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SOMMAIRE

Dans cet article, nous nous intéressons au roOlesalgien a la gestion
organisationnelle de la carriere en nous penchantls question de la
conciliation emploi-famille et des différences denge dans un secteur
d’activité, le travail social. En effet, si les hexches et les discours publics ou
manageériaux mettent I'accent par exemple sur lanétion professionnelle
comme mesure de soutien a la carriére, il est iabén que soutenir la
conciliation travail/famille est essentiel pour tmnir la carriere des individus
(cf Harlow, 2002). Ayant pu constater la diversité dgsatiques
organisationnelles selon les catégories professitam et les secteurs, nous
avons décidé de nous concentrer sur le milieu akailr social au Québec pour
pouvoir identifier le role de la gestion et du semtorganisationnelde la
carriere dans cet espace professionnel précis. Hooss analysé dans quelle
mesure l'organisation, et les cadres gestionnaiges la représentent,
soutiennent effectivement — ou non — la gestiorcateiere professionnelle en
tenant compte de la nécessité qu’ont pratiqueno®ist les salariés — parents ou
non — de concilier leurs responsabilités professtias et leurs préoccupations
familiales, parentales ou plus largement persoeseMous avons pu constater
gue dans le domaine du travail social, les supériee paraissent pas trés
soutenants pour les personnes qui ont a concikersl| responsabilités
personnelles et professionnelles. Les colleguedblssmnse soutenir davantage,
peut-étre pour combler le déficit organisationnebfiégard. Alors qu’on aurait
pu s’attendre a ce qu’'un milieu de travail largetrfaublic et tres féminin soit
plus soutenant en ce qui concerne la gestion dee@ret les difficultés de
conciliation entre vie personnelle et professiole&n observe que ce n'est pas
nécessairement le cas et que les femmes viverdiffiesiltés plus importantes
que les hommes sur ce plan. Il faut reconnaitre @qisont aussi elles qui
prennent avantage des dispositifs de congés etédiagement du temps de
travail pour des raisons familiales.
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INTRODUCTION

Au cours des derniéres décennies, le Québec edada, comme nombre d’autres
pays, se sont engagés dans ce que d’aucuns appiébenomie de la connaissance ou du
savoir, laquelle va de pair avec une transformatmaportante du marché du travail,
particulierement en ce qui concerne I'apprentisskgenobilité et le développement de la
carriere. Cette derniere est de plus en plus fraggee les gens ayant a passer par un
nombre de plus en plus élevé d’emplois, de pragetd’entreprises au cours de leur vie
(De Filippi et Arthur, 1996, 1998 ; Cadin, 1997,080. Le concept de carriere a dés lors
évolué (Cadin, 1998). Ainsi, un certain nombre dlgstes parlent de «boundaryless
careers » (De Filippi et Arthur, 1996, 1998), qa la traduit en francais par les carriéres
« nomades » (Cadin et coll., 2000). La carriére ambenparticipe d’un paradigme nouveau
qui conteste le paradigme dominant de la carrignatchique ascendante, largement gérée
par I'organisation sur le long terme.

Ce nouvel accent mis sur la transformation de taére est consécutif a I'analyse
des changements organisationnels. En effet, on d’alsord intéressé aux « boundaryless
organizations » (théme du congrés de 1993 de I'&cgdof Management, comme le
notent Cadin et coll., 2000). Puis, ayant obsen& dp nouvelles formes organisationnelles
émergeaient, comme les entreprises-réseaux, omaencé a s'intéresser aux effets de ces
transformations sur les individus et leurs trajee®professionnelles dans un contexte du
travail qualifié¢ de mouvant, de précaire, ou pléndralement en reprenant un terme
consacré par les écrits, de flexible. Dans soni,egda travail sans qualités », Richard
Sennett (2000) insiste, dans une perspective wetigur ce qui, selon lui, caractérise le
contexte présent: une instabilité qui devient ¢tanre (la normale), et il convient que
chacun s’yadapte Tous les environnements professionnels ne s@m bntendu pas
soumis a de nouvelles normes en matiere de fléxilat d’instabilité, et ceux qui le sont ne
le sont pas de maniere équivalente. Boltanski éapetio (1999) ont par exemple montré
combien les discours managériaux expriment uneiaurd importante dans les nouvelles
injonctions a l'initiative individuelle, au travaén réseau, a la gestion par projets, etc. Au
contraire, comme l'indiquent par exemple les travde Castel (1995, 2003), les syndicats
et plus généralement le monde des salariés y peugei menace sur ce qui relie les
individus a la société et leur permet d’assurer suigsistance a long terme, a I'abri de la
crainte populaire d’avoir a vivre au jour le jour.

Une des réponses organisationnelles pour attémdter tension consiste a nouer un
« contrat psychologique » entre I'employeur et [@oyé dans une visée «gagnhant-
gagnant », ou 'employeur bénéficie d’un engagene¢mfune adaptabilité de 'employé-e
en contrepartie d'un soutien au développement de sgapital humain », de son
employabilité pour poursuivre sa carriere « nomadeans ce contexte, les organisations
sont soumises a une pression sociale et instingiten pour également favoriser une
meilleure articulation de la vie professionnelledet la vie personnelle (et en particulier
familiale) de leurs employé-e-s, couplée a unetigok d’égalité des chances entre les
hommes et les femmes et a un appel a la respoitsautiale des entreprises. Or, il est
loin d’étre certain que les organisations aien$ pous les moyens pour évoluer vers cette
nouvelle attitude.
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En ce qui concerne plus spécifiguement le soutigarosationnel a I'égard des
responsabilités familiales et parentales, plusietesherches attirent l'attention sur
limportance de la culture organisationnelle et dmsmportements ou attitudes des
collegues et des supérieurs dans les difficultés cdaciliation des responsabilités
personnelles et professionnelles (Haas et colD220ewis, 2001). Guérin et coll. (1997)
ont trouvé que la culture organisationnelle inflceede niveau de conflit emploi-famille;
selon leur recherche auprées d’'un certain nombiyddiqués, lorsque 'employé ne se sent
pas pénalisé en raison de ce qu'il fait pour saillanil ressent moins de difficultés de
conciliation. Le conflit serait aussi réduit lorggliemployé considére que son supérieur
manifeste de I'empathie ou accepte des accommodsraén de faciliter I'articulation de
la vie professionnelle avec la vie familiale. Chaae (1996) recense trois études faisant
état de l'influence de l'attitude négative ou dunumae de flexibilité du supérieur sur
'employé et le conflit emploi-famille : de facoréigérale, une attitude négative de la part
du supérieur stresse I'employé, le rend insatigfiaiit s’absente plus souvent de son travail.
Selon les résultats de Caussignac (2000) I'appgarosationnel aide significativement a
diminuer le conflit emploi-famille. Nelson et Qui¢k985) présentent un modele des agents
stresseurs chez les femmes professionnelles eroiempi permet d’identifier plusieurs
variables liées a l'organisation, mais aussi desnéhts associés au poste spécifique
(responsabilités et durée du travail) et a la persqdiscrimination par exemple). L'appui
des collegues semble aussi une variable d'imposta®ton certaines études (Guérin et
coll., 1997, 1994), mais elle ne ressort pas condéterminante dans toutes les études
(Tremblay, 2005), d’ou l'intérét de poursuivre &cherche sur le soutien organisationnel et
le rdle des supérieurs et collegues dans la geddararriere dans un secteur donné.

Dans cet article, nous nous sommes intéressés lauded soutien a la gestion
organisationnelle de la carriere en nous penchantasquestion de conciliation emploi-
famille et des différences de genre dans un sedtaativité. En effet, si les recherches et
les discours publics ou managériaux mettent l'aicqesr exemple sur la formation
professionnelle comme mesure de soutien a la oayrié est dans le méme temps
indéniable que soutenir la conciliation travail/fhenrevient & soutenir la carriére des
individus (cf Harlow, 2002). De plus, ayant pu datsr la diversité des pratiques
organisationnelles selon les catégories professit@met les secteurs, nous avons décidé
de nous concentrer sur le milieu du travail soawlQuébec pour pouvoir identifier le rble
de la gestion et du souti@rganisationnelde la carriere dans cet espace professionnel
précis. Si celui-ci n'est pas parfaitement homoggmésqu’il existe une diversité de
milieux de travail (cf. tableau 3), il permet néanns d’éviter I'écueil de la trop grande
diversité des enquétes multisectorielles. Le mitlauravail social a été fortement concerné
par divers changements organisationnels qui vom$ tasens des nouvelles carrieres et de
la responsabilité personnelle dans les dernienesesn(Lariviere, 2006).

De plus, nous analyserons dans quelle mesure hag@on, et les cadres
gestionnaires qui la représentent, soutiennentctef(anent — ou non — la gestion de
carriere professionnelle en tenant compte de la&ss#e qu’'ont pratiquement tous les
salariées — parents ou non — de concilier leursoresgbilités professionnelles et leurs
préoccupations familiales, parentales ou plus laeré personnelles. Mais auparavant,
nous présenterons la méthodologie utilisée ettimtson professionnelle et parentale des
répondant-e-s.
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METHODOLOGIE

Cet article présente les résultats d’'une enquéthséé via Internet et menée en
2007 auprés des travailleuses sociales et deslieava sociaux (TS), employés par les
Centres de santé et de services sociaux (CSSSresudd de I'Ordre professionnel des
travailleurs sociaux du Québec (OPTSQ). Nous ayenagjouter au questionnaire un volet
sur la conciliation emploi-famille. Nous avons mataent posé un certain nombre de
guestions sur I'existence de mesures de soutiarcariciliation dans les milieux du travail
social, sur le vécu de cette conciliation et letigou du milieu professionnel plus
généralement. Nous avons utilisé, pour la majoiét® questions, des échelles de réponse.

Pour formuler ces questions, nous nous sommesréss@e travaux antérieurs sur
les mesures de conciliation les plus recherchéekpgarents au Québec (Guérin et coll.,
1994 ; Caussignac, 2000 ; Tremblay, 2004) et avénfié si ces mesures existent dans les
milieux de travail et, si oui, si elles sont uéles par les répondants, en distinguant ici les
hommes et les femmes, ainsi que les parents eblegarents. Nous avons aussi posé des
guestions sur le soutien des supérieurs et deggo@s puisque ceci paraissait important
dans certaines recherches (Chenevier, 1996; Cuassi@000; Guérin et coll.,, 1997;
Tremblay, 2005). Il faut noter que les non pargr@svent aussi avoir des responsabilités
familiales, a I'égard d’'un conjoint ou d’un parenalade ou agé par exemple. Bien que ces
réalités soient moins importantes que la préseneefant(s), elles induisent aussi des
difficultés de conciliation qui peuvent nuire adarriére. Elles deviennent par surcroit de
plus en plus importantes avec le vieillissemenadmpulation.

Le questionnaire a été envoyé au début de lan®y & 1665 membres de
'OPTSQ travaillant en CSSS et ayant fourni uneeaske électronique lors de leur
renouvellement annuel comme membre de cet ordriegmionnel. La participation est
volontaire et le traitement est anonyme.

Nous avons eu 417 répondants sur I'ensemble des rh@énbres sollicités, soit un
taux de réponse de 25 %. Celui-ci aurait pu étnes ptlevé, mais des difficultés
informatiques persistantes ont contribué a frelaeparticipation. En ce qui concerne la
représentativité, le seul indicateur que nous ayesiscelui du sexe des répondant-e-s.
Notre groupe de répondants comprend 72 hommes 130l des répondants) et 345
femmes (soit 83 % des répondants), ce qui correspomnine différence d’'un point de
pourcentage par rapport a la composition sexuda gepulation des membres de I'Ordre
en 2006 (16% d’hommes et 84% de femmes - Larivie@)6). Plus de 80 % des
répondant-e-s ont un diplome de baccalauréat qoé&bécéquivalent a un premier cycle
universitaire (81 % des femmes et 85 % des homra&s) que 18 % des femmes et 15 %
des hommes ont une maitrise (deuxieme cycle uniaeey. A priori, s’agissant d’un
champ professionnel tres féminisé, qualifié et vate du secteur public, avec des
organisations de grande taille, nous pouvons s@pppsil s’agit d'un champ favorable
aux mesures de conciliation car ces trois dimessgnpnt considérées, dans les travaux
internationaux, comme des facteurs agissant pesint sur les politiques « soucieuses de
la famille » des entreprises.
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L A SITUATION PROFESSIONNELLE ET PARENTALE

Pour l'analyse de la situation professionnelle, sjgurs indicateurs étaient
mobilisables dans le questionnaire de 'OPTSQ fdestions occupées, le type d’emploi
(temps plein versus temps partiel) et la missictatilissement.

En ce qui a trait a la fonction occupée, 81 % dg®mdant-e-s sont des praticiens
(82 % de la sous-population des femmes et 77 %a d®us-population des hommes). Si,
statistiquement, on n’observe pas une différencgeaiee significative, les hommes sont
proportionnellement (mais sur des petits nombrday présents dans des postes de
gestion/supervision/coordination (Cf. infra Tabled). Le fait d'étre gestionnaire,
superviseur-e ou coordonnateur-trice est signifieatent lié davantage au fait de détenir
un poste régulier que lorsque I'on est praticienengjuel cas I'on a plus de chance de
détenir un remplacement ou d'étre sur une listapigel.

Tableau 1Fonction occupée, selon le genre

Titre du poste Groupe des femmes  Groupe des hommes Total

(% dans le groupe) (% dans le groupe) (% du total)
Praticien 283 (82,0 %) 56 (77,8 %) 339 (81,3 %)
Gestionnaire 14 (4,1 %) 4 (5,6 %) 18 (4,3 %)
Superviseur/conseiller 9 (2,6 %) 3 (4,2 %) 12 (2,9 %)
clinique
Praticien/superviseur 23 (6,7 %) 5 (6,9 %) 28 (6,7 %)
Coordonnateur 9 (2,6 %) 4 (5,6 %) 13 (3,1 %)
Aucune de ces réponses 7 (2,0 %) 0 (0%) 7 (1,7 %)
Total 345 (100,0 %) 72 (100,0 %) 417 (100,0 %)

En ce qui concerne le type d’emploi occupé (temipnpversus temps partiel),
selon le genre (Cf. infra Tableau 2), il n'y a pde différence significative entre les
hommes et les femmes. Un peu plus des trois qdagsshommes comme des femmes
travaillent a temps plein, alors que 14 %-15 % sotemps partiel par choix et 8 %-9 % a
temps partiel involontairement.

Tableau 2 Type d’emploi occupé (temps plein/temps part@&d)on le sexe

Type d'emploi Groupe des femmes  Groupe des hommes Total

(% dans le groupe) (% dans le groupe) (% du total)
A temps plein 265 (76,8 %) 56 (77,8 %) 321 (77,0 %)
A temps partiel (par 50 (14,5 %) 10 (13,9 %) 60 (14,4 %)
choix)
A temps partiel (non 30 (8,7 %) 6 (8,3 %) 36 (8,6 %)
choisi)
Total 345 (100,0 %) 72 (100,0 %) 417 (100,0 %)

Au plan de la mission de leur lieu de travail, ievailleurs-euses sociaux-ales qui
ont répondu a l'enquéte viennent surtout des CL/SCGA sont dans les Centres locaux de
services communautaires) et des Centres hosp#ta{éH — 11 %). Il n'y a pas de
différence significative dans la provenance des rhems et des femmes, bien que les
hommes soient proportionnellement plus nombreux lggefemmes a travailler dans un
CLSC (85 % des hommes, contre 76 % des femmeslistgne les femmes sont davantage
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réparties dans toutes les catégories de milieut ¢tesn CHSLD également (Centres

hospitaliers de soins de longue durée : 4,9 % alasies, contre aucun homme).

Tableau 3Mission de I'établissement, selon le sexe

Mission de| Groupe des femmes Groupe des hommes | Total
I'établissement (% dans le groupe) (% dans le groupe) (% du total)
CLSC 261 (75,7 %) 61 (84,7 %) 322 (77,2 %)
CH 38 (11,0 %) 8 (11,1 %) 46 (11,0 %)
CHSLD 17 (4,9 %) 0(-) 17 (4,1 %)
Réadaptation 6 (1,7 %) 2 (2,8 %) 8 (1,9 %)
Plus d'une mission 23 (6,7 %) 1 (1,4 %) 24 (5,8 %)
Total 345 (100,0 %) 72 (100,0 %) 417 (100,0 %)

La mission de I'établissement prend toute son itapoe lorsqu’on s'intéresse aux
conditions de travail, puisqu'il semble y avoir lgues différences significatives entre les
milieux. Par exemple, selon nos résultats, lesvidds qui travaillent en CLSC ou en CH
sont plus susceptibles de travailler & temps pagtie les individus qui travaillent en
CHSLD. Il semble également que les TS qui trauvatllen CLSC ou en CH soient
proportionnellement moins nombreux que les indigidui travaillent en CHSLD a détenir
un poste régulier. Les deux résultats ne sont paums pas nécessairement étrangers,
puisque nos résultats indiquent aussi que lesioshaBvqui travaillent en étant sur une liste
de rappel sont proportionnellement plus nombredraailler a temps partiel de maniéere
forcée que ceux qui détiennent un poste et mémecgua qui sont en situation de
remplacement. Au contraire, les gens qui détienaermgoste sont proportionnellement plus
nombreux a travailler a temps partiel par choix geele sont les individus qui sont en
situation de remplacement ou qui sont sur une tisteappel. Il faut toutefois utiliser ces
résultats avec précaution, puisque les groupes aagsont tres différents d'un milieu a
l'autre : plus de 300 répondants provenant des Clc8@tre 8 seulement provenant des
centres de réadaptation.

Du point de vue de la gestion de carriere, tenantipte de la problématique de la
conciliation des responsabilités familiales, persdies et professionnelles, il importe de
savoir si les répondants sont des parents d’esfaot( non. Bien sir, surtout en contexte de
vieillissement de la population, les non parentaivpat fort bien avoir aussi des
responsabilités familiales a I'égard de conjointalades ou encore de parents ages,
malades ou handicapés. lls peuvent aussi avoirregmnsabilités parentales a I'égard
d’enfant(s) du conjoint dans le cadre de famillesonstituées. Cela étant dit, pour ce qui
est des responsabilités parentales, on observeprgsede 54 % des femmes sont parents
d’au moins un enfant, alors que c’est le cas d&%fes hommes.

MILIEU DE TRAVAIL ET SOUTIEN INTERNE (COLLEGUES ET SUPERIEURS)

Dans cette section, nous traiterons du milieu aeaif et du soutien interne (soutien
du supérieur et des collegues) Nous avons pos@uestion directe sur la perception du
soutien organisationnel a I'égard de la conciliagonploi-famille.
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Un milieu pas des plus facilitants !

De maniere générale, les travailleurs-euses soa@bkasxqui ont répondu a notre
enquéte ne percoivent pas leur milieu de travaiiroe particulierement ouvert du point de
vue de la conciliation emploi-famille. En effetaproposition « J'ai le sentiment que mon
milieu professionnel est attentif a la questionlaleonciliation travail et famille », 49 %
des répondant-e-s expriment un désaccord (dofb Xltout-a-fait en désaccord »), 32 %
une position neutre (ni d'accord ni en désaccarggal-e-s 19 % marquent un accord (dont
moins de 4 % se disent tout-a-fait d’accord).

Cette structure de prises de position est égaleoim@rvée dans les réponses a une
autre question propositionnelle : « Votre orgamgatst un des milieux de travail qui
facilite la conciliation travail/famille » (cf tabhu 4), puisque 37 % des répondant-e-s
manifestent un désaccord (17 % « tout-a-fait emactEsd »), 43 % ont une position neutre
et 20 % en accord (moins de 3 % « tout-a-fait ddate). Cette question n'a évidemment
pas entierement le méme sens que la précitée dansdure ou I'organisation devient ici
'unité de référence, 'action organisationnellé plis marquée, mais sous-entendant une
dimension comparative avec d’autres milieux deditalze fait de n’avoir qu'un cinquieme
des TS qui marquent un accord avec une telle pitiprosouligne combien un véritable
soutien organisationnel a la conciliation est pergip.

Une analyse plus fine, distinguant les hommes elesrfes, des parents et des non-
parents, indique que 39 % des meres et 43 % des pént en désaccord (total ou partiel)
avec l'affirmation selon laquelle le milieu de tedivfacilite la conciliation travail-famille.
Davantage de meres que de péres sont neutresppartra I'énoncé (respectivement 38 %
et 29 %), tandis que davantage de péres que de m@me d’accord ou tout a fait d’accord
avec cette affirmation, bien que la différence emés pourcentages reste faible entre les
deux sexes (23 % chez les meres contre 29 % chqzeles). D’ailleurs, les peres et les
meres ne different pas de maniére significativeemgui concerne leur perception de leur
organisation comme milieu de travail facilitantlkanciliation emploi-famille.
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Tableau 4 Perception de I'organisation comme milieu de tilayai facilite
la conciliation travail / famille, selon le sexel@tparentalité

« Votre organisation est| Femmes parents Hommes parents Total parents
un milieu de travail qui | (% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
facilite la conciliation
travail-famille »

Tout a fait en désaccord 38 (20,5 %) 8 (19,0 %) 463(20)

En désaccord 35 (18,9 %) 10 (23,8 %) 45 (19,8 %)
Ni d’accord, ni en 70 (37,8 %) 12 (28,6 %) 82 (36,1 %)
désaccord

D'accord 34 (18,4 %) 11 (26,2 %) 45 (19,8 %)
Tout a fait d'accord 8 (4,3 %) 1(2,4 %) 9 (4,0 %)
Total 185 (100,0 %) 42 (100,0 %) 227 (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 22 (13,8 %) 2 (6,7 %) 246(92)
En désaccord 33 (20,6 %) 8 (26,7 %) 41 (21,6 %)
Ni d’'accord, ni en 84 (52,5 %) 11 (36,7 %) 95 (50,0 %)
désaccord
D'accord 20 (12,5 %) 7 (23,3 %) 27 (14,2 %)
Tout a fait d'accord 1 (0,6 %) 2 (6,7 %) 3 (1,6 %)
Total 160 (100,0 %) 30 (100,0 %) 190 (100,0 %)

Chez les non parents, par contre, il y a une diffée statistiquement significative
entre les hommes et les femmes. Les femmes soponiannellement plus nombreuses
gue les hommes a étre tout a fait en désaccord laffienation, mais les hommes sont
aussi nombreux a étre fortement en désaccord,icagiifie que pres du tiers des hommes
(33 %) et des femmes (34 %) considerent que leemikest peu facilitant pour la
conciliation. A l'opposé, un peu plus d'un cinqu@&ndes hommes est d’accord avec
I'affirmation, tandis que c’est le cas d’'a peinegpb’un dixieme des femmes. Finalement,
on note qu’un pourcentage vraiment tres faible oiihmees et de femmes sont tout a fait
d’accord avec I'affirmation selon laquelle le milide travail facilite la conciliation emploi-
famille, alors que plus de la moitié des femmesnsmtrent neutres par rapport a
I'affirmation.

Soutien du supérieur et des collégues

A la question propositionnelle : « J'ai le sentitngne mon supérieur est attentif a
la question de la conciliation travail et famille 87 % des répondant-e-s marquent
clairement leur désaccord (Tout-a-fait en désagcocodtre 6 % étant tout-a-fait d’accord
(cf tableau 5).

Il n'y a pas de différence statistiquement sigwifice entre les hommes et les
femmes dans la perception du soutien du supérguils-elles soient parents ou non.
Cependant, on observe que, chez les parents, f@nde sont proportionnellement plus
nombreuses que les hommes a étre a la fois « ecatéd » et « tout a fait d’accord »...
tandis que les hommes sont davantage « tout arfalésaccord » par rapport aux femmes.
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Chez les non parents, les femmes sont aussi @atoesaccord avec l'affirmation
selon laquelle elles recoivent un soutien de legpégeur, contrairement aux hommes qui
sont plutét d'accord (toujours en comparaison ptogpmelle). Ce n’est que chez les
hommes non parents que I'on trouve une majorit&idénant avoir le soutien du supérieur,
ce qui laisse entendre que les supérieurs ne sam@rglement pas tres favorables ou
soutenants du point de vue de la conciliation etdrecarriere et la vie familiale et

professionnelle.

Tableau 5Soutien du supérieur, selon le sexe et la

paigntal

« J'ai le soutien de mon
supérieur »

Femmes parents
(% des femmes parents

Hommes parents
(% des hommes parents

Total parents
Y% des parents)

Tout a fait en désaccord

16

7

23

(8,6 %) (16,7 %) (10,1 %)
En désaccord 77 15 92

(41,6 %) (35,7 %) (40,5 %)
D'accord 64 15 79

(34,6 %) (35,7 %) (34,8 %)
Tout a fait d'accord 28 5 33

(15,1 %) (11,9 %) (14,5 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0%)

Femmes non parents
(% des femmes non

Hommes non parents
(% des hommes non

Total non parents
(% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 13 2 15

(8,1 %) (6,7 %) (7,9 %)
En désaccord 79 10 89

(49,4 %) (33,3 %) (46,8 %)
D'accord 55 16 71

(34,4 %) (53,3 %) (37,4 %)
Tout a fait d'accord 13 2 15

(8,1 %) (6,7 %) (7,9 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Le fait pour les hommes de travailler dans un seqikis féminin a sans doute pour
effet une valorisation du réle paternel et un sauplus important a I'égard des péres, ou
encore, il est possible que les femmes percoieesblitien comme insuffisant parce que ce
sont elles qui assument l'essentiel des tacheslifdesi; le soutien peut ainsi paraitre
suffisant pour un homme qui a moins de responsé@biiur le plan domestique et familial.

Il est intéressant de noter que le soutien desgads semble nettement plus acquis
(cf tableau 6). Il n'y a pas de différence siguifice entre les hommes et les femmes, qu'ils
soient parents ou non, en ce qui concerne le sodae collegues. Cependant, les hommes
semblent un peu plus d'accord avec l'affirmatidorséaquelle ils ont le soutien de leurs
collegues que ne le sont les femmes, et 'on obleeméme résultat lorsque I'on ne fait pas
la distinction entre parents et non parents. It fenter tout de méme que 30 % des meres et
26 % des peres ne bénéficient pas du soutien de dellégues ; c’est aussi le cas de 38 %
des femmes qui ne sont pas parents et de 30 %odaséds non parents. Pour expliquer ces
résultats, on pourrait formuler I'hypothése questaitien a la conciliation touchant les
activités parentales est plus important que leisoubour d’autres motifs (i.e. moindre
soutien des colléegues chez les non parents). Synoiteg, on peut aussi penser que le
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soutien des collegues vient, en partie, palliermianque de soutien de la part de
I'organisation et peut-étre du supérieur.

Tableau 6 Soutien des collégues, selon le sexe et la fitént

« J'ai le soutien de mes| Femmes parents Hommes parents Total parents
collégues » (% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
Tout a fait en désaccord 3 2 5

(1,6 %) (4,8 %) (2,2 %)
En désaccord 53 9 62

(28,6 %) (21,4 %) (27,3 %)
D'accord 77 19 96

(41,6 %) (45,2 %) (42,3 %)
Tout a fait d'accord 52 12 64

(28,1 %) (28,6 %) (28,2 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 4 0 4

(2,5 %) () (2,1 %)
En désaccord 57 9 66

(35,6 %) (30,0 %) (34,7 %)
D'accord 61 12 73

(38,1 %) (40,0 %) (38,4 %)
Tout a fait d'accord 38 9 47

(23,8 %) (30,0 %) (24,7 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

L A PRISE DE CONGES

Depuis janvier 2001, le congé parental canadieté akongé a un an, alors qu'il
était de 6 mois auparavant, ce qui peut engendesr difficultés plus grandes dans
I'organisation et une incidence plus forte sur darieére des individus si I'organisation ne
voit pas cette prise de congé d’'un bon ceil. Ce eauvégime prévoit que le pére et la
mere peuvent aussi se partager le temps prévulaukdeongé de maternité et du congé de
paternité. De plus, depuis janvier 2006, le Qué&bsan nouveau régime de congé parental,
qui offre deux modalités (une plus longue a tauxpdestation réduit et une autre plus
courte a taux de prestation plus élevé) et quuirgalement une période de 3 a 5 semaines
(selon la modalité choisie) réservée au pere (Doec&remblay, 2009, 2006 ; Tremblay,
2009). Le congé est donc plus rémunérateur, pixsble et les travailleurs autonomes sont
admissibles a ce congé, autant de facteurs qwiepeunciter les péres a participer (Moss
et O'Brien, 2006). Si le pere ne prend pas ces s&Evaelles ne peuvent étre transférées a
la mere, ce qui incite les péres a les prendrerdaga (Moss et O’'Brien, 2006).

La perception qu’ont les travailleurs a I'égarddioit de prendre le congé parental
est donc un enjeu important du point de vue deofecitiation et de la gestion de carriére
(ou de l'impact de la prise de congé sur la cagrigfarlow, 2002).
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La mesure de congés pour raison familiale ou peedtn est déclarée existante
dans leur organisation par 82 % des répondantet-s42 % d’entre eux/elles disent
I'utiliser. Plus des trois quarts du total de nosjtés considerent que c’est un droit de
pouvoir prendre ce type de congé (cf tableau ®).eh reste pas moins que 28 % des non
parents sont en désaccord (total ou partiel) agte affirmation contre 18 % des parents.

On peut se demander si cela est lié a un effebdété ou a un effet professionnel
ou organisationnel. Aussi, le tableau 7 ci-aprégésesse spécifiguement au milieu de
travail. Il indique que ce ne sont qu'un peu pledadmoitié des parents et des femmes non
meres qui sont tout a fait d’accord avec cet énoaloés que seulement 43 % des hommes
non parents sont aussi tout a fait d'accord aaffahation selon laquelle c'est un droit de
prendre ce congé. Cela laisse-t-il entendre qu’an bombre d’individus sont encore
réticents a I'idée que leurs collegues puissemits€ater pour motif de congé parental?

Tableau 7Droit de prendre le congé parental, selon le s¢i& parentalité

« C'est un droit de
prendre ce congé »

Femmes parents
(% des femmes parents

Hommes parents
(% des hommes parents

Total parents
Y% des parents)

Tout a fait en désaccord

4

2

6

(2,2 %) (4,8 %) (2,6 %)
En désaccord 29 5 34

(15,7 %) (11,9 %) (15,0 %)
D'accord 54 12 66

(29,2 %) (28,6 %) (29,1 %)
Tout a fait d'accord 98 23 121

(53,0 %) (54,8 %) (53,3 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents
(% des femmes non

Hommes non parents
(% des hommes non

Total non parents
(% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 1 0 1

(0,6 %) ©) (0,5 %)
En désaccord 44 8 52

(27,5 %) (26,7 %) (27,4 %)
D'accord 33 9 42

(20,6 %) (30,0 %) (22,1 %)
Tout a fait d'accord 82 13 95

(51,3 %) (43,3 %) (50,0 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Comme nous l'avons dit, I'hésitation a profiter dongé peut étre associée a la
vision dominante du rdle parental et du réle deggpen particulier dans la société. Elle
peut aussi étre associée a la culture organisalennqui peut « faire comprendre
implicitement » aux parents qu'il est préférablerdepas s’absenter trop longtemps, que

I'organisation n’appréciera pas et que cela peairales effets sur leur carriere.

On observe que les parents, hommes comme femnmsgrsaron la moitié a étre
en désaccord avec l'affirmation selon laquelle tcans la culture du milieu de pouvoir
prendre un congé pour des motifs familiaux (CfranTableau 8). En effet, plus de la
moitié des meéres (54 %) et 45 % des peres sonésacdord (total ou partiel) avec cette
proposition. Autrement dit, une personne sur deansidere que la culture de son milieu
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n'est pas favorable a la prise du congé parenwlréSultat est accentué par les réponses
des non parents, puisque ceux-ci se montrent emdoseen désaccord avec l'affirmation
gue ne le sont les parents.

Pourtant, le congé parental (incluant le congé deemité et le congé de paternité)
est souvent percu comme plus Iégitime que les aotrgés parce que, généralement, I'on
juge que les soins aux enfants sont assez indiapkrss Ainsi, si nos résultats indiquent
gue le milieu n’est pas favorable a la prise dugéoparental, on peut facilement imaginer
gu’il est aussi fermé, voire plus, aux divers angémaents du temps de travail qui
pourraient étre demandés pour des motifs famili@xx : semaine comprimée en quatre
jours, temps partiel volontaire, etc.). D’ailleurgyus avons effectivement pu vérifier que
ces aménagements sont assez peu disponibles dankele du travail social québécois,
contrairement a ce a quoi on aurait pu s’attendce [@ secteur public (auteurs, 2008).

Si I'on ne tient pas compte de la parentalité, @mstate qu’il n'y a pas de différence
significative entre les hommes et les femmes equceoncerne l'affirmation selon laquelle
c’est dans la culture du milieu de pouvoir pren@reongé parental. Sur ce plan donc, le
milieu n’exerce pas de discrimination : hommes c@riemmes ont le sentiment qu’il est
plus ou moins accepté que I'on prenne le congé.

Tableau 8 Culture du milieu a I'égard du congé parentalpisét sexe et la parentalité

« C'est dans la culture di=emmes parents Hommes parents Total parents
milieu de pouvoir le (% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
prendre »
Tout a fait en désaccord 30 8 38

(16,2 %) (19,0 %) (16,7 %)
En désaccord 70 11 81

(37,8 %) (26,2 %) (35,7 %)
D'accord 62 16 78

(33,5%) (38,1 %) (34,4 %)
Tout a fait d'accord 23 7 30

(12,4 %) (16,7 %) (13,2 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 19 3 22

(11,9 %) (10,0 %) (11,6 %)
En désaccord 77 14 91

(48,1 %) (46,7 %) (47,9 %)
D'accord 48 9 57

(30,0 %) (30,0 %) (30,0 %)
Tout a fait d'accord 16 4 20

(10,0 %) (13,3 %) (10,5 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Prés des deux tiers (63 %) des femmes et le tr@stsides hommes (75 %) jugent
possible de prendre un congé car ils/elles pew/erganiser pour s’absenter de leur travalil
(cf tableau 9). Il n’en reste pas moins qu’'une prtpn non négligeable de TS jugent
impossible de s’organiser pour s’absenter de tawatl, en particulier du cété des femmes.
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Tableau 9Possibilité de s'absenter de son travail, sel@eXe et la parentalité

« Je peux m'organiser | Femmes parents Hommes parents Total parents
pour m'absenter de mon (% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
travail »

Tout a fait en désaccord 11 1 12

(5,9 %) (2,4 %) (5,3 %)
En désaccord a7 8 55

(25,4 %) (19,0 %) (24,2 %)
D'accord 67 20 87

(36,2 %) (47,6 %) (38,3 %)
Tout a fait d'accord 60 13 73

(32,4 %) (31,0 %) (32,2 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 8 1 9

(5,0 %) (3,3 %) (4,7 %)
En désaccord 63 8 71

(39,4 %) (26,7 %) (37,4 %)
D'accord 51 15 66

(31,9 %) (50,0 %) (34,7 %)
Tout a fait d'accord 38 6 44

(23,8 %) (20,0 %) (23,2 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Enfin, suivant I'analyse de Harlow (2002), qui $'@stéressée aux carrieres des
gestionnaires dans les services sociaux, en Graretagne, et a conclu que les
responsabilités de soinsafing) liees a la famille étaient difficiles a concilievec les
postes de gestionnaires dans ce secteur, maisepi@lavantage le cas pour les méres que
pour les péres, nous avons voulu capter la peareples TS québécois en la matiére en
posant la question : « Si je suis (ou deviens)igashire, prendre des congés pour raisons
familiales est peu concevable ». Cela permet déerdes attitudes et prises de position du
milieu de travail face a la conciliation entre lasp de congé parental et les ambitions
managériales dans le domaine du travail socialb&ément, seul-e-s 29 % des TS sont
d’accord et tout-a-fait d’accord avec cette profasj ce qui laisse entendre que la majorité
ne percoit pas une incompatibilité entre la foncd la prise de congé. Maintenant, si nous
prenons la sous-population des gestionnaires (N8)=rfous ne pouvons conclure a une
différence significative dans leur perception detee de congés pour raisons familiales
par rapport a celle des autres répondants. Tostafoe forte proportion de gestionnaires se
montre « ni d’accord, ni en désaccord » avec lgpgsiion, ce qui souligne une certaine
ambivalence.

Il est intéressant de noter que les non parents m@Ns nombreux a étre en
désaccord avec l'affirmation, chez les hommes notant (50 % de désaccord total ou
partiel chez les hommes non parents, contre 62é% lgs peres). Il est clair en tout cas que
le milieu du travail n’est pas percu comme des fdwsrable a la prise de congé pour ses
gestionnaires. Ce sont les meres qui sont propmeitement les plus nombreuses a étre en
accord avec le fait gu'il est peu concevable dagme des congés dans ce contexte.
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Tableau 10Possibilité de prendre des congés pour raisontidées lorsqu’on
est gestionnaire selon le sexe et la parentalité

« Si je suis (ou deviens)| Femmes parents Hommes parents Total parents
gestionnaire, prendre de$% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
CONQgEés pour raisons
familiales est peu
concevable »

Tout a fait en désaccord 44 17 61

(23,8 %) (40,5 %) (26,9 %)
En désaccord 39 9 48

(21,1 %) (21,4 %) (21,1 %)
Ni d’accord, ni en 38 7 45
désaccord (20,5 %) (16,7 %) (19,8 %)
D'accord 39 5 44

(21,1 %) (11,9 %) (19,4 %)
Tout a fait d'accord 25 4 29

(13,5 %) (9,5 %) (12,8 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 36 3 39

(22,5 %) (10,0 %) (20,5 %)
En désaccord 39 12 51

(24,4 %) (40,0 %) (26,8 %)
Ni d’accord, ni en 44 7 51
désaccord (27,5 %) (23,3 %) (26,8 %)
D'accord 28 5 33

(17,5 %) (16,7 %) (17,4 %)
Tout a fait d'accord 13 3 16

(8,1 %) (10,0 %) (8,4 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 0%) (100,0 %)

Un effet négatif sur la carriére

L'offre de congés est relativement importante enhitilisée par les TS. Toutefois,
son utilisation est-elle percue comme ayant un enpégatif sur la carriere? Qu’en pensent
les hommes comparativement aux femmes ? Les patgarativement aux non
parents ?

Sur ce plan, les résultats sont mitigés (Cf infabl€au 11). Environ 50 % des
femmes et 40 % des hommes en «situation parentpkercoivent un effet négatif
possible, tandis que ce sont 60 % des femmes a@mns » et 37 % des hommes « non-
parents » qui pensent de méme. Comment interpréterésultats? Les femmes ressentent
manifestement plus que les hommes le risque d'émalpé sur leur carriére. Puisque ce
ressenti est significativement plus fort chez lemrhes «non parents » que chez les
femmes « parents », cela peut-il expliquer en @#athon parentalité de certaines femmes ?
Pour le moment, nous ne pouvons répondre a ce#éstiqn, mais il s’agit d’'une piste a
creuser.
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On constate néanmoins que les préjugés sont tenat@we dans un champ
professionnel comme le travail social ou, a prion,pourrait croire que les conditions sont
propices au développement de politiques favorablesfamille et égalitaires en termes de
genre. En effet, nos résultats montrent que lesnesn meres ou non, continuent d'avoir le
sentiment qu’il y a un prix a payer pour les congiéautres demandes relatives a la famille,
ce qui est moins le cas des hommes. Ceci peutlsjarp en partie par le fait que les
femmes prennent davantage ces congés, et connagsen doute bien I'effet de tels
congés, alors que les hommes en prennent moins gesumotifs familiaux (Moss et
O’Brien, 2006 ; Tremblay, 2004b, 2003), de sorte tpuquestion reste théorique pour eux.
En tout cas, cela tendrait a confirmer la plus deadifficulté a concilier maternité et
carriere que paternité et carriere, renforcanti d@ssobservations de Harlow (2002) pour
les cadres, et les étendant a 'ensemble des caggoofessionnelles dans le secteur du
travail social.

Tableau 11llmpacts négatifs pour la carriere, selon le séxa parentalité

« Il n'y a pas d'impacts | Femmes parents Hommes parents Total parents
négatifs pour ma (% des femmes parents) (% des hommes parents)% des parents)
carriere »
Tout a fait en désaccord 28 1 29

(15,1 %) (2,4 %) (12,8 %)
En désaccord 63 16 79

(34,1 %) (38,1 %) (34,8 %)
D'accord 59 15 74

(31,9 %) (35,7 %) (32,6 %)
Tout a fait d'accord 35 10 45

(18,9 %) (23,8 %) (19,8 %)
Total 185 42 227

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)

Femmes non parents | Hommes non parents | Total non parents
(% des femmes non (% des hommes non (% des non parents)

parents) parents)
Tout a fait en désaccord 22 2 24

(13,8 %) (6,7 %) (12,6 %)
En désaccord 74 9 83

(46,3 %) (30,0 %) (43,7 %)
D'accord 42 15 57

(26,3 %) (50,0 %) (30,0 %)
Tout a fait d'accord 22 4 26

(13,8 %) (13,3 %) (13,7 %)
Total 160 30 190

(100,0 %) (100,0 %) (100,0 %)
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CONCLUSION

Bien que l'on ait observé de nombreux développemeht point de vue des
pratiqgues organisationnelles, notamment des mesdilage a la famille et a la conciliation
emploi-famille au cours des dernieres décenniegeetlans tous les pays industrialisés
(Moss et O’Brien, 2006 ; Tremblay, 2005, dir.), qete I'on ait aussi observé dans de
nombreux endroits une certaine évolution des rdpmmciaux de genre, il n’en reste pas
moins que la résistance au changement reste inmp@rtda résistance sociale aux
changements technologiques a toutefois été beaydospétudiée que la résistance aux
innovations sociales comme lintroduction du comggental et autres congés familiaux,
ainsi que la résistance a la participation dessp@ie vie familiale, ainsi qu’a I'’éducation et
aux soins aux enfants.

Alors que les nouvelles théories mettent en éviddadait que les organisations ne
sont plus l'artisan premier des carrieres, ellas snpposées soutenir 'employabilité de
leurs travailleurs, les aider a articuler leur pfessionnelle et leur vie personnelle (et
familiale en particulier) tout en luttant contres leliscriminations, on constate ici que
I'organisation et le milieu professionnel resteetqus par leurs propres membres comme
« frileux » au plan de la conciliation emploi-fatail

Nous avons pu constater que, dans le domaine dailtsocial, les supérieurs ne
paraissent pas massivement soutenants pour lesnpess qui ont a concilier leurs
responsabilités personnelles et professionnelless tollegues semblent se soutenir
davantage, peut-étre pour combler le déficit orgmionnel a cet égard. Alors qu’on aurait
pu s’attendre a ce qu’'un milieu de travail largetaublic soit plus soutenant en ce qui
concerne le soutien a la gestion de carriere etektende conciliation, on note donc que ce
n'est pas nécessairement le cas et que les femnesd des difficultés apparemment plus
importantes sur ce plan. Il faut reconnaitre quesa@at aussi elles surtout qui prennent
avantage des dispositifs de congés et d’aménageineieimps de travail pour des raisons
familiales (Tremblay, Fusulier, Di Loreto, 2008).

Le changement de culture organisationnelle ne seetiepas et, de toute évidence,
le milieu du travail social n’a pas encore pristéola mesure des enjeux contemporains au
plan de I'articulation des trajectoires professelies et parentales.
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