de
Frone et a/(1992), au départ sous forme interrogative, ont été transformés en
forme affirmative pour des besoins d’uniformisation. Deux de ces énoncés se
lisent comme suit : « mon emploi m'empéche de consacrer le temps souhaité a
ma vie familiale » (section 1.1, énoncé 2) et « ma vie familiale m’empéche de
consacrer le temps souhaité a mes activités professionnelles » (section 1.2,
énoncé 2). Les cing énoncés issus de I’échelle de Kopelman et a/ (1983) pour
mesurer le conflit travail-famille ont tout simplement été inversés pour mesurer
le conflit famille-travail. Deux de ces énoncés se lisent comme suit : « parce que
mon emploi est exigeant, je suis parfois irritable a la maison » (section 1.1,
énoncé 7) et « parce que mes responsabilités familiales sont exigeantes, je suis

parfois inefficace au travail » (section 1.2, énonce 7).
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o Variable dépendante : santé mentale

Le concept de santé mentale représente la variable dépendante de notre
modeéle de recherche. Rappelons que nous avons, dans le cadre de ce mémoire,
retenu la santé mentale positive ou le bien étre psychologique. Quatorze
énoncés étaient proposés par I’échelle de bien-étre psychologique. Pour y
répondre, les participants devaient utiliser une échelle de type Likert a sept
niveaux (1= tout a fait en désaccord; 2= en désaccord; 3=un peu en désaccord;
4= nj en désaccord ni d'accord; 5= un peu d'accord; 6= d’accord; 7= tout a fait
d’accord). Sept dimensions de la santé mentale, soit I’énergie, le contrdle des
émotions, I'’humeur générale, l'intérét face a la vie, le stress ressenti, la
perception de I’état de santé et I'isolement émotionnel des répondants ont été
mesurées. Pour les fins de notre mémoire, nous avons retenu exclusivement les
sept énoncés évaluant I’aspect positif des dimensions de la santé mentale. De
plus, nous avons aussi recodé I’échelle utilisée de maniére inverse de fagon a
ce que la valeur « 1 » représente I'individu ayant une bonne santé mentale et la
valeur « 7 » représente l'individu ayant une mauvaise santé mentale. La
moyenne des réponses aux quatorze énoncés représente la valeur finale de la

variable indépendante « santé mentale ».

o Variables de controle : 4ge, genre, nombre d’enfants et nombre d’heures de

travail par semaine

L’age est la premiére variable de controle. Chacun des participants a
I’étude devait indiquer son age en années en répondant a la question « quel est
votre age? ». Le genre est la deuxiéme variable de controle de notre modéle de
recherche. Pour connaitre le genre du répondant, la question « Quel est votre
sexe? » a été posée. Le genre étant une variable dichotomique, les répondants
avaient deux options : masculin ou féminin (1= masculin; 2= féminin). La valeur
« 1 » était attribuée au genre masculin et la valeur « 2 » au genre féminin. La
troisieme variable de controle de notre modéle de recherche est le nombre
d’enfants. Pour le déterminer, les répondants devaient répondre a la question
« Combien d’enfants vivent avec vous? ». Enfin, notre quatriéme variable de

controle est le nombre d’heures de travail par semaine. La question suivante a
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été posée pour déterminer le nombre d’heures de travail de chacun des
participants : « Combien d’heures par semaine consacrez-vous, en moyenne, a

votre emploi? ».

Maintenant que nous avons discuté de |la méthodologie de recherche, nous

allons dans le prochain chapitre présenter les résultats.



Chapitre 4 :

Résultats
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Chapitre 4 : Résultats

Ce quatriéme chapitre présente les résultats de notre étude. Dans la
premiére section nous présentons les statistiques descriptives, premiérement,
en établissant le profil des répondants c'est-a-dire; le genre, I’age, le niveau
d’étude, le nombre d’enfants, le nombre d’heures de travail par semaine,
I’ancienneté sur le marché du travail et dans I’emploi actuel, le salaire
personnel annuel, le revenu annuel familial et enfin, le milieu de travail et
syndicats des répondants. Deuxiémemént, nous présentons, toujours dans la
premiére section, les statistiques descriptives, en établissant le profil de nos
principales variables, c’est-a-dire le travail par quarts, le conflit travail-famille et
la santé mentale. La deuxiéme section quant a elle, dévoilera les analyses

bivariées et la troisieme section traitera des analyses multivariées.

4.1- Statistiqgues descriptives

Nous présentons dans cette section les statistiques descriptives sur le

profil des répondants et celles relatives aux variables du modéle de recherche.
4.1.1- Répondants
Nous allons déterminer le profil des répondants.
o Age
La moyenne d’age des répondants a I'’étude était de 39,77 ans. Le plus
jeune des répondants avait 23 ans tandis que le plus agé avait 63 ans. Le

tableau 4.1 présente ces résultats et, tel que I’on peut le voir a la figure ll, la

distribution de I’age s’apparente a la courbe normale.
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Tableau 4.1 : statistiques descriptives relatives a I'dge

n  |[Minimum|Maximum|Moyenne|Ecart-type|

Age 1380

. 23 63 39,77 6,274
Eléments manquants| 18

N valide 1380

Figure lI: distribution de I'dge
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o Genre

Les analyses descriptives indiquent que 1 061 (75,9%) des répondants
étaient des femmes contre seulement 335 (24,0%) hommes. Le tableau 4.2
présente ces résultats et I'on peut y constater que notre échantillon est

majoritairement composé de femmes. Nous expliquons cette forte
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représentation des femmes par le fait que les secteurs d’activités les plus
représentés par notre échantillon regorgent de femmes; les affaires sociales,
les services publics et I’enseignement; tandis que ceux généralement réservés

a la gent masculine sont trés peu représentés.

Tableau 4.2 : statistiques descriptives relatives au genre

Pourcentage| Pourcentage
n Pourcentage valide cumulé
Genre Homme 335 24,0 24,0 24,0
Femme 1061 75,9 76,0 100,0
Total 1396 99,9 100,0
Eléments manquants 2 1
Total 1398 100,0
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Figure lil: digtribution qu genre
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o Nombre d’enfants

Tous les participants a I’étude avaient au moins un enfant. Dans
I’échantillon I’on retrouvait 423 (30,3%) répondants avec un enfant, 719 (51,4%)
avec deux enfants, 203 (14,5%) avec trois enfants, 37 (2,6%) avec quatre
enfants, 5 (0,4%) répondants avec cinq enfants et 3 (0,2%) avec six enfants. Le

tableau 4.3 présente ces résultats.



Tableau 4.3 : statistiques descriptives relatives au nombre d’enfants

76

Effectifs|Pourcentage|Pourcentage valide Pourcentage cumulé

[Nombre d’enfants 1 423 30,3 30,4 304

2 719 51,4 51,7 82,2

3 203 14,5 14,6 96,8

4 37 2,6 2,7 99,4

5 5 4 4 99,8

6 3 2 2 100,0

Total 1390 99,4 100,0
Eléments manquants|] 8 6
Total 1398 100,0
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Figure IV: qistributjon du nombre d'enfants
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o Nombre d’heures de travail par semaine

Le nombre d’heures de travail par semaine minimal était de 7 heures. Le
nombre d’heures de travail par semaine maximal était de 78 heures. La
moyenne du nombre d’heures de travail par semaine était de 35,45 heures. Le

tableau 4.4 présente ces résultats.
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Tableau 4.4 : statistiques descriptives relatives au nombre d’heures de travail par

semaine

n |Minimum|Maximum |Moyenne |[Ecart type

Nombre d’heures de travail par

_ 1389
semaine 9 7 78 35,45 7,101
Eléments manquants

IN vatide 1389

Figure V: distribution du nombre d'hgures de travail par semaine
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o Niveau d’étude

Le niveau d’étude le plus représenté est le niveau d’étude collégial. En effet,

496 (35,5%) répondants avaient complété comme plus haut niveau d’étude le
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niveau collégial. Au primaire on retrouvait seulement 4 (3%) répondants, au
secondaire 380 (27,2%) répondants, au premier cycle universitaire 339 (24,2%)
répondants et aux deuxiéme et troisieme cycles 175 (12,5%) répondants. Le

tableau 4.5 présente ces résultats.

Tableau 4.5 : statistiques descriptives relatives au niveau d’étude

Pourcentage Pourcentage
n | Pourcentage valide cumulé
hNiveau Primaire 4 3 3 3
d’étude Secondaire 380 27,2 27,3 27,5
Coliégial 4396 35,5 35,6 63,1
Universitaire : 1% cycle 339 24,2 24,3 87,4
Universitaire : 2&éme et
) 175 12,5 12,6 100,0
dieme cycle
Total 1394 99,7 100,0
|Eiéments mangquants 4 3
Total 1398 100,0
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Figure Vi distribution du niveau d'étude
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o Ancienneté sur le marché du travail

Les répondants avaient en moyenne 18,72 ans d’ancienneté sur le marché
du travail. Le minimum d’années d’ancienneté des répondants était de 2 ans et
le maximum d’années d’ancienneté était de 45 ans. Le tableau 4.6 présente ces

résultats.
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Tableau 4.6 : statistiques descriptives relatives a I’ancienneté sur le marché du travail

n |Minimum|Maximum|Moyenne |Ecart-Type

Ancienneté sur le marché du travail |1387
. 2 45 18,72 6,64
Eléments manquants 11

N valide 1387

Figure VIi; distribution du nombre d'années d'ancienneté sur le marché du travail _ ‘
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o Ancienneté dans I’emploi actuel

Les répondants avaient en moyenne 12,86 ans d’ancienneté dans I’emploi

qu’ils occupaient au moment de I’étude. Le minimum d’années d’ancienneté des
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répondants était de 1 an et le maximum d’années d’ancienneté était de 37 ans.

Le tableau 4.7 présente ces résultats.

Nomhre de répondants

Tableau 4.7 : statistiques descriptives relatives a I'ancienneté dans I'’emploi actuel

n |Minimum [Maximum|Moyenne | Ecart-type
Ancienneté dans I'emploi actuel |1382
. 37 12,86 7,30
Eléments manquants 16
N valide 1382
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o Salaire personnel annuel brut

Les répondahts étaient répartis entre plusieurs catégories de salaire
personnel annuel brut. La catégorie de salaire personnel annuel brut de moins
de 20000 $ regroupait 92 (6,6%) répondants. Celle de 20000 a 29999 $
regroupait 458 (32,8%) répondants. Celle de 30 000 a 39 999 $ regroupait 406
(29,0%) répondants. Celle de 40000 a 49999% regroupait 216 (15,5%)
répondants. La catégorie de 50000 a 59999% regroupait 187 (13,4%)
répondants. Celle de 60000 a 69999 $ regroupait 18 (1,3%) répondants. Et
enfin, la derniére catégorie de 70 000 $ et plus regroupait 9 (0,6%) répondants.

Le tableau 4.8 présente ces résultats.

Tableau 4.8 : statistiques descriptives relatives au salaire personnel annuel brut

Pourcentage Pourcentage
n Pourcentage valide cumulé
Salaire Moins de 20 000 $ 92 6.6 6,6 6,6
personnel 54 000 a 29 999 $ 458 32,8 33,0 39,7
annuel brut
300002439999 % 406 29,0 29,3 69,0
40000249999 % 216 15,5 15,6 84,6
50000259999 % 187 13,4 13,5 98,1
60 000 2 69 999 $ 18 1,3 1,3 99,4
70 000 et plus 9 ,6 6 100,0
Total 1386 99,1 100,0
|E1éments manquants 12 9
Total . 1398 100,0
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Figure IX: distribution du sa!aire personnel annuel brut _
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o Revenu annuel familial

Les répondants étaient répartis entre plusieurs catégories. La catégorie de
revenu annuel familial de moins de 20 000 $ regroupait 12 (0,9%) répondants.
Celle de 20 000 a 39 999 $ regroupait 237 (17,0%) répondants. Celle de 40 000 a
59999 $ regroupait 433 (31,0%) répondants. Celle de 60000 a 79999 $
regroupait 368 (26, 3%) répondants. Celle de 80 000 a 99 999 $ regroupait 195
(13,9 %) répondants. La catégorie de 100 000 a4 119 999 $ regroupait 86 (6,2%)
répondants. Et celle de 120 000 $ et plus regroupait 28 (2,0%) répondants. Le

tableau 4.9 présente ces résultats.



Tableau 4.9 : statistiques descriptives relatives au revenu annuel familial
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Pourcentage Pourcentage
n Pourcentage valide cumulé
Revenu Moins de 20 000% 12 9 ,9 ,9
[annuel 20 000 2 39 999% 237 17,0 17,4 18,3
familial
40 000 a 59 999% 433 31,0 31,9 50,2
60 000 a 79 999% 368 26,3 27.1 77.3
80 000 a 99 999% 195 13,9 14,3 91,6
100 000 a 119 999% 86 6,2 6,3 97,9
120 000% et plus 28 2,0 21 100,0
Total 1359 97.2 100,0
Eléments  manquants 39 2,8
Total . 1398 100,0
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Figure X: distribution du revenu annuel farnilial
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o Milieu de travail et syndicats

Les répondants étaient répartis entre des établissements de travail ayant
des effectifs distincts. Les établissements de moins de 50 employés
regroupaient 251 (18,0%) répondants. Les établissements de 50 a 100 employés
regroupaient 240 (17,2%) répondants. Les établissements de 100 a 500
employés regroupaient 385 (27, 5%) répondants. Ceux de 500 a 1 000 employés
regroupaient 246 (17,6%) répondants. Et ceux de plus de 1 000 regroupaient
262 (18,7%) répondants. Le tableau 4.10 présente ces résultats.



Tableau 4.10 : statistiques descriptives relatives au nombre total d’employés dans

I’établissement de travail
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Pourcentage | Pourcentage
n |Pourcentage valide cumulé
Nombre total d’employés Moins de 50 | 251 18,0 18,1 181
dans I'établissement de Entre 50 et - 7 - s
travail 100 ’ , '
Entre 100 et
385 275 27,8 63,3
500
Entre 500 et 1
246 17,6 17,8 81,1
000
Plus de 1 000 | 262 18,7 18,92 100,0
Total 1384 99,0 100,0
Eléments manquants | 14 1,0
Total 1398 100,0
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! iqure XI: tjistrihuﬁon du nombre total d'employés dans I'Stablis e detmgail
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Les repondants provenaient et travaillaient dans différentes régions. lis
étaient dispersés de la fagon suivante; 40 (2,9%) répondants du Bas-Saint-
Laurent, 138 (9,9%) du Saguenay-Lac-Saint-Jean, 173 (12,4%) du Québec, 107
(7,7%) de la Mauricie-Bois-Francs, 72 (5,2%) de I'Estrie, 426 (30,5%) de
Montréal, 11 (0,8%) de I'Outaouais, 23 (1,6%) de I'Abitibi-Témiscamingue, 34
(2,4%) de la Cote-Nord, 5 (0,4%) du Nord-du-Québec, 30 (2,1%) de la Gaspésie-
fles-de-la-Madeleine, 32 (2,3%) des Chaudiére-Appalaches, 22 (1,6%) de Laval,
138 (9,9%) de la Lanaudiére, 10 (0,7%) deé Laurentides et 128 (9,2%) de la
Montérégie. Le tableau 4.11 présente ces résultats.



Tableau 4.11 : statistiques descriptives relatives aux régions
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Pourcentage Pourcentage
n Pourcentage valide cumulé

|Régions Bas-Saint-Laurent 40 2,9 2,9 29
Saguenay-Lac-Saint-
Jean 138 9,9 9,9 12,8
Québec 173 12,4 12,5 25,3
Mauricie-Bois-Francs 107 7,7 7.7 33,0
Estrie 72 52 52 38,2
Montréal 426 30,5 30,7 68,8
Outaouais 11 8 8 69,6
Abitibi-Témiscamingue| 23 1,6 17 71,3
Cote-Nord 34 24 2,4 73,7
Nord-du-Québec 5 4 4 741
Gaspésie-iles-de-la-
Madeleine %0 21 22 762
Chaudiére-Appalaches 32 2,3 2,3 78,5
Laval 22 1,6 1,6 80,1
Lanaudiére 138 9,9 99 90,1
Laurentides 10 v 7 90,8
Montérégie 128 9,2 9,2 100,0
Total 1389 99,4 100,0

Eléments manquants 9 ,6
Total 1398 100,0
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Figure XII: distribution des régions
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Les répondants provenaient de huit fédérations de la confédération des
syndicats nationaux (CSN). La majorité des répondants soit 290 (20,7%)
appartenaient a la fédération des affaires sociales (FAS). Le plus petit nombre
des répondants soit 35 (2,5%) appartenaient a la fédération des
professionnelles et professionnels salariés et cadres du Québec (FPPSCQ). Le
reste des employés étaient répartis de la fagon suivante : CSN-construction
avec 97 (6,9%) répondants, fédération du commerce(FC) avec 101 (7,2%)
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répondants, fédération des employées et employés des services publics
(FEESP) avec 276 (19,7%) répondants, fédération nationale des
communications (FNC) avec 51 (3,6%) répondants, fédération nationale des
enseignantes et enseignants du Québec (FNEEQ) avec 270 (19,3%) répondants
et enfin secteur professionnel des technologies médicales (SPTM) avec 182

(13%) répondants. Le tableau 4.12 présente ces résultats.

Tableau 4.12 : statistiques descriptives relatives aux syndicats

Pourcentage | Pourcentage
n | Pourcentage valide cumulé
Fédération CSN-Construction | 97 6,9 7,5 7.5
syndicale 1 merce 101 7.2 7.8 15.2
Affaires sociales 290 20,7 22,3 37,5
Services publics 276 19,7 21,2 58,7
Communications 51 3,6 3,9 62,6
Enseignement 270 19,3 20,7 83,3
Professionnels .
35 25 2,7 86,0
saiariés et cadres
Secteur des
technologies 182 13,0 14,0 100,0
médicales
Total 1302 93,1 100,0
Eléments manquants 96 6,9
Total 1398 100,0
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4.1.2- Variables

Nous allons également produire les statistiques descriptives (moyenne,

écart type, alpha de Cronbach) des variables de notre modéle de recherche.

o Travail par quarts

Nous présentons ici les analyses descriptives de notre variable
indépendante le travail par quarts. Le travail par quarts obtient une moyenne de
1,15 sur une échelle allant de 0 a 4 ou 0 égale non et 4 signifie owj,
régulierement (écart-type=1,28). Ces résultats illustrent bien que la plupart des
personnes travaillent encore selon un horaire de travail standard bien que le
travail par quarts représente une condition de travail pour un segment

important de notre échantillon. Le tableau 4.13 présente ces résuitats.

Tableau 4.13 : travail par quarts

n Moyenne | Ecart-type

Travail par quarts 1395 1,15 1,28
Eléments manquants | 3
N valide 1395

Parmi les participants a I’étude, 628 (44,9%) ne travaillaient pas par quarts,
664 (47,6%) travaillaient quelque peu par quarts a des fréquences variables et
103 (7,4%) travaillaient régulierement par quarts. Le tableau 4.14 présente le

profil de la variable indépendante le travail par quarts.
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Tableau 4.14 : fréquences de la variable indépendante
travail par quarts

Pourcentage Pourcentage
n Pourcentage valide cumulé
Travail par Non 628 44,9 45,0 45,0
quarts 247 17,7 ‘ 17,7 62,7
303 21,7 21,7 84,4
114 8,2 8,2 92,6
Oui, régulierement 103 7.4 7.4 100,0
Total 1395 99,8 100,0
Eléments manquants 3 2
Total 1398 100,0

o Conflit travail-famille

Nous présentons les analyses descriptives de la variable médiatrice du
modéle de recherche. Rappelons que le conflit travail-famille est étudié ici sous
une mesure bidirectionnelle précisant deux dimensions, soit le conflit travail-
famille et le conflit famille-travail. La dimension du conflit travail-famille obtient
la moyenne de 3,92 sur une échelle de 7 points ou 1 égale fout a fait en
désaccord et 7 signifie tout a fait d’accord (écart-type=1,32). ldem pour le
conflit famille-travail qui obtient la moyenne de 2,52 sur 7 (écart-type=1,14).
Plus le score est élevé, plus le conflit travail-famille ou famille-travail est élevé. Il
parait donc clair que les répondants vivaient un conflit travail-famille plus

intense que le conflit famille-travail.

Comme l'indique le tableau 4.15, les coefficients de cohérence interne des
deux dimensions du conflit travail-famille sont élevés. Ceci signifie que chacune
des dimensions est mesurée de fagon appropriée par les énoncés utilisés. Le

tableau 4.15 présente ces résultats.



Tableau 4.15 : profil de la variable médiatrice

conflit travail-famille

n Moyenne Ecart-type Alpha de Nb
Cronbach d’indicateurs

Conflit travail-famille 1388 3,92 1,32 ,86 7
Eléments manquants 10
N valide 1388
Conflit famille-travait 1393 . 2,52 1,14 ,85 7
Eléments manquants 5
N valide 1393

o Santé mentale

Nous présentons les analyses descriptives de notre variable dépendante la
santé mentale. La santé mentale obtient une moyenne de 3,60 sur une échelle
de 7 points ou 1 égale tout a fait d’accord et 7 signifie tout a fait en désaccord
(écart-type= 1,09). Plus le score est éleve, plus la santé mentale est mauvaise.
Les répondants avaient donc une santé mentale relativement mauvaise. De
plus, le coefficient de cohérence interne, tel qu’indiqué au tableau 4.16, est de

,90. Il est donc trés élevé ce qui veut dire que les énoncés retenus mesurent de

fagon adéquate la variable de santé mentale. Le tableau 4.16 présente ces

résultats.

Tableau 4.16 : profil de la variable dépendante

santé mentale

n Moyenne Ecart- Alpha de Nb
type Cronbach d’indicateurs
Santé mentale 1394 3,60 1,09 ,90 14
Eléments manquants 4
N valide 1394

Voyons maintenant dans la prochaine section, les analyses bivariées.
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4.2- Analyses bivariées

Nous avons effectué des analyses bivariées afin d'étudier les corrélations
entre les variables du modéI‘e de recherche. L’ensemble des résultats des tests
de corrélations réalisés est présenté au tableau 4.17. Nous examinerons la
matrice (tableau 4.17) présentant les corrélations dans le but,'de déterminer
quelles sont les variables corrélées de fagon significative avec notre variable
dépendante, la santé mentale. Aussi, I’analyse de la matrice nous permettra
d’identifier les situations de colinéarités existantes entre les variables du

modeéle de recherche.

En ce qui a trait a la relation entre le travail pai' quarts et le conflit travail-
famille (hypothése 1a), les corrélations indiquent que le travail par quarts est
positivement corrélé au conflit travail-famille (/=,16). Notons cependant
I’absence de relation significative entre le travail par quarts et le conflit famille-
travail (hypothése 1b) (r=,03).

En ce qui concerne la relation entre le travail par quarts et la santé mentale
(hypothése 2), la corrélation indique que les deux variables sont non corrélées
(r=,05).

Pour ce qui est de la relation entre le conflit travail-famille et la santé
mentale, les corrélations donnent les résultats suivants: dans un premier
temps, le conflit travail-famille est positivement corrélé avec la santé mentale
(hypothése 3a) (r=,44), dans un deuxiéme temps, le conflit famille-travail est
positivement corrélé a la santé mentale (hypothése 3b) (r=,35). Cela signifie
qu’une détérioration de la santé mentale accompagne I’augmentation du conflit

travail-famille (et famille-travail).

En ce qui a trait aux variables de controle, seul le genre est positivement
corrélé a la santé mentale (r=,13). Donc, ce coefficient indique que la santé

mentale des femmes est en de¢a de celui des hommes.
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En ce qui a trait a la colinéarité entre les variables, I’examen de la matrice
nous indique une situation de colinéarité entre le conflit travail-famille et le
conflit famille-travail (/=,50). En effet, une situation de colinéarité est établie
lorsque P'on atteint un coefficient supérieur a ,50. Toutefois, dans le cas de la
colinéarité existante entre les deux dimensions de la variable médiatrice, le
conflit travail-famille, il n’y a aucun risque encouru quant a l'interprétation des
résultats; les deux dimensions du conflit travail-famille sont étudiées
séparément; elles ne sont jamais présentes en mémef temps dans une méme
régression. Le tableau 4.17 présente I’ensemble des résultats des tests de

corrélation.
Tableau 4.17: matrice des corrélations entre les variables
Nombre
d'heures
Conflit Conflit de travail
Santé travail- | famille- | Travail Nombre par
mentale | famille travail |par quarts| Age | Sexe | d'enfants | semaine
Santé mentale 1,000
IConflit travail- -
,444 1,000
famille
Conflit famille- . .
) ,354 ,502 1,000
travail
Travail par .
,051 ,162 ,034 1,000
quarts
Age ,006 -1127 | -160” -022 | 1,000
Sexe 1307 156" 177 -182" [-2107| 1,000
Nombre - “ -
-,014 ,051 ,097 ,049 077 |-,097 1,000
d'enfants
INombre d'heures
de travail par ,008 150" -,030 206" | 176" |-,3007| ,031 1,000

|semaine

**. La corrélation est significative au niveau 0.01
(bilatéral).
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4.3- Analyses multivariées

Cette section présente les résultats des analyses multivariées réalisées
pour vérifier les hypothéses de recherche émises précédemment. Nous avons
précisément effectué des analyses de régression multiple par thése de
médiation. Rappelons que notre modéle de recherche vise a tester de fagon
directe et indirecte I'effet du travail par quarts sur la santé mentale, en

introduisant le conflit travail-famille comme variable médiatrice.
4.31- Travail par quarts et conflit travail-famille

L’hypothése 1a statuait que le travail par quarts est positivement lié au
conflit travail-famille. Nous avons effectué une régression de la variable
médiatrice, le conflit travail-famille, sur la variable indépendante, le travail par
quarts. Les résultats de I'analyse de régression montrent que le travail par
quarts a un effet significatif sur le conflit travail-famille. La relation signiﬁcativé
entre ces variables indique que le conflit travail-famille augmente sous
Iinfluence du travail par quarts. Nous pouvons donc retenir I’hypothése 1a.
Concernant les variables de controle introduites qui sont rappelons-le; I’'age, le
genre, le nombre d’enfants et le nombre d’heures de travail par semaine, les
analyses de régression effectuées montrent qu’elles ont également un effet

significatif sur le conflit travail-famille. Le tableau 4.18 présente ces résultats.
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Tableau 4.18: régression du conflit travail-famille sur le travail par quarts

Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Modéle B Erreur standard Béta t Signification
(constante) 1,772 360 4,921 ,000
Travail par quarts ,157 ,027 ,152 5,718 ,000
Age -,021 ,006 -,102 -3,816 ,000
Genre 711 ,086 ,228 8,243 ,000
Nombre d’enfants ,109 ,044 -,065 2,503 ,012
Nombre d’heures de travail
. ,038 ,005 ,205 7,421 ,000
par semaine

a. Variable dépendante : conflit travail-

famille

F:31,72
R-deux : ,105
R-deux ajusté : ,102

4.3.2-

Travail par quarts et conflit famille-travail

L’hypothése 1b statuait que le travail par quarts est positivement lié au

conflit famille-travail. Nous avons effectué une régression du conflit famille-

travail sur le travail par quarts. Les résultats de I’analyse de régression

montrent que le travail par quarts a un effet non significatif sur le conflit famille-

travail. La relation non significative entre ces variables indique que le conflit

famille-travail n’augmente pas sous l'influence du travail par quarts. Nous ne

pouvons donc pas retenir I’hypothése 1b. Concernant les variables de controle

introduites qui sont; I’age, le genre, le nombre d’enfants et le nombre d’heures

de travail par semaine, les analyses de régression effectuées montrent qu’elles

ont également un effet significatif sur le conflit famille-travail a I'’exception du

nombre d’heures de travail par semaine. Le tableau 4.19 présente ces résultats.
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Le tableau 4.19 : régression du conflit famille-travail sur le travail par quarts

Coefficients non
standardisés

Coefficients
standardisés

[Modéle B Erreur standard Béta t Signification|
(constante) 2,618 ,321 8,152 ,000
Travail par quarts ,036 ,025 ,040 1,461 ,144
Age -,028 ,005 -,152 -5,539 ,000
Genre ,287 ,077 ,106 3,734 ,000
Nombre d’enfants ,167 ,039 ,115 4,285 ,000
Nombre d’heures de travail par

. ,004 ,005 ,024 ,854 394
semaine

a. Variable dépendante : conflit famille-

travail

F:13,71
R-deux : ,048

R-deux ajusté : ,045

4.3.3- Travail par quarts et santé mentale

L’hypothése 2 statuait que le travail par quarts est positivement lié a la

santé mentale. Nous avons effectué une régression de la variable dépendante,

la santé mentale, sur la variable indépendante, le travail par quarts. Les

résultats de I’analyse de régression montrent que le travail par quarts a un effet

significatif sur la santé mentale. La relation significative entre ces variables

suggeére une détérioration de la santé mentale avec le travail par quarts. Nous

pouvons donc retenir ’hypothése 2. Concernant les variables de controle

introduites, seul le genre a un effet significatif sur la santé mentale. L’age, le

nombre d’enfants et le nombre d’heures de travail par semaine n’ont aucun

impact significatif sur la santé mentale. Le tableau 4.20 présente ces résultats.
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Tableau 4.20 : régression de la santé mentale sur le travail par quarts
Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Modéle B Erreur standard Béta t Signification
(constante) 2,429 ,311 7.799 ,000
Travail par quarts ,061 ,024 ,071 2,549 ,011
Age ,006 ,005 ,032 1,139 ,2565
Genre ,407 ,075 ,158 5,463 ,000
Nombre d’enfants -,008 ,038 -,006 -,209 ,835
Nombre d’heures de travail
. ,005 ,004 ,033 1,132 ,258
par semaine

F:6,73
R-deux : ,024

R- deux ajusteé :,210

4.3.4-

a. Variable dépendante : santé mentale

Conflit travail-famille et santé mentale

L’hypothése 3a statuait que le conflit travail-famille est positivement lié a la

santé mentale. Nous avons effectué une régression de la variable dépendante,

la santé mentale, sur la variable médiatrice, le conflit travail-famille. Les

résultats de I’analyse de régression montrent que le conflit travail-famille a un

effet significatif sur la santé mentale. La relation significative entre ces

variables indique une détérioration de la santé mentale avec le conflit travail-

famille. Nous pouvons donc retenir I’hypothése 3a. Concernant les variables de

controle, seul ’age a un impact significatif sur la santé mentale. Le nombre

d’heures de travail par semaine a un impact partiellement significatif sur la

santé mentale. Mais, le genre et le nombre d’enfants n’ont aucun impact
p

significatif sur la santé mentale. Le tableau 4.21 présente ces résultats.
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F:70,99
R-deux : ,208
R-deux ajusteé : ,206

Coefficients
|Coefficients non standardisés| standardisés
Modéle B Erreur standard Béta t Signification|
(constante) 1,762 ,283 6,236 ,000
Age 014 ,004 ,080 3,175 ,002
Genre 137 ,068 ,053 2,012 ,044
Nombre d’enfants -,053 ,034 -,038 -1,547 ,122
Nombre d’heures de travail| :
) -,009 ,004 -,060 -2,286 ,022
par semaine
Conflit travail-famille 376 ,021 ,454 17,942 ,000
a. Variable dépendante : santé mentale

4.3.5- Conflit famille-travail et santé mentale

L’hypothése 3b statuait que le conflit famille-travail est positivement lié a la

santé mentale. Nous avons effectué une régression de la variable dépendante,

la santé mentale, sur la variable médiatrice, le conflit famille-travail. Les

résultats de I'analyse de régression montrent que le conflit famille-travail a un

effet significatif sur la santé mentale. La relation significative entre ces

variables indique une détérioration de la santé mentale avec le conflit famille-

travail. Nous pouvons donc retenir I’hypothése 3b. Concernant les variables de

controle, I’age et le genre ont un impact significatif sur la santé mentale tandis

que, le nombre d’enfants et le nombre d’heures de travail par semaine n’ont

aucun impact significatif sur la santé mentale. Le tableau 4.22 présente ces

résultats.
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Tableau 4.22 : régression de la santé mentale sur le conflit famille-travail

Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Modéle B Erreur standard Béta -t Signification
(constante) 1,596 ,298 5,356 ,000
Age 014 ,005 ,083 3,139 ,002
Genre ,289 ,070 12 4,148 ,000
Nombre d’enfants -,064 ,036 -,046 -1,801 ,072
Nombre d’heures de travail
. ,005 ,004 ,033 1,229 ,219
par semaine
Conflit famille-travail ,343 ,025 ,359 13,915 ,000

a. Variable dépendante : santé mentale

F:44,91
R-deux : ,142

R-deux ajusté : ,139

4.3.6- Role médiateur du conflit travail-famille

L’hypothése 4a statuait que le conflit travail-famille joue un réle médiateur
dans la relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Les résultats
précédents ont indiqué une relation significative entre le travail par quarts et le
conflit travail-famille (tableau 4.18, p 99) puis une autre relation significative
entre le travail par quarts et la santé mentale (tableau 4.20, p 101). Nous avons
effectué une régression de la variable dépendante, la santé mentale, sur les
variables indépendante et médiatrice qui sont respectivement; le travail par
quarts et le conflit travail-famille. Nous avons testé la relation indirecte via le
conflit travail-famille du travail par quarts et de la santé mentale. Les résultats
de I'analyse de régression montrent que le travail par quarts n’a plus d’effet
significatif sur la santé mentale lorsque la variable médiatrice, le conflit travail-
famille, est introduite. Ainsi, selon la procédure proposée par Baron et Kenny

(1986), nous pouvons conclure a un effet de médiation. Nous pouvons donc
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retenir I’hypothése 4a. Quant aux variables de controle, le genré et le nombre
d’enfants n’ont pas d’effet significatif sur la santé mentale, le nombre d’heures
de travail par semaine a un effet partiellement significatif et ’age a un effet
significatif sur la santé mentale. Le tableau 4.23 présente ces résuitats.

Tableau 4.23: régressions de la santé mentale sur le travail par quarts et le conflit

travail-famille

Coefficients non Coefficients
standardisés standardisés
Erreur
Modéle B standard Béta t Signification
(constante) 1,763 ,283 6,220 ,000
Travail par quarts -,001 ,022 -,001 -,053 ,958
f\ge ,014 ,004 ,080 3,161 ,002
Genre ,134 ,069 ,062 1,938 ,053
Nombre d’enfants -,051 ,034 -,037 -1,503 ,1133
Nombre d’heures de travail
. -,009 ,004 -,060 2,277 ,023
par semaine
Conflit travail-famille ,378 ,021 ,456 17,759 ,000

a. Variable dépendante : santé mentale

F:59,29
R-deux :,209
R-deux ajusteé : ,206

4.3.7- RoOle médiateur du conflit famille-travail

L’hypothése 4b statuait que le conflit famille-travail joue un réle médiateur
dans la relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Toutefois,
considérant I’absence d’association significative entre le travail par quarts et le
conflit famille-travail (tableau 4.19, p 100) nous devons rejeter cette hypothése
de médiation puisqu’il s’agit de la premiére condition de Baron et Kenny (1986)

qui n’est pas respectée. Nous ne pouvons ainsi, pas poursuivre la vérification
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de la médiation proposée par I’hypothése 4b par conséquent, nous ne pouvons

donc pas retenir I’hypothése 4b.

Aprés avoir dévoilé les résultats de la recherche, le prochain chapitre

' présentera la discussion.



Chapitre 5 :
Discussion
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Chapitre 5 : Discussion

Ce chapitre présente une discussion d’ensemble portant sur la recherche.
Dans la premiére section nous effectuerons un retour sur nos hypothéses de
recherche a la lumiére des résultats des analyses présentées au chapitre 4.
Dans la deuxiéme section nous traiterons des contributions de notre travail de
recherche dans le domaine des sciences sociales. Dans la troiéiéme section
nous soulignerons les limites de notre recherche. Et dans la quatrieme section

nous discuterons des avenues a explorer pour les recherches futures.

5.1- Discussion sur les résultats de la recherche

Ici nous rappellerons les résultats des analyses statistiques dévoilées au
chapitre 4 puis nous en discuterons afin de procéder a I’évaluation de chacune
des hypothéses de recherche émises dans le cadre notre étude de maniére a

les confirmer ou les infirmer.

Notre premiére hypothése était posée comme suit: le travail par quarts
favorise I’apparition du conflit travail-famille. Les résultats obtenus confirment
cette hypothése: l'analyse de régression effectuée indique une relation
positivement significative entre le travail par quarts et le conflit travail-famille.
D’aprés nos résultats, il existe donc une relation entre le fait de travailler selon
un horaire non standard et celui de vivre un conflit travail-famille. A notre
connaissance, quelques études ont examiné la relation le travail par quarts et la
santé mentale. Les études de Totterdell et a/ (1995) et Staines et Pleck (1983)
démontrent que I’horaire de travail par quarts est une source majeure du conflit
travail-famille. D’aprés ces études, le travail par quarts a un impact négatif sur
la qualité de vie familiale et sociale des employés; I'incompatibilité de I’horaire
de travail par quarts avec celui habituellement réservé aux responsabilités
familiales engendre le conflit travail-famille. Une autre étude de Voydanoff
(1988) s’est également penchée sur cette relation. Cependant, Il en ressort que

le travail par quarts, plus précisément le quart de soir ou de nuit est
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positivement relié au conflit travail-famille, mais seulement pour les
hommes tandis que pour les femmes, la relation n’est pas significative. Cette
étude révéle également que le quart de fin semaine n’est pas significativement
relié au conflit travail-famille autant pour les hommes que pour les femmes. Nos
résultats sont conformes a ceux des études passées a quelque chose prés que
la distinction selon le genre est inexisténte dans notre recherche et que les
quarts de soir de nuit et de fin de semaine, sont combinés afin d’obtenir la
mesure globale de la fréquence du travail par quarts. Nous n’avons donc établi

aucune distinction selon le quart de travail (soir, nuit, fin de semaine).

Notre deuxiéme hypothése était posée comme suit: le travail par quarts
favorise I'apparition du conflit famille-travail. Les résultats obtehus infirment
cette hypothése : ’analyse de régression effectuée indique qu’il n’y a aucune
relation significative entre le travail par quarts et le conflit famille-travail.
D’aprés nos résultats, le fait de travailler selon un horaire non standard n’a
aucune incidence significative sur le conflit famille-travail. Cette absence de
relation significative entre le travail par quarts et le conflit famille-travail
s’expliquerai probablement tel qu’anticipé, par le fait que le travail par quarts
est un facteur professionnel et donc, plus relié au conflit travail-famille qu’au
conflit famille-travail (Fu et Shaffer, 2001 ; Frone et al, 1992, 1997 ; Kinnunen et
Mauno, 1998). Il n’y a a notre connaissance que trés peu d’études ayant
examiné la relation travail par quarts et conflit famille-travail. L’étude de
Kinnunen et Mauno (1998) affirme a cet effet que le fait de travailler selon un
horaire de travail non standard n’a aucune incidence significative sur le conflit

famille-travail. Nos résultats sont donc conformes a ceux de cette étude.

Notre troisiéme hypothése était posée comme suit : le travail par quarts est
positivement lié a la santé mentale. Les résultats obtenus confirment cette
hypothése : I’analyse de régression effectuée indique une relation positivement
significative entre le travail par quarts et la santé mentale. Peu d’études a notre
connaissance se sont focalisées sur la relation travail par quarts et santé
mentale. L’étude de Taylor et a/(1997) nous apprend que le travail par quarts
est associé a I'apparition de symptomes dépressifs chez les employés. Le fait

de travailler sur des quarts de soir, nuit ou de fin de semaine, engendre une
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perturbation du rythme circadien qui se traduit par une fatigue telle que, les
employés, vont éprouver d’énormes difficultés a gérer leur vie familiale et
sociale, pourtant nécessaire a leur bien-étre. Nos résultats sont conformes a

ceux de cette étude.

Notre quatriéme hypothése était posée comme suit : le conflit travail-famille
est positivement lié a la santé mentale. Les résultats obtenus confirment cette
hypothése : I’analyse de régression effectuée indique une relation positivement
significative entre le conflit travail-famille et la santé mentale. D’aprés nos
résultats, le fait de vivre un conflit travail-famille affecte la santé mentale.
Quelques études ont testé I'impact du conflit travail-famille sur la santé mentale.
Les résultats de ces études sont quelque peu mitigés. Les études de Jansen et
al (2003), Marks, 1977 et Voydanoff et Donnelly (1999) concluent pareillement
que les pressions issues de I'incompatibilité des réles professionnel et familial
peuvent créer des problémes de santé mentale chez les employés. En effet,
I'impossibilité de répondre aux attentes de chacun des roles, par manque de
temps, peut susciter chez les employés toutes sortes d’émotions négatives
(frustration, baisse d’estime de soi, culpabilité, etc.) qui vont les conduire a une
détresse psychologique (Grandey et Cropanzano, 1999 ; Matthews et a/., 1996).
Les individus aux prises avec un conflit travail-famille sont donc les plus
susceptibles de vivre une ~dépression ou de souffrir de troubles
psychosomatiques (Akerstedt, 1984 ; Perrewé et a/, 1999). Cependant, une
autre étude de Frone et a/(1997) indique que le conflit travail-famille n’a aucune
relation significative avec la santé mentale; le conflit travail-famille est plutot
selon cette étude, relié de fagon significative a la consommation abusive
d’alcool. Les auteurs justifient ces résultats divergents de ceux des études
passées, en émettant la possibilité que I'impact du conflit travail-famille sur la
santé mentale s’opére dans un laps de temps assez court. L’étude de Frone et a/
(1997) étant une étude longitudinale étalée sur quatre années, I'impact du
conflit travail-famille sur la santé mentale n’a ainsi peut-étre pas pu étre prouvé.

Nos résultats sont conformes a ceux de la plupart des études passées.

Notre cinquié@me hypothése était posée comme suit : le conflit famille-travail

est positivement relié a la santé mentale. Les résultats obtenus confirment cette
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hypothése : I’analyse de régression effectuée indique une relation positivement
significative entre le conflit famille-travail et la santé mentale. D’aprés nos
résultats, le fait de vivre un conflit famille-travail affecte la santé mentale. Peu
d’études ont a notre connaissance testé la relation conflit famille-travail et santé
mentale. L’étude longitudinale de Frone et a/ (1997) révéle a cet effet que le
conflit famille-travail est relié a un haut niveau de dépression de méme qu’a une

mauvaise santé physique. Nos résultats sont conformes a ceux de cette étude.

Notre sixidme hypothése était posée comme suit : le conflit travail-famille
agit comme variable médiatrice dans la relation entre le travail par quarts et la
santé mentale. Les résultats obtenus confirment cette hypothése : I’analyse de
régression multiple avec thése de médiation réalisée montre que le travail par
quarts n’a plus d’effet significatif sur la santé mentale lorsque la variable
médiatrice, le conflit travail-famille est introduite. D’aprés nos résultats, le
conflit travail-famille joue bien un rdle médiateur dans la relation entre le travail
par quarts et la santé mentale. Quelques études ont testé le réle médiateur du
conflit travail-famille dans la relation travail par quarts et santé mentale. L’étude
de Geurts et a/(1999) a étudié le role médiateur du conflit travail-famille dans la
relation entre certains facteurs professionnels et familiaux avec quelques
indicateurs de I’état de santé psychologique des employés. L’étude conclut que
le travail par quarts; I'un des facteurs professionnels a un impact significatif sur
I’état de santé psychologique des employés, mais uniquement dans le cas ou la
relation est médiatisée par le conflit travail-famille. Une autre étude de Lingard
et Francis (2004) en arrive a la méme conclusion; le conflit travail-famille
médiatise la relation travail par quarts et santé mentale. En effet, les résultats
de cette étude confirment que le conflit travail-famille intervient en tant que
variable médiatrice dans la relation entre les « stresseurs » professionnels,
dont I’horaire de travail non standard et I’épuisement émotionnel. Nos résultats

sont conformes a ceux des études passées.

Notre septi@me hypothése était posée comme suit : le conflit famille-travail
agit comme variable médiatrice dans la relation entre le travail par quarts et la
santé mentale. Cette hypothése a été rejetée; la premiére condition de
médiation de Baron et Kenny (1986) qui nécessite une relation significative
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entre la variable indépendante (travail par quarts) et la variable médiatrice n’a
pas été respectée. A partir de ce moment, nous n’avons pas pu poursuivre la
démarche de Baron et Kenny (1986) pour tester la médiation de cette
hypothése. Il n’y a a notre connaissance aucune étude ayant testé le role
médiateur du conflit famille-travail dans la relation travail par quarts et santé
mentale. La mesure unidimensionnelle de la variable conflit travail-famille dans
son role médiateur entre le travail par quarts et la santé mentale prévaut dans la
littérature. Toutefois, dans le cadre de notre recherche, cette hypothése est

rejetée.

5.2- Contributions de la recherche

Le travail de recherche que nous avons mené contribuera a apporter
quelques éclaircissements a plusieurs niveaux; aussi bien théorique, pratique

que personnel.

Premiérement, du point de vue théorique, notre travail de recherche a
permis d’apporter un soutien empirique a I’explication sociale du modéle
explicatif des conséquences du travail par quarts, en confirmant le role
médiateur du conflit travail-famille dans la relation travail par quarts et santé
mentale. En effet, nos résultats nous ont permis de reconnaitre la pertinence de
I’explication sociale ici représentée par la variable du conflit travail-famille,
dans la relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Outre,
I’explication biologique abondamment explorée dans la littérature (Allen,
2005 ; Carlson, 2001 ; Colligan et Rosa, 1997 ; Costa, 1996 ; Desjardins, 2004)
I'impact du travail par quarts sur la santé mentale des employés a également
une explication sociale; le travail par quarts affecte la santé mentale des
employés parce qu’il crée un conflit travail-famille, De plus, notre étude a
également permis en utilisant une mesure bidirectionnelle du conflit travail-
famille de distinguer I'impact des deux types de conflit; conflit travail-famille et
conflit famille-travail, dans leur relation avec le travail par quarts et la santé
mentale. A la lumiére de nos résultats, le travail par quarts n’a de relation
positivement significative qu’avec le conflit traveil—famille; le conflit famille-

travail quant a lui n’est pas provoqué par le fait de travailler par quarts. Aussi, le
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conflit travail-famille et le conflit famille-travail ont tous les deux un effet

significatif sur la santé mentale.

Deuxiémement, du point de vue pratique, notre recherche permet d’alerter
les dirigeants d’entreprise sur les effets nocifs du travail par quarts sur la santé
mentale des employés. Il va de soi que des employés perturbés représentent un
réel probléme de productivité pour les organisations. Des colts
supplémentaires peuvent méme étre associés aux troubles mentaux qui peuvent
se traduire chez I’employé concerné par des absences, des erreurs ou des
accidents de travail répétés, etc. Devant ces répercussions négatives des
problémes de santé mentale sur la bonne marche des affaires, les dirigeants
sont invités a réagir en mettant au point, des stratégies permettant aux
employés de s’adapter. Les dirigeants pourraient par exemple, déterminer en
fonction des caractéristiques personnelles des employés (statut parental et
marital, age, etc.), lesquels seraient plus enclins a fonctionner selon un horaire
de travail par quarts. L’instauration d’une rotation sur différents quarts de
travail (quart de soir, de nuit, de week-end, matinal) serait également une autre
stratégie a adopter par les dirigeants afin de mieux controler I'impact négatif de
I’horaire de travail non standard; particulierement celui du quart de nuit. En
plus, notre étude permet de sensibiliser les dirigeants d’entreprise sur
'importance des pratiques d’équilibre travail-famille. Certains employés optent
pour un horaire de travail non standard dans le but, de mieux concilier vie
professionnelle et familiale. Toutefois, nos résultats présentent une relation

significative entre le travail par quarts et le conflit travail-famille.

Troisiemement, du point de vue personnel, notre travail de recherche nous
a permis de constater le caractére exigeant de la recherche scientifique. Cela
nous a donné un apergu du fonctionnement du monde de la recherche qui
nécessite beaucoup de rigueur, de patience et de détermination. Il ne nous
restera plus qu’a décider si nous comptons évoluer dans les sphéres de la
recherche scientifique avec en considération tout ce que cela comporte comme

exigence.
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5.3- Limites de la recherche

Notre recherche comporte tout de méme quelques limites qu’il est

nécessaire de souligner afin de mieux apprécier nos résultats.

Premiérement, I'utilisation d’une base de données datant de 1996 est une
autre limite de notre travail de recherche. Les informations recueillies et
utilisées dans cette base de données datent de plus de dix ans. Naturellement,
I'on peut penser que les résultats utilisés ne refletent pas bien le contexte
actuel. En effet, la littérature fait état d’une évolution du conflit travail-famille
depuis 1996. Les changements observés dans la société notamment dans la
composition des familles avec I’augmentation des familles monoparentales ou
des couples a deux carriéres, I'implication grandissante du sexe masculin dans
le réle familial, mais aussi, la diversification des formes d’organisation de
travail, le nombre d’heures de travail, etc. sont autant de facteurs expliquant
I’accroissement du conflit travail-famille vécu par les employés. La littérature
regorge d’écrits indiquant I’augmentation de I’'intensité du conflit travail-famille
vécu par les employés. L’étude de Jacobs et Gerson (2004) conclut a cet effet
que comme conséquence directe de I'accroissement des couples a deux
carriegres et des familles monoparentales, les personnes actives sont
confrontées a un conflit travail-famille beaucoup plus intense que par les
années précédentes. Une autre étude de Winslow (2005) a étudié le conflit
travail-famille en comparant des informations recueillies par des enquétes entre
1977 et 1997. Cette étude montre également que le conflit travail-famille vécu
par les employés s’est énormément accru entre ces deux périodes. Ainsi, hous
considérons que la base de données a laquelle nous avons eu recours est une
limite de notre étude puisque ses résultats ne traduisent pas a sa juste hauteur
I’accroissement de I'intensité du conflit travail-famille vécu au jour d’aujourd’hui

par les employés.

Deuxiémement, les caractéristiques de notre échantillon représentent une
autre limite de notre travail de recherche. Nous avons utilisé un échantillon qui
rend difficile la généralisation de nos résultats. D’abord, notre échantillon est

majoritairement composé de femmes; 76% des répondants étaient du sexe
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féminin. Nos résultats ne peuvent donc s’appliquer a certains secteurs
d’activités majoritairement comblés par des hommes. Ensuite, notre échantillon
est extrait de fédérations de la confédération des syndicats nationaux (CSN). I
’. s’agit donc d’un échantillon ancré dans I’action syndicale. Nos résultats ne
peuvent donc pas s’appliquer a des secteurs non syndiqués. En effet, le temps
et I'implication requis lorsqu’un employé est membre d’un syndicat peuvent par

exemple davantage intensifier le conflit travail-famille qu’il vit.

Troisiemement, I’échelle que nous avons utilisée dans la mesure de la
variable dépendante, la santé mentale est une autre limite de notre travail de
recherche. En effet, pour mesurer la santé mentale, nous avons eu recours a
une échelle de I'enquéte de Santé Québec menée en 1987 (Perrault, 1989).
Quatre indicateurs avaient été développés pour mesurer le concept de santé
mentale soit; la santé mentale positive ou bien-étre psychologique, la détresse
psychologique, les troubles psychologiques sévéres et les idéations et
tentatives de suicide. Toutefois, pour les fins de notre mémoire, nous n’avons
retenu qu’un seul des quatre indicateurs proposés par I'enquéte de Santé
Québec (Perrault, 1989) ; la santé mentale positive ou bien étre psychologique.
Le questionnaire de Mme St-Onge et son équipe, notre instrument de mesure,
reprenait en effet I’échelle de bien-étre psychologique. Il pourrait sembler a
partir de ce moment que la mesure de notre variable dépendante n’ait été que

partielle ou incompléte.

5.4- Avenues de recherche

A la lumiére des résultats de notre recherche qui permettront trés
certainement d’améliorer la compréhension du role médiateur du conflit travail-
famille, dans la relation travail par quarts et santé mentale, d’autres zones
d’ombres subsistent. Voici quelques pistes de recherche a suivre par des

recherches futures.

Premiérement, il serait intéressant que des recherches futures reprennent

I’étude du role médiateur du conflit travail-famille dans la relation travail par
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quarts et santé mentale. Trop peu d’études, a notre connaissance se sont
focalisées sur la dynamique existante entre ces trois variables. Le but serait
d’enrichir la littérature a ce sujet. De plus, il serait surtout important d’étudier le
conflit travail-famille en utilisant une mesure bidimensionnelle du concept; en
distinguant le conflit travail-famille du conflit famille-travail dans sa relation
avec le travail par quarts et la santé mentale. L’idée ici serait de vérifier lequel
des deux conflits aurait un impact plus marqué sur la santé mentale des

employés.

Deuxiémement, il serait pertinent de prendre en considération, dans notre
modeéle de recherche, le choix volontaire ou involontaire de I’horaire de travail
par quarts. Il faudrait étudier le rdole modérateur que pourrait jouer la
préférence des employés pour un horaire e travail par quarts. L’on pourrait
penser que le fait de travailler par quarts, sur une base volontaire, pourrait
atténuer le conflit travail-famille vécu par I’employé tandis qu’un employé
contraint de s’adapter a un horaire de travail par quarts pourrait vivre plus de
complications. La littérature indique que la plupart des employés travaillant par
quarts ne le font pas par choix personnel, mais bien parce qu’il s’agit d’une
caractéristique associée aux emplois disponibles sur le marché du travail
(Shield, 2003).

Troisiemement, les recherches subséquentes pourraient se pencher sur la
question des pratiques d’équilibre emploi-famille en étudiant la fagon dont les
politiques d’équilibre travail-famille sont appliquées ou non aux travailleurs par
quarts. Les recherches effectuées sur les politiques d’équilibre travail-famille
implantées dans les organisations ne mentionnent pas précisément, a notre
connaissance, si ces politiques s’appliquent a tous les employés quelque soit
leur quart de travail. Néanmoins, elles sont généralement I’apanage des
employés du quart de travail standard. Les prochaines recherches devraient
pouvoir étudier la question dans le but d’évaluer I’accessibilité des travailleurs
par quarts aux services quelqu’en soit la forme, offerts par les organisations
pour atténuer le conflit travail-famille. Il s’agirait notamment d’explorer les
pratiques formelles et informelles d’équilibre travail-famille propres aux quarts

de travail non standard et leur effet modérateur sur le conflit travail-famille.
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Conclusion

L’objectif de ce mémoire était d’étudier I’explication sociale attribuée a la
relation entre le travail par quarts et la santé mentale. Au regard de la
littérature, le travail par quarts est une forme d’organisation de travail de plus
en plus utilisée par les organisations. Toutefois, plusieurs inconvénients s’y
rattachent tant pour ces organisations que pour les employés. Dans le cadre de
notre recherche, nous avons précisément tenté de mettre en lumiére la relation
du travail par quarts avec la santé mentale, médiatisée par le conflit travail-
famille. Le conflit travail-famille étant la variable médiatrice représentant
I’explication sociale questionnée notre travail de recherche avait pour objectif
d’appuyer l'idée selon laquelle, le modéle explicatif des conséquences du
travail par quarts dont celle qui nous intéresse; la santé mentale n’est pas
uniquement justifiée par des facteurs biologiques, mais que les facteurs sociaux

(conflit travail-famille et conflit famille-travail) sont également a considérer.

Dés lors en fonction de cet objectif, nous avons formulé la question de
recherche suivante : « le conflit travail-famille intervient-il dans la relation entre
le travail par quarts et la santé mentale? ». Le modéle de recherche élaboré
présentait la relation directe travail par quarts et santé mentale et cette méme
relation médiatisée par le conflit travail-famille. Ce modéle de recherche est
inspiré de celui élaboré par Frone et a/(1992) présentant les déterminants et les

conséquences du conflit travail-famille.

Suite a I'élaboration du modéle de recherche, sept hypothéses ont été
émises. La premiére et la deuxieme hypothése postulaient que le travail par
quarts intensifiait le conflit travail-famille et le conflit famille-travail. La troisieme
hypothése prédisait I'impact négatif du travail par quarts sur la santé mentale.
Ensuite, la quatrieme et la cinquiéme hypothése stipulaient que le conflit travail-
famille et le conflit famille-travail avaient un impact négatif sur la santé mentale.
Enfin, la sixieme et la septieéme hypothése prédisaient le role médiateur du
conflit travail-famille et famille-travail dans la relation entre le travail par quarts

et la santé mentale.
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Afin de tester notre modeéle de recherche, nous avons basé nos analyses
sur des données secondaires colligées a I'aide du questionnaire sur les
« tensions liées a I’emploi et a la famille » développé dans le cadre d’une vaste
étude portant sur le conflit travail-famille. L’étude en question a été dirigée par
I’équipe de Mme Sylvie St-Onge (université de Montréal). Notre échantillon était
constitué de 1306 répondants, majoritairement composé de femmes (76%) dont
la moyenne d’age était de 40 ans. Un bon nombre de ces répondants vivaient
avec un conjoint (85%) et plus de la moitié d’entre eux avaient deux enfants
(52%). Afin de vérifier nos hypothéses de recherche, nous avons effectué trois
types d’analyses, soit les analyses descriptives, les analyses bivariées et les

analyses multivariées.

Suite aux analyses menées, nous avons pu confirmer ou infirmer les
hypothéses de recherche. Nous avons effectué des analyses de régression
multiple afin de vérifier nos hypothéses de recherche. Nos résultats sont les
suivants : I’hypothése 1a relative a l'effet négatif du travail par quarts sur le
conflit travail-famille a été confirmée. L’hypothése 1b relative a I’effet du travail
par quarts sur le conflit famille-travail a été infirmée. L’hypothése 2 relative a
I’effet du travail par quarts sur la santé mentale a été confirmée. L’hypothése 3a
relative a I'effet négatif du conflit travail-famille sur la santé mentale a été
confirmée. L’hypothése 3b relative a I’effet négatif du conflit famille-travail sur
la santé mentale a été confirmée. L’hypothése 4a relative au role médiateur du
conflit travail-famille dans la relation travail par quarts et santé mentale a été
confirmée. Et enfin, I’hypothése 4b relative au role médiateur du conflit famille-

travail dans la relation travail par quarts et santé mentale a été rejetée.

La principale contribution de notre travail de recherche est qu’elle a permis
d’apporter un soutien empirique a I’explication sociale du modéle explicatif des
conséquences du travail par quarts, en confirmant le role médiateur du conflit
travail-famille dans la relation travail par quarts et santé mentale. Et la
principale limite de notre travail de recherche a trait aux données secondaires
que nous avons utilisées; nous avons eu recours a des données datant de 1995.
Enfin, comme principale avenue de recherche, les travaux futurs devraient

réétudier le role médiateur du conflit travail-famille dans la relation travail par
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quarts et santé mentale, mais en considérant le choix volontaire ou involontaire

de I’horaire de travail par quarts.
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ANNEXE | :

Questionnalire sur les tenslons liées & I'emplol et & la famille




D,uestionnaire

sur les tensions liées a
I’emploi et a la famille

Les personnes qui répondent a ce questionnaire doivent
avoir au moins un enfant a charge. Si cela n’est pas
votre cas, veuillez avoir la gentillesse de remettre ce
questionnaire a un(e) de vos collégues qui a au moins un

enfant a charge. Merci !

Gilles Guérin (ERI - UDM)

Sylvie St-Onge (HEC - UDM)
Laure Chenevier (HEC - UDM)
Kathie Deneault (HEC - UDM)
Martine Deschamps (HEC - UDM)

L

Copyright © 1995. Ecole des Hautes Etudes Commerciales (HEC), Montréal.
Tous droits réservés pour tous pays. Toule traduction ou toute reproduction sous quelque forme que ce soit est interdite.



SECTION 1: LES TENSIONS LIEES A L’EMPLOI ET
A LA FAMILLE

@ LE CONFLIT EMPLOI » FAMILLE

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs aux tensions liées a I’emploi et a la famille. En
encerclant le chiffre appropri€é, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou d’accord

avec chacun des énoncés qui suivent.

1. Tout & fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d’accord
S. Un peu d’accord

6. D’accord

7. Tout 4 fait d’ACCORD

1. Mon emploi m'empéche d'assumer mes responsabilités familiales
(telles que l'entretien, la cuisine, le repassage, le lavage, les
courses, le paiement des factures, les soins aux enfants ou aux

personnes a charge). 123 4567
2. Mon emploi m'empéche de consacrer le temps souhaité 4 ma vie

familiale. 123 456 7
3. Apres le travail, je suis trop fatigué(e) pour faire ce que j'aimerais

faire a la maison. 123 4567
4. J'ai tellement de choses & faire au travail que cela m'empéche

d'assumer mes responsabilités familiales. 123 456 7
5. Les membres de ma famille ou mes amis me reprochent d'étre trop '

préoccupé(e) par mon emploi lorsque je suis a la maison. 123 4567
6. Mon emploi me prend du temps que j'aimerais consacrer a ma

famille. 123 456 7

7. Parce que mon emploi est exigeant, je suis parfois irritable 4 la
maison. 123 456 7



@ LE CONFLIT FAMILLE » EMPLOI

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs aux tensions liées a la famille et a 'emploi. En
encerclant le chiffre approprié, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou d’accord
avec chacun des énoncés qui suivent.

1. Tout 4 fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d’accord
5. Un peu d’accord

6. D accord

7. Tout a fait ’ ACCORD

1. Ma vie familiale m'empéche de satisfaire aux exigences de mon
emploi (telles que arriver & I'heure, réaliser les tiches prévues,

faire des heures supplémentaires). 123 4567
2. Ma vie familiale m'empéche de consacrer le temps souhaité a mes

activités professionnelles. 123 4567
3. Je suis fatigué(e) au travail a cause de ce que j'ai 4 faire a la '

maison. 123 456 7
4. Mes responsabilités familiales sont tellement grandes que cela nuit

a mon emploi. 123 4567
5. Mes supérieurs et mes collégues me reprochent d'étre trop

préoccupé(e) par ma vie familiale lorsque je suis au travail. 123 456 17
6. Ma vie familiale prend du temps que j'aimerais consacrer 4 mon

emploi. ' 123 45617
7. Parce que mes responsabilités familiales sont exigeantes, Je suxs

parfois inefficace au travail. 123 456 7



[

SECTION 2: L’EMPLOI

@ LE PROFIL DE L’EMPLOI

1. A quelle catégorie occupationnelle appartenez-vous?

cadre h
professionnel(le) Oz
technicien(ne) 0Os
employé(e) de bureau 04
employé(e) de production et d’entretien Os
autres O

2. Quel est le titre de votre poste?

3. Combien d'heures par semaine consacrez-vous, en moyenne, a votre emploi?
heures

4. Combien de temps par jour prenez-vous pour aller a votre travail et en revenir?
heure(s) et minute(s)

5. Travaillez-vous selon le méme horaire?

toujours ‘ - O
souvent 0Oz
quelquefois - O
Jamais O

6. Travaillez-vous le soir ou la nuit?

oui, réguliérement ‘ ‘ h
oui, a I’occasion O:
non ' - DOs

7. Travaillez-vous la fin de semaine (samedi et/ou dimanche)?

oui, régulierement O
oui, a I’occasion 2
non O3



@ LES CARACTERISTIQUES DE L’EMPLOI

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs aux caractéristiques de votre emploi. En encerclant le
chiffre approprié a votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou
d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

1. Tout 4 fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d'accord
5. Un peu d'accord

6. D’accord

7. Tout 4 fait ' ACCORD

1. Mon emploi exige des compétences complexes et de haut niveau. 123 45 67

2. Je dois travailler en étroite collaboration avec d’autres personnes. 12 3 45 6 7

3. Mon travail est organisé€ de telle sorte que je n’ai jamais 12 3 456 7
I’occasion de faire une tiche du début 4 la fin.

4. Mon travail me donne des occasions de savoir si je m’acquitte 12 3 45 6 17
bien de ma tache.

5. Mon travail est simple et répétitif. 123 456 7

6. Je peux faire adéquatement mon travail seul(e), sans communi- 12 3 45 6 7
quer avec d’autres personnes.

7. Dans mon emploi, on ne me dit jamais ce que I’on pense de mon 12 3 45 6 7
travail. .

8. La qualité de mon travail a des répercussions sur un grand 12 3 45 6 7
nombre de personnes.

. Dans mon emploi, je ne peux pas faire preuve d’initiative. 12 3 45 6 7

10. Mon (ma) supérieur(e) me tient au courant de ce qu’il (elle) 12 3 45 6 7
pense de mon travail.

11. Dans mon emploi, j’ai la possibilité d’achever les travaux que 123 45 6 7
j’entreprends. "

12. Lorsque j’exécute mon travail, j’ai peu d’indications sur la qualité 12 3 45 6 7
de mon travail.

13. Dans mon emploi, j’ai beaucoup de liberté pour organiser mon 12 3 45 6 7
travail.

14. Mon emploi n’est pas important pour I’ensemble de la société. 123 45 6 7

15. Je connais avec exactitude I'autorité que j'ai au travail. 12 3 45 6 7

16. Les objectifs de mon emploi sont clairs et bien définis. 12 3 45 6 7

17. Je sais que j'organise mon travail de maniére efficace. 12 3 45 6 7

18. Je sais quelles sont mes responsabilités. 12 3 45 6 7

19. Je sais exactement ce qu'on attend de moi. 123 45 6 7

20. On m'explique clairement ce que je dois faire. 123 45 6 7



21.

22.
23.

24,

25.
26,

27.
28.
29.

30

On me dit de faire des choses d’une certaine fagon alors que je
‘pense qu’elles devraient étre faites autrement.

Je dois enfreindre un réglement ou une politique pour réaliser
certaines taches.

Je travaille avec des personnes qui ont des maniéres différentes
de faire les choses.

Je regois des demandes contradictoires de plusieurs personnes.
Je fais des choses que certaines personnes approuvent et d'autres
désapprouvent.

Je fais des choses inutiles au travail.

Jai suffisamment de temps pour faire mon travail.

La quantité de travail que j'ai a faire est trop élevée pour une
seule personne. ‘

. Les standards de performance dans mon emploi sont trop élevés.

Now e W~

. Tout & fait en DESACCORD
. En désaccord

Un peu ¢n désaccord
Ni en désaccord ni d'accord
Un peu d'accord

. D’accord
. Tout 4 faitd'ACCORD

On m'assigne une tiche sans me donner les moyens de la réaliser.
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SECTION 3: LA FAMILLE

@ LE PROFIL DE LA FAMILLE

1. Combien d'enfants vivent avec vous?

enfants

2. Parmi ces enfants, combien ont:
Nombre d’enfants:

1) moins de 3 ans:

2) entre 3 et 6 ans:
3) entre 6 et 12 ans:
4) entre 12 et 18 ans:
5) plus de 18 ans:

3. Avez-vous un ou plusieurs enfants ayant un handicap?
non )
ouli 02

4. En ne comptant pas les enfants mentionnés aux questions 1 et 3, combien d’autres personnes
vivent avec vous? (Incluez votre conjoint, §’il y a lieu.)

personnes

5. Avez-vous la responsabilité d’autres personnes qui ne vivent pas avec vous?

non O,
oul [z — dans ce cas, combien?

6. Avez-vous un(e) conjoint(e) qui vit avec vous?

non . [Ju — passez a la SECTION 4, question @ (page 8)
oul 0.

7. Votre conjoint(e) a-t-il(elle} un emploi ?

non 01 — passez a la question @ (page 7)
oui ' [z




8. Votre conjoint(e) appartient 4 quelle catégorie occupationnelle?

cadre ‘ O
professionnel(le) 0a
technicien({ne) - Os
employé(e) de bureau 04
employé(e) de production ou d’entretien s
autres Oe

9. Combien d'heures par semaine, en moyenne, votre conjoint(e) consacre-t-il (elle) a son emploi?

heures

@ L’APPUI DU(DE LA) CONJOINT(E)

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs aux attitudes et aux comportements de votre
conjoint(e). En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous
étes en désaccord ou d’accord avec chacun des énoncés qui suivent,

1. Tout 4 fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu ¢n désaccord

4, Ni en désaccord ni daccord
5. Un peu d"accord

6. D accord

7. Tout & fait " ACCORD

Mon(ma) conjoint(e) ...

1. ... est d'accord avec I'idée que j'aie un emploi. 12 4 56 7
2. ... participe aux travaux domestiques. 123 4567
3. ... participe aux soins des enfants et, s'il y a lieu, des autres

personnes a charge. 123 4567
4. ... m'encourage dans mon emploi. 123 4567
5. ... me reproche d’accorder trop d’importance & mon emploi. 123 4567
6. ... est ouvert a des changements susceptibles d’améliorer notre

€quilibre emploi-famille. 123 456 7



SECTION 4: LA VIE PERSONNELLE

D LA VIE DE COUPLE

Voici un certain nombre de questions relatives a votre vie de couple. En encerclant le chiffre approprié
a votre réponse, indiquez a quelle fréquence vous vivez les situations qui suivent.

. JAMAIS

. Rarement

Assez rarement
Quelquefois
Assez souvent

. Souvent

. TRES SOUVENT

S

1. 1l arrive a moi ou 4 mon (ma) conjoint(e) de qultter la maison aprés

une querelle de ménage. 123 4567
2. En geéneral, je peux dire que les choses vont bien entre moi et mon

(ma) conjoint(e). 123 4567
3. Il m’arrive de me confier 4 mon (mna) conjoint(e). 1 2 4 56 7
4. 1l m’arrive de regretter de m’étre marié(e) ou de vivre avec mon (ma)

conjoint(e). 123 4567
5. Il m’arrive de me disputer avec mon (ma) conjoint(e). 1234567
6. 1l m’arrive que mon (ma) conjoint(e) me «tape sur les nerfs». 1234567
7. Il m’arrive d’embrasser mon (ma) conjoint(e). 1234567
8. Il m’arrive d’avoir des activités communes avec mon (ma) conjoint(e)

en dehors de la maison. 123 4567
9. Il m’ammive d’envisager le divorce, la séparation ou la fin de ma

relation actuelle. 123 4567

@ LAVIE DE FAMILLE

Voici un certain nombre d’énonceés relatifs a votre vie de famille. En encerclant le chiffre approprié a
votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes insatisfait(e) ou satisfait(e) ...

1. Tout 4 fait INSATISFAIT(E)
) 2. Insatisfait(e)

3, Un peu insatisfait(e)

4. Ni insatisfait(e) ni satisfait(e)
5. Un peu satisfait(e)

6. Satisfait(2)

7. Tout i fait SATISFAIT(E)

1. ... du climat familial qui régne & la maison. 1234567
2. ... de la qualité des interactions avec votre ou vos enfants. 123 4567
3. ... delafagon dont les problémes familiaux sont résolus. 1234567
4. ... de la fagon dont votre ou vos enfants grandissent. 123 4567



3 LA VIE EN GENERAL

Voici un certain nombre d’énoncés relatifs & votre satisfaction a I’égard de votre vie en général. En
- encerclant le chiffre approprié & votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou

d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

En général, ma vie correspond a mes idéaux.
Mes conditions de vie sont excellentes.
Je suis satisfait(e) de ma vie.

B~

de la vie.

5. Si je pouvais recommencer ma vie, je n’y changerais rien.

@ LA SANTE

Jusqu’a maintenant, j’ai obtenu les choses importantes que je voulais
q N

1. Tout a fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni daccord
5. Un peu d’accord

6. D'accord

7. Tout a fait I’ ACCORD

23 4567
2 4 6 7
23 4567

w
W

1. Voici un certain nombre d’énoncés relatifs a votre état de santé. En encerclant le chiffre approprié a
votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou d’accord avec chacun des

énoncés qui suivent.

En général, au cours des douze derniers mois ...

... j’ai été plein(e) d’entrain ou d’énergie.

... j’ai eu des problémes de santé.

.. il m’a été facile de maitriser mes émotions.
.. ma vie a été plutdt ennuyeuse.

.. mon moral a été plutGt bas.

... j'al été tendu(e).

... Jai été de bonne humeur.

©NAU A LN~

Al

.. il s’est passé des tas de choses intéressantes.
.. je me suis fait du souci a propos de ma santé.
... je me suis senti(e) aimé(e) ou apprécié(e).

... Je me suis senti(e) épuisé(e), usé(e), a bout.
.. je me suis senti(e) détendu(e).

—_— e b e
LU —O
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.. Je me suis senti(e) passablement seul(e), isolé(e).

.. Jai d{ faire des efforts pour contréler mes émotions.

1. Tout & fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord .

4. Ni en désaccord ni d"accord
5. Un peu d’accord

6. D’accord

7. Tout a fait d'ACCORD

ot e e e et e el e e e e e
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2. Dans I’ensemble, comment qualifieriez-vous votre état de santé actuel?

excellent Ch
trés bon 12
bon - (s
moyen O
mauvais Os

3. Voici un certain nombre d’énoncés relatifs a des malaises physiques et psychologiques indisposant
souvent les gens. En encerclant le chiffre approprié & votre réponse, indiquez a quelle fréquence
vous ressentez les malaises qui suivent.

1. JAMAIS

2. Rarement

3. Assez rarement

4. Quelquefois

5. Assez souvent

6. Souvent

7. TRES SOUVENT
1. Jai de la difficulté 8 m’endormir. 123 45 67
2. Jai des maux de téte. 1 23 4567
3. J’ai ’estomac dérangé. 123 4567
4. J'ai des gaz ou je me sens ballonné(e). 123 4567
5. Je connais des journées ot je broie du noir ou me sens déprimé(e). 123 4567
6. Je connais des journées ou je me sens fatigué(e) ou complétement 123 4567

épuisé(e).

7. Je me sens nerveux(se) ou tendu(e) a mon travail. 123 4567

4. Au cours des six derniers mois, quelle a été la fréquence de votre consommation de boissons
alcoolisées (biére, vin, liqueurs fortes ou autres boissons alcoolisées)?

chaque jour Ch
de 4 a 6 fois par semaine L2
de 2 4 3 fois par semaine s
une fois par semaine O
‘une ou deux fois par mois Os
moins d’une fois par mois Os



SECTION 5: LES ATTITUDES ET LES
COMPORTEMENTS AU TRAVAIL

D LES COMPORTEMENTS AU TRAVAIL

1. Au cours des trois demiers mois, combien de fois vous étes-vous absenté(e) du travail a cause -
d’obligations familiales (par exemple, un enfant malade, un parent d4gé malade, une gardienne qui se
désiste a la derniére minute, une visite chez un professionnel de la santé, etc.)?

pas une fois O — passez a la question 3.
1 ou 2 fois : O
de 3 a5 fois 0Os
de 6 29 fois O
10 fois et plus Os

2. Quelle a été la durée moyenne de ces absences?

moins de 3 heures Ch
une demi-journée 0O
une journée Os
plus d’une journée 04

3. Au cours des trois derniers mois, combien de fois vous étes-vous présenté(e) au travail en retard &

cause d’obligations familiales (par exemple, un enfant malade, un parent 4gé malade, une gardienne
qui se désiste a la derniére minute, une visite chez un professionnel de la santé, etc.)?

pas une fois Ot — passez a la question 5.
1 ou 2 fois 0O:
de 3 a S fois Os
de 6 a 9 fois O«
10 fois et plus Os

4. Quelle a été, selon vous, la durée moyenne de ces retards?

moins de 15 minutes h
de 15 a 30 minutes (7}
de 30 a 60 minutes s
de 1 a 2 heures 4
plus de 2 heures Os

11




5. Au cours des trois derniéres années, avez-vous refusé une promotion ou une mutation pour des
raisons familiales (par exemple la nécessité de changer d’école pour les enfants, I'emploi du
conjoint, etc.)? ‘

non [h
oul O

6. En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, indiquez comment ...

. Trés FAIBLE
. Faible

. Assez faible
. Moyen

. Assez élevé

. Elevé

. Trés ELEVE

NN b W R

1. ... vous évaluez votre rendement au travail. 123 4
2. ... vous pensez que votre supérieur évalue votre rendement au 123 4
travail.

W )
[ 3 o)
~N

@ LA SATISFACTION AU TRAVAIL

Voici un certain nombre d’énoncés relatifs 4 certains aspects de votre travail. En encerclant le chiffre
appropri€ a votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes insatisfait(e) ou satisfait(e) ...

L. Tout a fait INSATISFAIT(E)
2. Assez insatisfait(e)
3. Un peu insatisfait(e)
4. Ni insatisfait(2) ni satisfait(e)
S. Un peu satisfait(e)
6. Assez satisfait(e)

7. Tout  fait SATISFAIT(E)

1. ... du contenu de votre tiche. 1234567
2. ... del’entente avec vos collégues. 123 4567
3. ... de I’entente avec votre supérieur. 123 4567
4. ... de la possibilité d’organiser vous-méme votre travail. 123 4567
5. ... du salaire que vous recevez en fonction de votre rendement. | 123 4567
6. ... de la fagon (formelle ou informelle) dont votre rendement au

travail est évalué. 123 4567
7. ... deI'évolution de votre carriére au sein de votre organisation. 123 4567
8. ... du climat de travail qui régne dans votre service. 123 4567
9. ... dela sécurité d’emploi que vous avez. 123 4567
10. ... de I’'aménagement physique de votre lieu de travail. 123 4567

12




@ L’INTENTION DE QUITTER L’EMPLOI

2. ... changer d’employeur?
3. ... changer de poste dans votre entreprise?

- Au cours de la derniére année, vous est-il arrivé de penser, pour des raisons familiales, a ...

. JAMAIS

. Rarement
Assez rarement
. Quelquefois
Assez souvent

. Souvent
. TRES SOUVENT

I Y N

1. ... arréter de travailler?

._.._._.
SRS
W W W
IS
wn nh Wi
oo
~ )

@ L’ENGAGEMENT ENVERS L’ORGANISATION

Voici un certain nombre d’énoncés relatifs & votre engagement envers votre organisation. En
encerclant le chiffre appropri€ a votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou
d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

1. Tout A fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d’accord
S. Un peu d’accord

6. D’accord

7. Tout a fait d’ACCORD

1. Pour contribuer au succés de mon organisation, je suis prét(e) a
fournir un effort considérable, au-dela de ce qu’on attend

normalement d’un employé. 123 4567
2. Je vante mon organisation auprés de mes amis comme étant un

excellent employeur. - 123 4567
3. Jaccepterais a peu prés n’importe quel genre de tdche aﬁn de

continuer a travailler pour cette organisation. 123 4567
4. Je trouve que mes valeurs et ‘celles qui sont vehlculees par

[’organisation sont trés semblables. 123 4567
5. Je suis fier de dire que je fais partie de cette organisation. 12345617
6. Cette organisation suscite vraiment en moi le golit de donner le

meilleur rendement possible. 1234567
7. Je suis trés content(e) d’avoir choisi cette organisation panmi celles

que j’ai considérées au moment de mon recrutement. 123 4567
8. L’avenir de mon organisation me tient a coeur. 123 45 67

9. C’est la meilleure organisation pour laquelle on puisse travailler. 1234567



SECTION 6: LA GESTION DE L’EQUILIBRE EMPLOI-
FAMILLE (EEF)

@ LES PRATIQUES D’EEF

1. Voici un certain nombre de pratiques de gestion que votre organisation peut mettre en place
pour favoriser I'EEF. En cochant les cases appropriées, indiquez les pratiques formelles ou
informelles (écrites ou non écrites)... ‘

1) ... qui existent dans votre organisation.
2) ... que vous utilisez.

. (1) )
PRATIQUES D’EEF: Pratique Pratique
existante? utilisée?

1. Services de garderie (préscolaire) oui OJ oui O -
2. Aide financiére pour les frais de garde oui O oui O
3. Garde des enfants d’age scolaire \ oui O oui O
4. Aide financiére a I’éducation (par exemple bourses d’études) oui O oui O
5. Services d’information et de référence oui O oui O
6. Compléments de salaire et de congés a la naissance ou a

I’adoption (autres que ceux prévus par la loi) oui O oui O
7. Congés pour-raisons personnelles oui O o ouid
8. Programme d’aide aux employés oui O oui O
9. Régime d’assurance collective familiale oui OJ oui [
10. Horaire flexible oui O oui O
11. Horaire comprimé volontaire (par exemple semaine de

4 jours) oui O oui O
12. Travail a temps partiel volontaire oui O oui O
13. Travail partagé volontaire (par exemple deux employés se

partagent un poste de travail) oui OJ oui O
14. Travail a domicile oui O oui O
15. Cheminement de carriére adapté aux exigences familiales

(par exemple pas d’heures supplémentaires ou pas de

déplacements) oui OJ out O
16. Aide aux familles des employé(e)s déplacé(e)s

géographiquement oui OJ oui O

2. Quels sont, selon vous, les autres moyens (politiques, pratiques ou programmes) que
I’organisation pourrait prendre pour réduire les tensions liées a I’emploi et a la famille que
ressentent les employé(e)s?




@ L’APPUI DES DIRIGEANTS

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs a l'attitude des dirigeants de votre organisation en
matiere d'équilibre emploi-famille (EEF). En encerclant le chiffre approprié a votre réponse,
indiquez dans quelle mesure vous étes en désaccord ou d’accord avec chacun des énoncés qui

suivent.

Les dirigeants de mon organisation ... )

1. ... estiment n'avoir aucune responsabilité en matiére d’EEF.

2. ... considérent que I'EEF est important, mais en réalité ils ne font
rien pour le favoriser. '

3. ... démontrent par leurs attitudes et leurs actions que I'EEF est
une dimension importante de la vie organisationnelle.

® L’APPUI DU (DE LA) SUPERIEUR(E)

L. Tout 4 fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d'accord
5. Un peu d*accord

6. D'accord

7. Tout 4 fait ’ACCORD

123 456 7

123 4567

123 456 7

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs 4 l'attitude de votre supérieur(e) en matiere d'équilibre
emploi-famille (EEF). En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, .indiquez dans quelle
mesure vous €tes en désaccord ou d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

Mon (ma) supérieur(e) ...
1. ... écoute mes problémes concernant 'EEF.
. ... est prét(e) a parler de mes problémes d'EEF. .

. me suggére des solutions pour mieux concilier mon emploi et
ma famille.
4. ... voit d’un mauvais oeil mes efforts pour concilier mon emploi et
ma famille.
.. comprend mes problémes d'EEF.
... considére que I’organisation n'a aucune responsabilité en
matiére d'EEF.

W N

o w»

1. Tout 4 fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d'accord
. 5. Un peu d’accord

6. D’accord

7. Tout a fait ' ACCORD

—
QS I 8

123 456 7

Pt et
QS I 8
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W
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~
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Mon (ma) supérieur(e) ...

7.

10. ...
11. ...
12. ..
13. ...
14.
15. ...
16. ...

17.

... est réticent(e) a m’accorder des responsabilités professionnel-
les supplémentaires a cause de I’ampleur de mes responsabilités
familiales.

... ne m’accorde pas les récompenses que je mérite sous prétexte

que je donne trop d’importance & ma famille.

. connait les politiques ou pratiques d’EEF (formelles ou
informelles) existant dans ['organisation.

m'encourage a utiliser les pratiques d'EEF (formelles ou

informelles) existant dans ['organisation.

comprend les politiques ou pratiques d’EEF (formelles ou

informelles) existant dans I’organisation.

m'informe des politiques ou pratiques d’EEF (formelles ou

informelles) existant dans I’organisation.

m'explique les politiques ou pratiques d’EEF (formelles ou

informelies) existant dans [’organisation.

.. respecte les ententes que nous établissons en matiére d’EEF.

démontre une attitude positive  quant & l'utilisation des

pratiques d'EEF (formelles ou informelles) existant dans notre
organisation. '

tient compte des exigences familiales lorsqu’il planifie les

réunions. ' '

... accepterait pour m’aider & résoudre mes problémes d’EEF ...

a) ... de modifier mon horaire de travail.

b) ... de réduire ma charge de travail.

c) ... de m’accorder des congés.

d) ... de remettre mon temps de travail (par exemple, quitter le
bureau plus tot pour aller chez le dentiste avec un enfant et
en échange, commencer plus tot le lendemain matin).

e) ... que je fasse et regoive des appels téléphoniques au
travail.

f) ... que je m’absente a |’ occasion.

g) ... que je réduise mes déplacements a |’extérieur.

16

1. Tout 4 fait en DESACCORD

2. En désaccord
3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d'accord

5. Un peu d’accord
6. D'accord
7. Tout a fait ' ACCORD

12 3 45 6
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@ L’APPU| DES COLLEGUES DE TRAVAIL

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs a l'attitude de vos collégues de travail en matiére
d'équilibre emploi-famille (EEF). En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, indiquez
dans quelle mesure vous étes en désaccord ou d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

1. Tout & fait en DESACCORD
2. En désaccord

3. Un peu en désaccord

4. Ni en désaccord ni d"accord
5. Un peu d’accord

6. D*accord

7. Tout 4 fajt d’ACCORD

Mes collégues de travail ...

1. ... et moi discutons de nos problémes d’EEF. . 123 456 7
2. ... comprennent mes problémes d'EEF. 234567
3. ... sont sensibles 4 mes problémes d'EEF. 123 4567
4. ... émettent des commentaires défavorables a l'endroit des

employe(e)s qui investissent trop dans leur famille. 123 456 7
5. ... m’aident par leurs conseils a concilier mon emploi et ma

famille 123 4567
6. ... m'encouragent a utlllser les pratiques d'EEF existant dans

l'organisation. 123 456 7
7. ... «m'excluent» de I’équipe a cause de mes responsabllltes

familiales. 123 4567

® LA STRUCTURATION DE L’AIDE EN MATIERE
D’EQUILIBRE EMPLOI-FAMILLE (EEF)

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs a la structuration de la fonction d’EEF dans votre
organisation. Cochez la case appropriée a votre réponse.

Dans mon organisation, ...

.. il y a une personne responsable de 'EEF. non i oui[d:

Si oui, cette personne fait-elle partie de 1’équipe des cadres

supérieurs? non [h oui [z
2. ... il y a des brochures, des dépliants, des vidéos qui expliquent les

politiques, les pratiques et les programmes d’EEF. non [J1 oui L1z
3. ..ily aun ou des comités mis sur pied pour promouvoir 'EEF

(par exemple pour organiser une semaine de la famille ou pour

faire des recommandations 4 la personne responsable de I'EEF). non[d:  oui[:
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'SECTION 7: L’EMPLOYE

@ LE PROFIL DU REPONDANT

1. Quel est votre sexe?

Masculin Ch
Féminin O:
2. Quel est votre dge?
ans
3. Quel est le plus haut niveau d’études que vous ayez terminé?
Primaire Ol
Secondaire 2
Collégial s
Universitaire: 1 cycle s
Universitaire: 2° ou 3° cycle Os

4. Depuis combien d'années étes-vous sur le marché du travail?
ans

5. Depuis combien d’années occupez-vous votre emploi actuel?

ans

6. Dans quelle catégorie se situe votre salaire personnel annuel brut?
moins de 20 000 $ ' Ch
200002429999 % Q2
30000a39999 % O3
40000249999 % Cla
50000259999% Os
60 000 & 69 999 $ Ms
70 000 § et plus 17
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7. Dans quelle catégorie se situe le revenu annuel total brut de votre famille?

moins de 20 000 $ !
20000439999 % 0O:
40000459999 % 0Os
60 000 4 79999 3 O
80 000 2 99 999 $ - Os
1000004119999 3% Os
120 000 $ et plus Q-

@ LA PERSONNALITE

Voici un certain nombre d'énoncés relatifs a certaines de vos valeurs, attitudes et comportements.
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, indiquez dans quelle mesure vous étes en
désaccord ou d’accord avec chacun des énoncés qui suivent.

I. Tout 4 fait en DESACCORD
2, En désaccord

3. Un peu en désaccord

4, Ni en désaccord ni d'accord
S. Un peu d accord

6. D’accord

7. Tout 4 fait d'ACCORD

1. Les événements les plus importants de ma vie tournent autour de

SRS

ma famille. 123 456 7

La plupart de mes intéréts tournent autour de ma famille. 123 456 7

Je suis trés impliqué(e) dans ma vie familiale. 123 456 7

Ma famille n'est qu'une petite partie de ma vie. 123 456 7

Les événements les plus importants de ma vie ont trait 8 mon

emploi. 123 4567
6. La plupart de mes intéréts ont trait 4 mon emploi. 123 4567
7. Je suis trés impliqué(e) dans mon emploi. 1234567
8. Mon emploi n'est qu'une petite partie de ma vie. 123 4567
9. Je ne suis jamais en retard a mes rendez-vous. 123 4567
10. Je suis une personne trés compétitive. 123 4567
11. J'ai tendance 4 anticiper ce que les gens vont dire, a les

interrompre et a finir les phrases a leur place. 2 4 56 7
12. Je ne me sens jamais pressé{e) et ce, méme dans les situations 2 3456 7

stressantes.
13. Je m’impatiente vite si je dois attendre. 123 4567
14. Je me donne & 100 % dans tout ce que je fais. 123 4567
15. Je fais une chose a la fois. 123 4567
16. Je parle d’une fagon calme et posée. 123 456 7
17. Je fais ce qui me plait, peu importe ce que les autres en pensent. 123 4567
18. Je fais les choses vite (marcher, manger, etc.). 123 45 6 7
19. I’exprime mes sentiments. ' 123 4567
20. Je m’intéresse a beaucoup de choses en dehors de mon emploi. 123 456 7
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SECTION 8: INFORMATIONS GENERALES

Voici un certam nombre de questlons sur votre établissement, votre syndicat et votre
fédération. Veuillez cocher la case qui correspond & votre reponse ou inscrire votre réponse dans

I’espace réserve.
1. Quel est le nombre total d’employés dans I’établissement ol vous travaillez?

moins de 50 s

entre 50 et 100 Oz
entre 100 et 500 Os
~ entre 500 et 1 000 Oa
plus de 1 000 Os

2. Dans quelle région du Québec travaillez-vous?

Bas-Saint-Laurent O
Saguenay-Lac-St-Jean : (P}
Québec ’ Os
Mauricie-Bois-Francs O4
Estrie Os
Montréal Os
QOutaouais 7
Abitibi-Témiscamingue Cls
Cote-Nord ‘ Oy
Nord-du-Québec Cio
Gaspésie-Iles-de-la-Madeleine " Ou
Chaudnere—Appalaches Chaz
Laval Chis
Lanaudiére o [ha
Laurentides Ois
Montérégie Ois

3. De quel syndicat étes-vous membre?

4. De quelle fédération fait partie votre syndicat?

CSN - Construction Ch
Fédération du commerce (FC) \ 0Oz
Fédération des affaires sociales (FAS) E S Os
Fédération des employées et employés des services publics (F EESP) 04
Fédération nationale des communications (FNC) / Os
Fédération nationale des enseignantes et enseignants du Québec (FNEEQ) Cls
Fédération des professionnelles et professionnels salariés et cadres du Québec (FPPSCQ) O~
Fédération de la métallurgie (FM) Os
Fédération des travailleurs du papier et de la forét (FTPF) Os
Secteur professionnel des technologies médicales (SPTM) - Cho
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COMMENTAIRES

MERCI D’AVOIR PRIS LE TEMPS DE REMPLIR CE QUESTIONNAIRE.

VEUILLEZ INSERER LE QUESTIONNAIRE DANS L’ENVELOPPE CI-JOINTE
ET NOUS LA FAIRE PARVENIR LE PLUS VITE POSSIBLE, SOIT PAR LA
- POSTE OU PAR L’ENTREMISE DE VOTRE EXECUTIF SYNDICAL.

Adresse de retour:  Ecole des Hautes Etudes Commerciales
Sylvie St-Onge, professeure
Service de I’enseignement de la gestion des ressources humaines
5255, avenue Decelles
Montréal (Québec) H3T 1V6
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