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Sommaire
La recherche d’un équilibre entre le travail et la famille peut représenter un défi de taille
pour les gestionnaires et les professionnels en entreprises. Malgré les pressions
politiques et sociales pour le développement de mesures favorisant I’engagement dans
de multiples roles et les progres réalisés en ce sens par de nombreuses organisations, le
manque d’encouragement des gestionnaires de méme que ['acces réel a ces nouvelles
formes d’arrangement conduisent trés souvent les individus a ne compter que sur leurs
ressources personnelles afin de trouver des solutions aux difficultés rencontrées dans
I’exercice simultané de ces roles, difficultés qualifiées de conflits interrdles. Par
conséquent, I’habileté a résoudre les problemes constitue une caractéristique individuelle
importante pour |’étude des stratégies d’ajustement utilisées par les individus en réaction
a ces conflits, car elle permet a une personne de maitriser, tolérer, réduire ou minimiser

leurs effets néfastes sur la santé psychologique, notamment en terme de détresse.

Cette these a pour objectif général d’examiner les liens entre les conflits interrdles, la
résolution de problémes et la détresse psychologique chez une population d’hommes
gestionnaires ou professionnels. Comme les rbles de travailleur et de parent sont
généralement cruciaux pour les individus et qu'un engagement marqué dans 1’un d’eux
peut interférer sur le temps et I’énergie disponibles pour [’autre réle, la présente these
présente d’abord une étude portant sur le regroupement des participants selon leur
niveau d’engagement dans ces rdles. Cette étude avait pour but de vérifier dans quelle

mesure |’appartenance a des profils particuliers d’engagement permettrait une distinction



des participants selon certaines caractéristiques. L’analyse typologique effectuée fait
ressortir trois profils d’engagement dans les roles de travailleur et de parent. L’un des
profils identifiés regroupe les hommes ayant un engagement marqué dans les deux roles,
alors que les deux autres profils caractérisent ceux qui présentent un engagement marque
dans un seul de ceux-ci. Les résultats révelent que les trois profils d’hommes se
distinguent sur certaines variables sociodémographiques et socioprofessionnelles de
méme que sur le plan des conflits entre le travail et la famille et de la détresse
psychologique. Contrairement aux attentes, les hommes ayant un engagement marqué
pour ces deux roles de vie ne présentent pas un niveau de conflits ou de détresse
supérieur aux autres profils. Il semble plutét qu’un engagement marqué et simultané
dans les roles de travailleur et de parent puisse avoir un effet bénéfique pour I’individu.
Ces résultats témoignent de la nécessité¢ de poursuivre la recherche sur les profils
d’engagement des hommes dans une perspective de facilitation mutuelle des roles. Il est
également suggéré d’approfondir I’étude des facteurs qui déterminent I’engagement des
hommes dans ces roles et de considérer la compatibilité¢ des profils d’engagement des

conjoints.

Dans un deuxiéme temps, afin d’examiner le réle de la résolution de problemes dans
I’ajustement des individus a la suite de conflits, une étude ayant pour objet la
vérification de I’effet médiateur de la résolution de problemes dans la relation entre les
conflits interroles et la détresse psychologique est présentée. Un effet médiateur décrit le

processus par lequel une vanable indépendante est susceptible d’influencer la variable
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dépendante. L identification de variables médiatrices fait I’objet d’un intérét croissant en
psychologie de la santé, car d’un point de vue théorique, elle permet d’approfondir ou
d’expliquer les relations souvent complexes entre certains facteurs psychologiques et la
santé¢ des individus. Lorsque I’intérét du chercheur porte sur le potentiel de
développement de programmes d’intervention, I’examen de I’effet médiateur est d’une
grande importance, car il peut permettre I’identification de composantes critiques pour
ces programmes. De fagon exploratoire et afin de tenir compte de I’engagement dans les
roles de vie, la présence d’un effet médiateur pour chaque profil d’engagement a
¢galement €te testée par le biais d’analyses. Les résultats appuient le role médiateur de la
résolution de problémes, spécifiquement de [orientation négative a |’égard des
problémes, indépendamment que les hommes soient engagés de facon marquée dans les
roles de travailleur et de parent ou dans un seul de ceux-ci. Il est proposé, a la lumiére
des résultats obtenus, de poursuivre les recherches en considérant I’évaluation de
I’efficacité d’activitées de développement des habiletés de résolution de problemes

destinées a des gestionnaires et des professionnels.

Ces deux ¢études, qui possedent des objectifs qui leur sont propres, mais
complémentaires, contribuent a [’avancement des connaissances sur les conflits
interrdles par leurs résultats, leur originalité¢ et leurs retombées potentielles. D’abord,
elles permettent de confirmer et de préciser certains résultats de recherches antérieures.
A titre d’exemple, plusieurs recherches ont démontré le lien entre les conflits interrdles

de méme que la résolution de problemes et certaines dimensions négatives de la santé
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psychologique (p. ex., détresse). Au méme titre, quelques auteurs ont approfondi
I’examen de la relation entre le travail et la famille par une précision des profils
d’engagement dans les roles. Toutefois, ces diverses recherches se sont principalement
intéressées aux femmes. De plus, elles ont généralement été effectuées au sein de
populations anglophones. Il est donc pertinent d’approfondir les connaissances du
domaine en vérifiant le modele théorique de résolution de problemes proposé aupres
d’un échantillon exclusivement masculin et composé de participants francophones. Dans
un ordre plus pratique, cette these aborde la résolution de problémes chez un échantillon
de gestionnaires et de professionnels qui, par la nature et les exigences de leur travail,
sont particuliecrement exposés aux conflits interr6les. Les connaissances acquises sur le
role médiateur de la résolution de problemes, qui décrit le processus par lequel les
conflits interrdles sont susceptibles d’influencer la détresse psychologique, peuvent étre
particulierement utiles a I’amélioration des habiletés personnelles. Les résultats obtenus
peuvent également soutenir les intervenants en ressources humaines ainsi que les
patriciens organisationnels dans la mise en place ou [’amélioration de politiques
d’entreprise, la consolidation de pratiques de gestion et la promotion de programmes
d’intervention visant a aider les gestionnaires et les professionnels aux prises avec ces
difficultés. Ainsi, une meilleure compréhension de [efficacit¢ des stratégies
d’ajustement utilis€es dans la gestion des conflits entre le travail et la famille constitue,
pour les entreprises, une avenue intéressante de développement organisationnel et ce,

peu importe la nature des activités et la taille des organisations.



« La connaissance scientifique posséde en quelque sorte des propriétés fractales : nous
aurons beau accroitre notre savoir, le reste — si infime soit-il — sera toujours aussi

infiniment complexe que l'ensemble de départ. »

Isaac Asimov, Moi, Asimov
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Cette introduction débute par un résumé de la problématique de recherche. Elle se
poursuit par une présentation du contexte théorique, une description des études réalisées
et elle se termine par la présentation détaillée de certains des €léments de méthode ayant
permis la réalisation de la recherche.

Les dernieres décennies ont ét€¢ marquées par des transformations importantes et
simultanées sur les plans social, démographique, €conomique et organisationnel.
L’accroissement du nombre de femmes sur le marché du travail, I’évolution des
structures familiales, le vieillissement de la population, la mondialisation de I’économie,
I’évolution du marché de Iemploi et I"accélération des changements technologiques ne
sont que quelques-unes de ces transformations. Les organisations et les travailleurs sont,
par consé€quent, exposés a des changements rapides de leur environnement. Les
mouvements de restructurations, la précarité des emplois, I’emplot atypique, les carrieres
multiples, le développement des compétences et la performance au travail sont des
expressions €évocatrices de cette réalité pour les gestionnaires et leurs équipes. De plus,
certains facteurs démographiques, tel le vieillissement de la population, font poindre a
I’horizon de nombreuses problématiques de gestion li€es a la pénurie de main-d'ceuvre, a
la gestion de la releéve et aux relations intergénérationnelles.

Parallelement a I’ajustement des milieux de travail, de nombreux changements ont
profondément affecté la dynamique de la famille. L’augmentation des taux de séparation
et de divorce des conjoints, la féminisation de la main-d'ceuvre, la présence majoritaire
de couples a deux revenus, le réle accru des proches aidants aupres des parents agés de

méme que I’évolution de I’engagement des hommes dans le réle parental sont des



exemples marquants de la réalité des familles au quotidien. L’adaptation des individus a
ces nouveaux impératifs sociétaux souléve inévitablement la question du chevauchement
des responsabilités professionnelles et familiales et de ses consé€quences sur la santé
physique et psychologique des parents en emploi.

Au cours de leur vie, les individus sont appelés a occuper différents réles. Que ce
soit comme travailleur, parent, citoyen, responsable de |’entretien de la maison ou
« loisiriste », ils s’engagent dans ces roles de facons successives ou simultanées et y
accordent une importance qui peut varier dans le temps (Super, 1980). Méme si un
nombre croissant d’auteurs font état des effets potentiellement bénéfiques de
I’engagement dans de multiples roles (Bagger, Li, & Gutek, 2008; Gareis, Barmett, Ertel,
& Berkman, 2009), la recherche d’un équilibre entre le travail et la famille représente un
défi de taille pour la majorité des personnes occupant un emploi rémunére ainsi que pour
leur famille (Barrette, 2009; Lachance, Brassard, & Richer, 2002). Un travailleur qui
n’arrive plus a gérer les demandes en provenance de ces roles risque d’éprouver des
difficultés et d’étre en situation de conflits. Par conséquent, cette situation pourra
affecter divers aspects de sa vie (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000). De nombreuses
études démontrent notamment que les conflits interrdles peuvent avoir des conséquences
importantes sur la santé physique et psychologique des individus (Lachance, Brassard, &
Tétreau, 2005; St-Amour, Laverdure, Devault, & Manseau, 2005).

Alors qu’il a été établi que les deux parents sont soumis au stress li€ aux contraintes
du travail et de la famille (Gagnon, 2009; St-Onge, Guérin, Trottier, Haines, & Simard,

1994), la recherche de méme que les politiques organisationnelles ont traditionnellement



considéré ces questions dans une perspective féminine (Halrynjo, 2009; Palkovitz &
Daly, 2004; Russell & Hwang, 2004). La capacité¢ d’intégrer les volets professionnel et
famihal de sa vie constitue pourtant un élément essentiel au bien-€tre économique,
psychologique et social des personnes, tant chez I’homme que chez la femme (Johnson,
Lero, & Rooney, 2001). Certaines enquétes démontrent d’ailleurs que le stress lié au
manque de temps et aux conflits entre ces deux sphéres de vie est a la hausse et qu’il
augmente particulierement chez les hommes (Johnson et al., 2001).

Dans la mesure ou le quart des travailleurs canadiens se disent insatisfaits de la
facon dont ils concilient le travail et la famille (L'lnstitut Vanier de la famille, 2011), il
en résulte une problématique sociale de plus en plus préoccupante. Selon une enquéte
effectuée en 2001, pres de la moitié de la main-d'ceuvre canadienne faisait face a des
conflits interrdles (Johnson et al., 2001). Selon les estimations de Duxbury et Higgins
(2003), pres de 60 % des Canadiens et Canadiennes occupant un emploi rémunéré ne
peuvent concilier adéquatement leurs obligations professionnelles et familiales. Cette
proportion peut méme étre plus élevée dans certains secteurs d’activité, tel que le révele
une étude de Tremblay et Amherdt (2003) effectuée au sein des organisations membres
du Syndicat canadien de la fonction publique (SCFP) ou pres de 68 % des membres ont
rapporté¢ rencontrer de telles difficultés dans l’exercice de leurs roles. Comme les
gestionnaires et les professionnels présentent généralement un engagement élevé au
travail (Blair Loy & Wharton, 2002), ils figurent parmi les travailleurs les plus exposés a
de tels conflits et ils rapportent le plus de stress relativement a ces derniers (Johnson et

al., 2001).



En dépit des pressions politiques et sociales pour le développement de mesures et de
pratiques favorisant la conciliation du travail et de la famille ainsi que des progres
réalisés en ce sens par de nombreuses organisations, les difficultés semblent perdurer.
En effet, le manque d’encouragement des gestionnaires et I’acces réel a de nouvelles
formes d’arrangements (particuliérement dans les organisations de taille réduite)
ameénent souvent les individus a ne compter que sur les accommodements familiaux et
leurs ressources personnelles afin de trouver des solutions a cette problématique
(Rotondo, Carlson, & Kincaid, 2003). Pourtant, dans la poursuite d’une meilleure
compréhension des conflits interr6les et de leurs conséquences, les études ont surtout
mis I’accent sur des variables situationnelles au travail et hors travail (p. ex., agents de
stress, horaires de travail, heures consacrées aux activités, conflits familiaux, age des
enfants) et ce, au détriment des variables individuelles telles la personnalité et les
habiletés personnelles (Byron, 2005).

Ainsi, malgré la mise en relief par les chercheurs du réle des différences
individuelles dans |’évaluation subjective des facteurs environnementaux et dans les
réactions a |’égard des conflits interrbles (Parasuraman & Greenhaus, 2002), les
caractéristiques psychologiques des individus ont été¢ peu étudiées empiriquement
(Rantanen, Pulkkinen, & Kinnunen, 2005; Sumer & Knight, 2001). Selon certains
auteurs, les individus ne font pas qu’évaluer et réagir par rapport aux variables
situationnelles, mais agissent de fagon proactive en fagonnant leur environnement selon
leurs caractéristiques personnelles (Aryee, Srinitvas & Tan, 2005; Watanabe, Takahashi

& Minami, 1997). Par conséquent, I’habileté a résoudre les problémes constitue une



caractéristique individuelle importante pour I’étude des stratégies d’ajustement utilisées
par les individus en réaction aux situations stressantes de la vie (Nezu & Ronan, 1988),
car elle permet a une personne de maitriser, tolérer, réduire ou minimiser leurs effets
néfastes sur la santé. Certaines études ont d’ailleurs révélé la présence d’un lien
significatif entre I’habileté de résolution de problémes et le niveau de stress et d’anxiété
chez diverses populations adultes (D'Zurilla & Sheedy, 1991; Kant, D'Zurilla, &
Maydeu-Olivares, 1997; Largo-Wight, Peterson, & Chen, 2005; McMurran &
Christopher, 2009).

Les recherches relatives aux stratégies d’ajustement (Lazarus & Folkman, 1984) ont
généralement démontré une relation positive entre |’utilisation de stratégies efficaces et
la diminution de la détresse. Selon Folkman et Lazarus (1988), ces stratégies
interviennent dans la relation entre les situations stressantes vécues au quotidien et les
réactions qui en résultent en modifiant la réponse émotionnelle des individus, ce qui fait
de ces stratégies de puissants médiateurs. Toutefois, trés peu d’études ont cherché a
vérifier ’efficacité de ces stratégies en situation de conflits interréles (Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005). Quelques chercheurs se sont toutefois attardés
a la question et ont démontré que les stratégies d’ajustement, particulicrement celles
centrées sur le probléme et [a recherche de soutien, peuvent contribuer a une meilleure
gestion des conflits entre le travail et la famille (Aryee, Luk, Leung, & Lo, 1999;
Lapierre & Allen, 2006, Rotondo et al., 2003). Dans la mesure ou certaines stratégies
d’ajustement aux conflits interrdles peuvent étre plus efficaces que d’autres et que les

recherches sur la question se sont principalement intéressées aux femmes, il est



souhaitable, comme recommandé par Eby et ses collaborateurs (2005), de poursuivre
’examen des stratégies d’ajustement et d’étendre les recherches auprés de populations

masculines.

Contexte théorique

Cette section présente un relevé de la documentation scientifique pertinente au sujet
de recherche, aux variables a I’é¢tude et a leurs relations. La section s’amorce par la
définition des conflits interrdles, de leurs antécédents et de leurs conséquences. Elle se
poursuit par une mise en contexte de la résolution de problémes et par des précisions sur
les hommes gestionnaires ou professionnels et les conflits interréles. Elle se termine par
la présentation du cadre conceptuel et de I’hypothese générale de recherche.

De nombreuses expressions sont utilisées dans les écrits afin de définir la relation
conflictuelle entre les roles de vie. Dans le cadre de cette thése, I’expression « conflits
interrdles » renvoie aux réles familial et professionnel.

Comme il existe deux directions possibles a ces conflits, c'est-a-dire les
interférences du travail sur la famille (ITF) et les interférences de la famille sur le travail
(IFT), la notion de conflits interroles réfere aux deux directions sans distinction.
Lorsqu’une seule direction est concernée, elle est précisée dans le texte par une
indication explicite de son sens ou est désignée par son acronyme (ITF ou IFT). Cette

clarification a pour objectif d’éviter toute ambiguité dans le texte.



Relation entre le travail et la famille

De nombreux chercheurs se sont intéressés a la relation entre le travail et la famille.
Cet intérét de recherche émerge des nombreux changements dans la nature et la structure
des spheres professionnelle et familiale. Afin de mieux comprendre cette relation, de
nombreux concepts ont été €laborés (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003).

De fagon générale, ces concepts expriment I’idée d’une dépendance ou d’une
interdépendance des roles. Pour Evans et Bartolomé (1984), il existe cinq possibilités de
lien entre ces deux roles : 1) I’effet d’indépendance (segmentation), ou les roles n’ont
pas d’effet I'un sur ’autre; 2) I’effet d’entrainement (débordement), ou I'un affecte
I’autre soit positivement, soit négativement, par exemple lorsque la satisfaction dans un
réle contribue a la satisfaction dans I’autre, et vice-versa; 3) le conflit, dans la mesure ou
la satisfaction ou la réussite dans un réle exige des sacrifices ou des compromis dans
I’autre; 4) ’effet instrumental, ou 1’un est un moyen d’obtenir ce que I’on désire dans
I’autre role et 5) I’effet compensatoire, ou I’'un des réles vient pallier ce qui manque dans
’autre. La congruence peut-€tre considérée comme une sixieme possibilité (Frone,
Russell, & Cooper, 1994), mais cette derniere a regu moins d’attention de la part des
chercheurs. Elle réfere a la similitude entre le travail et la famille sur certaines variables,
par exemple le niveau de satisfaction dans les roles, qui serait attribuable a une troisieme
variable identifiée comme cause commune de cette congruence. Cette troisieme variable
peut correspondre a des traits de personnalité, des facteurs génétiques, des styles
généraux de comportement et des facteurs socioculturels. L’effet d’entrainement et la

congruence référent tous deux a une similitude des roles a 1’égard de certains aspects,



par exemple I’humeur, les valeurs, les compétences ou les comportements (Edwards &
Rothbard, 2000). L’effet d’entrainement s’explique toutefois par I’action d’un réle sur
I’autre, par exemple lorsque ’humeur d’un individu dans un réle affecte son humeur
dans I'autre réle, alors que la congruence attribue cette similarit¢ a [’influence d’une
troisieme variable, par exemple un trait de personnalité.

La majorité des chercheurs se sont d’abord intéressé€s a la nature conflictuelle de
cette relation. Cet intérét découlait d’observations fréquentes d’individus rencontrant de
grandes difficultés a gérer les exigences professionnelles et familiales de méme que
d’entreprises et de professions dont le taux élevé de roulement du personnel était associé
au stress vécu par les employés en réaction a ces difficultés (Parasuraman & Greenhaus,
2002). Conséquemment, cette conception du lien entre le travail et la famille a fait
I’objet d’un grand nombre d’études. Cet intérét a persisté au cours la dermniére décennie
et il continue de susciter une attention considérable de la part des chercheurs (Shockley
& Singla, 2011). [l refléte en partie les nombreux changements sociaux, économiques et
démographiques ayant affecté la vie des individus et leur difficulté a gérer les
nombreuses demandes en provenance des spheres familiale et professtonnelle (Bianchi
& Milkie, 2010; Higgins, Duxbury, & Lyons, 2010).

Selon Sieber (1974), le conflit entre divers roles de vie est susceptible d’apparaitre
lorsque les ressources d’une personne, qui sont limitées, ne permettent plus de répondre
aux demandes de ces roles. L individu est alors confronté a une situation de déficit de
ressources personnelles, dans la mesure ou chaque activité dans laquelle il s’engage

nécessite une certaine quantité de temps et d’énergie, et que ce systeme d’activités crée
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une trop forte pression sur les ressources disponibles (Goode, 1960; Marks &
MacDermid, 1996). L’approche conflictuelle de Greenhaus et Beutell (1985) a été
largement utilisée par les chercheurs pour tenter d’expliquer I’émergence de conflits
entre le travail et la famille. Ces auteurs présentent les conflits comme une forme de
conflits interroles au sein desquels les pressions li€es aux roles sont, a certains €gards,
mutuellement incompatibles. Ainsi, la participation dans I’un des réles rend plus difficile
la participation dans |’autre role. Ces auteurs suggerent trois formes principales de
conflits : 1) ceux reliés au temps, lorsque le temps dévolu a un réle rend difficile
’exercice d’un autre rdle; 2) ceux reli€s a la tension psychologique, lorsque I’exposition
au stress dans un rbéle provoque tension, fatigue et irritabilité, ce qui affecte le niveau
d’énergie (physique ou mental) et la capacité a exercer [’autre réle et 3) ceux reliés au
comportement, lorsque les comportements exigés dans un roéle sont incompatibles avec
les comportements exigés par I’autre role. Alors que le temps et I’énergie peuvent étre
considérés comme des ressources individuelles pouvant étre déficitaires dans ’un et
[’autre des roles, la troisieme dimension est liée au comportement et ne peut donc pas
étre considérée a titre de ressource (Lapierre & Allen, 2006). La perspective
conflictuelle de Greenhaus et Beutell (1985), basée sur la théorie de la dynamique des
roles de Kahn, Wolfe, Quin, Snoek et Rosenthal (1964), a bénéficié d’un large
consensus de la part des chercheurs et elle est soutenue par de nombreux résultats
d’études (Byron, 2005).

Les recherches ont a priori considéré cette relation conflictuelle dans une

perspective a sens unique ou le travail interfere sur la famille (Frone & Russell, 1992). 11
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a, par la suite, ét¢ démontré que cette relation est bidirectionnelle (travail-famille et
familie-travail), que ces deux directions sont indépendantes et qu’elles possédent des
antécédents et conséquences qui leur sont propres (Adams, King, & King, 1996; Carlson
& Frone, 2003; Frone, Russell, & Cooper, 1992; Swanson & Power, 1999). Comme les
conflits interréles ne se produisent pas en vase clos, les chercheurs ont examiné leurs
relations avec divers antécédents potentiels et ces études ont révélé que certaines
variables, notamment le sexe et la parentalité, interviennent comime modérateurs' de ces
relations (Byron, 2005). De nombreuses recherches ont également démontré le role
médiateur des conflits interrles dans la relation entre les antécédents et les
conséquences de ces conflits. Ces derniers, qu’ils soient examinés globalement ou d’une
fagon bidirectionnelle, permettent d’expliquer le lien entre de nombreux antécédents
(liés au travail, a la famille ou a I'individu) et leurs conséquences sur le travail, la

famille ou la santé physique et psychologique des individus (Eby et al., 2005).

Antécédents et conséquences aux conflits interroles

Les antécédents possibles aux conflits interrdles peuvent généralement étre
classifiés selon trois catégories de variable : celles liées au travail, a la famille et a
[’individu (Byron, 2005; Eby et al., 2005). Les variables liées au travail concernent
habituellement plusieurs facteurs regroupés selon les caractéristiques de I’organisation

(p. ex., secteur d’activité, structure organisationnelle, politiques et pratiques de gestion)

" Un modératcur est une variable qui altére la direction ou la force de la relation entre une variable
indépendante (V1) et une variable dépendante (VD), alors qu'un médiateur est le mécanisme par lequel la
VD est influencée par la VI (Frazier, Tix, & Barron, 2004).



et les attributs de I’emploi (p. ex., ambigiiité¢ et conflit de rdle, surcharge de travail,
salaire, horaire et heures de travail). Les variables liées a la famille sont nombreuses et
correspondent dans les €tudes a des facteurs tels le revenu familial et le niveau de vie,
les responsabilités familiales (p. ex., demandes familiales, nombre et 4ge des enfants), le
type de ménage (p. ex., double ou simple revenu, statut professionnel et heures de travail
du conjoint), ainsi que d’autres caractéristiques familiales (p. ex., cycle de vie familiale,
répartition des taches domestiques).

Les vanables liées a I'individu peuvent correspondre a des facteurs tels le sexe et
I’age, mais également a d’autres caractéristiques individuelles comme la personnalité de
méme que la valorisation et I’engagement dans les roles de vie. Selon Cinamon et Rich
(2002a), la valorisation et I’engagement déterminent I’importance accordée a un rdle.
Cette 1importance représente 1'un des facteurs clés affectant la quantité de temps et
d’énergie attribuée a un réle (Super, 1990). 11 faut toutefois noter que I’engagement dans
un role n’est pas synonyme de la valorisation de ce demier. Alors que le systeme de
valeurs d’un individu représente ce qu’il estime étre central dans sa vie, I’engagement
reflete I’intention réelle d’investir son temps et son €nergie dans I’exercice d’un réle
précis (Carlson & Kacmar, 2000). En considérant a la fois la valorisation et
I’engagement, 1l est possible de déterminer I’importance relative d’un réle par rapport a
[’ensemble des roles de vie (Amatea, Cross, Clark, & Bobby, 1986).

Selon Aryee (1992), lorsqu’une personne exerce plusieurs roles et qu’elle y accorde
une importance notable et similaire, elle s’expose davantage au stress et risque ainsi de

vivre plus de conflits interroles. Plusieurs études ont démontré la relation entre
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[’importance accordée a un role de vie et le degré de conflits interréles observé (Aryee,
1992; Cinamon & Rich, 2002b; Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz, &
Beutell, 1989). Les écrits portant sur la relation entre les conflits interréles et
I’importance des réles ne sont pas toujours concordants quant a la prise en compte de la
valorisation et de I’engagement dans la mesure de I’importance des roles. Toutefois,
lorsque ces dimensions sont considérées de facon distincte, I’engagement dans les roles
semble plus associé aux conflits entre le travail et la famille que la valorisation des roles
(O'Neil & Greenberger, 1994; Perrone & Civiletto, 2004).

Les conflits interrdles peuvent avoir des conséquences sur différents aspects de la
vie d’un individu. Les résultats de plusieurs études tendent a démontrer cette relation,
que ce soit sur les plans professionnel, familial, conjugal ou au niveau de la santé
physique et psychologique des personnes (Lachance et al., 2005). Sur le plan
psychologique, de nombreuses recherches se sont intéressées au lien entre les conflits
interr6les et leurs conséquences sur la satisfaction de vie générale ou spécifique a la
famille et au travail, de méme que sur la détresse psychologique (Rantanen et al., 2005;

Reshmi, 2005).

Détresse psychologique. Le concept de détresse psychologique est largement
utilisé dans les écrits, mais il n’y a pas véritablement de consensus quant a sa définition
(Deschesnes, 1998; Drapeau, Marchand & Beaulieu-Prévost, 2012). Généralement, la
détresse psychologique est désignée comme un état de tension et de stress qui se

caractérise par des symptomes de dépression et d’anxiété (Morin & Gagné, 2009). Elle



peut également faire référence a un ensemble de manifestations physiques, cognitives,
comportementales et émotives tels Dirritabilité, les problémes cognitifs,
I’autodévalorisation et le désengagement social (Massé et al., 1998).

Une étude portant sur les écrits relatifs aux conséquences des conflits entre le travail
et la famille (Allen et al., 2000) a révélé que les résultats les plus constants et
significatifs dans les recherches répertoriées se rapportent a la dépression et I’anxiété.
Selon Légaré et ses collaborateurs (2001), les symptomes de dépression et d’anxiété
apparaissent fréquemment dans la population en général, mais ils sont habituellement
¢phémeres et ont tendance a fluctuer a I'intérieur de limites considérées « normales ».
Au-dela de ces limites, les personnes qui présentent des symptomes intenses et
persistants risquent de fonctionner avec difficulté et ceux-ci peuvent alors se définir
comme un trouble clinique. Toutefois, selon Deschesnes (1998), il ne semble pas y avoir
de correspondance clairement reconnue entre le contenu des indices mesurant la détresse
psychologique et les criteres diagnostiques utilisés en psychiatrie, par exemple ceux du
Manuel diagnostique et statistique des troubles mentaux (American Psychiatric
Association, 1994; 2000). Ainsi, le recours a un indice de détresse psychologique ne
permet pas d’estimer la prévalence de certains troubles psychiatriques dans la
population. 1l permet plutdt d’évaluer la prévalence des personnes ayant des problémes
psychologiques dont la sévérité est souvent mineure, mais dont la symptomatologie est
suffisante pour affecter leur fonctionnement dans les divers roles de vie et les inciter a

solliciter une aide professionnelle en cas de besoin (Deschesnes, 1998).
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Selon Drapeau et ses collaborateurs (2012), le statut de la détresse psychologique en
regard de la nosologie psychiatrique est [’objet d’un débat constant en recherche. La
détresse peut d’abord étre considérée comme une réaction normale aux événements
stressants de la vie. Elle référe alors a un état psychologique perturbé qui affecte la vie
quotidienne des individus, sans toutefois étre qualifié¢ de trouble mental (Horwitz, 2007).
Dans cette optique, la détresse psychologique et le trouble mental doivent Etre
considérés comme des concepts distincts, méme si ces derniers peuvent étre associés de
facon directionnelle (détresse vers trouble) et positive (Payton, 2009). La détresse peut
¢galement étre considérée comme un critere diagnostic de certains troubles
psychiatriques, et, au méme titre que les altérations du fonctionnement dans les activités
de vie quotidienne, comme un indicateur de la sévérité des symptomes leur étant
associés (Phillips, 2009).

Toutefois, les études empiriques sur la détresse psychologique proposent
généralement des hypotheses formulées sur la base du modele stress-détresse, ou la
détresse est examinée sous I’angle d’un phénoméne éphémere qui correspond a une
réaction normale a des situations stressantes (Drapeau, et al., 2012). De plus,
I’exposition a des événements stressants de la vie ou a des conditions de vie particulieres
varie selon les groupes sociaux €tudiés et |'impact de cette exposition sur la santé
mentale est plus ou moins sévere selon les ressources des individus. Selon ce modele, les
individus sont confrontés a la détresse psychologique lorsqu’ils se percoivent comme
incapables de s’ajuster aux situations stressantes (Ridner, 2004). Cette perception peut

étre basée sur la certitude qu’il n’existe pas de solutions au probleme ou sur I’incapacité
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a le résoudre. Sur cette base, la capacité des individus a résoudre les problemes peut étre
considérée comme une ressource personnelle leur permettant de s’ajuster aux
événements stressants et ainsi maitriser, tolérer, réduire ou minimiser leur impact sur la

santé, notamment en termes de détresse psychologique.

Résolution de problémes sociaux

Le processus de résolution de problémes employé par les individus afin de trouver
des réponses aux diverses situations problématiques rencontrées dans leur vie courante
peut étre considéré comme une stratégie d’ajustement. Dans la mesure ou les conflits
interrdles peuvent avoir des conséquences négatives sur le plan psychologique, I’habileté
a résoudre les probléemes constitue une caractéristique individuelle importante pour
I’étude des stratégies d’ajustement utilisées par les individus en réaction a ces conflits.

Méme si la notion d’ajustement n’est pas toujours explicitement définie dans les
études empiriques, certains éléments de définition convergent et permettent de la
présenter comme un concept issu de la relation entre une personne, confrontée a une
situation jugée stressante, et son environnement (Latack & Havlovic, 1992). Dans son
sens large, [|’ajustement se définit comme l'ensemble des efforts cognitifs et
comportementaux que déploie l'individu afin de répondre aux demandes internes ou
externes qui sollicitent ou dépassent ses ressources personnelles (Folkman, Lazarus,
Dunkel-Schetter, DeLongis, & Gruen, 1986). Pour Lazarus et Folkman (1984),
I’ajustement a deux fonctions principales : s’attaquer au probleme qui cause la détresse

et régulariser les émotions. Pour y arriver, deux types de stratégies peuvent étre utilisées.



Le premier type concerne les stratégies axées sur le probleme, qui permettent de
modifier la source de ce demier. 1l s’agit par exemple de négocier un prét, rechercher un
nouvel emploi, consulter un spécialiste de la santé ou effectuer un retour aux études. Le
second type concerne les stratégies axées sur I’émotion, qui permettent de gérer les
tensions émotionnelles générées par la situation. La personne peut utiliser divers moyens
comme la minimisation de la menace, la réévaluation positive de la situation, I’auto-
accusation, I’évitement, la fuite ou la recherche de soutien émotionnel. La combinaison
de plusieurs de ces stratégies est €galement possible. Les stratégies axées sur le
probléme semblent généralement €tre utilisées lorsque la situation est percue comme
contrblable par la personne, alors que I’inverse s’applique pour les stratégies axées sur
I’émotion (Lazarus, 1999). Les recherches ont démontré que les individus utilisent ces
deux types de stratégies dans la plupart des situations stressantes rencontrées (Folkman,
Lazarus, Gruen, & DeLongis, 1986). Lorsque ces situations deviennent fréquentes, voire
chroniques, les individus font continuellement appel a des stratégies d’ajustement afin
de diminuer ou de prévenir la détresse (Rotondo et al., 2003).

Les recherches ayant examiné le lien entre les stratégies d’ajustement et les conflits
interroles sont peu nombreuses et cette lacune a été rapportée dans plusieurs écrits (Eby
et al., 2005; Rotondo & Kincaid, 2008). L’une des rares recherches a avoir étudi€ la
question (Rotondo et al.,, 2003) s’est intéressée a quatre de ces stratégies: deux
stratégies axées sur le probleme, 1’action directe et la recherche d’aide, et deux stratégies
axées sur les émotions, I’évitement et la pensée positive. Leurs résultats, a I’instar de

ceux de Lapierre et Allen (2006), ont démontré que les stratégies axées sur le probléme



et sur les émotions n’ont pas la méme efficacité dans la gestion des conflits interroles.
L’action directe et la recherche d’aide se sont avérées des stratégies relativement
efficaces alors que I’évitement a été associé a un niveau plus élevé de conflits.
L’ hypothese selon laquelle la pensée positive serait associ€ée a un niveau inférieur de
conflits interréles n’a pas ét€¢ confirmée par les résultats de I’étude. Ceci n’exclut
toutefois pas, selon les auteurs, que cette derniere stratégie puisse étre associée au bien-
étre des individus. Il a notamment été démontré dans une étude ultérieure (Rotondo &
Kincaid, 2008) que la pensée positive peut étre liée a la facilitation des réles, concept qui
s’oppose a la perspective conflictuelle et qui met I’accent sur la synergie entre les roles
et leurs effets mutuellement bénéfiques (Grzywacz, Carlson, Kacmar, & Wayne, 2007).
Les études portant sur la résolution des problémes de la vie courante chez les
adultes ont généralement adopté deux approches principales: ['une axée sur la
performance et I’autre sur le processus (Thomton & Dumke, 2005). La premicre, axée
sur la performance individuelle, suggere qu’une meilleure résolution de problemes se
refléte dans la quantité et la qualité des solutions générées par un individu. Méme si
I’étude de cette approche de la résolution de problemes a permis d’établir des différences
dans le niveau de performance, elle ne permet pas de préciser si des habiletés
particulieres en résolution de problemes sont directement liées aux variations dans
I’ajustement des individus (Chang, D'Zurilla, & Sanna, 2009). La seconde approche,
axée sur le processus, permet de combler cette lacune en proposant de développer des
modeles et des mesures représentant les structures sous-jacentes du processus de

résolution de problémes. A titre d’exemple, le Problem-Solving Inventory (Heppner &
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Petersen, 1982) et le Social Problem-Solving Inventory (D'Zurilla & Nezu, 1999),
développées selon cette approche, sont les deux mesures les plus largement utilisées
(McGuire, 2001).

Afin de mieux comprendre les différences individuelles dans I’ajustement des
individus, certains chercheurs ont tenté de conceptualiser les étapes séquentielles qui
permettraient d’isoler et de mesurer des compétences critiques en résolution de
problemes. Sur la base des travaux de D’Zurilla et Goldfried (1971), Heppner et
Petersen (1982) ont réalisé une étude visant a proposer un instrument de mesure de cing
des étapes généralement reconnues de la résolution des problémes (1’orientation générale
a I’égard de la situation, la définition du probléme, I’identification des solutions, la prise
de décision et I’évaluation). Ils n’ont toutefois pas obtenu les résultats escomptés. Les
résultats de I’analyse factorielle réalisée ont plutdt montré I’existence de trois
dimensions sous-tendant 1’ensemble des étapes et représentant, selon les auteurs, la
perception des individus a I’égard de leur propre résolution de problemes. Ces trois
dimensions, la confiance personnelle en résolution de problémes, la confrontation ou
I"évitement des problémes de méme que le lieu de contréle, sont a la base du Problem-
Solving [Inventory, instrument utilis€é pour évaluer la perception des individus
relativement a leurs habiletés, comportements et attitudes en regard de la résolution de
problemes (Heppner, Witty, & Dixon, 2004b).

La résolution de problémes sociaux est présentée par ses auteurs comme un modele
qui permet d’appréhender la résolution de problémes en tenant compte a la fois de

I’attitude des individus a 1’égard des problemes et de leurs compétences en matiere de
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résolution (D'Zurilla, Nezu, & Maydeu-Olivares, 2004). Ce modele réfere au processus
de résolution de problémes tel qu’il se produit dans la vie réelle, peu importe le type de
problemes. Elle se définit comme le processus cognitif-comportemental par lequel un
individu tente d’identifier et de mettre en ceuvre des solutions efficaces afin de s’ajuster
aux situations problématiques. Initialement bas€¢ sur les travaux de D’Zurilla et
Goldfried (1971), le modele a été raffiné a plusieurs reprises (D'Zurilla & Nezu, 1982,
1990, 1999; D'Zurilla, Nezu, & Maydeu-Olivares, 2002).

Les analyses factorielles exploratoires et confirmatoires, effectuées par Maydeu-
Olivares et D’Zurilla (1996), ont révélé un modele a cing facteurs constitué de deux
dimensions relatives a I’orientation a I’égard des problemes et de trois styles relatifs aux
compétences de résolution. Ces cinq facteurs de 1’habileté a résoudre les problemes sont
mesurés par le Social Problem Solving Inventory—Revised (SPSI-R; D'Zurilla et al,,
2002). L’ orientation est un mécanisme qui implique un ensemble de schémas cognitifs et
émotifs qui reflétent les croyances, les perceptions et les sentiments de la personne
relativement a sa capacité a résoudre les problemes de la vie. Une orientation favorable a
I’égard de sa propre capacité est dite positive, alors qu’une orientation défavorable est
décrite comme une orientation négative. Le style réfere a des activités d’ordre cognitif-
comportemental par lesquels la personne tente de comprendre et de trouver des solutions
aux problemes. Le premier style correspond a la résolution rationnelle, qui réfere a
"utilisation méthodique de quatre compétences établies (D'Zurilla & Goldfried, 1971;
McGuire, 2001) de résolution de problemes : la définition du probléme, I’identification

des solutions, la prise de décision et I’évaluation des résultats. Le deuxiéme style,
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impulsif/négligent, décrit des tentatives hatives et généralement désorganisées de
stratégies et de compétences de résolution de problemes. Le troisieme style, qualifié
d’évitement, se caractérise par la passivité, la procrastination ou I’inaction lorsque les
problemes se présentent. L’orientation positive et la résolution rationnelle sont dites
constructives alors que l’orientation négative, le style impulsif/négligent et le style
évitement sont qualifiés de dysfonctionnels. Conséquemment, une approche constructive
et efficace de résolution de problémes présuppose une orientation positive en présence
de situations problématiques, ce qui devrait faciliter la résolution rationnelle des
problemes et produire des résultats positifs quant a la qualité des solutions retenues et a
leur mise en ceuvre. A Dinverse, dans I’approche dysfonctionnelle, une orientation
négative favorise un style impulsif/négligent ou un style évitement. Cette derniere
combinaison serait susceptible de produire des résultats négatifs.

Alors qu’aucune €tude portant spécifiquement sur la relation entre la résolution de
problémes sociaux (RPS) et les conflits interrdles n’a été répertoriée dans le cadre du
présent projet de recherche, certaines ont examiné son role dans la relation entre les
événements stressants de la vie et la santé psychologique. Les résultats de ces recherches
tendent gé€néralement a démontrer que la RPS, selon ’approche adoptée, peut €tre
associée au niveau de dépression et d’anxiété¢ des individus (Bell & D'Zurilla, 2009a).
L’une des explications possibles a cette relation présente la RPS comme une variable
modératrice de la relation entre les événements stressants de la vie et la détresse
psychologique (Nezu & D'Zurilla, 1989; Nezu & Ronan, 1988). Selon cette hypothése,

en contexte de stress, la détresse serait réduite pour les individus présentant une
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approche constructive de résolution de problémes, et accrue pour ceux adoptant une
approche dysfonctionnelle. Selon Kant et ses collaborateurs (1997), le role modérateur
de la RPS a été démontré dans certaines études (Nezu, 1986; Nezu, Nezu, Saraydarian,
Kalmar, & Ronan, 1986; Nezu & Ronan, 1988), mais il n’a pas €té soutenu dans d’autres
(D’Zurilla & Sheedy, 1991; Minier, Dowd, & Blixt, 1993). Pour Kant et ses
collaborateurs (1997), ce contraste dans les résultats pourrait étre attribuable a la mesure
des événements stressants de la vie ayant été utilisée. Les premieres études précitées ont,
en effet, considéré les événements négatifs majeurs (p. ex., divorce, perte d’emploi,
déces d’un proche), alors que les secondes ont utilis€¢ une mesure de problemes ou de
tracas quotidiens (p. ex., dispute familiale, maladie chronique, demandes déraisonnables
au travail).

Une seconde hypothese, qui pourrait étre plus appropriée aux problémes quotidiens,
selon Minier et ses collaborateurs (1993), présente la RPS comme variable médiatrice de
la relation entre les problemes de la vie quotidienne et la détresse psychologique.
L’identification de variables médiatrices fait I’objet d’un intérét croissant en psychologie
de la santé, car d’un point de vue théorique, elle permet d’approfondir ou d’expliquer les
relations souvent obscures entre certains facteurs psychologiques et la santé des
individus (Brauer, 2000; MacKinnon & Luecken, 2008). De plus, lorsque I’intérét
pratique du chercheur porte sur le potentiel de développement de programmes
d’intervention, I’examen du processus sous-jacent a une relation entre deux variables

peut contribuer a I’identification des composantes critiques de ces programmes.



Les résultats de 1’é¢tude de Kant et ses collaborateurs (1997) soutiennent I’hypothese
d’un effet médiateur de la RPS, précisément de I’orientation négative, comme une
variable pouvant expliquer de fagon significative la relation entre les problemes
quotidiens et la détresse psychologique. [’effet médiateur de I’orientation négative a
I’égard des problemes est également démontré dans une étude portant sur I’importance
de la résolution de problemes sociaux dans la détermination de la sévérité des
symptomes du stress post-traumatique chez des survivants au cancer du sein (Stoll,
2005). De plus, une étude de Bell et D’Zurilla (2009a) a montré que chez les hommes,
['orientation négative a I’égard des problemes de la vie courante agit comme un
modérateur pour certains symptomes extérioris€s, mais exerce un réle médiateur pour ce
qui est des symptomes intériorisés. Le role modérateur suggere que la relation entre les
problemes quotidiens et certains comportements inadaptés des hommes (agressivité, bris
de reégles, comportements intrusifs) est plus forte lorsque I’orientation négative est
élevée. Autrement dit, un faible niveau d’habiletés sur le plan de la résolution de
problémes pourrait accroitre I’impact négatif des problemes quotidiens sur 1’ajustement
des hommes. Les résultats montrent également que ’orientation négative semble agir
comme médiateur de la relation entre les problemes quotidiens et la détresse
psychologique (anxiété et dépression). Dans ce cas, les événements stressants de la vie
courante auraient un effet négatif sur la santé psychologique des hommes par I’entremise
de la résolution de problemes, spécifiquement I’orientation négative.

Ces résultats sont compatibles avec un certain nombre d’études qui mettent en

lumiére le réle important de I'orientation négative a I’égard des problémes dans le
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processus d’ajustement des individus (Gosselin, Dugas, & Ladouceur, 2002; Londahl,

Tverskoy, & D'Zurilla, 2005; McMurran & Christopher, 2009).

Hommes gestionnaires ou professionnels et conflits interroles

Les changements survenus au cours des derniéres décennies dans les structures du
travail et de la famille ont amené les hommes a démontrer de plus en plus d’intérét pour
une meilleure conciliation du travail et de la famille (Burke, 1998). Avec l’entrée
massive des femmes sur le marché du travail et la prolifération des couples a double
revenu, de nouvelles attentes sont apparues envers les hommes : une plus grande
participation aux taches domestiques, aux soins a prodiguer aux enfants et aux membres
du réseau familial (Dulac, 1998; Pacaud, Gourdes-Vachon, & Tremblay, 2011). Comme
’ont souligné Levine et Pittinsky (1997), si le role de pourvoyeur est crucial a I’identité
des hommes, ces derniers ne se définissent plus exclusivement par la capacité de
pourvoir aux besoins économiques de la famille ou du ménage. Désormais, ils
s’impliquent dans la vie familiale et leur contribution au développement psychologique
et social des enfants a €té largement démontrée (Hoffman, 2011; Lacharit¢ & Quéniart,
2005; Martin & Redshaw, 2010). Le role de parent est une composante de leur vie qui
peut étre aussi importante que le role de travailleur (Holter, 2007; Perrone, Webb, &
Blalock, 2005).

Il a néanmoins ét¢ démontré par les données statistiques que la femme conserve
généralement la responsabilité premiere des taches familiales et domestiques (Johnson et

al., 2001). Toutefois, méme si de nombreuses €tudes montrent que les conflits entre le
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travail et la famille ont une plus grande incidence sur la santé psychologique et la
carriere des meéres que sur celles de leur conjoint, ces derniers ne sont pas €pargnés par
ces conflits (Dulac, 1998). lls présentent en effet une plus grande propension que les
meres a développer de la dépendance aux drogues et a I’alcool en réaction a des conflits
trop élevés (Barrette, 2009). Par conséquent, le role central et presque exclusif que
semble avoir le role de travailleur (au détriment du réle de pere) sur la santé physique et
psychologique des hommes a €t€ remise en question par un certain nombre de
chercheurs (Burke, 2000a; Shreffler, Meadows, & Davis, 2011; ten Brummelhuis, van
der Lippe, Kluwer, & Flap, 2008). Pourtant, malgré ’augmentation constante du nombre
de publications, I’étude des hommes et de la paternit¢ demeure sous-représentée
(comparativement aux meres) dans le domaine des connaissances scientifiques portant
sur les parents (Lacharité, 2004). Pour Daly et Palkovitz (2004), les chercheurs ont
tellement €té préoccupés par les conflits interrdles chez les femmes lors de leur entrée
massive sur le marché du travail qu’ils ont négligé I’étude de la réalité des hommes qui
ont di s’adapter a I’évolution de leurs multiples roles de vie.

Les dirigeants d’entreprises ont traditionnellement cru que les mesures
organisationnelles mises en place afin de faciliter la concihation du travail et de la
famille seraient également profitables aux hommes. Il semble toutefois que le débat
social sur cette question ne se soit pas traduit par une amélioration des politiques

offertes, du moins au Canada’ (Najem & Tremblay, 2010), et que les hommes aient

? La province de Québec semble faire exception au Canada et en Amérique du Nord par son modéle de
gouvernance inclusive en mati¢re de conciliation travail-famille qui se compare aux pays nordiques
(Tremblay, 2010).
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tendance a utiliser ces politiques dans une moindre mesure que les femmes (Linkow &
Cician, 2011). Afin de bien comprendre les conflits interrdles, il semble donc essentiel
de poursuivre I’étude distincte des hommes et des femmes (Lachance et al., 2005). Il est
important d’aller au-dela de la perception traditionnellement adoptée dans la recherche
selon laquelle la conciliation du travail et de la famille est une question essentiellement
féminine (Ozbilgin, Beauregard, Tatli, & Bell, 201 1).

11 est cité dans plusieurs études que les gestionnaires et les professionnels, en raison
de la nature de leur fonction et de ses exigences, sont particulicrement affectés par les
conflits entre le travail et la famille (Johnson et al., 2001; Kasper, Meyer, & Schmidt,
2005). Selon Blair-Loy et Wharton (2002), afin de répondre aux exigences
organisationnelles, les cadres et professionnels en entreprise doivent démontrer leur
engagement par de longues heures de travail tout en plagant leur carriere au centre de
leur vie. De plus, la productivité étant difficilement quantifiable dans ce type d’emploi,
les heures de travail sont souvent utilisées comme mesure de la performance
professionnelle. Les résultats d’une enquéte effectuée par Galinsky, Kin et Bond (2001)
ont notamment montré que les employés qui occupent des postes de gestionnaires et de
professionnels se sentent généralement plus surchargés de travail et qu’ils consacrent un
plus grand nombre d’heures a leur travail que les autres employés.

Méme si les gestionnaires et les professionnels jouissent généralement d’une plus
grande autonomie professionnelle et qu’ils ont habituellement un acces privilégié aux
mesures de flexibilité du travail (Galinsky, Bond, & Hill, 2004), ils utilisent peu ce type

d’arrangements. D’ailleurs, méme dans un pays comme la Suede, qui possede une
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longue tradition de politiques favorisant I’égalité¢ des sexes au travail, une majorité de
peres gestionnaires exprime un taux élevé de conflits interrdles (Allard, Linda, & Philip,
2007). Les gestionnaires et les professionnels constitueraient ainsi une population
particulierement vulnérable a I’émergence de conflits interrdles. De plus, I’étude des
gestionnaires est importante, car ils occupent une position décisionnelle dans le
développement d’une culture organisationnelle favorable a la famille et qu’ils peuvent
représenter des modeles a suivre pour les autres employés. En effet, offrir des avantages
profamille n’est pas suffisant, il est nécessaire d’instaurer une culture qui soutient les
programmes mis en place afin que I’ensemble des travailleurs soit encouragé a les

utiliser (Muse, Harris, Giles, & Feild, 2008).

Cadre conceptuel

La résolution de problemes sociaux est un processus qui consiste a trouver une
solution aux problémes rencontrés au quotidien. Préalablement a la présentation du
cadre conceptuel et afin de bien appréhender ce processus, il convient de définir ses
deux principaux concepts, a savoir les notions de probléme et de solution (D'Zurilla et
al., 2004). Toutes situations de vie actuelles ou anticipées qui demandent une solution
apparente, mais qui ne peuvent trouver de réponse en raison de la présence d’un ou
plusieurs obstacles, peuvent étre considérées comme des problémes. Ces demandes
peuvent provenir de I’environnement immeédiat de la personne (p. ex., tiche a effectuer)
ou de la personne elle-méme (p. ex., besoin spécifique). Elles peuvent étre lumitées dans

le temps (p. ex., maladie de courte durée d’un enfant, congé ponctuel), répétitives (p.
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ex., heures supplémentaires, activités de loisirs) ou continues (p. ex., maladie chronique
personnelle ou celle d’un proche). Une solution se définit comme une réponse (cognitive
et comportementale) relative aux demandes qui permet de s’ajuster a un probleme
précis. Les obstacles a I'identification d’une solution peuvent inclure des ¢léments
comme le manque d’habiletés ou de ressources, mais également le caractére nouveau,
ambigu ou conflictuel de ces demandes. Une solution est jugée efficace lorsqu’elle
permet d’atteindre le résultat souhaité par le processus de résolution de problémes, ce
qui contribue de fagon positive au fonctionnement psychologique des individus (Chang,
Downey, & Salata, 2004).

Le cadre conceptuel proposé situe la gestion des conflits interréles dans un modele
transactionnel de résolution de problémes. Ce modéle integre les deux principaux
¢léments transactionnels de Lazarus et Folkman (1984), I’évaluation cognitive et les
stratégies d’ajustement, dans un cadre élargi qui attribue a la résolution de problémes
sociaux (RPS) un réle central dans le processus d’ajustement des individus confrontés a
des situations stressantes (Nezu, D'Zurilla, Zwick, & Nezu, 2004). La résolution de
problémes sociaux décrit le processus par lequel les individus tentent de trouver des
solutions aux problemes issus de la vie quotidienne. Comme définis précédemment, les
problémes correspondent a toutes situations de vie actuelles ou anticipées qui demandent
une solution apparente (p. ex., au travail et dans la famille), mais qui ne peuvent trouver
de réponse en raison de la présence d’un ou plusieurs obstacles. Dans la mesure ou les
conflits interrdles décrivent des situations ou I’exposition au stress dans I’exercice d’un

role peut provoquer de I'irritabilité, de la fatigue ou des préoccupations et ainsi limiter la
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capacité des individus a répondre aux demandes des autres domaines de vie (Greenhaus
& Beutell, 1985), ces conflits peuvent représenter des problémes. Un individu ayant une
approche hautement constructive en présence de conflits interrdles aura une propension,
lorsque le résultat est insatisfaisant (c.-a-d. s’il ne regle pas ou peu le probleme), a
persister dans le processus et a faire a nouveau usage de ses compétences en résolution
de problémes. Les individus ayant une approche fortement dysfonctionnelle pourraient
avoir tendance a abandonner le processus de résolution, ne rien faire ou tenter
désespérément de transférer le probleme a une autre personne lorsque les résultats sont
peu ou pas satisfaisants.

Comme la RPS s’integre dans un modele transactionnel et qu’une approche
constructive de résolution de problemes sociaux s’avere efficace dans la diminution et la
prévention des effets néfastes des événements stressants de la vie sur la santé
psychologique (Nezu, Wilkins, & Nezu, 2004), ce modele offre une base théorique
pertinente a 1’étude du roéle de la résolution de problémes dans la relation entre les
conflits interr6les et la santé psychologique. De plus, la prise en compte par le modele de
’attitude et des compétences en matiere de résolution de problemes, ce modele se
différencie des approches basées sur la performance. Ces approches, qui mettent [’accent
sur la quantité et de qualité des solutions générées par un individu, s’averent peu utiles
afin d’identifier les composantes de la résolution directement impliquées dans la
variation de I’ajustement individuel (Chang, et al., 2009). Le mod¢le de résolution de
problémes sociaux offre, quant a lui, une perspective axée sur le processus impliqué

dans la résolution de problémes au quotidien.
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A la lumiére du contexte théorique présenté, une hypothése générale peut étre
formulée. La résolution de problémes sociaux intervient, chez les peres gestionnaires ou
professionnels, comme variable médiatrice de la relation entre les conflits interréles et la
détresse psychologique. Cette hypothése générale a ¢té vérifiée dans le cadre de la
deuxie¢me étude. Puisque I’engagement dans les roles de vie est une variable importante
pouvant étre associée aux conflits interrdles, la premiere étude porte sur I’identification
de profils d’engagement de fagon a pouvoir en tenir compte lors de la vérification de

I’hypothese générale.

Présentation des études

Le relevé de la documentation scientifique effectué a permis de mettre en évidence
qu’au cours des dernieres décennies, de nouvelles attentes sont apparues a I’égard de
’engagement des hommes au travail et dans la famille, que les conflits entre ces deux
roles de vie constituent une problématique sociale manifeste et que leurs conséquences
peuvent étre néfastes pour la santé psychologique des gestionnaires et des
professionnels.

Afin d’examiner la relation entre I’engagement dans les réles de vie, les conflits
interroles, la résolution de problemes sociaux et la détresse psychologique, deux études

ont été réalisées dans le cadre de cette these.
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Premiére étude

La premiére étude a pour titre « Etude des conflits interréles et de la détresse
psychologique chez des hommes gestionnaires et professionnels en fonction de leur
profil d’engagement dans les réles de vie ».

Cette étude avait pour but d’identifier des profils d’engagement dans les roles de
travailleur et de parent et de vérifier dans quelle mesure ces profils pouvaient permettre
une distinction des participants selon certaines de leurs caractéristiques
sociodémographiques et socioprofessionnelles ainsi que selon les conflits interrdles et la

détresse psychologique.

Deuxiéme étude

[.a seconde étude s’intitule « Conflits interrdles et détresse psychologique des
homimes gestionnaires et professionnels : vérification de ['effet médiateur de la
résolution de problémes selon le profil d’engagement dans les réles de vie ».

Cette étude avait pour objectif d’examiner le réle de la résolution de problemes
sociaux en tant que processus médiateur par lequel les conflits interrdles sont
susceptibles  d’influencer la détresse psychologique des gestionnaires et des
professionnels. L’identification de variables médiatrices dans la relation entre deux
variables permet d’approfondir ou d’expliquer les relations souvent complexes entre
certains facteurs psychologiques et la santé des individus. De plus, ’examen de I’effet
médiateur peut étre important pour I’identification des composantes critiques essentielles

au développement et a la révision de programmes d’intervention. De fagon exploratoire
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et afin de tenir compte de I’engagement dans les réles de vie, la présence d’un effet
médiateur pour chaque profil d’engagement a également été testée par le biais

d’analyses.

Méthode
Cette recherche a été développée selon un plan corrélationnel. Cette section détaille
les éléments de méthode ayant permis la réalisation de la collecte de données: le
matériel utilisé, le déroulement de la collecte de méme que les conditions de
participation a la recherche. La description des échantillons de méme que des
instruments de mesure utilisés est effectuée dans chacune des études présentées. Cette

description n’est donc pas reprise dans cette partie.

Matériel

La collecte des données a été effectuée en ligne a ’aide du logiciel StatPac. Il s’agit
d’un logiciel professionnel de gestion d’enquéte commercialisé depuis 1978 par la firme
StatPac Inc. L auteur du logiciel est David Walonick, Ph. D., professeur de statistique a
I’Université St-Thomas de St-Paul au Minnesota.

Statpac permet, entre autres, la génération automatique de questionnaires pour le
visionnement en ligne, le contréle des acces, la validation des réponses en temps réel, la
compilation et I’exportation des données. Ce logiciel possede également les fonctions

nécessaires a une gestion sécuritaire des données de recherche. A cette fin, le logiciel a



33

été installé sur un serveur informatique d’une institution universitaire, cette derniére

ayant également assuré le soutien technique.

Déroulement

Les données de recherche ont été collectées en ligne par I’intermédiaire du réseau
Internet. Cette méthode de collecte offre de nombreux avantages (p. ex., cofits, rapidité
de collecte), mais présente €galement certains inconvénients (p. ex., inaccessibilité au
réseau Internet par certains participants, problémes d’incompatibilité informatique).
Certains des inconvénients peuvent toutefois étre contournés par des mesures
spécifiques liées a la technologie et a ’élaboration du questionnaire. En conséquence,
une attention particuliere a €té apportée a la création du questionnaire afin qu’il soit
confidentiel et sécuritaire, d’une durée acceptable, d’un style convivial, d’une
conception peu complexe et qu’il offre une compatibilité¢ avec divers logiciels de
navigation et systemes d’exploitation informatiques.

Les participants potentiels ont d’abord été contactés par chacune des Chambres de
commerce d’une région périphérique du Québec. Ce premier contact a été effectué par
courrier €lectronique et la communication était accompagnée d’une lettre d’appui de
chacun des organismes. L’adresse Internet conduisant au questionnaire et un code
d’accés ont été intégrés aux communications. A partir de la page d’accueil, qui
présentait la nature de la recherche, son responsable, la certification éthique (voir
Appendice A) et l’avis de consentement, les participants pouvaient accéder au

questionnaire a 1’aide du code alphanumérique (voir Appendice B). Un rappel, effectué
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quatre semaines apres le premier contact, a permis la relance des participants potentiels.
Dans un deuxiéme temps, afin de bonifier la participation, un contact électronique a été
directement effectué a des participants potentiels, et ce, & partir de répertoires publics
d’entreprises de I’ensemble du territoire québécois’. Le processus d’invitation et de
rappel a été le méme que celui utilisé lors de la premieére phase de recrutement. En
complément a ces deux phases de collecte, une promotion de la recherche a également
été effectuée par I’intermédiaire de divers regroupements professionnels ayant accepté
de ditfuser I’information relative au projet de recherche par le biais de leur site Internet

respectif.

Participants

Le procédé d’échantillonnage utilis€ dans cette recherche est de type non
probabiliste et I’échantillon constitué se compose de 291 volontaires. Afin de prendre
part a la recherche, les participants potentiels devaient €tre de sexe masculin, sans
distinction d’age ou d’état civil et occuper (ou avoir occupé dans la derniere année) un
emploi de gestionnaire ou de professionnel dans une organisation, peu importe le secteur
d’activité ou la catégorie d’entreprise (p. ex., privée a but lucratif ou sans but lucratif,
gouvernementale ou paragouvernementale).

Un emploi de gestionnaire fait référence au poste occupé et non au type de
formation ou au niveau de scolanté. Afin d’étre considéré comme gestionnaire, le

participant devait occuper un poste a la direction d’une organisation (p. ex., président,

? Les centres locaux de développement du Québec (CLD) de méme que Industrie Canada offrent un accés
gratuit a des répertoires et des bases de données d’entreprises québécoises.
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directeur général, associ€ ou propriétaire dirigeant) ou occuper un poste de cadre en
entreprise (p. ex., vice-président, directeur, responsable, chef, coordonnateur, contréleur,
trésorier, adjoint ou superviseur).

Un emploi de professionnel correspond a I’exercice d’une profession rattachée a
I’'un des ordres professionnels reconnus par le gouvernement du Québec (p. ex.,
psychologue, conseiller en ressources humaines, avocat, comptable, médecin,
pharmacien), mais peut également référer a la nature de I’emploi lorsque la profession
n’est pas d’exercice exclusif. A titre d’exemple, un consultant en pratique privée ou un
conseiller en entreprise peut travailler comme professionnel en ressources humaines sans
utiliser le titre de « Conseiller en ressources humaines agréé », profession a titre réservé
au Québec. Une profession d’exercice exclusif correspond a une profession dont les
membres sont les seules personnes autorisées a poser certains actes reglementés qui sont
caractéristiques de cette demniere, par exemple les avocats, les médecins et les
pharmaciens.

Un participant pouvait étre a la fois gestionnaire et professionnel. Il devait avoir au
moins un enfant a sa charge (peu importe I’age de I’enfant), qui habitait avec lui a temps

plein ou a temps partiel, et ce, peu importe 1’état civil du parent.
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Résumé

De nombreuses recherches tendent a démontrer que les individus qui s’engagent dans plusieurs
roles de vie s’exposent a d’éventuels conflits de réles. Selon cette perspective conflictuelle, un
engagement marqué et simultané dans plusieurs rdles peut conduire a 1’épuisement des
ressources individuelles. Une analyse typologique, effectuée auprés de 252 hommes
gestionnaires ou professionnels vivant au sein d’un couple a double revenu, fait ressortir trois
profils d’engagement dans les roles de travailleur et de parent. L un des profils identifiés qualifie
les hommes ayant un engagement marqué dans les deux rbles, alors que les deux autres profils
caractérisent ceux qui présentent un engagement marqué dans un seul de ceux-ci. Les résultats
révelent que les trois profils d'engagement se distinguent sur certaines variables
sociodémographiques et socioprofessionnelles de méme que sur le plan des conflits entre le
travail et la famille ainsi que de la détresse psychologique. Contrairement aux attentes, les
hommes ayant un engagement marqué pour ces deux roles de vie ne présentent pas des niveaux
de conflits et de détresse supérieurs aux autres profils. II semble plutdt qu'un engagement
marqué et simultané dans les rdles de travailleur et de parent puisse avoir un effet bénéfique pour
I’individu. Ces résultats témoignent de la nécessité de poursuivre la recherche sur les profils
d’engagement dans une perspective d’enrichissement et de facilitation des roles. Il est également
suggéré d’approfondir 1’étude des facteurs qui déterminent I’engagement des hommes dans les
réles et de considérer la compatibilité des profils d’engagement des conjoints.



38

Introduction

Les dernieres années ont donné lieu a un intérét grandissant pour 1I’étude de la
relation conflictuelle entre le travail et la famille et de ses conséquences négatives sur la
santé des individus, notamment la santé psychologique. Peu d’auteurs se sont toutefois
intéresses a ces relations dans une perspective exclusivement masculine (Halrynjo, 2009,
St-Onge, Guérin, Trottier, Haines, & Simard, 1994). Dans un contexte de multiplication
des couples a double revenu, les hommes ont été appelés a reconsidérer leur engagement
au travail comme a la maison afin de tenir compte des besoins familiaux et des
exigences professionnelles de leur conjointe. Cette nécessité¢ d’ajustements mutuels des
conjoints peut favoriser I’émergence de conflits entre le travail et la famille (Higgins,
Duxbury, & Irving, 1992). Par ailleurs, en raison des exigences €leveées de leur travail,
les gestionnaires ou les professionnels sont davantage a risque d’atteindre des niveaux
¢levés de conflits entre le travail et la famille (Duxbury & Higgins, 2003).

La présente étude porte sur I’engagement dans les roles de travailleur et de parent et
sur son implication dans I’étude des conflits entre le travail et la famille chez des
hommes gestionnaires et professionnels. Elle a pour objectif de mettre en lumiére
I’importance accordée aux roles de travailleur et de parent par 1’établissement de profils
d’engagement. Elle vise €galement a comparer les individus regroupés au sein des

profils a ’égard des conflits interréles et de la détresse psychologique.
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Recension des écrits

Au cours des dernieres décennies, I’étude des conflits entre le travail et la famille a
regu un intérét soutenu de la part des chercheurs. Au Canada, les études réalisées
révelent que les conflits ont augmenté de fagon significative depuis la fin des années 90
et que cette tendance semble se maintenir (Barrette, 2009). Une enquéte effectuée par
Johnson, Lero et Rooney (2001) a montré que pres de la moitié¢ de la main-d'ceuvre
canadienne €tait aux prises avec de telles difficultés. Selon les estimations de Duxbury et
Higgins (2003), pres de 60 % des Canadiens et Canadiennes travaillant a [’extérieur de
la maison ont une surcharge de rdles et ne peuvent concilier leurs exigences
professionnelles et familiales. Par conséquent, la conciliation des responsabilités
tamiliales et professionnelles représente un défi de taille pour la majorité¢ des personnes
qui occupent un emploi rémunéré (Lachance, Brassard, & Richer, 2002).

La présente section débute par un relevé de la documentation scientifique pertinente
a I’é¢tude de la relation conflictuelle entre le travail et la famille pour conclure par une

présentation des hypotheses de recherche formulées.

Conflits interroles

D’un point de vue individuel, la relation entre le travail et la famille peut €tre pergue
sous deux perspectives diamétralement opposees, a savoir que les roles s’enrichissent
mutuellement ou qu’ils €puisent les ressources personnelles (Lenaghan, Buda, & Eisner,
2007; Rothbard, 2001). La premiére suggeére que l’accumulation de réles offre des

bénéfices individuels qui excedent ses inconvénients (Rothbard, 2001) et peut permettre
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une intégration synergique de diverses spheres de vie (Grzywacz, Carlson, Kacmar, &
Wayne, 2007; Werbel & Walter, 2002). Dans la seconde perspective, traditionnellement
dominante dans les €crits scientifiques (Parasuraman & Greenhaus, 2002), I’exercice de
roles multiples peut engendrer une demande de temps et d’énergie qui place I’individu
dans une situation conflictuelle attribuable au déficit de ressources personnelles (Goode,
1960; Sieber, 1974).

Avec I’accroissement des familles a double revenu, jumelé aux exigences du travail
et aux aspirations professionnelles des conjoints, les dernieres années ont connu une
augmentation progressive des conflits entre le travail et la famille (Barrette, 2009). Ces
difficultés touchent également les hommes, qui ont vu leur réle parental évoluer et dont
la présence ainsi que la participation active et positive ont progressivement ¢été
reconnues dans les écrits comme un avantage important pour le développement des
enfants (Lacharité, 2004). Pour leur part, les gestionnaires et les professionnels, qui
doivent démontrer leur engagement par de longues heures de travail tout en plagant leur
carriere au centre de leur vie, seraient davantage exposés aux risques de conflits

interroles (Blair Loy & Wharton, 2002; Johnson et al., 2001).

Détresse psychologique

Les résultats de nombreuses études tendent a démontrer la relation entre les conflits
interroles et divers aspects de la vie des individus, que ce soit sur les plans professionnel,
familial, conjugal ou de la santé¢ physique et psychologique (Lachance, Brassard, &

Tétreau, 2005). Sur le plan psychologique, certains chercheurs ont examiné la relation
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entre les conflits et la détresse, qui peut résulter d’une réaction négative a I’égard des
conflits interréles (Rantanen, Pulkkinen, & Kinnunen, 2005). La détresse psychologique
peut se définir comme un état de tension et de stress qui se caractérise généralement par
un état anxieux ou dépressif, mais qui peut également se manifester par I'urritabilité, les
problemes cognitifs, ’autodévalorisation et le désengagement social (Morin & Gagné,
2009; Préville, Boyer, Potvin, Perrault, & Légaré, 1992).

Les recherches ont a priori considéré la relation conflictuelle entre le travail et la
famille dans une perspective a sens unique ou le travail interfere sur la famille (Frone &
Russell, 1992). Il a, par la suite, été¢ démontré que cette relation pouvait étre
bidirectionnelle — les interférences du travail sur la famille (ITF) et de la famille sur le
travail (IFT) — et que ces deux directions €taient indépendantes en termes d’antécédents
et de conséquences (Adams, King, & King, 1996; Byron, 2005; Carlson & Frone, 2003;
Frone, Russell, & Cooper, 1992). Par conséquent, la prise en compte de la
bidirectionnalité des conflits interrles est importante pour la recherche, notamment
parce que la relation entre un type d’interférences et la santé psychologique d’un

individu ne peut étre inférée a ’autre type d’interférences (Frone & Russell, 1997).

Engagement dans les roles

Lorsqu’une personne exerce plusieurs roles de vie et qu’elle accorde une grande
importance a I’un ou plusieurs d’entre eux, elle s’expose davantage au stress et risque
ainsi de vivre plus de conflits interrdles (Aryee, 1992). L’ importance de chacun de ces

réles pour I’individu peut étre déterminée en tenant compte a la fois de la valorisation du
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role et de ’engagement dans ce dernier (Amatea, Cross, Clark, & Bobby, 1986). Les
valeurs d’un individu représentent ce qu’il estime €tre prioritaire ou central dans sa vie
(ce qu’il valorise) sans qu’il soit nécessaire qu’elles se transposent réellement dans la vie
quotidienne. Les valeurs servent généralement de guide comportemental et elles peuvent
avolr, lorsqu’exprimées dans l’action, des conséquences psychologiques et sociales
conflictuelles (ou compatibles) avec la poursuite d’autres valeurs (Bardi & Schwartz,
2003; Schwartz & Boehnke, 2004). L.’engagement traduit plutét I’intention d’investir
son temps et son €nergie dans I’exercice d’un réle précis. 1l reflete a quel point un
individu est absorbé par un réle et non la valeur attribuée a celui-ci (Carlson & Kacmar,
2000). Cette distinction n’est toutefois pas toujours réalisée dans les €crits portant sur les
conflits entre le travail et la famille, mais lorsque ces concepts sont considérés de facon
différenciée, I’engagement dans les roles semble plus associé aux conflits entre le travail
et la famille que la valorisation de ces derniers (O'Neil & Greenberger, 1994; Perrone &
Civiletto, 2004).

Plusieurs études ont démontré un lien significatif entre I’importance accordée aux
roles de vie et le degré de conflits entre ces derniers (Aryee, 1992; Cinamon & Rich,
2002; Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz, & Beutell, 1989; Halbesleben,
Harvey, & Bolino, 2009). Conséquemment, un nombre croissant d’auteurs ont insisté sur
la nécessité¢ d’intégrer la notion d’importance dans les modeles d’analyse des conflits
interroles (Bagger, Li, & Gutek, 2008; Carlson & Kacmar, 2000). A cette fin, quelques
auteurs ont approfondi I’examen de la relation entre le travail et la famille par

I"identification de profils d’engagement dans les roles.
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Dans une étude réalisée aupres d’un €chantillon de 294 peres et meéres d’enfants
d’age préscolaire, O’Neil et Greenberger (1994) ont identifié, selon le positionnement
des scores des participants par rapport aux médianes de |’échantillon, quatre profils
d’engagement dans les roles de travailleur et de parent. Le premier se caractérise par un
fort niveau d’engagement dans les deux réles (profil DUALITE), les deux profils
suivants regroupent les individus ayant un engagement marqué dans le role de travailleur
(profil TRAVAIL) ou dans les roles familiaux (profil FAMILLE), et un quatrieme profil
représente les individus accordant un faible niveau d’engagement aux deux rdles (profil
NEUTRE). L’étude examine le lien entre ces profils et le niveau de tension dans les
roles. Les résultats montrent que les hommes du profil FAMILLE rapportent un niveau
moindre de tensions que les hommes du profil TRAVAIL.

Dans leur étude sur les profils d’attribution de I’importance des réles en lien avec
les conflits entre le travatil et la famille aupres de 213 travailleurs hommes et femmes,
Cinamon et Rich (2002) ont proposé trois profils d’engagement & I’aide d’une analyse
typologique. Les deux premiers se caractérisent par une importance marquée pour [’un
des roles (FAMILLE et TRAVAIL), alors que le troisieme profil est composé
d’individus attribuant une forte importance aux deux roles (DUALITE). Leurs résultats
démontrent que les participants des profils TRAVAIL et DUALITE rapportent un
niveau d’interférences du travail sur la famille plus élevé que le profil FAMILLE. Les
profils ne different toutefois pas en ce qui concerne les interférences de la famille sur le

travail.
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L’¢étude de Lachance, Gilbert et Tétreau (20006) s’est intéressée aux conflits entre le
role de travailleur et divers rdles familiaux spécifiques (conjoint, parent, loisirs et
entretien de la maison) selon leur profil d’engagement dans les rdles et le sexe.
L’échantillon était composé de 476 travailleurs vivant en couple et ceuvrant
principalement dans les secteurs de la santé et des services sociaux au Québec.
L’analyse typologique réalisée a révélé trois profils d’engagement. Le premier se
caractérise par un fort niveau d’engagement dans [|’ensemble des roles (profil
DUALITE), les deux autres regroupent les individus ayant un engagement marqué dans
le role de travailleur (profil TRAVAIL) ou dans les réles familiaux (profil FAMILLE).
Les résultats de I’étude révélent quelques différences significatives entre les profils a
I’égard des conflits interrdles et de certaines conséquences souvent associées & ces
conflits. Ainsi, les personnes du profil TRAVAIL rapportent davantage d’interférences
du travail sur P’entretien de la maison que les autres profils. De plus, les profils
DUALITE et FAMILLE obtiennent des scores supérieurs au profil TRAVAIL
relativement a la satisfaction de vie et a I’ajustement dyadique. Les résultats indiquent
¢galement que la proportion d’hommes et de femmes a travers les différents profils ne
differe pas significativement.

Dans leur recherche portant sur les cheminements de carriére, réalisée aupres de 124
hommes et femmes occupant un emploi atypique, Fournier, Lachance et Bujold (2009)
se sont €galement intéressés aux profils d’engagement dans le role de travailleur et
divers roles familiaux, ces derniers étant identiques a ceux de Lachance et ses

collaborateurs (2006). Bien que cette recherche n’aborde pas spécifiquement les conflits



interrdles, les profils proposés sont compatibles avec les études antérieures. En effet,
trois profils d’engagement se dégagent de |’analyse typologique effectuée : un
engagement marqué dans P’ensemble des réles (DUALITE), un engagement marqué
dans le role de travailleur (TRAVAIL) et un engagement marqué dans les rdles
famihaux (FAMILLE). L’étude n’a pas fait ressortir de différence entre les profils
relativement au niveau d’anxiété des participants. Toutefois, |'é¢tude révele que les
participants du profil DUALITE ont rapporté moins de satisfaction que les autres profils
relativement a leur cheminement de carriere.

Quoique peu nombreuses, les résultats de ces études convergent et mettent

généralement en évidence trois profils d’engagement dans les roles. Compte tenu de ces
résultats, ’hypothése suivante est formulée.
Hypothese | : Des groupes distincts d’hommes se catégorisent selon I’importance
accordée aux roles de travailleur et de parent. Trois profils sont prévus : un engagement
marqué dans les deux roles (DUALITE), dans le réle de travailleur (TRAVAIL) et dans
le role de parent (PARENT).

11 appert des études consultées que les profils d’engagement dans les réles different
généralement en fonction des conflits interréles. Méme si les résultats de ces études ne
sont pas toujours concordants quant a la bidirectionnalité des conflits, I’hypothése
suivante, ainsi que des sous-hypotheses, sont €émises.

Hypothese 2 : Les profils d’engagement different selon le niveau de conflits interrdles

associé a chacun des profils.
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Hypothése 2a : Les hommes du profil DUALITE ont des niveaux d’ITF et d’IFT
sup€rieurs aux autres profils.

Hypothese 2b . Les hommes du profil TRAVAIL ont un niveau d’ITF plus élevé que le
profil PARENT.

Hypothese 2¢ : Les hommes du profil PARENT ont un niveau d’IFT supérieur au profil
TRAVAIL.

Enfin, méme si la relation entre ces conflits et leurs divers impacts négatifs sur
I’individu, dont la détresse psychologique, a été fréquemment démontrée dans les études
(Duxbury & Higgins, 2003; St-Amour, Laverdure, Devault, & Manseau, 2005), la prise
en compte des profils d’engagement dans I’examen de cette relation demeure
embryonnaire. Par conséquent, en tenant compte des hypotheses précédentes,
I’hypothese suivante est formulée.

Hypothése 3 : Les hommes du profil DUALITE rapportent un niveau de détresse

psychologique supérieur aux autres profils.

Méthode

Déroulement et participants

La méthode d’échantillonnage retenue aux fins de cette étude est de type non
probabiliste et implique une participation volontaire. Les données de recherche ont €té
collectées par I'intermédiaire d’un questionnaire en ligne. Les participants potentiels ont

€té contactés par courrier électronique. lls devaient €étre de sexe masculin, occuper un



47

emploi de gestionnaire ou de professionnel, former un couple a double revenu et avoir
au moins un enfant a leur charge (qui habite avec eux a temps plein ou a temps partiel).
L’échantillon retenu comporte 252 participants'.

L’analyse descriptive de I’échantillon permet de constater que la trés grande
majorité des participants sont des gestionnaires (85 %), les autres ayant indiqué ceuvrer
uniquement a titre de professionnels sans personnel sous leur supervision. Ils exercent
dans le secteur privé (72 %) ou dans les services publics/parapublics (28 %). Un peu
plus de la moitié des participants (52 %) travaillent pour des organisations de moins de
51 employés, 25 % pour des organisations comprenant de 51 a 500 employés et 23 %
pour de grandes entreprises de plus de 500 employés. Les deux tiers des participants,
soit 66 %, travaillent pour le compte d’un employeur alors que les autres travaillent a
leur compte. L’ancienneté dans I’emploi occupé se répartit comme suit : 28 % ont moins
de Sans, 31 % deS5a9ans, 15%de 10 a 14 ans et 26 % ont 15 ans et plus d’ancienneté.
Tous les participants travaillent a temps plein et la tres grande majorité d’entre eux
(89 %) le font de jour.

Le degré de scolarit¢ complété est de niveau universitaire pour 86 % des
participants et de niveau secondaire ou collégial dans les autres cas. Les participants ont
en moyenne 2,2 enfants (£7=0,95) : 22 % ont un seul enfant, 47 % en ont deux et 31 %
ont 3 enfants et plus. Ils en ont la charge a temps plein dans la plupart des cas (80 %).
Pres de la moitié des participants (47 %) sont agés de 40 a 49 ans, 33 % de 18 a 39 ans et
20 % ont plus de 50 ans. Le revenu familial annuel avant impdts est de 110 000 $ et plus

dans 68 % des cas et de 80 000 a 109 999 § pour 20 % des répondants. Les participants
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consacrent en moyenne par semaine 46,46 heures (E7-9,17) a leur travail incluant les
heures supplémentaires, 14,73 heures (ET=12,69) aux responsabilités parentales, 11,96
heures (ET=11,21) a des activités de loisirs et 11,61 heures (ET=7,69) aux taches
domestiques.

Tous les participants ont une conjointe avec laquelle ils cohabitent. Cette
cohabitation est de 10 ans et plus pour 67 % des participants, de 5 a 9 ans pour 22 %
d’entre eux et est inférieure a 5 ans dans 11 % des cas. Ces conjointes occupent toutes
un emploi rémunéré. Elles sont en majeure partie des professionnelles (56 %) alors que
20 % sont des gestionnaires et 24 % occupent un autre type d’emploi. La plupart des
conjointes (80 %) travaillent au sein d’une entreprise et les autres sont a leur compte.
Leur ancienneté dans 1’emploi occupé est de moins d’un an pour 8 % des conjointes, de
1 a9 ans pour 51 % d’entre elles et de 10 ans et plus dans 41 % des cas. Elles travaillent
presque exclusivement de jour (92 %) et leur statut d’emploi est a temps plein dans une
proportion de 79 %.

Pour ce qui est de la scolarité, pres des trois quarts (73 %) des conjointes ont fait des
¢tudes de niveau universitaire, alors que les autres ont un diplome de niveau secondaire
ou collégial. Elles consacrent en moyenne par semaine 36,65 heures (E7=10,40) a leur
travail incluant les heures supplémentaires, 18,54 heures (E7=15,43) aux responsabilités
parentales, 15,81 heures (ET=10,67) aux tiches domestiques et 11,35 heures (E7=11,48)

aux activités de loisirs.
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Instruments
Cette section présente les instruments de mesure utilisée ainsi que leurs coefficients
alpha. Ces variables concernent I’engagement dans les roles de vie, les conflits interrdles

et la détresse psychologique.

Engagement dans les roles de vie. L engagement dans les roles est évalué a ’aide
d’une version frangaise du Life Role Salience Scale (LRSS) d’Amatea, Cross, Clark et
Bobby (1986), traduit par Lachance et Tétreau (1999). L’échelle permet d’évaluer
I’importance de quatre roles principaux (travailleur, parent, conjoint, entretien de la
maison) en considérant distinctement la valorisation des réles et I’engagement dans ces
derniers. Chacun des types d’engagement est évalué a partir d’une échelle de type Likert
allant de | (fortement en désaccord) a 5 (fortement en accord). L’échelle présente des
qualités psychométriques similaires a I’instrument original avec des coefficients alpha
qui varient de 0,72 a 0,86. Toutefois, bien que les dimensions d’engagement et de
valorisation soient distinctes d’un point de vue conceptuel, elles sont fortement corrélées
entre elles. Conséquemment, en continuité avec les procédures suivies dans des €tudes
similaires (Campbell & Campbell, 1995; Fournier et al., 2009; Lachance & Tétreau,
1999), seule la dimension liée a I’engagement est retenue dans le cadre de la présente
¢tude. De plus, compte tenu des objectifs de recherche, seules les sous-échelles de
travailleur (5 items) et de parent (5 items) sont conservées. Les coefficients alpha dans la

présente étude sont respectivement de 0,83 (travailleur) et 0,72 (parent).
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Conflits interrdles. Les conflits sont évalués par I’ Echelle sur les conflits interréles
de Viviers, Lachance, Maranda et Ménard (2007). Cet instrument est composé de deux
sous-€chelles de 4 items chacune : les interférences du travail sur la famille (ITF) et les
interférences de la famille sur le travail (IFT). Les participants doivent indiquer leur
degré d’accord avec les items sur une échelle de type Likert allant de | (fortement en
désaccord) a 6 (fortement en accord). L’échelle évalue le degré de conflits en
considérant trois processus d’interférences entre les roles (Greenhaus & Beutell, [985) :
le temps (p. ex., « Ma vie personnelle m’empéche de passer le temps que je souhaiterais
au travail »), I’énergie (p. ex., « Je suis souvent trop fatigué a la maison a cause des
choses que je dois faire au travail ») et la tension psychologique (p. ex., « Mes
préoccupations concernant ma vie personnelle nuisent a ma concentration au travail »).
L’analyse factorielle réalisée par les auteurs de ’échelle démontre une structure a deux
facteurs expliquant au total 67,8 % de la vanance avec des coefficients alpha de 0,88
(ITF) et 0,79 (IFT). Dans I’étude actuelle, ces coefficients sont respectivement de 0,84 et

0,71.

Détresse psychologique. L Indice de détresse psychologique de |'Enquéte de Santé
Québec (IDPESQ-14) permet de mesurer un ensemble de symptomes correspondant au
concept de détresse psychologique (Préville et al., 1992). 11 évalue, a ’aide d’une échelle
de type Likert de 1 (jamais) a 4 (trés souvent), la fréquence de symptdmes liés a la
dépression, I’anxiété, I’irritabilité et les problemes cognitifs en référant aux sept derniers

jours. La wversion abrégée (IDPESQ-14), retenue en raison de ses qualités
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psychométriques comparables a la version de 29 items, présente une structure factorielle
stable et un coefficient alpha de 0,89 pour I’ensemble des 14 items (Préville et al., 1992).
Dans le cadre de la présente étude, le coefficient alpha de I’échelle se situe a 0,90.
L’IDPESQ-14 permet de comparer le score global obtenu a des valeurs normatives pour
I’ensemble de la population de référence, par sexe et par groupes d’age (Boyer, Préville,
Légaré, & Valois, 1993). Selon les valeurs normatives pour les hommes de plus de 15
ans, un score global supérieur a 23,81 réfere a un niveau de détresse psychologique

élevé.

Résultats
Cette section présente le résultat des analyses typologiques ayant pour but de
déterminer les profils d’engagement dans les roles. Afin de mettre a I’épreuve la validité
des profils identifiés, ces derniers ont €t¢ comparés selon I’engagement dans les roles et
certaines variables sociodémographiques et socioprofessionnelles. Par la suite, les profils

ont été examinés par rapport aux conflits interrdles et a la détresse psychologique.

Identification des profils d’engagement

L’identification des profils d’engagement dans les roles de travailleur et de parent a
été effectuée a ’aide d’analyses typologiques. L’analyse typologique permet, a partir
d’un échantillon hétérogene d’individus, de former des groupes relativement homogéenes

(Borgen & Barnett, 1987). Préalablement aux analyses typologiques, certaines questions
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liées au devis de recherche doivent étre considérées (Hair, Black, Babin, Anderson, &
Tatham, 2006).

D’abord, I’analyse typologique est sensible a la présence de valeurs extrémes. Une
analyse visuelle des diagrammes en boites a moustaches pour chaque sous-échelle
d’engagement, suivie d’une analyse multivariée par le calcul de la valeur critique de la
distance de Mahalanobis (p < 0,001), a montré un participant potentiellement extréme
sur la variable d’engagement dans Je role de parent. Un examen attentif a permis de
constater un score probable au sein de la population de référence. Conséquemment,
aucune mesure de retrait ou de correction n’a été apportée. De plus, le choix de la
mesure de similarité (espace métrique) entre les observations demeure une question
cruciale. Pour les données métriques, deux types de mesures de similarité sont
habituellement utilis€és en analyse typologique (Hair et al., 2006) : les coefficients de
corrélation et les mesures de la distance, ces dernieres étant les plus fréquemment
utilisées en sciences humaines (Vachon, Ouellette, & Achille, 2005). Les mesures de la
distance sont particulierement appropri€ées au contexte de recherche en psychologie
lorsque D’intérét du chercheur porte sur le regroupement d’individus ayant des
caractéristiques psychologiques similaires (Clatworthy, Buick, Hankins, Weinman, &
Horne, 2005). Une mesure de similarité par la distance a donc été retenue aux fins
d’analyse. Enfin, la mesure de similarité est particuliérement sensible a la variation des
échelles de mesure. Dans le cas présent, les deux types d’engagement ont été évalués
avec la méme échelle, ce qui a permis une analyse a partir des données brutes non

standardisées (Hair et al., 2006).
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Dans un premier temps, des groupes ont été¢ formés a I’aide d’une analyse
typologique selon la méthode de classification hiérarchique ascendante de Ward®. Cette
méthode, largement utilisée en sciences humaines, semble particulierement pertinente
lorsque le chercheur s’attend a des classes bien distinctes (Vachon et al., 2005). Comme
elle offre d’excellentes performances comparées aux méthodes généralement utilisées
pour la classification, son utilisation est fortement recommandée (Milligan & Cooper,
1987). Le choix de la mesure de distance s’est arrété sur la distance euclidienne au carré,
option particulicrement indiquée lors de I’utilisation de la méthode de Ward (Hair et al,,
2006). Le nombre de groupes a retenir a ét¢ déterminé par la regle de I’arrét (« stopping
rule ») qui consiste a suivre le pourcentage de changement dans le coefficient
d’agglomération de chaque solution proposée. Une augmentation marquée du
pourcentage suggere le retour a la solution précédente. La solution retenue doit
cependant étre interprétable sur le plan théorique et présenter une variance expliquée
satisfaisante.

Dans un second temps, afin de valider les sous-groupes retenus, une analyse
typologique a été réalisée par la méthode non hiérarchique de k-moyennes. Cette
séquence d’analyses (analyse hiérarchique suivie d’une analyse non hiérarchique)
permet de bénéficier des avantages de chacune des deux méthodes tout en minimisant
leurs désavantages (Hair et al., 2006). Notamment, le nombre de groupes de méme que
la valeur des centres de gravité obtenus par la méthode de Ward sont utilisés afin
d’effectuer les calculs requis par la méthode de k-moyennes, ce qui évite |’utilisation de

centres de gravité arbitraires ou aléatoires. De plus, ’algorithme de la méthode de
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k-moyennes est beaucoup moins sensible a la mesure de distance sélectionnée (ce choix
pouvant influencer la solution produite) et aux valeurs extrémes. Finalement, comme la
méthode de k-moyennes raffine les résultats en permettant une réassignation des
observations entre les groupes en cours d’analyse, les groupements produits par cette
méthode ont €té considérés comme finaux. L’examen des regroupements produits a
d’ailleurs permis de constater que 90 % de participants ont été classés dans le méme
groupe d’appartenance que ceux retenus lors de ’analyse hiérarchique ascendante de
Ward.

Le classement final a révélé trois profils d’engagement dans les réles de travailleur
et de parent. Le premier se caractérise par un fort niveau d’engagement dans les deux
roles (profil DUALITE; n=113), les deux autres profils regroupant les individus ayant un
engagement plutét marqué dans le role de pere (profil PARENT; »=79) ou dans le role
de travailleur (profil TRAVAIL; »n=60). Ces résultats appuient I’hypotheése 1 qui
prévoyait la formation de trois groupes distincts d’individus selon I’importance accordée
aux roles de travailleur et de parent. Dans le but d’éprouver la validité¢ des profils
d’engagement retenus, les individus appartenant a chacun des profils ont été¢ comparés
selon I’engagement dans les réles de méme que sur un ensemble de variables
sociodémographiques et socioprofessionnelles. Les variables continues ont fait I’objet
d’analyses de variance. Les variables nominales ont, quant a elle, ét€¢ analysées a ’aide
de tests du khi carré.

Les résultats d’une analyse de variance multivariée (MANOVA), réalisée selon

’engagement dans les roles, le nombre moyen d’enfants et les heures consacrées a
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diverses activités de vie par les participants et leurs conjointes, révelent une différence
significative entre les profils (F (22, 478)=39,32; p<0,001; A de Wilks=0,127, nz =0,64).
Afin de préciser les différences, des analyses de variances (ANOVA) ont été effectuées
avec comparaisons a posteriori (voir Tableau 1). En raison du nombre de tests, le seuil
de signification a été corrigé a 0,017 selon la régle de Bonferroni, qui consiste a diviser
le seuil fixé (0,05) par le nombre de comparaisons effectuées (3 profils). Des différences
ont ét¢ détectées entre les profils pour chacune des sous-échelles d’engagement. En ce
qui concerne I’engagement dans le réle de travailleur (n’=72 %), une différence
significative existe entre chacun des trois regroupements, le profil TRAVAIL étant le
plus élevé, suivi dans I’ordre par les profils DUALITE et PARENT. Une différence
significative entre chacun des profils est également présente pour ce qui est de
I’engagement dans le role de parent (1’=55%). Le profil DUALITE regroupe les
individus ayant le plus haut niveau d’engagement, suivi par le profil PARENT et,
finalement, le profil TRAVAIL.

Certaines différences entre les profils relativement au nombre d’heures consacrées
hebdomadairement a diverses activités de vie ont également été révélées par les analyses
univariées. Les répondants du profil PARENT consacrent plus de temps aux
responsabilités parentales que le profil TRAVAIL (n*=3 %). Les individus du profil
TRAVAIL rapportent quant a eux un plus grand nombre d’heures de travail que ceux du
profil PARENT (n?=7 %). Enfin, les membres du profil DUALITE ne different pas des
autres profils quant au nombre d’heures aux responsabilités parentales, mais ils ont

tendance (p=0,052) a effectuer moins d’heures de travail que les membres du profil
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TRAVAIL. En fait, le profil DUALITE se situe entre les deux autres profils pour le
nombre d’heures consacrées au travail et aux enfants, mais les différences ne se révélent
pas significatives. Ils consacrent toutefois un plus grand nombre d’heures aux tiches
domestiques que le profil TRAVALL (1°=3 %). De plus, selon ce qui est rapporté par les
hommes, les conjointes du profil DUALITE allouent davantage de temps aux loisirs que
celles du profil TRAVAIL (7*=3 %).

Les tests du khi carré révelent plusieurs différences entre les profils (voir
Tableaux 2 et 3). En ce qui concerne les répondants du profil PARENT, ces derniers
occupent en plus grand nombre un poste de professionnel, ils exercent davantage dans le
secteur public/parapublic et sont moins nombreux a travailler a leur compte que les deux
autres profils. Comparativement au profil TRAVAIL, leur ancienneté dans le poste se
situe davantage dans les segments de moins de 10 ans et leurs conjointes sont plus
nombreuses a détenir un diplome universitaire. Pour ce qui est des répondants du profil
TRAVAIL, ils sont plus nombreux ceux du profil PARENT a détenir une ancienneté
dans le poste de 15 ans et plus. Lorsqu’ils sont comparés au profil DUALITE, les
hommes du profil TRAVAIL assument en plus grand nombre une charge parentale
mixte (temps plein et temps partiel) et ils cohabitent davantage avec une conjointe qui
travaille a son compte. De plus, les conjointes du profil TRAVAIL sont moins
nombreuses a détenir un dipldme universitaire que les deux autres profils. Enfin, les
répondants du profil DUALITE s’affairent en plus grande proportion dans le secteur
privé, davantage comme gestionnaires et plus souvent a leur compte que ceux du profil

PARENT. Leurs conjointes travaillent en plus grand nombre pour le compte d’un
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employeur et sont plus nombreuses a détenir un dipléme universitaire que leurs
homologues du profil TRAVAIL. De plus, les individus du profil DUALITE sont plus
nombreux que ceux du profil TRAVAIL a assumer une charge parentale a temps plein

untquement.

Comparaisons des profils sur les variables a I’étude

Les différences entre les profils sur les conflits interrdles (hypothése 2) et la détresse
psychologique (hypothése 3) ont été vérifiées a I’aide d’une MANOVA. Le résultat de
I’analyse multivariée se révele significatif (£ (6, 494)=3,17; p<0,05; A de Wilks=0,927;
n* =0,04). Des analyses ANOVA avec comparaisons a postériori ont par la suite été
effectuées pour les conflits et la détresse (voir Tableau 1), avec un seutl de signification
ajusté a 0,017 (correction de Bonferront).

Pour ce qui est des conflits interrdles, les résultats indiquent une diftérence
significative entre les profils sur I'ITF uniquement (n*=5 %). Contrairement aux
attentes, les individus du profil DUALITE n’ont pas un niveau d’ITF supérieur aux
autres profils. Ce sont plutdt les hommes du profil TRAVAIL qui rapportent un niveau
d’ITF supérieur au profil DUALITE, sans toutefois différer du profil PARENT. Ainsi,
I’hypothese 2 est en partie confirmée, mais les résultats ne vont pas dans le sens des
sous-hypotheses €noncées.

En ce qui concerne la détresse psychologique (n°=3 %), les résultats de ’ANOVA
indiquent une différence significative entre les profils. Cependant, les comparaisons a

posteriori ne révélent aucune différence entre les trois groupes au test de Tukey-Kramer.
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La troisiéme hypothése de recherche, qui prévoyait que les hommes du profil DUALITE
rapporteraient un niveau de détresse psychologique supérieur aux autres profils, est
infirmée. L’analyse révele plutdt une tendance (p=0,056) chez les individus du profil
DUALITE a présenter un niveau de détresse inférieur au profil TRAVAIL.

Tous profils confondus, les participants ont rapport¢ en moyenne plus d’ITF
(M=3,33, ET=1,22) que d’IFT (M=2,39, ET:l,OO). Une analyse par un test t pour
échantillons appari€s avec intervalle de confiance a 95% a révélé que cette différence de
moyenne est significative (t(260) = 12,199, p < 0,001). De plus, 42 % d’entre eux
montrent un niveau de détresse psychologique élevé (selon un seuil normatif fixé a

23,81 chez les hommes de plus de 15 ans).

Discussion
La présente étude, effectuée a I’aide d’un échantillon de péres gestionnaires ou
professionnels, avait comme objectif d’établir des profils d’engagement dans les roles de
travailleur et de parent. Elle visait également a comparer les individus appartenant a ces
profils par rapport aux conflits interroles et a la détresse psychologique. Cette section

discute des résultats obtenus en lien avec les hypotheses de recherche.

Profils d’engagement dans les roles
En concordance avec plusieurs études antérieures (Cinamon & Rich, 2002; Fournier
et al., 2009; Lachance et al., 2006), les résultats ont permis d’établir trois profils distincts

selon I’engagement dans les roles de travailleur et de parent: le profil DUALITE
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représente les individus qui rapportent un engagement marqué dans les deux roles alors
que les individus des profils TRAVAIL et PARENT rapportent un fort niveau
d’engagement dans un seul de ceux-ci. Alors que certaines études considerent divers
roles familiaux (Fournier et al., 2009; Lachance et al., 2006), la présente recherche, de
méme que celle de O’Nelil et Greenberger (1994) ne considérent que le role de parent.
Cependant, contrairement a ces derniers, un quatriéme profil représentant les individus
qui ont un engagement peu marqué dans les deux roles (profil NEUTRE) n’a pas été
établi dans la présente étude. Etant donné que I’échantillon est composé uniquement de
gestionnaires et de professionnels et que la participation volontaire des hommes a cette
€tude peut avoir €t€ motivée par un certain niveau d’intérét pour la question parentale, la
présence d’un profil dénotant un engagement peu marqué pour ces deux roles n’était pas
attendue.

En tenant compte de I’importance persistante du role de travailleur comme soutien
financier a la famille (Christiansen & Palkovitz, 2001; Lamb, 2000), de I’accroissement
de I’engagement des hommes dans le rdle parental (Doucet & Merla, 2007; O'Brien,
Brandth, & Kvande, 2007) et de I'influence de ces derniers sur le développement de
I’enfant (Cabrera, Tamis-LeMonda, Bradley, Hofferth, & Lamb, 2000), il serait
intéressant de poursuivre I’é¢tude des profils d’engagement en tenant compte des
déterminants de I’engagement des hommes dans les réles de travailleur et de parent. Sur
la base des considérations de Cinamon et Rich (2002), il serait envisageable que deux
individus d’un méme profil, mais dont les déterminants de I’engagement different, se

distinguent sur les conflits interrles et la détresse psychologique. Par exemple, la
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recherche du prestige professionnel et la nécessité d’assurer le revenu familial peuvent
toutes deux expliquer un engagement marqué dans le réle de travailleur, mais avoir des
conséquences différentes pour les individus. Il pourrait en étre de méme pour le role
parental selon les sources de motivation a la base de I’engagement des hommes. En
effet, certains auteurs proposent que la variation dans I’engagement des hommes dans le
role parental puisse s’expliquer par : a) la motivation du pére; b) la confiance en soi et
les compétences comme parent; c) le niveau de soutien de la conjointe ou de la mere de
’enfant et d) les politiques et pratiques institutionnelles, particuliérement sur le plan
organisationnel (Russell & Wang, 2004). Ces déterminants de I’engagement paternel
pourraient avoir, conséquemment, des effets distincts sur la santé des peres.

Une série de comparaisons selon diverses variables sociodémographiques et
socioprofessionnelles a également été effectuée afin de mettre a I’épreuve les profils
identifiés. Il est particulicrement intéressant de constater que la participation dans les
roles rapportée par les hommes, qui se traduit par le nombre d’heures consacrées a ces
derniers (Super, 1990), est cohérente avec les profils d’engagement identifiés. Cette
congruence entre lI’engagement (intention d’investir du temps et de I’énergie) et la
participation (investissement réel) dans un role est importante. En effet, il a ét¢ démontré
que le manque de congruence peut étre lié a la détresse psychologique, alors la
congruence peut étre associce négativement aux conflits interrdles et positivement a la
satisfaction de vie (Perrone, Webb, & Blalock, 2005).

Les résultats montrent que les profils different, toutes proportions gardées, a

plusieurs niveaux. Comparativement aux autres profils, les individus du profil PARENT
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occupent davantage un emploi de professionnels, dans le secteur public/parapublic et
sont moins nombreux a ceuvrer a leur compte. Ils consacrent également moins d’heures a
leur travail et plus d’heures aux responsabilités parentales que le profil TRAVAIL.
Comme il peut exister une relation négative entre le nombre d’heures travaillées par les
hommes et le nombre d’heures consacrées aux enfants (Halrynjo, 2009), il est possible
d’envisager que les hommes qui ont un engagement marqué dans le role de parent
puissent étre a la recherche d’un type d’emploi et d’un milieu de travail compatibles
avec leur choix de vie. A titre d’exemple, les professionnels du secteur public/parapublic
québécois bénéficient d’une rémunération globale par heure travaillée compétitive par
rapport au secteur privé en tenant compte des avantages sociaux offerts tels que les
régimes de retraite et d’assurances, les congés (annuels, fériés, maladies, parentaux)
ainsi que du nombre d’heures régulieres de travail qui est inférieur au secteur privé (Jean
& Fréchette, 2010). 11 est possible que certains de ces avantages, comme les régimes
d’assurances, les congés parentaux et la semaine réguliere de travail, correspondent aux
besoins particuliers des hommes du profil PARENT.

De plus, comparativement au profil TRAVAIL, les conjointes du profil PARENT
sont plus nombreuses a détenir un dipléme universitaire. Comme les hommes du profil
PARENT consacrent moins d’heures a leur travail et que leur niveau de scolarité n’est
pas différent des autres profils, la scolarité des conjointes pourrait étre a I’origine du
maintien de leur revenu familial a un niveau similaire aux autres profils. Méme si les
données de la présente recherche ne permettent pas de détailler le revenu des conjointes,

cette hypothese sur le maintien du revenu familial demeure vraisemblable €tant donné
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que la rémunération horaire des travailleurs québécois augmente avec leur niveau
d’études (Gaudreault, 2009). Par exemple, les dipldmés universitaires ont été les seuls,
entre 2000 et 2008, a afficher un taux horaire supérieur (138,6 % en 2008) a celui de
[’ensemble des employés du Québec.

Pour leur part, les individus appartenant au profil TRAVAIL sont davantage
engagés dans le role de travailleur que dans celui de parent. Il n’est donc pas étonnant de
les retrouver en plus grand nombre, comparativement au profil PARENT, dans un poste
de gestionnaire du secteur privé ou a leur compte. Ils se distinguent néanmoins de ces
derniers en ce qui concerne [’ancienneté dans le poste occupé. Alors que les hommes du
profil PARENT se situent davantage dans les segments de moins de 10 ans d’ancienneté,
ceux du profil TRAVAIL se retrouvent en plus grande proportion dans le segment
d’ancienneté de 15 ans et plus. Il serait envisageable que cette différence soit due a
I’age, mais les profils ne se distinguent pas sur cette variable. Une autre explication peut
provenir de la relation négative entre I’engagement au travail et I’intention de quitter son
emploi ou de modifier son cheminement carriere (Lee, Carswell, & Allen, 2000;
Schmidt & Lee, 2008). Conséquemment, comme |’intention de démissionner est un
important facteur de prédiction du changement d’emploi (Carmeli & Weisberg, 2006), il
est possible que les individus qui présentent un engagement trées marqué pour le travail
possedent également une plus grande ancienneté dans le poste occupe.

De plus, les individus du profil TRAVAIL se distinguent de ceux du profil
DUALITE en regard de la charge parentale, qui est plus souvent dans un mode mixte

qu’a temps plein uniquement. L’une des explications possibles a ce phénomene se
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trouve dans les €crits sur la relation entre les bourreaux de travail (« workhaolics »), les
conflits interroles et I’ajustement dyadique. Plusieurs études ont en effet démontré la
relation négative de I’engagement extréme au travail avec le niveau d’ITF et la qualité
de la relation entre les conjoints (Bakker, Demerouti, & Burke, 2009; Brady,
Vodanovich, & Rotunda, 2008), sans qu’il y ait de consensus sur son lien avec le taux de
divorce (Burke, 2000; Burke, Burgess, & Oberklaid, 2003). Comme la charge parentale
mixte peut étre subséquente a une séparation conjugale, il serait intéressant de
s’interroger sur le risque de séparation auquel sont exposés les individus du profil
TRAVAIL, particuliecrement s’ils présentent un engagement excessif au travail.
Toutefois, comme le profil TRAVAIL ne se distingue pas du profil PARENT au niveau
de la charge parentale, d’autres explications devront également €tre examinées, par
exemple, les effets liés a un changement de priorit€s suivant une rupture conjugale.

Une derniére constatation concernant le profil TRAVAIL est liée aux conjointes,
qui sont moins nombreuses a détenir un dipléme universitaire et qui travaillent a leur
compte dans une plus forte proportion que les autres profils. Comme les hommes de ce
profil ont un engagement tres marqué dans le role de travailleur, il est concevable que
leurs conjointes soient plus nombreuses a rechercher un travail qui offre une meilleure
flexibilité par rapport aux exigences familiales, ce que peut apporter le travail autonome
(Osnowitz, 2005). Cette forme d’accommodement de la part de la conjointe permettrait
ainsi de pallier le manque d’investissement du pere dans la sphére familiale

(Lambert, 1990).
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A Pinstar du profil TRAVAIL, les répondants du profil DUALITE ceuvrent en plus
grand nombre comme gestionnaires, dans le secteur privé et a leur compte que leurs
homologues du profil PARENT. Cependant, ils se distinguent du profil TRAVAIL en ce
qui concerne leurs conjointes. Ces dernieres font davantage carriere au sein d’une
entreprise qu’a leur propre compte et sont plus nombreuses a détenir un diplome
universitaire. Ces constatations sont compatibles avec les résultats d’une étude
américaine qui s’est intéressée aux formes d’accommodement des conjoints et qui
propose une typologie des couples selon le degré de ressemblance des conjoints
relativement aux heures dédiées au travail et a la famille (Hall & MacDermid, 2009).
Les résultats de cette étude montrent que le groupe le plus apparenté ne comporte qu’un
nombre restreint d’individus. La majorité des couples de I’étude se retrouvent au sein
d’un groupe moins apparenté quant a leur investissement en heures, mais ayant la
particularit¢ de réunir des conjoints et conjointes hautement scolarisés. Ce dernier
résultat est compatible avec une étude ameéricaine portant sur I’engagement paternel
réalisée aupres de 4 638 hommes, qui montre que les couples a double revenu se
caractérisent par des meres possédant un niveau de scolarisation supérieur a celui de
’échantillon global (Nepomnyaschy & Waldfogel, 2007).

Il est donc possible que les hommes du profil DUALITE, qui représentent la grande
majorité¢ des répondants ayant un engagement marqué pour le travail, se retrouvent plus
fréquemment au sein de couples dont les conjoints sont apparentés sur certaines
caractéristiques. Cette explication pourrait justifier la plus grande scolarisation des

conjointes de ce profil, de méme que leur propension a faire carriere en entreprise. Il
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serait tres intéressant d’approfondir ultérieurement cette hypothese par 1’étude de la
compatibilité¢ des profils d’engagement de chacun des conjoints, tel que suggéré par
Yogev et Brett (1985).

Les conjointes du profil DUALITE consacrent également plus d’heures a leurs
loisirs que celles du profil TRAVAIL. Comme les hommes du profil DUALITE passent
plus de temps a vaquer aux tdches domestiques, il est envisageable que cela libere du
temps pour les activités de loisirs des conjointes. Finalement, il est intéressant de
constater que les répondants du profil DUALITE se distinguent du profil TRAVAIL
quant a la charge parentale qui est davantage a temps plein. Les données recueillies dans
le cadre de cette €tude ne permettent pas d’expliquer ce résultat. Méme s’il est possible
que les pistes précédemment expos€es relativement aux travailleurs excessifs puissent
indirectement apporter un éclairage a ce constat, il est clair que des recherches
supplémentaires sont nécessaires afin de vérifier si un certain nombre de facteurs

communs aux membres du profil DUALITE peuvent expliquer cette distinction.

Profils d’engagement et variables a I’étude

Les résultats montrent qu’un engagement important et simultané dans les roles de
travailleur et de parent (profil DUALITE) n’est pas associé a un niveau plus élevé de
conflits interroles ou de détresse psychologique. Ces hypothéses de recherche, formulées
sur la base de I’épuisement des ressources personnelles dans l’exercice de roles
multiples (Greenhaus & Beutell, 1985), n’ont pas ¢été confirmées. Les résultats

concordent néanmoins avec des études antérieures (Lachance et al., 2006; O'Neil &
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Greenberger, 1994). Ainsi, contrairement aux attentes, les individus du profil DUALITE
ont un niveau d’ITF inférieur au profil TRAVAIL et tendent également a démontrer un
niveau de détresse psychologique inférieur a ces derniers. Il est probable, comme
soulevé par O’Neil et Greenberger (1994) que les contraintes de temps et d’énergie
(ressources a la base de la mesure de conflits utilisée) ne soient pas les seuls
déterminants du niveau d’interférences et de détresse exprimé par les hommes. D’autres
facteurs, qu’ils soient propres a I’individu ou a son environnement familial ou
professionnel, pourraient justifier les résultats obtenus dans la mesure ou ils se
distinguent selon les profils d’engagement. A titre d’exemple, I’étude de Lapierre et
Allen (2006) démontre que le soutien du supérieur en milieu de travail et celul de la
famille, de méme que des stratégies d’ajustement centrées sur les problémes, peuvent
étre efficaces afin d’acquérir des ressources ou d’en diminuer la perte (p. ex., temps et
énergie) et ainsi limiter le niveau de conflits entre le travail et la famille. 11 serait fort
intéressant d’explorer cette avenue et de comparer les profils d’engagement identifiés
sur de telles variables.

Des analyses ont parallelement été effectuées en considérant les interférences de la
famille sur le travail, mais aucune différence significative n’a été trouvée entre les
profils. Ce résultat peut trouver sa justification dans la pénétrabilité de la frontiere entre
la vie familiale et la vie au travail (Clark, 2000). Cette frontiére est habituellement plus
perméable du coté de la sphere familiale, ce qui peut expliquer que le niveau d’ITF
rapporté dans les études est généralement supérieur au niveau d’IFT (Eagle, Miles, &

Icenogle, 1997; Viviers, Lachance, Maranda, & Ménard, 2008). De plus, comme le
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niveau global d’IFT rapporté par les hommes de la présente étude est plutdt faible, il est
permis de s’attendre a ce que les profils ne différent pas sur cette variable.

Les résultats obtenus peuvent é&galement étre examinés sous I’angle de
I’enrichissement du travail et de la famille. L enrichissement mutuel des roles peut se
définir comme un processus par lequel la qualit¢ de vie d’un individu dans un réle
s’améliore sous I’effet des expériences positives vécues dans un autre role et vice-versa
(Greenhaus & Powell, 2006). Ce concept remet en question la notion de déficit des
ressources, considérées comme limitées, et mise plutdt sur la capacité de ces dernieres a
prendre de I’expansion (Rothbard, 2001). Il est alors possible que la synergie produite
par ce processus d’échange entre les roles (Beutell & Wittig-Berman, 2008) permette
aux répondants du profil DUALITE d’accroitre ou de conserver leurs ressources
personnelles, ce qui peut expliquer leurs niveaux moindres d’ITF par rapport au profil
TRAVAIL.

Méme si le concept d’enrichissement regoit de plus en plus d’attention dans les
écrits, son €tude demeure limitée en comparaison avec la perspective conflictuelle
(Gareis, Barnett, Ertel, & Berkman, 2009). Conséquemment, il serait fort pertinent de
poursuivre 1’étude des effets bénéfiques de I’accumulation des réles pour I’individu et
d’y inclure la notion de profils d’engagement. Il serait également souhaitable, comme
proposé par Grzywacz et ses collaborateurs (2007), de faire progresser la recherche au-
dela des bénéfices individuels de ’accumulation des réles et de considérer également
I’impact positif de I’engagement sur chaque systeéme social auquel appartient I’individu.

Pour y arriver, les auteurs proposent la notion de facilitation du travail et de la famille.
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La facilitation se définit comme le processus bidirectionnel par lequel I’engagement
d’un individu dans un systéme social (travail ou famille) contribue au développement de
’autre systéme social. Ce processus de facilitation fait appel a une vision systémique de
’engagement dans les roles et permet de tenir compte de la complexité de la relation
entre le travail et la famille, ce qui est particulierement pertinent a I’étude des profils

d’engagement.

Limites de la recherche

Les principales limites de cette recherche sont d’ordre méthodologique. D’abord,
elle fait appel a un devis transversal. Comme I’engagement dans les roles peut évoluer
selon le rythme des changements au sein des sphéres familiale et professionnelle, cette
recherche ne procure qu’une image instantanée de ’engagement des hommes dans les
réles de travailleur et de parent.

De plus, ’échantillon de convenance utilisé est composé exclusivement de
participants gestionnaires et professionnels vivant au sein de couples a double revenu, ce
qui limite la généralisation des résultats présentés. Il est également possible que la
participation volontaire des hommes ait été, dés le départ, motivée par un intérét pour la
question familiale, ce qui peut avoir un impact sur la détermination des profils
d’engagement, et souleve la question de leur représentativité relativement a la

population des hommes en général.
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Conclusion

La présente recherche tire son originalité¢ de son intérét pour les gestionnaires et les
professionnels ainsi que pour les hommes, population qui regoit une attention croissante
dans les études sur les conflits interréles. Elle aborde de plus la notion de profils
d’engagement dans les roles qui fait I’objet d’un nombre croissant de recommandations
de la part des chercheurs. Les résultats obtenus ont permis de dégager trois profils
d’engagement des hommes. Les résultats démontrent que les participants qui
appartiennent a ces profils se distinguent sur certaines variables sociodémographiques et
socioprofessionnelles de méme que sur les conflits interrdles.

1l se dégage de I’interprétation des résultats qu’un engagement marqué dans les
réles peut avoir un effet bénéfique pour 'individu. Il est propos¢ de poursuivre la
recherche sur les profils d’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de
parent dans la perspective d’enrichissement et de facilitation des réles et d’y inclure
certains facteurs liés au soutien organisationnel et familial, aux stratégies individuelles
de résolution de problemes et a la compatibilité des profils d’engagement des conjoints.

Compte tenu de I’importance du pere dans la dynamique familiale, il est également
suggéré d’approfondir les facteurs qui déterminent I’engagement des hommes dans les
roles de travailleur et de parent. Les résultats issus de la présente €tude sauront soutenir
le développement de la recherche et les actions des intervenants en milieux familial et
organisationnel par une meilleure compréhension des déterminants impliqués dans la

relation complexe qui unit les spheres familiale et professionnelle.
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Moyennes, écarts-types et valeur du F pour le nombre moyen d’enfants, les heures
consacrées a diverses activités, ['engagement dans les roles, les conflits interréles et la

détresse psychologique selon les profils d’engagement (N=252)

Profils
Dualité Parent Travail F
(n=113) (n=179) (n=60)

Variable M ET M ET M ET Profils
Engagement dans les roles

Travailleur 3,74° 0,46 2,24° 0,43 4,21° 0,65 348,91 %#x

Parent 472° 0,29 441° 0,56 343°¢ 0,60 125,20% =
Nombre d’enfants 2,12 0,92 2,39 1,08 2,08 0,81 2,15¢
Nombre d’heures (participant)

Travail 46,73 8,65 43,34 ° 8,36 50,05 9,86 9,864+

Taches domestiques 12,55 7,42 11,90™ 7,69 9,47° 8,37 3,29+

Responsabilités parentales 15,12% 9,54 16,70 ° 16,66 11,38 11,32 3,14+

Activités de loisirs 13,18 13,41 12,01 9,12 9,58 8,63 2,03
Nombre d’heures (conjointe)

Travail 36,85 9,90 36,48 10,38 36,48 11,48 0,04

Taches domestiques 15,28 8,45 16,87 13,93 15,42 9,50 0,57

Responsabilités parentales 18,88 13,73 19,54 17,10 16,57 16,23 0,68

Activités de loisirs 13,39* 14,49 9,91 8,44 9,42° 7,32 3,07%
Conflits interréles

Conflits travail-famille 3,07 1,18 3,45 1,21 3,72° 1,21 6,27%*

Conflits famille-travail 2,32 0,94 2,59 0,99 2,41 1,13 1,65
Détresse psychologique 20,717 14,65 24,98° 14,37 26,07° 14,43 3,42+

Note. Les moyennes qui ne partagent pas la méme lettre en exposant sont significativement différentes entre elles

(p<0,05) au test de Tukey ou Games-Howell (variances inégales).

La statistique de Welch est utilisée lorsque le postulat d’égalité des variances n’est pas satisfait.

£p<0,05. ** p<0,01. ***p<0,001.
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Tableau 2

Effectifs, pourcentages et valeur de ¥ pour les variables sociodémographiques et
socioprofessionnelles en fonction des profils d’engagement (N=252)

Profils des participants

Dualité Parent Travail ,
(n=113) (n=179) (1n=60)
Variable n % n % n %
Type de profession 8,59*
Professionnels 13 1,5" 20 253° 6 10,0°
Gestionnaires 100 885" 59 74,7° 54 90,0°
Secteur d'activité 14 82*%**
Privé 89 788" 44 557° 48 80,0°
Public/parapublic 24 21,2° 35 443" 12 20,0°
Taille de I’entreprise
2,89
en nombre d’employés
De 1 a20 4] 36,3 25 31,6 22 36,7
De 2l aso0 (8 15,9 15 19,0 11 18,3
De 514100 10 9.4 5 6,3 6 10,0
De 101 a 500 18 18,8 13 16,5 I1 18,3
501 et plus 26 25,6 21 26,6 10 16,7
Statut de travail 9,00*
A son compte 41 36,3° 17 21,5° 27 45,0°
Salarié 72 63,7 62 78,5 ° 33 55,0°
Années dans le poste 18,21%*
Moins de 5 37 32,7 24 304° 9 15,0
De5a9 29 25,7 34 43,0° 16 26,7°
Del0Oal4 17 15,0° 8 10,1 i3 21,7°

15 et plus 30 26,5 13 16,5° 22 36,7°
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Profils des participants

Dualité Parent Travail }
(n=113) (=79) (1n=60)

Variable n % " % n %

Horaire de travail 0,72
De jour 101 89,4 72 91,1 52 86,7
Variable 12 10,6 7 8,9 8 133

Scolarité complétée 2,10
Secondaire/collégial 14 12,4 10 12,7 12 20,0
Universitaire 99 87,6 69 87,3 48 80,0

Nombre d’enfants 3,19
Un 28 248 t4 17,7 14 233
Deux 53 46,9 35 443 30 50,0
Trois et plus 32 28,3 30 38,0 16 26,7

Charge parentale 9,24*
Temps plein 99 87,6° 59 74,7 43 71,7°
Temps partiel 6 5,3 6 7,6 4 6,7°
Mixte 8 7,1 14 17,7 13 21,7°

Age 3,82
De 18 a 39 ans 40 35,4 28 35,4 14 23,3
De 40 a 49 ans 53 46,9 35 443 30 50,0
De 50 a 59 ans 20 17,7 16 20,3 16 26,7

>



Tableau 2 (suite)

Profils des participants

Dualité Parent Travail .
(n=113) (n=79) (n=60)
Variable n % n % n %
Revenu familial brut (K) 8,88
De20a79 12 10,6 12 15,2 8 13,3
De 80 a 109 22 19,5 18 22.8 10 16,7
De 1102139 38 33,6 27 34,2 12 20,0
140 et plus 41 36,3 22 27,8 30 50,0

Note. Les pourcentages qui ne partagent pas la méme lettre en exposant sont significativement différents

entre eux.
*p <0,05. **p<0,01. ***p<0,001.
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Tableau 3

Effectifs, pourcentages et valeurs de ' pour les variables sociodémographiques et
socioprofessionnelles en fonction des profils d’engagement (N=252)

Profils des participants

Dualité Parent Travail .
(n=113) (1n=79) (31=60)
Variable n % n % n % Profils
Cohabitation (années) 7,01
Moins de 5 9 8,0 9 11,4 9 15,0
De5a9 31 274 17 215 9 15,0
Del0al4 19 16,8 11 13,9 6 10,0
15 et plus 54 47,8 42 53,2 36 60,0
(T(:);pr)]ejoc:i[pgofession 2.47
Professionnels 68 60,2 44 55,7 29 48,3
Gestionnaires 21 18,6 L5 19,0 15 25.0
Autres 24 21,2 20 253 16 26,7
o
A son compte 15 13,3° 16 20,3% 19  31,7°
Un employeur 98 86,7° 63 79,7% 41 683°
At s e s
Moins de | 9 8,0 9 11,4 3 5,0
Delad 31 27,4 21 26,6 12 20,0
De5a9 33 29,2 17 21,5 15 25,0
Del0al4 16 14,2 15 19,0 10 16,7

15 et plus 24 21,2 17 21,5 20 333
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Profils des participants

Dualité Parent Travail
(n=113) (n=79) (n=60) x
Variable n % n % n % Profils
:—IC(;lne;lorien?;tlavall 142
De jour 105 92,9 70 88,6 56 93,3
Variable 8 7,1 9 11,4 4 6,7
Statgt Q’emploi |50
(conjointe) ’
Temps plein 92 81,4 62 78,5 44 73,3
Temps partiel 21 18,6 17 21,5 16 26,7
Scolgrité complétée 13,91 %%*
(conjointe) ’
Secondaire/collégial 25 22,1° 15 19,07 27 45,0 b
Universitaire 88 77,9° 64  81,0° 33 550°

Note. Les pourcentages qui ne partagent pas la méme lettre en exposant sont significativement différents

entre eux.
*p <0,05. ¥**p<0,0
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Notes de bas de page

1 Dans la mesure ou le statut d’emploi combiné des conjoints (famille a deux emplois)
semble jouer un réle prédominant dans ’engagement des hommes dans le role de
parent (Pacaud, Gourdes-Vachon, & Tremblay, 2011), I’échantillon initial de 291
participants a €t¢ réduit a 252 en raison du retrait de 39 participants dont les
conjointes n’occupaient pas un emploi rémunéré.

2 Les analyses typologiques ont €té réalis€ées a 1’aide du logiciel SPSS version 16.0
pour Mac.



Chapitre I1
Conflits interrdles et détresse psychologique des hommes gestionnaires ou
professionnels : vérification de I’effet médiateur de la résolution de problemes
selon le profil d’engagement dans les roles de vie
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Résumé

Les gestionnaires et les professionnels sont parmi les travailleurs les plus a risque de
connaitre des niveaux élevés de conflits entre leurs rdles de travailleur et de parent.
Selon I’habileté des individus a résoudre les problemes au quotidien, ces conflits
peuvent avoir des conséquences sur la santé psychologique des individus. Les
recherches qui considerent la détresse psychologique comme conséquence a ces conflits
se limitent presque exclusivement aux femmes. Cette recherche a été effectuée aupres de
291 hommes gestionnaires ou professionnels vivant au sein d’un couple a double revenu.
Elle examine 1’effet médiateur de la résolution de problémes dans la relation entre les
conflits et la détresse psychologique. Les résultats confirment le role médiateur de la
résolution de problemes, spécifiquement de [|orientation négative a I’égard des
problémes, indépendamment que les hommes soient engagés de fagon marquée dans les
réles de travailleur et de parent ou dans un seul de ces réles. Il est proposé de poursuivre
les recherches en considérant 1’évaluation de ’efficacité d’activités de développement
des habiletés de résolution de problémes a I’attention des gestionnaires et professionnels.
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Introduction

Sous D’effet de nombreux changements dans les structures familiales et la
composition de la main-d’ceuvre, tels I’accroissement des couples a double revenu et les
nouvelles attentes parentales a I’égard des hommes, les salariés canadiens éprouvent des
difficultés a concilier les demandes souvent conflictuelles de leurs roles de travailleur et
de parent (Janzen, Muhajarine, & Kelly, 2007). D’ailleurs, les données recueillies dans
les études au cours des derniéres années indiquent que cette question représente une
préoccupation fort importante pour les parents en emploi (St-Amour, Laverdure, Devault,
& Manseau, 2005), particulierement pour les gestionnaires et les professionnels qui
figurent parmi les travailleurs les plus a risque de connaitre des niveaux élevés de
conflits interrdles (Duxbury & Higgins, 2003).

Afin de mieux saisir cette réalité, certains auteurs ont suggéré de considérer le degré
d’importance accordée simultanément aux roles de travailleur et de parent par
I’établissement de profils d’engagement dans les roles de vie (Cinamon & Rich, 2002).
L’engagement référe a I’investissement physique ou psychologique d’un individu dans
I’exercice d’un réle précis, tels le travatl ou la famille (Grzywacz, Carlson, Kacmar, &
Wayne, 2007). Comme les ressources en temps et en énergie d’une personne sont
limitées (Goode, 1960), un engagement marqué pour le travail ou la famille peut
exacerber les risques de conflits interrbles, particulierement si cet engagement est
simultané (Aryee, 1992; Greenhaus & Beutell, 1985). Les résultats de rares études
portant sur les profils d’engagement démontrent que les individus qui composent ces

profils se distinguent sur un ensemble de variables sociodémographiques et
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socloprofessionnelles ainsi que sur les conflits interrdles et certaines de leurs
conséquences pour I’individu, sa famille et son travail (Lachance, Gilbert, & Tétreau,
2000).

Bien que les conséquences négatives de ces conflits sur la santé, notamment la
détresse psychologique, aient largement été démontrées dans les recherches, il est
propose€ par certains auteurs d’aller au-dela des conséquences directes de ces conflits et
de s’intéresser aux caractéristiques individuelles pouvant moduler cette relation par un
effet médiateur (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000). L’une de ces caractéristiques, la
résolution de problémes sociaux, a été identifiée comme un médiateur de la relation
entre les problémes de la vie quotidienne et la détresse psychologique (Bell & D'Zurilla,
2009; Kant, D'Zurilla, & Maydeu-Olivares, 1997). Cette caractéristique réfere a la
résolution de problemes telle qu’elle se produit dans I’environnement naturel des
personnes, peu importe le type de problémes. Ce concept est défini par D’Zurilla el
Nezu (1982) comme un processus cognitif et comportemental par lequel un individu
tente didentifier ou de découvrir des fagons efficaces de s’ajuster aux situations
problématiques de la vie quotidienne.

La présente recherche a pour objectifs de déterminer si la résolution de problémes
sociaux agit comme médiateur de la relation entre les conflits interrdles et la détresse
psychologique et de comparer, le cas échéant, cet effet selon le profil d’engagement des

hommes gestionnaires et professionnels.
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Contflits interroles

Selon diverses études réalisées au cours de la derniere décennie, une forte
proportion de la main-d’ccuvre canadienne fait face a des conflits entre leurs
responsabilités familiales et professionnelles (Duxbury & Higgins, 2003; Johnson, Lero,
& Rooney, 2001; Tremblay, 2005). Traditionnellement dominante dans les écrits
scientifiques (Parasuraman & Greenhaus, 2002), cette perspective conflictuelle stipule
que les demandes émanant de I’exercice de multiples r6les de vie placent I’individu dans
une situation d’insuffisance de ressources personnelles. Le probleme réside dans la
capacit¢ de chacun a utiliser ses énergies et ses talents d’une fagon optimale afin de
réduire I’ensemble des pressions a un niveau acceptable (Goode, 1960; Sieber, 1974).
Lorsque I’exposition aux pressions d’un role limite la capacité des individus a répondre
aux exigences des autres roles de vie, l'individu est confronté a une situation
problématique qualifi¢e de conflits interroles (Greenhaus & Beutell, 1985).

Les recherches ont a prion considéré cette relation conflictuelle d’un point de vue
unidirectionnel ou le travail interfére sur la famille (ITF). Il a, par la suite, ét¢ démontré
que cette relation est bidirectionnelle, Ia famille interférant également sur le travail (IFT),
mais que ces deux formes de conflits demeurent liées sans étre fortement corrélées
(Carlson & Frone, 2003). De plus, méme si ces formes de conflits interroles sont
généralement indépendantes quant a leurs antécédents et conséquences (Byron, 2005;
Frone, Russell, & Cooper, 1992), il a été ¢ctabli que I'ITF est habituellement plus
fréquente que I'IFT (Frone & Russell, 1992; Viviers, Lachance, Maranda, & M¢énard,

2008). Les conséquences de ces conflits sur la santé psychologique des individus ont fait
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I’objet de nombreuses recherches, particulierement en ce qui concerne I’interférence du
travail sur la famille. Dans leur méta-analyse, Allen, Herst, Bruck et Sutton (2000)
soulévent d’ailleurs cette prédominance de I'ITF et concluent que I'un des résultats les
plus concordants dans les écrits consultés concerne la relation significative entre I’I'TF et

diverses conséquences associées au stress, la plus inquiétante étant la dépression.

Profils d’engagement

Afin de mieux cerner la relation entre les conflits de roles, leurs antécédents et leurs
conséquences, un nombre croissant d’auteurs insistent sur la nécessité d’intégrer dans les
modeles d’analyse la notion d’engagement dans les roles (Bagger, Li, & Gutek, 2008;
Carlson & Kacmar, 2000). Plusieurs études ont démontré un lien significatif entre
I’engagement dans un réle de vie et le niveau de conflits (Aryee, 1992; Cinamon & Rich,
2002; Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz, & Beutell, 1989).

Afin d’approfondir I’examen de cette relation, quelques auteurs ont procédé a
I’identification de profils d’engagement dans les roles (Cinamon & Rich, 2002; Fournier,
Lachance, & Bujold, 2009; Lachance et al., 2006; O'Neil & Greenberger, 1994). La
majorité de ces études font ressortir trois profils d’engagement dans les roles de
travailleur et de parent. Le premier se caractérise par un engagement marqué dans les
deux roles, le profil DUALITE, alors que les autres démontrent un engagement marqué
dans un seul rdle, les profils TRAVAIL et PARENT. Les résultats de ces études
montrent également que les individus appartenant a certains profils se distinguent sur un

ensemble de variables, dont les conflits interrles (Jean & Lachance, 2012; Lachance et
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al., 2006). De plus, méme si la relation entre ces conflits et diverses conséquences
négatives pour I’individu, telle la détresse psychologique, a été fréquemment démontrée
dans les études (Duxbury & Higgins, 2003; St-Amour et al., 2005), la prise en compte

des profils d’engagement dans I’examen de cette relation demeure embryonnaire.

Détresse psychologique

Les conflits entre les roles de travailleur et de parent peuvent avoir des
conséquences sur de nombreux aspects de la vie d’un individu. Les résultats de plusieurs
é¢tudes tendent a démontrer cette relation, que ce soit sur les plans professionnel, familial,
conjugal ou sur la santé physique et psychologique des personnes (Lachance, Brassard,
& Tétreau, 2005). Sur le plan psychologique, certains auteurs s’intéressent a priori au
lien entre les conflits et la satisfaction de vie en général, mais également a la satisfaction
propre au travail et a la vie familiale (Ford, Heinen, & Langkamer, 2007). D’autres
examinent plutdt les conséquences de ces conflits sur la santé psychologique en termes
de détresse, qui peut résulter d’une réaction négative au stress provoqué par ces derniers
(Rantanen, Pulkkinen, & Kinnunen, 2005). Cette réaction négative est qualifiée de
détresse psychologique lorsque I’état de tension et de stress se caractérise par un état
anxieux ou dépressif, de I'irritabilité, de la dépréciation de soi et par un désengagement
social (Morin & Gagné, 2009).

Méme s’il est démontré que les conflits interroles sont vécus par les deux sexes, les
recherches qui consideérent la détresse psychologique comme conséquence a ces contlits

se limitent presque exclusivement aux femmes. Pourtant, dés le début des années 1990,
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Barnett, Marshall et Pleck (1992) soulevaient dans leur étude I’importance de passer
d’une perception monolithique — celui de travailleur — a une vision pluraliste du réle
masculin. Selon cette perspective, la qualité des expériences vécues dans d’autres
domaines de vie, dont la sphére familiale, pourrait également étre lie a la santé des

hommes.

Résolution de problémes

La résolution de problémes sociaux (RPS) se définit comme le processus par lequel
un individu tente de trouver des solutions efficaces pour résoudre les problemes présents
dans son environnement naturel (D'Zurilla & Nezu, 1982). Ce processus ne réfere a
aucun type particulier de problémes, mais a toutes situations de la vie courante pouvant
affecter le fonctionnement d’une personne. Ces situations peuvent €maner de
’environnement externe (p. ex., demandes d’exécution de taches objectives), de la
personne elle-méme (p. ex., objectif, besoin ou profils d’engagement dans les roles) ou
de sa relation avec autrui (D'Zurilla, Nezu, & Maydeu-Olivares, 2004). Elles peuvent
étre rattachées a des événements négatifs majeurs (p. ex., perte d’un étre cher ou d’un
travail), a des événements quotidiens (limités ou non dans le temps) ou a une
combinaison de ces deux types d’événements, étant donné qu’ils peuvent s’influencer
mutuellement (Nezu & Ronan, 1985). Ces situations problématiques peuvent avoir un
effet direct sur le niveau de détresse psychologique des individus (Nezu, 2004) et un

effet indirect par le processus de résolution de problemes utilisé (Bell & D'Zurilla, 2009).
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Selon les circonstances, la résolution de problémes a pour buts d’améliorer la
situation, de réduire la détresse éprouvée ou ces deux objectifs a la fois (D'Zurilla et al.,
2004). L’ habileté a résoudre des problemes sociaux est un construit multidimensionnel
comportant deux composantes cognitives qui correspondent a 1’orientation générale a
I’égard des problémes de la vie courante ainsi que trois composantes comportementales
qui représentent le style de résolution adopté par I’individu pour tenter de résoudre ses
probiémes. Une approche constructive en RPS se caractérise par une orientation positive
a I’égard des problémes qui a pour effet de faciliter la résolution rationnelle de ces
derniers et permet d’atteindre plus facilement les objectifs anticipés. L’ orientation
positive réfere a une disposition générale de I'individu a : 1) percevoir les problémes
comme des défis plutdét que des menaces; 2) croire avec optimisme que les problemes
peuvent €tre résolus; 3)croire en ses propres habiletés a résoudre les problemes;
4) reconnaitre que le succes de la résolution de problemes exige du temps, de I’effort et
de la persévérance et 5) s’engager dans la résolution de problémes plutot que les éviter.
La résolution rationnelle des problemes reflete ’application méthodique et délibérée de
techniques efficaces de résolution de problemes. Lorsque confrontée & un probléme, une
personne qui adopte ce style de résolution aura tendance a recueillir les faits, identifier
les obstacles, établir des objectifs réalistes, générer un nombre suffisant de solutions,
évaluer leurs conséquences, comparer les solutions et faire un choix, implanter la
solution retenue, faire un suivi et évaluer les résultats.

Une approche dysfonctionnelle se définit, quant a elle, par une orientation négative

jumelée a un style de résolution impulsif/négligent ou un style évitant. Une telle
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approche a I’égard des problemes meéne a des tentatives hatives, partielles ou différées
de résolution, ce qui rend plus difficile ’atteinte des objectifs escomptés. L’orientation
négative implique une tendance générale a : 1) voir les problemes comme des menaces
au bien-€tre; 2) douter de ses propres habiletés a résoudre efficacement les problemes et
3) devenir frustré lorsque confronté aux problemes. Un style impulsif/négligent réfere a
I’application désorganisée de techniques de résolution qui se solde par des tentatives
généralement limitées, impulsives, irréfiéchies, précipitées et inachevées. Les solutions
sont identifiées a la héte, sans tenir compte de leurs conséquences, et leur mise en ceuvre
est effectuée sans suivi et sans évaluation des résultats. Pour ce qui est du style évitant, il
se caractérise par la procrastination, la passivité¢ ou I’inaction. Il dénote une préférence
marquée pour I’évitement des problemes dans [’espoir que ces derniers se reglent par
eux-mémes ou qu’une tierce personne en prenne la responsabilité.

Suivant ce modele, la résolution de problemes représente un important processus
d’ajustement qui permet, lorsqu’il est efficace, de prévenir les effets néfastes des
problémes de la vie courante sur la santé physique et psychologique des individus (Nezu,
Wilkins, & Nezu, 2004). Inversement, une résolution de problemes inefficace peut étre
associée a diverses conséquences négatives, telle la détresse psychologique. Plusieurs
¢tudes ont confirmé cette relation en démontrant qu’un faible niveau d’habiletés en
résolution de problémes sociaux est li¢ a un ensemble de troubles intériorisés, dont la
dépression et I’anxiété, mais également a certains troubles extériorisés tels que la
toxicomanie et |’agressivité (Chang, D'Zurilla, & Sanna, 2004). Certaines €tudes se sont

particulierement intéressées a I’effet médiateur de la résolution de problemes sociaux
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dans la relation entre les problémes quotidiens et leurs conséquences négatives pour la
santé. Un effet médiateur décrit le processus par lequel une variable indépendante es!
susceptible d’influencer la variable dépendante (Rascle & Irachabal, 2001).
L’identification de variables médiatrices dans la relation entre deux variables fait I’objet
d’un intérét croissant en psychologie de la santé, car d’un point de vue théorique, elle
permet d’approfondir ou d’expliquer les relations souvent obscures entre certains
facteurs psychologiques et la santé des individus. Qui plus est, lorsque I’intérét pratique
du chercheur porte principalement sur le potentiel de développement de programmes
d’intervention, I’examen de I’effet médiateur (processus sous-jacent a une relation entre
deux variables) est d’une grande importance pour l’identification des composantes
critiques de ces programmes (MacKinnon & Luecken, 2008).

Une ¢étude récente de Bell et D’Zurilla (2009) examine le réle de la résolution de
problemes dans la relation entre les problemes quotidiens et leurs conséquences sur la
santé. L’étude a considéré a la fois certains troubles intériorisés (détresse psychologique,
troubles somatiques) et extérioris€s (comportements agressifs, intrusifs et bris de regles).
Les résultats ont montré que chez les femmes, les composantes dysfonctionnelles de la
résolution de problémes sociaux jouent un réle médiateur dans la relation entre les
problémes quotidiens et les troubles intériorisé€s et extériorisés. Aucun effet modérateur
n’a été identifié chez les femmes, alors qu’un tel effet a €t€ observé chez les hommes.
Pour ces derniers, la relation entre les problemes quotidiens et les troubles extériorisés
est plus forte lorsque I’orientation négative a I’égard des problemes est élevée. L' étude a

¢galement montré que chez les hommes, seule I’orientation négative semble exercer un



96

role médiateur, et ce, uniquement dans le cas des troubles intériorisé€s. Ce dernier résultat
est compatible avec un certain nombre d’études qui mettent en lumiere le réle important
de I’orientation négative a I’égard des problemes dans le processus d’ajustement des
individus (Gosselin, Dugas, & Ladouceur, 2002; Londahl, Tverskoy, & D'Zurilla, 2005;
McMurran & Christopher, 2009), notamment son role médiateur dans la relation entre
les problémes quotidiens et la détresse psychologique (Kant et al., 1997).

La présente étude cherche donc a examiner, selon le modele de résolution de
conflits interrdles proposé (voir Figure 1), le rdle médiateur de la résolution de
problemes sociaux dans la relation entre certaines situations problématiques de la vie
courante (conflits bidirectionnels entre le travail et la famille) et la détresse
psychologique des hommes. La direction des conflits interrdles en relation avec la
résolution de problémes est peu considérée par la recherche, alors qu’elle pourrait
permettre de nuancer I’effet de ces conflits sur différentes populations en tenant compte
de la nature distinctive de I'I'TF et de I’IFT.

En conséquence, les hypothéses de recherche suivantes sont formulées: HI1) il
existe une relation positive entre les deux formes de conflits interroles (ITF et IFT); H2)
il existe une relation positive entre les conflits interrdles et la détresse psychologique; et
H3) la résolution de probléemes sociaux agit comme médiateur de la relation entre les
conflits interrdles (ITF et IFT) et la détresse psychologique. A titre exploratoire, dans la
mesure ou la troisiéme hypothese est confirmée, I’effet médiateur de la résolution de
problémes sociaux sera testé¢ pour chacun des profils d’engagement dans les roles de

travailleur et de parent : TRAVAIL, PARENT et DUALITE,
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Méthode

Déroulement et participants

L’échantillon de cette recherche est de type non probabiliste et se compose de
volontaires. Les participants ont ét€ contactés par courriel -principalement a partir de
répertoires publics d’entreprises de I’ensemble des régions du Québec. Les données ont
été collectées a 1’aide d’un questionnaire en ligne. Afin de prendre part a I’étude, les
participants devaient étre de sexe masculin, sans distinction d’dge ou d’état civil,
occuper un emploi de gestionnaire ou de professionnel et avoir au moins un enfant a leur
charge qui habite avec eux a temps plein ou a temps partiel. Au total, I’échantillon final
comporte 291 participants.

La trés grande majorité d’entre eux sont des gestionnaires (86 %). Pres des trois
quarts (72 %) des participants exercent leur profession dans le secteur privé et plus des
deux tiers (68 %) sont des salariés. Un peu plus de la moitié des participants (52 %)
travaillent pour une organisation 50 employés ou moins. Ils sont tous travailleurs a
temps plein et consacrent en moyenne 46,53 heures (ET=9,09) par semaine a leur travail,
incluant les heures supplémentaires. Ils ont en moyenne 2,24 enfants (ET=1,04) et une
charge parentale a temps plein dans la plupart des cas (80 %). La grande majorité des
participants ont moins de 49 ans (79 %). Le plus haut degré de scolarisation complété
par les participants est de niveau universitaire dans 86 % des cas et tous cohabitent avec

une conjointe. Ces dernieres occupent, pour la plupart, un emploi rémunéré (87 %) et
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plus des trois quarts (79 %) travaillent a temps plein. Le revenu familial moyen avant

impots est €gal ou supérieur a 110 000 $ pour 64 % des couples.

Instruments

Divers instruments de mesure ont été utilisés afin d’évaluer les variables a I’étude.
Cette section présente les instruments ainsi que leurs coefficients alpha. Ces variables
concernent les conflits interrdles, les profils d’engagement dans les roles, la détresse

psychologique et la résolution de problemes sociaux.

Conflits interrdles. L’Echelle sur les conflits interréles de Viviers, Lachance,
Maranda et Ménard (2007) est composée de deux sous-échelles de 4 items chacune qui
évaluent I’interférence du travail sur la famille (ITF) et Iinterférence de la famille sur le
travail (IFT). Les participants doivent indiquer leur degré d’accord sur une échelle de
mesure de type Likert allant de 1 (tout a fait en désaccord) a 6 (tout a fait en accord)
pour chacun des 8 énoncés. L’analyse factorielle réalisée par les auteurs de 1’échelle
démontre une structure a deux facteurs expliquant au total 67,8 % de la variance avec
des coefficients de cohérence interne alpha de 0,88 (ITF) et 0,79 (IFT). Dans I’étude

actuelle, ces coefficients sont respectivement de 0,84 et 0,71.

Profils d’engagement dans les réles de vie. La version frangaise (Lachance &
Tétreau, 1999) du Life Role Salience Scale (LRSS) de Amatea, Cross, Clark, et Bobby

(1986) évalue I’importance accordée a quatre roles principaux (travail, parent, conjoint,
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entretien de la maison) selon la valorisation des roles et de I’engagement dans ces
derniers. Les participants doivent indiquer leur degré d’accord avec les énoncés sur une
échelle de type Likert allant de | (fortement en désaccord) a 5 (tout a fait en accord).
L’échelle présente des qualités psychométriques similaires a I’instrument original avec
des coefficients alpha qui varient de 0,72 a 0,86. Comme les dimensions de valorisation
et d’engagement sont fortement corrélées, seul I’engagement est retenu dans le cadre de
la présente étude, et ce, en continuité avec les procédures suivies dans des études
similaires (Campbell & Campbell, 1995; Fournier et al., 2009; Lachance & Tétreau,
1999). De plus, compte tenu des objectifs de recherche, seules les sous-échelles de
travailleur (5 items) et de parent (5 items) sont conservées. Les coefficients alpha dans la
présente étude sont de 0,83 pour I’engagement dans le role de travailleur et 0,72 pour le
role de parent.

En concordance avec les résultats d’études comparables (Cinamon & Rich, 2002;
Lachance et al., 2006; O'Neil & Greenberger, 1994), une analyse typologique réalisée a
partir de I’échantillon de 1’étude de Jean et Lachance (2012) a fait ressortir trois profils
d’engagement dans les roles'. Les participants du profil DUALITE (n=113) présentent
un engagement marqué dans les deux rbles, alors que les profils PARENT (n=79) et
TRAVAIL (n=60) regroupent les participants ayant un engagement marqué dans un seul

de ces roles respectifs.

Détresse psychologique. L’Indice de détresse psychologique de I’Enquéte de Santé

Québec (IDPESQ-14) est une échelle qui permet de mesurer divers symptdmes associ€s
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au concept de détresse psychologique (Préville, Boyer, Potvin, Perrault, & Légaré, 1992).
L’échelle est une traduction frangaise du Psychiatric Symptom Index de llfeld (1976),
adaptée pour une utilisation en mode autoadministrée. L’instrument évalue, a I’aide
d’une échelle de type Likert de I (jamais) a 4 (tres souvent), la fréquence de symptomes
liés a la dépression, I’anxiété, I’irritabilité et les problémes cognitifs en référant aux sept
derniers jours. La version abrégée de 14 items présente des qualités psychométriques
comparables a la version de 29 items, sa structure factorielle et stable et elle présente un
coefficient alpha de 0,89 pour I’ensemble des items (Préville et al., 1992). Dans le cadre

de la présente étude, le coefficient alpha de I’échelle se situe a 0,91.

Résolution de problémes. L’Inventaire de résolution de problémes sociaux
(IRPS-R) de Gosselin, Dugas et Ladouceur (2002) est un questionnaire autoadministré
de 52 items qui évalue comment les individus pensent, se sentent ou se comportent
lorsqu’ils font face a des problémes de la vie quotidienne. Le IRPS-R est une adaptation
francaise du Social Problem-Solving Inventory — Revised (SPSI-R) de Maydeu-Olivares
et D’Zurilla (1996). Les participants doivent indiquer a quel point I’énoncé présenté est
vrai pour eux a partir d’une échelle de type Likert allant de 1 (pas du tout vrai) a 5
(extrémement vrai). L inventaire comprend cing sous-échelles : 1) I’orientation positive
a I’égard des problémes (OPP; 5 items); 2) I’orientation négative a l’égard des
problémes (ONP; 10 items); 3) le style rationnel de résolution (SRR; 20 items); 4) le
style impulsif/négligent (SIN : 10 items) et 5) le style évitant (SE : 7 items). Des scores

élevés en OPP et en SRR (composantes constructives) et bas en ONP, SIN et SE
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(composantes dysfonctionnelles) témoignent d’une habileté de résolution de problémes
sociaux élevée. A I’inverse, une faible habileté est associée a des scores élevés en ONP,
SIN et SE et bas en OPP et SRR.

La structure a cinq facteurs de la version originale anglaise (SPSI-R) a été
démontrée a I'aide d’analyses factorielles confirmatoires et présente des coefficients
alpha pour les cinq sous-échelles allant de 0,76 a 0,95 (D'Zurilla, Nezu, & Maydeu-
Olivares, 2002). La version frangaise du questionnaire (IRPS-R) possede des qualités
psychométriques similaires a la version anglaise et présente des coefficients alpha se

situant de 0,72 a 0,93 (Gosselin et al., 2002). Les coefficients alpha de la présente étude

sont de 0,68 (OPP), 0,88 (ONP), 0,92 (SRR), 0,79 (SIN) et 0,81 (SE).

Résultats

L’objectif de cette étude €tait de vérifier le réle médiateur de la résolution de
probleémes sociaux dans la relation entre chacune des formes de conflits interréles (ITF
et IFT) et la détresse psychologique (IDPESQ). Préalablement a cette vénfication, un
examen de la matrice de corrélations a été effectué afin notamment d’identifier les
problemes potentiels de colinéarité pouvant étre associés a de trop fortes corrélations
entre les variables, ce qui ne semble pas étre le cas de la présente étude (voir Tableau 1).
En adéquation avec hypotheses énoncées (H1 et H2), il existe une relation significative
entre ’ITF et 'IFT (»=0,50, p <0,001), de méme qu’une relation significative entre les
conflits interréles et la détresse psychologique (=-0,33, p < 0,001 avec I'ITF; /=-0,35,

p <0,001 avec I'[FT). Conformément aux attentes, il existe une relation significative
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entre les composantes constructives (OPP et SRR) ainsi qu’entre les composantes
dysfonctionnelles (ONP, SIN et SE) de la résolution de problémes. L’analyse détaillée
des composantes de la résolution de problemes sociaux montre également que seules les
composantes dysfonctionnelles présentent une relation significative notable (r > 0,30)
avec la détresse psychologique et les conflits interrdles (IFT et 1TF), en particulier
I’orientation négative qui obtient la plus forte corrélation avec la détresse.

La vérification de |'effet médiateur a été effectuée a I’aide de la méthode largement
répandue proposée par Baron et Kenny (1986). Pour qu’un effet soit qualifié de
meédiateur, trois conditions doivent €tre remplies. Tout d’abord, la variable indépendante
(conflits interrdles) doit étre reliée a la variable médiatrice (composantes de résolution
de problémes). Deuxiemement, la variable médiatrice doit étre associée a la variable
dépendante (détresse psychologique). Troisiémement, la variable indépendante doit étre
corrélée avec la variable dépendante’. Un effet médiateur est observé lorsque la relation
entre la variable indépendante et la variable dépendante est significativement moindre
lorsque la variable médiatrice est considérée. Si cette relation devient non significative,
la médiation est dite complete. Dans le cas contraire, la médiation est qualifiee de
particlle. Plusieurs formules permettent de tester st I’effet médiateur observeé est
significatif. Le test de Sobel (1982) est la formule la plus couramment utilisée
(MacKinnon, Fairchild, & Fritz, 2007). Ce test se base toutefois sur la distribution
normale, ce qui peut produire des résultats inexacts ou rendre difficile I’identification
d’un réel effet médiateur (MacKinnon & Fairchild, 2009). Comme il est difficile de

présumer d’une distribution normale, une vérification par le calcul d’intervalles de
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confiance asymétriques peut étre effectuée de fagon complémentaire au test de Sobel
afin d’augmenter la puissance statistique des analyses (MacKinnon, Lockwood,
Hoffman, West, & Sheets, 2002). Le programme PRODCLIN (version 2) peut servir a
cette fin (MacKinnon, Fritz, Williams, & Lockwood, 2007). Ce programme permet de
calculer les limites inférieure et supérieure de I'intervalle de confiance. Lorsque ces
limites ne contiennent pas la valeur zéro, I’effet médiateur identifié est considéré comme
statistiquement significatif.

Sur la base du processus de résolution de problemes sociaux (voir Figure 1), comme
décrit par le modele de D’Zurilla, Nezu et Maydeu-Olivares (2004), une analyse de type
acheminatoire a été réalisée afin de vérifier les conditions de médiation précitées.
Comme cette méthode d’analyse fait appel a la régression multiple, certains contrdles
sous-jacents aux analyses ont ét¢ effectués. La présence de valeurs extrémes a été
vérifiée a I'aide de trois analyses multivariées (calcul de la distance de Mahalanobis, de
la distance de Cook et de la force de levier). De plus, I’examen des représentations
graphiques des valeurs résiduelles produites par les équations de régression a servi a la
vérification des postulats de normalité, d’homocédasticité et de linéarité. Les calculs
effectués n’ont pas montré de valeur extréme pouvant compromettre les résultats des
analyses. De méme, l'examen des valeurs résiduelles a permis de croire que les postulats
étaient respectés puisqu’aucun patron de relation n’est apparu et que les points
semblaient se distribuer de fagon aléatoire. En somme, ces vérifications additionnelles

appuient la robustesse des analyses réalisées.
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Conformément a la procédure d’analyse acheminatoire, une régression multiple a
été realisée sur chaque variable endogene du modele (détresse psychologique et
composantes de la résolution de problemes) en fonction de toutes les variables qui la
précede, pour un total de six régressions multiples. Les résultats obtenus indiquent que
seules deux composantes de la résolution de problemes, |’orientation négative (ONP) et
le style impulsif/négligent (SIN), répondent aux conditions de Baron et Kenny (1986) et
permettent d’expliquer la relation entre les conflits interroles, exclusivement I'IFT, et la
détresse psychologique (IDPESQ). Cependant, I’examen de la contribution unique du
SIN (corrélation semi-partielle au carré) a la variance expliquée de I’IDPESQ a montré
qu’elle était négligeable avec une proportion d’a peine | % (Sr°=0,009) dans le modéle.
Conséquemment, seule I’ONP, avec une proportion de variance expliquée de I'IDPESQ
de 13,4 % (Sr*=0,134) a été retenue comme médiateur pour les analyses subséquentes.

Comme la relation entre IFT et PIDPESQ devenait non significative lorsque la
variable ONP était controlée statistiquement, I’effet médiateur observé a pu €tre qualifié
de complet. Cet effet s’est révélé significatif au test de Sobel (Z=4,56, p < 0,001) et
[’analyse par intervalle de confiance asymétrique a confirmé le résultat (voir Tableau 2).
La variance de la détresse psychologique expliquée par ce modele médiateur est de 0,38
(R” ajusté, p < 0,001). A titre exploratoire, des analyses ont été effectuées afin de vérifier
I’effet médiateur de I’ONP selon le profil d’engagement dans les roles de travailleur et
de parent. La méme procédure a €té utilisée afin d’examiner les effets médiateurs.
Comme dans le cas de I’échantillon global, I’effet médiateur de I’ONP est complet et

n’est présent qu’en ce qui concerne l’interférence de la famille sur le travail (IFT). Cet
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effet est observé pour chacun des profils d’engagement (voir Tableau 2). La proportion
de vanance de la détresse psychologique expliquée par ces modeles médiateurs
significatifs varie de 0,30 2 0,37 (R ajusté, p < 0,001).

En somme, les analyses réalisées ont révélé un lien positif significatif entre I'ITF et
’IFT de méme qu’une relation positive significative entre les conflits interrdles et la
détresse psychologique. Les résultats d’analyse ont également révélé le role médiateur
de I’orientation négative a I’égard des problemes dans la relation entre I’intertérence de
la famille sur le travail et la détresse psychologique. Enfin, le réle médiateur de
I’orientation négative a été observé pour chacun trois des profils d’engagement dans les
roles de travailleur et de parent.

Une vérification de la taille échantillonnale nécessaire a I’atteinte d’une puissance
statistique adéquate a la détection des effets médiateurs a été réalisée sur la base des
lignes directrices proposées par Fritz et MacKinnon (2007). Les vérifications effectuées
révelent que la taille de 1’échantillon nécessaire afin d’obtenir une puissance de 0,80
pour le test de Sobel et le test par intervalle de confiance asymétrique (PRODCLIN) se
situe en deca de la taille de I’échantillon global utilisé¢ aux fins d’analyses. Cette
vérification a permis de constater que les analyses effectuées posseédent la puissance
nécessaire a I’identification d’effets médiateurs. En ce qui concerne la vérification de
I’effet médiateur selon les profils d’engagement, les tailles échantillonnales nécessaires a
une puissance de 0,80 sont légerement supérieures a la taille des échantillons utilisés
pour chacun des trois profils d’engagement. Les effets médiateurs identifiés concordent

toutefois avec les résultats obtenus a 1’aide de I’échantillon global.
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Discussion

Cette étude avait comme objectif principal de vérifier le role médiateur de la
résolution de problemes sociaux dans la relation entre les conflits interrdles et la détresse
psychologique. Elle visait également, le cas échéant, a comparer cet effet médiateur
selon les profils d’engagement dans les roles de travailleur et de parent. Cette section
discute des résultats obtenus en lien avec les hypotheses de recherche.

Les résultats obtenus appuient la premiere hypothese et révelent la présence d’une
corrélation modérée entre I’interférence du travail sur la famille et I’interférence de la
famille sur le travail. Dans la mesure ou les interférences entre les spheres familiale et
professionnelle (ITF et IFT) peuvent s’influencer mutuellement, une corrélation entre
ces deux types de conflits est généralement attendue, et ce, méme si ces deux concepts
sont considérés comme distincts (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2004). 1l a
également été démontré que les conflits interrdles (ITF et IFT) sont liés a la détresse
psychologique, conformément a la seconde hypothése de recherche. Ainsi, plus il y a de
contlits interrdles, plus le niveau de détresse psychologique est élevé indépendamment
de la source d’interférence. Ce résultat permet de constater que la détresse
psychologique rapportée par les péres n’est pas uniquement tributaire des pressions et
des exigences du domaine professionnel, mais également de la sphére familiale. Il est
ainsi permis d’avancer que la qualité¢ des expériences issues de la diversit€ des roles de
vie, notamment le travail et la famille, puisse étre liée a la santé¢ psychologique des

hommes (Barnet et al., 1992).
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Les résultats montrent également que la détresse psychologique est essentiellement
liée aux composantes dysfonctionnelles de la résolution de problémes sociaux,
particulierement en ce qui concerne ’orientation négative. Ce résultat est compatible
avec les conclusions d’études antérieures (D'Zurilla et al., 2002; Nezu et al., 2004) et
peut €tre attribuable au fait qu’il s’agit, dans les deux cas, d’un construit psychologique
négatif et que les outils qui mesurent des aspects négatifs produisent des résultats qui
peuvent étre plus corrélés entre eux en raison de facteurs liés a la personnalité
(Spector, 2006).

En complément aux effets directs identifiés, les résultats de la présente étude
appuient la troisieme hypothése de recherche et le role de la résolution de problémes
sociaux, précisément de I’orientation négative a I’égard des problemes (ONP), comme
médiateur de la relation entre I’interférence de la famille sur le travail (IFT) et la
détresse psychologique. Cet effet médiateur de I’ONP concorde avec les résultats de Bell
et D’Zurlla (2009) ainsi que ceux de Kant, D’Zurilla et Maydeu-Olivares (1997)
relativement a la dépression et a I’anxiété chez les hommes. L’ effet médiateur identifié
se révele ici complet, ce qui suggere que I’ensemble de la détresse psychologique prédite
par I'lFT s’explique par ’orientation négative des hommes a I’égard de ce type de
problemes.

Ainsi, dans le contexte spécifique de la relation entre 'IFT et la détresse chez des
hommes gestionnaires et professionnels, I’effet médiateur de la résolution de problémes
ne semble pas étre un processus cognitif et comportemental, comme proposé par

D'Zurilla, Nezu et Maydeu-Olivares (2004), mais essentiellement d’ordre cognitif. 11
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réfere a la tendance de certains hommes a adopter une orientation négative a I’égard des
probleémes, c'est-a-dire a voir généralement les interférences de la famille sur le travail
comme des menaces a leur bien-€tre, a douter de leurs propres habiletés a résoudre ce
type de conflits et a devenir frustrés lorsqu’ils surviennent. Comme le milieu
organisationnel est généralement rigide envers les interférences du milieu familial et que
cette situation ne semble pas s’améliorer (Conseil consultatif du travail et de la main-
d'oeuvre, 2001; Najem & Tremblay, 2010), il est possible que les interférences de la
famille sur le travail soient percues d’emblée par les gestionnaires et professionnels
comme des problemes difficiles a gérer et qu’ils soient ipso facto associés a la détresse
psychologique par I’effet médiateur de I’ONP. Cela pourrait €galement expliquer
I’absence de I’effet médiateur de I’ONP dans la relation entre I'ITF et la détresse
psychologique. Dans la mesure ou la famille est habituellement plus flexible que le
milieu professionnel, les interférences en provenance du travail seraient moins
problématiques pour les hommes, ces derniers comptant sur |’adaptabilit¢ du milieu
familial.

La relation entre I'ITF et la détresse psychologique des hommes pourrait donc €tre
médiatisée par d’autres facteurs que I’orientation négative a 1’égard des problemes. Cette
explication est compatible avec les conclusions d’une étude de Pearlin et Schooler
(1978) portant sur les ressources psychologiques mobilisées de méme que les stratégies
d’ajustement utilisées en réaction aux problémes dans les roles de vie (conjoint, parent,
travail et économie du ménage) et leurs relations avec la diminution de la détresse. Leurs

résultats ont indiqué que les caractéristiques psychologiques (p. ex., estime de soi, lieu
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de controle) se révelent plus utiles dans la gestion des problémes difficilement
controlables, comme le travail et I’économie familiale, alors que les stratégies
d’ajustement (p. ex., celles visant a changer la situation ou a en contréler la signification
ou les effets) se montrent plus efficaces dans les domaines ou les efforts personnels
pouvaient faire une différence, par exemple dans les roles de parent et de conjoint. Des
recherches supplémentaires seraient nécessaires afin d’approfondir le réle du contrle
sur les domaines de vie de méme que la flexibilité¢ de ces derniers dans la relation entre
les conflits interrdles et la détresse psychologique.

[l pourrait également étre pertinent de s’intéresser aux conséquences positives sur la
santé psychologique d’une résolution efficace des conflits interrdles. A cette fin, il est
proposé d’élargir le modele utilis¢ afin d’examiner le réle spécifique des composantes
constructives du processus de résolution de problemes, notamment celle de 1’orientation
positive. Cela permettrait d’obtenir un portrait plus complet du réle de la résolution de
problemes sociaux dans la relation complexe entre [’engagement dans de multiples roles
de vie et son impact sur la santé des hommes, notamment le bien-€tre psychologique.

En ce qui concerme la question de recherche, a savoir s’il existe des distinctions
entre les profils d’engagement dans les rdles de travailleur et de parent relativement au
réle médiateur de la résolution de problémes, les résultats sont identiques a ceux obtenus
en tenant compte de I’échantillon global. En effet, pour I’ensemble des profils identifi€s,
I’orientation négative a I’égard des problémes agit comme médiateur de la relation entre
’interférence de la famille sur le travail et la détresse psychologique. Ce résultat suggere

que le role médiateur de [l'orientation négative n’est pas tributaire du degré
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d’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de parent. Ainsi, que les
hommes soient engagés de facon marquée dans un seul réle (profils TRAVAIL et
PARENT) ou dans les deux réles (profil DUALITE), I’orientation négative a I’égard des
problemes détermine le méme processus par lequel I’interférence de la famille sur le
travail est susceptible d’influencer leur niveau de détresse psychologique. Ce résultat
conforte le role prépondérant que semble jouer cette composante dysfonctionnelle de la
résolution de problemes en lien avec la santé psychologique (Chang, D'Zurilla, & Sanna,
2009). L’orientation négative a I’égard des problémes est d’ailleurs identifiée dans les
é¢tudes comme la composante de la résolution de problemes ou une difficulté¢ est
généralement observée (Robichaud & Dugas, 2005), ce qui en fait véritablement une

variable d’intérét pour I’étude des conflits entre le travail et Ia famille.

Conclusion

La présente recherche avait pour but de contribuer a une meilleure compréhension
de certains mécanismes d’apparition de la détresse psychologique chez |I’homme,
population souvent négligée dans les études portant sur les conflits interrdles et leurs
impacts sur la santé psychologique. Elle tire son originalit¢ de son intérét pour la
résolution de problémes sociaux et de son rdle dans la relation entre les conflits
interréles et la détresse psychologique chez une population particulierement a risque de
vivre de tels conflits, a savoir les gestionnaires et les professionnels.

Les principales limites liées a cette recherche sont d’ordre méthodologique. Dans un

premier temps, elle fait appel a un devis transversal qui ne procure qu’une image
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instantanée des variables mesurées. Comme soulevé par MacKinnon et Fairchild (2009),
seul un devis longitudinal pourrait permettre de démontrer la présence d’un effet
médiateur dans le temps. De plus, I’échantillon utilis€ est composé d’hommes
gestionnaires et professionnels vivant presque exclusivement au sein de familles a
double revenu, ce qui limite la généralisation des résultats. Finalement, il est possible
que la participation volontaire des péres ait ét¢ motivée par un intérét accru pour les
questions liées a la famille, ce qui souleve un questionnement quant a la représentativité
de ces derniers par rapport a la population des hommes en général.

L’un des apports les plus importants de cette recherche conceme le role de
’orientation négative a I’égard des problémes, identifié comme médiateur de la relation
entre I'interférence de la famille sur le travail et la détresse psychologique. D’un point
de vue pratique, ce résultat souleve un questionnement quant a [’élaboration de
programmes d’intervention portant sur |’acquisition et le développement d’habiletés de
résolution de probléemes en contexte de conflits interrdles. Il pourrait notamment étre
pertinent d’interroger I'utilisation d’outils d’intervention orientés uniquement sur les
compétences, par exemple la résolution rationnelle, sans intégrer I’attitude a I’égard des
problemes. 11 serait €galement souhaitable, comme soulevé par D'Zurilla, Chang et
Sanna (2004), de poursuivre les recherches en considérant 1’évaluation de I’efficacité
d’activités de développement des habiletés de résolution de problémes a I’attention des
gestionnaires et professionnels. Si elles s’averent efficaces pour la santé des individus,
de telles initiatives de développement seraient bénéfiques a la fois pour les entreprises,

les travailleurs et leur famille.
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Figure I. Processus de résolution des conflits interroles en lien avec la détresse
psychologique basé sur le modele de résolution de problemes sociaux a cing
composantes de D’Zurilla, Nezu et Maydeu-Olivares (2002).



Tableau 1

Intercorrélations, moyennes et écarts-types des variables a |’étude (N=291)
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Variable ] 2 3 4 5 6 7 8
I ITF 1

2.IFT 0,50 " ]

3. OPP 0,08 -0,157" 1

4. ONP 0,22™*% 035" 046"

5. SRR 0,11% -0,00" 057" 022" 1

6. SIN 0,14 0227 016" 047" 0407

7.SE 0,16™ 036" 036" 065" 024" 053" 1

8. IDPESQ  033™** 035" -0,17™ 058" 0,08 035" 0377 1
M 3,33 2,39 13,15 7,00 46,62 7,67 3,89 23,07
ET 1,22 1,00 3,34 593 12,77 520 405 1505

Note. ITF = Interférence du travail sur la famille ; IFT = Interférence de la famille sur le travail
OPP = Orientation positive a I’égard des problemes, ONP = Orientation négative a |’égard des
problémes, SRR = Style résolution rationnelle, SIN = Style impulsifinégligent, SE = Style évitant,
IDPESQ = Indice de détresse psychologique de I’Enquéte de Santé Québec (14 items).
*p <0,05 *¥* p<0,0].¥** p <0,00]
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Tableau 2

Coefficients de régression standardisés de l’interférence de la famille sur le travail avant et
apres le contréle statistique de |’orientation négative a l’égard des problemes (ONP) dans la
prédiction de la détresse psychologique (N=291)

Avant contrdle  Aprés contréle  Statistique du Intervalle de confiance
ONP ONP test de Sobel asymétrique” (p < 0,05)
Groupe cible Limite Limite
B B z nférieure supérieure
Echantillon global 0,25%** 0,08 4, 56%** 1,49 3,65
Profils” (N=252)
DUALITE (n=113) 0,21* 0,09 2,19% 0,32 3,50
TRAVAIL (n=60) 0,33* 0,15 2,30* 0,59 4,33
PARENT (#=79) 0,31* 0,08 3,07*% 1,49 5,84

®Pour les profils, I'échantillon retenu est composé de 252 hommes en raison du retrait de 39 participants dont les
conjointes n’occupaient pas un emploi rémunéré.

bLorsque ’intervalle de confiance ne contient pas la valeur 0, 'effet médiateur est significatif.

#p < 0,05.** p<0,001. *** p <0,001.
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Notes de bas de page

1 Comme il semble que le statut d’emploi combiné des conjoints (famille a deux
emplois) joue un réle prédominant dans I’engagement des hommes dans le role de
parent (Pacaud, Gourdes-Vachon, & Tremblay, 2011), I’échantillon retenu dans le
cadre de I’étude en question est composé de 252 en raison du retrait de 39
participants dont les conjointes n’occupaient pas un emploi rémunéré.

2 Selon Fairchild et MacKinnon (2009), la médiation peut néanmoins exister (dans
certaines situations) méme en |’absence, au préalable, d’une relation significative
entre la variable indépendante et la variable dépendante.



Discussion générale



La présente these avait pour objectif général d’examiner les liens entre
’engagement dans les réles de vie, les conflits interréles, la résolution de problémes
sociaux et la détresse psychologique chez une population d’hommes gestionnaires et
professionnels. Comme le travail et la famille représentent habituellement les roles de
vie les plus signifiants pour les individus (Werbel & Walter, 2002) et que |’engagement
dans I’'une de ces spheres d’activité peut interférer sur le temps et I’énergie disponibles
pour I'autre sphere (Bagger et al., 2008), le premier article a proposé une classification
des hommes selon leur degré d’engagement dans les roles.

En tenant compte des profils identifiés, le second article a vérifié ’effet médiateur
de la résolution de problémes sociaux dans la relation entre les conflits interrdles et la
détresse psychologique. Le texte qui suit rappelle dans un premier temps les
particularités de la méthode utilisée et les points saillants des résultats obtenus. Sont par
la suite abordées les forces et les limites des études, leurs retombées potentielles, de

méme que les pistes de recherches futures.

Particularités de la méthode
Les données recueillies dans le cadre de cette these ont été obtenues par le biais
d’un questionnaire en ligne. Au cours des dernieres années, le développement rapide
d’Internet et de ses divers usages a provoqué une forte croissance de I’utilisation du Web

dans la recherche scientifique. Internet est un outil particulierement intéressant pour les
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chercheurs en psychologie, principalement parce qu’il permet [’accés a un trés large
nombre de participants potentiels a un tres faible colt. En effet, alors que les modes de
collecte plus traditionnels nécessitent de nombreuses dépenses logistiques, le
questionnaire Web comporte peu de frais lorsque sa mise en ligne est effectuée
(Buchanan & Smith, 1999). Qui plus est, comme [’ensemble du processus est
automatisé, le colit marginal de chaque nouveau participant demeure trés faible. Autre
avantage, le questionnaire en ligne est beaucoup plus flexible et moins exposé aux
erreurs de réponse que le questionnaire papier-crayon. Le Web permet notamment de
controler et d’orienter la progression dans le questionnaire en fonction des réponses
précédentes, minimise les problemes d’interprétation des consignes (p. ex., sauts de
questions) et élimine les erreurs li€es a la retranscription manuelle des données (Kraut et
al., 2004). En plus d’assurer |’intégrité des données au méme titre que les autres modes
de coliecte (McGraw, Tew, & Williams, 2000), de plus en plus d’écrits scientifiques en
psychologie démontrent que les recherches ayant recours a Internet pour la collecte de
données obtiennent des résultats qui concordent avec ceux obtenus par des méthodes
plus traditionnelles, et ce, pour divers construits psychologiques (Gosling, Vazire,
Srivastava, & John, 2004).

Bien que ce mode de collecte possede de multiples avantages, les défis sont
nombreux pour le chercheur. L’un des enjeux concerne la déontologie de la recherche.
Méme si I'utilisation d’Internet ne comporte pas plus de risques que les autres formes
d’outils de collecte, un changement s’opere dans la nature de certains de ces risques de

méme que dans la capacité du chercheur a identifier ou assister les participants en cas de
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besoin (Kraut et al., 2004). Dans le présent cas, les données ont été recueillies et
conservées sur les serveurs informatiques sécurisés d’un établissement universitaire. Les
participants ne couraient aucun risque psychologique, physique ou social. Toutefois, il
est possible que la participation a la recherche ait amené des participants a prendre
conscience de leur réalité et de certaines de leurs difficultés. En cas d’inconfort a la suite
de la participation a la recherche, le questionnaire en ligne indiquait clairement les
coordonnées d’une clinique universitaire de psychologie et celles du responsable du
projet. En ce qui concerne le consentement des participants, la recherche s’adressait a
des parents gestionnaires et n’impliquait pas de personnes de moins de 18 ans. Le
consentement des parents ou tuteurs n’était donc pas nécessaire. Toutefois, comme le
processus de collecte s’effectuait en ligne et qu’il était anonyme, le consentement ne
pouvait se faire par écrit. La page d’accueil prévoyait donc un consentement sur le Web
préalable a I’acces au questionnaire. Un €noncé stipulait qu’en appuyant sur le bouton
d’acces, le participant déclarait avoir lu et compris I’ensemble des informations
présentées. Un hyperlien permettait €galement de visualiser le certificat d’éthique
autorisant le projet de recherche.

Un deuxieme enjeu concerne I’¢laboration du questionnaire. Le réseau Internet et
les nombreux outils informatiques disponibles offrent aujourd’hui la possibilité
d’effectuer de larges enquétes a peu de frais. Cette démocratisation de la collecte de
données a conduit a une prolifération des questionnaires en ligne et il peut étre, par
conséquent, treés difficile de distinguer les études scientifiques des autres. Les

participants potentiels étant souvent « bombardés » de sollicitations en ligne et de
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sondages téléphoniques, la conception du questionnaire Web doit étre de qualité et doit
s’adapter aux objectifs de la recherche (Couper, 2000). Afin de maximiser le nombre
d’acces, d’éviter les abandons et de minimiser les erreurs lors de I’entrée des données, il
importe notamment de s’assurer que la conception du questionnaire demeure simple,
d’une durée raisonnable et que son utilisation soit facile pour tous les utilisateurs (Daley,
McDermott, Brown, & Kittleson, 2003). Dans le cadre de la présente recherche, des
essais préliminaires ont été effectués afin d’estimer le temps de passation du
questionnaire et de s’assurer de la fluidité du processus de collecte pour le participant.
Le nom de domaine « travailfamille.com » a été enregistré aupres d’un organisme
spécialisé et accrédité par le I’Autorité canadienne pour les enregistrements Internet
(ACEI). Ce nom de domaine a constitué le lien unique utilisé pour la promotion de la
recherche et I’accés au questionnaire. A partir de la page d’accueil de la recherche, les
participants €taient redirigés sur un serveur universitaire sécurisé. Afin de marquer le
caractere scientifique de la recherche et de rassurer les participants quant a la sécurité
des données, |’adresse du serveur de I'université hote était conservée dans la barre de
navigation du fureteur Web tout au long du processus de collecte.

Un troisiéme enjeu concerne I’échantillonnage. A Iinstar des questionnaires par la
poste, I'utilisation du Web ne permet pas de vérifier si le participant ayant rempli le
questionnaire est une personne non sollicitée ou non admissible (Daley et al., 2003).
Meéme lorsqu’un code d’acces personnalisé est fourni, il est tres difficile d’attester que le
participant est bien le destinataire initial. Lorsque |’anonymat est requis, il est par

ailleurs problématique de détecter les participants ayant rempli le questionnaire a
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plusieurs reprises. Alors que la recherche sous supervision directe (p. ex., en laboratoire)
permet au chercheur de vérifier certaines caractéristiques du participant (sexe, age,
identité) et de surveiller ses comportements, I’utilisation d’Internet prive le chercheur
d’une certaine forme de contréle sur I’environnement de recherche. A moins de
minimiser ce risque par [utilisation d’un systeme de contréle a distance (p. ex., une
caméra Web), il apparait clair que I'impact de facteurs ou d’événements aléatoires qui
peuvent influencer le participant est inconnu au chercheur. L’ensemble des
préoccupations précédemment énoncées devrait pousser le chercheur a prétester les
instructions et le questionnaire d’une facon plus approfondie qu’il ne le ferait en
laboratoire. Dans le présent cas, I’adresse Internet du projet ainsi qu’un code d’acces
étaient intégrés aux communications, invitations et rappels envoyés aux participants
potentiels. Afin d’assouplir les procédures de collecte tout en assurant un contrdle
acceptable de la participation, cette clé d’authentification n’était pas personnalisée.
Autrement dit, la méme clé était envoyée a tous les participants potentiels. Néanmoins,
seules les personnes rejointes dans le cadre du projet étaient en possession des deux
informations : I’adresse Internet et le code d’acces.

Une autre préoccupation importante liée a ce troisieme enjeu concerne la
représentativité de I’échantillon et la généralisation des résultats. En regle générale, la
composition aléatoire des numéros de téléphone d’une population donnée a partir d’une
liste & jour permet, dans les meilleures conditions, d’obtenir un échantillon aléatoire
représentatif de cette population. Méme si le taux d’acces a Internet des ménages

canadiens s’¢éleve & pres de 80 % (Statistiques Canada, 2010), ce taux varie selon les
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régions, la composition et le revenu des ménages et il est ainsi beaucoup plus difficile
d’obtenir une telle représentativité a partir des utilisateurs d’Internet. D’autre part, les
enquétes sur le Web obtiennent généralement un faible taux de réponse (Kraut et al.,
2004). Bien que ce taux soit tres variable selon la population a ’étude, ce dernier peut en
moyenne étre inférieur de 10 % au taux obtenu par la poste (Shih & Fan, 2008). Comme
dans le cas des questionnaires papier-crayon, s’il existe une probabilité que les
participants et les non-participants puissent différer d’une maniére importante sur un
ensemble de variables, ce mode de collecte peut générer un biais di a la non-réponse de
ces individus (Groves & Peytcheva, 2008; Herrero & Meneses, 2006; Hoonakker &
Carayon, 2009). Dans I’ensemble, cette conjoncture rend actuellement la généralisation
des résultats issus d’un tel échantillon plus problématique qu’avec les autres modes de
collecte de données (Fricker, Galesic, Tourangeau, & Yan, 2005; Kraut et al., 2004).

Un dernier enjeu est li¢ aux instruments de mesure. L’utilisation d’Internet souléve
inévitablement une interrogation a 1’égard de la perte potentielle des qualités
psychométriques des instruments ayant initialement été développés en version papier-
crayon. Méme si la réponse a cette question demeure incertaine, plusieurs recherches
tendent a démontrer que [’utilisation d’Internet permet de reproduire la cohérence
interne et la structure factorielle de divers instruments de mesure li€es a la personnalité
(Herrero & Meneses, 2006; Salgado & Moscoso, 2003). Toutefois, comme le transfert
d’un questionnaire papier-crayon en version Web limite la capacité a exercer un controle
sur les éléments externes pouvant influencer le déroulement du test, il demeure prudent

de ne pas considérer comme acquis le maintien des qualités psychométriques. Ainsi, ces
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qualités devraient €tre démontrées pour chaque instrument de mesure lorsque cela est
Jugé nécessaire (Buchanan & Smith, 1999). Dans le cadre de la présente these, la version
papier-crayon de chacun des instruments a €té directement transférée en version Web
sans modification de contenu. Bien qu’elles ne soient pas présentées dans les articles,
des analyses ont été effectuées et les résultats ont permis de démontrer que les versions
en ligne et papier-crayon des instruments utilisés possedent des qualités
psychométriques comparables en ce qui conceme leur structure factorielle et leurs

coefficients alpha.

Principaux résultats

Premiére étude

Les analyses effectuées dans le cadre du premier article ont permis de faire ressortir
trois profils d’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de parent. Ainsi,
en accord avec plusieurs études antérieures (Cinamon & Rich, 2002b; Fournier,
Lachance, & Bujold, 2009; Lachance, Gilbert, & Tétreau, 2006), le profil DUALITE
représente les individus qui rapportent un engagement marqué dans les deux roles alors
que les individus des profils TRAVAIL et PARENT rapportent un fort niveau
d’engagement dans un seul de ces roles. Toutes proportions gardées, ces profils difféerent
a plusieurs niveaux. Le profil PARENT, lorsque comparé¢ aux autres profils, est composé
d’hommes qui occupent davantage un emploi de professionnels (plutét que de

gestionnaire) et ce, dans le secteur public et parapublic. Comme ils consacrent



131

€galement moins d’heures a leur travail et plus d’heures aux responsabilités parentales
que les hommes du profil TRAVAIL, il est possible d’envisager qu’ils soient a la
recherche d’un type d’emploi et d’un milieu de travail compatibles avec leur choix de
vie.

Inversement, les hommes du profil TRAVAIL se retrouvent en plus grand nombre
que ceux du profil PARENT dans un poste de gestionnaire, dans le secteur privé ou a
leur compte. De plus, lorsque comparés au profil DUALITE, les membres du profil
TRAVAIL témoignent d’une charge parentale plus souvent dans un mode mixte (temps
plein et temps partiel). Dans la mesure ou la charge parentale mixte peut étre
subséquente a une séparation conjugale, il serait intéressant de s’interroger sur le risque
de séparation auquel sont exposés les hommes du profil TRAVAIL, particulierement
s’ils présentent un engagement excessif au travail. Méme s’1l n’y a pas de consensus a ce
sujet (Burke, 2000b; Burke, Burgess, & Oberklaid, 2003), certaines €tudes ont démontré
la relation négative entre I’engagement extréme au travail et le niveau de conflits
interrdles de méme que la qualité de la relation entre les conjoints (Bakker, Demerouti,
& Burke, 2009; Brady, Vodanovich, & Rotunda, 2008).

Il est également intéressant de noter que les conjointes du profil TRAVAIL sont
moins nombreuses a détenir un dipldme universitaire et qu’elles travaillent en plus grand
nombre a leur compte que dans les autres profils. Il est concevable que le travail
autonome de ces conjointes, forme d’accommodement pouvant offrir une meilleure

flexibilité relativement aux exigences familiales (Osnowitz, 2005), puisse permettre de



132

pallier le manque d’investissement des hommes du profil TRAVAIL dans la sphére
familiale (Lambert, 1990).

Le profil DUALITE, quant a lui, se compare a certains égards au profil TRAVAIL :
les hommes ceuvrent en plus grand nombre comme gestionnaires, dans le secteur privé et
a leur compte que leurs homologues du profil PARENT. lls se distinguent cependant du
profil TRAVAIL en ce qui concerne leurs conjointes, qui font davantage carriere au sein
d’une entreprise qu’a leur propre compte tout en étant plus nombreuses a détenir un
dipléme universitaire. Sur ces aspects, les hommes du profil DUALITE semblent plus
apparentés a leur conjointe que ceux du profil TRAVAIL. Ce dernier constat souléve un
questionnement sur la compatibilité des profils conjugaux au sein de certains types de
couple, tel que soulevée par Yogev et Brett (1985) et examiné dans diverses recherches
plus récentes (Crouter & Manke, 1997; Hall & MacDermid, 2009).

Les résultats montrent €galement, de facon comparable a ceux obtenus par
Nordenmark (2002), que les individus du profil DUALITE ne rapportent pas un niveau
plus élevé de conflits interrdles ou de détresse psychologique que les autres profils. En
opposition a la perspective conflictuelle de I’engagement dans de multiples sphéres de
vie, ce résultat semble dépeindre I’accumulation de réles comme pouvant étre bénéfique
au bien-étre des individus qui s’engagent de facon importante et simultanée dans les
spheres familiale et professionnelle. Ainsi, le fonctionnement dans un réle pourrait étre
facilité, et la qualité de vie améliorée (au travail ou dans la famille), par la participation
dans un autre role. Cette perspective complémentaire, qui met |’accent sur les

conséquences positives de I’engagement plutdt que sur les conflits, pourrait fournir des
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pistes d’explications aux résultats obtenus (van Steenbergen, Naomi, & Ab, 2007;
Wayne, Randel, & Stevens, 2006). Une €tude de van Steenbergen, Naomi et Ab (2007)
démontre notamment que la facilitation interrdles, lorsque considérée simultanément aux
conflits interr6les, contribue de fagon significative a la prédiction de certaines
conséquences au travail et hors travail (p. ex., performance, satisfaction, engagement)

ainsi que du stress (p. ex., €épuisement émotionnel, manifestations dépressives).

Deuxiéme étude

Le second article avait comme objectif d’examiner plus en détail la relation entre les
conflits interréles et la détresse psychologique en tenant compte de I’habileté des
hommes a résoudre leurs problemes au quotidien. Comme les résultats du premier article
démontrent que les profils d’engagement se distinguent sur un certain nombre de
variables, ceux-ci ont €également ét¢ considérés lors des analyses.

Dans un premier temps, les analyses ont révélé une relation entre les conflits
interrdles et la détresse psychologique. Que se soit sur le plan de I’interférence du travail
sur la famille ou celui de la famille sur le travail, plus il y a de conflits et plus le niveau
de détresse psychologique des hommes est élevé. Ce résultat semble suggérer, a la
maniere de Barnet, Marshall et Pleck (1992), que la santé psychologique des hommes
gestionnaires et professionnels de 1’étude n’est pas uniquement tributaire des pressions
et des exigences du domaine professionnel, mais de la qualité des expériences issues de

I’accumulation de divers domaines de vie, dont la famille.
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Dans un second temps, des analyses spécifiques ont été effectuées afin de vérifier
I’effet médiateur de la résolution de problémes sociaux dans la relation entre les conflits
interroles et la détresse psychologique. La résolution de problémes sociaux (RPS) se
définit comme le processus par lequel un individu tente de trouver des solutions
efficaces pour résoudre les problemes présents dans son environnement naturel
(D'Zurilla & Nezu, 1982). L’habilet¢ a résoudre les problemes est un construit
multidimensionnel comportant deux composantes cognitives qui correspondent a
I’orientation générale a I’égard des problemes de la vie courante ainsi que trois
composantes comportementales qui représentent le style de résolution adoptée par
I’individu pour tenter de résoudre ses problémes. Quant a I’effet médiateur, il décrit le
processus par lequel une variable indépendante est susceptible d’influencer une variable
dépendante (Rascle & Irachabal, 2001). Comme 1l a clairement €t¢ démontré dans les
recherches que I’interférence du travail sur la famille et de la famille sur le travail sont
des concepts distincts (Byron, 2005), la bidirectionnalité¢ des conflits a été prise en
compte lors des analyses.

Conformément aux attentes, I’effet médiateur de la résolution de problémes sociaux
a ¢té révéle lors des analyses, mais uniquement en ce qui concerne I’interférence de la
famille sur le travail. De plus, un examen approfondi de la contribution de chaque
composante de la résolution de problémes sociaux a mis en ¢évidence | effet
prépondérant de !’orientation négative a 1’égard des problemes. En comparaison au
double processus (cognitif et comportemental) propos¢ par D'Zurilla, Nezu et Maydeu-

Olivares (2004), I’effet médiateur identifié semble avant tout relever d’un mecanisme
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cognitif. 1l réfere a la tendance de certains hommes a voir I’interférence de la famille sur
le travail comme une menace a leur bien-étre, a douter de leurs propres habiletés a
résoudre ce type de conflits et a devenir frustrés lorsqu’ils sont confrontés a ces
problemes.

Ce résultat est compatible avec un certain nombre d’études qui mettent en lumiére le
réle important de l’orientation négative a I’égard des problémes dans le processus
d’ajustement des individus (Gosselin et al., 2002; Londahl et al., 2005; McMurran &
Christopher, 2009), notamment son effet médiateur dans la relation entre les problemes
quotidiens et la détresse psychologique (Bell & D'Zurilla, 2009a; Kant et al., 1997). Une
avenue possible d’explication de [’absence d’un effet médiateur dans le cas des
interférences du travail sur la famille renvoie a la perméabilité¢ des frontieres entre les
roles (Clark, 2000). La frontiere familiale étant plus perméable aux interférences que la
frontiere professionnelle (Eagle, Miles, & Icenogle, 1997; Frone & Russell, 1992), les
interférences du travail sur la famille peuvent étre moins problématiques pour les
hommes. Il est alors possible que la relation entre les interférences du travail sur la
famille et la détresse psychologique des hommes puisse €tre médiatisée par d’autres
facteurs.

Une derniere vérification a permis de constater que I’effet médiateur de I’orientation
négative a I’égard des problémes est présent pour I’ensemble des profils d’engagement
dans les roles. Ce résultat suggere que cet effet n’est pas tributaire du degré
d’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de parent. Ainsi, qu’ils soient

engagés de facon marquée dans un seul ou dans les deux roles, I’orientation négative des
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hommes a 1’égard des problémes détermine le méme processus par lequel les
interférences de la famille sur le travail sont susceptibles d’influencer leur niveau de

détresse psychologique.

Forces de la recherche

Cette these est originale a plusieurs égards. Ce projet de recherche s’intéresse aux
hommes, population qui regoit un intérét croissant de la part des chercheurs, mais qui
demeure sous-représentée (comparativement aux femmes) dans les études portant sur les
conflits interrdles. La relation conflictuelle entre le travail et la famille de méme que ses
conséquences sur la santé¢ des femmes ont été¢ abondamment examinées (Donald &
Linington, 2008). Par contre, peu d’études ont cherché a explorer ces relations chez les
hommes. Cette perspective masculine a plutdt été confinée dans un modele ou le travail
a temps plein, central a I'identité des hommes, est indépendant des autres domaines de
vie (Halrynjo, 2009). Dans la mesure ou de nouvelles attentes familiales sont apparues
envers les hommes et que de nombreuses recherches ont souligné le role essentiel de
I’engagement du pére dans le développement psychologique et social d’un enfant
(Martin & Redshaw, 2010), cette thése contribue a I’avancement des connaissances en
psychologie par 1’étude des réles multiples et de leurs conséquences sur la santé des
hommes.

Le premier article de cette thése, en proposant une classification des hommes selon
leur niveau d’engagement dans les roles de travailleur et de parent, répond a un nombre

croissant de recommandations de la part des chercheurs (Bagger et al., 2008). Les
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résultats démontrent que I"appartenance a I’un ou I'autre de ces profils semble moduler
un certain nombre de choix professionnels et familiaux de la part des hommes et de leurs
conjointes, ce qui contribue a une meilleure compréhension de 1’adaptation des couples
aux exigences de leurs multiples réles de vie. Il est par ailleurs intéressant de noter que
I’intention des hommes d’investir du temps et de I’énergie dans les rdles (leur profil
d’engagement) est cohérente avec I’investissement réel en heures rapportées (leur
participation). Cette harmonisation de I’engagement et de la participation dans un rdle
est importante. 1l a en effet été¢ démontré qu’un déséquilibre peut augmenter le niveau de
détresse psychologique alors qu’un équilibre peut diminuer le niveau de conflits
interrOles (Perrone et al., 2005).

Il se dégage également de I’analyse des résultats qu’un engagement marqué et
simultané dans les roles de travailleur et de parent n’est pas associé a un niveau
supérieur de conflits interrdles et de détresse psychologique. Ce constat corrobore les
résultats de 1’étude de Lachance et ses collaborateurs (2006) et souléve un
questionnement a I’égard de I’intérét toujours prédominant de la recherche, plus de 25
ans apres la publication de I’étude de Greenhaus et Beutell (1985), pour la nature
conflictuelle de I’exercice de réles multiples.

Le second article met en relief I’effet médiateur de 1’orientation négative a 1’égard
des problemes dans la relation entre les conflits interroles et la détresse psychologique.
La détection de variables médiatrices dans la relation entre certains facteurs
psychologiques et la santé des individus fait I’objet d’un intérét croissant en psychologie

de la santé, car elle permet d’approfondir ou d’expliquer les relations souvent complexes
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entre les variables (MacKinnon & Luecken, 2008). Ce résultat concorde avec le role
prépondérant que semble jouer cette composante dysfonctionnelle de la résolution de
problemes en lien avec la santé psychologique (Chang et al., 2009). D’ailleurs, celle-ci
est identifiée dans les études comme la composante du processus de résolution ou un
manque d’habileté est principalement observé (Robichaud & Dugas, 2005), ce qui en
fait véritablement une variable d’intérét pour 1’étude des conflits entre le travail et la
famille.

La recherche a également permis de contribuer a la validation d’une adaptation
frangaise en ligne du Social Problem-Solving Inventory — Revised (SPSI-R) de Maydeu-
Olivares et D’Zurilla (Maydeu-Olivares & D'Zurilla, 1996). Les analyses effectuées ont
révélé que les versions papier-crayon et Web possédent des qualités psychométriques
comparables en ce qui concerne leur structure factorielle et leurs coefficients alpha. Il
faut toutefois noter que I’un des items de I’'instrument (numéro 42) ne présentait pas un
coefficient de saturation élevé par rapport a son €chelle d’origine dans la solution
factorielle retenue. Ce dernier, « Lorsque je suis en face d’un probleme difficile, je vais
vers une autre personne afin qu’elle m’aide a le résoudre », est associ€¢ a un style
« évitement » dans [outil original, alors qu’il était plus fortement associé¢ au style
« résolution rationnelle » dans ’analyse effectuée. Il est probable que la version
originale de 1’énoncé, « When I am faced whit a difficult problem, I go to someone else
for help in solving it », puisse correspondre pour le répondant a I’évitement du probleme
par un transfert de la responsabilité¢ de la résolution a une tierce personne. Quant a la

traduction frangaise, elle peut s’interpréter comme une démarche rationnelle de
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recherche d’aide externe dans le but de résoudre soi-méme le probleme. Cette ambigliité
dans la compréhension du sens exact des versions anglaise et francaise témoigne de
I’importance d’une traduction adéquate dans la validation transculturelle d’instruments
psychologiques (Vallerand, 1989). Dans le présent cas, comme le poids factoriel de
I’item était relativement faible et que quatre autres €léments contribuaient €galement a
I’échelle, 1l a été retiré lors de la création des scores individuels. Enfin, en dépit que les
qualités psychométriques de |’adaptation francaise (Gosselin et al., 2002) utilisée aient
été démontrées dans cette étude, une attention particuliere devrait étre apportée a cet

item dans le cadre de recherches ultérieures.

Limites de la recherche

Les principales limites de ce projet sont d’ordre méthodologique. D’abord, la
présente theése s’est limitée, en termes de conséquences des conflits interrdles sur la
santé, a la détresse psychologique. Dans la mesure ou la santé mentale peut se mesurer
par des dimensions positives (p. ex., satisfaction de vie, bonheur) et négatives (p. ex.,
dépression, anxiété), I’absence de détresse psychologique n’est pas synonyme d’une
bonne santé mentale (Voyer & Boyer, 2001). Cette recherche n’a donc pas permis de
vérifier le roéle médiateur des composantes de la résolution de problemes sociaux, par
exemple I’orientation positive a 1’égard des problémes, dans la relation entre les conflits
interrdles et certaines dimensions positives de la sant¢ mentale, comme le bien-étre

psychologique.
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Ensuite, cette recherche n’échappe pas aux difficultés rencontrées dans les
nombreuses études en psychologie ayant recours a un devis transversal. En effet, comme
I’engagement dans les roles peut évoluer selon le rythme des changements au sein des
spheres familiale et professionnelle, cette recherche ne procure qu’une image instantanée
de I’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de parent.

De plus, I’échantillon de convenance utilisé est composé exclusivement d’hommes
gestionnaires et professionnels vivant au sein de couples a double revenu, ce qui limite
la généralisation des résultats présentés. Il est également possible que la participation
volontaire des hommes ait été, des le départ, motivée par un intérét pour la question
familiale, ce qui peut avoir une incidence sur les profils d’engagement identifiés et
souleve la question de leur représentativité par rapport a la population des hommes en
général.

Finalement, 1’utilisation d’un questionnaire en ligne, a I’instar des questionnaires
papier-crayon administrés par la poste, prive le chercheur d’une certaine forme de
contrble sur I’environnement de recherche. Méme si I’administration du questionnaire a
été testée préalablement a sa mise en ligne sur Internet, I'tmpact de facteurs ou
d’événements aléatoires qui pourraient influencer le participant n’est pas connu par le

chercheur.
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Retombées potentielles

Les résultats rapportés dans ce projet de recherche ont des retombées potentielles
pour les organisations, les praticiens en santé mentale et les professionnels en ressources
humaines, ainsi que pour les péres en général.

Dans le milieu des affaires, un engagement ¢élevé dans le rdéle familial a été
traditionnellement per¢u comme préjudiciable a la carriere des gestionnaires et des
professionnels, particulierement pour les hommes, qui hésitent a se libérer de leurs
responsabilités professionnelles en raison de leur peur de voir leurs chances
d’avancement compromises (Fuegen, Biernat, Haines, & Deaux, 2004; Tremblay, 2003).
Ce raisonnement, encore présent chez de nombreux dirigeants d’entreprise, est basé sur
la prémisse que |’attribution substantielle de ressources personnelles aux responsabilités
parentales aura nécessairement des conséquences négatives sur la disponibilité dun
individu au travail. Certains résultats de recherche tendent toutefois a prouver le
contraire. A titre d’exemple, ’étude de Rothbard et Edwards (2003) révele que les
individus qui accordent une grande importance au travail et a la famille consacrent
davantage de temps au travail que ceux ayant une inclination pour un seul des roles.

Les résultats de la présente étude démontrent que ’engagement marqué et simultané
des hommes dans les roles, tel que représenté par le profil DUALITE, n’est pas associ¢ a
plus de conséquences négatives en terme de conflits et de détresse psychologique.
Compte tenu des résultats obtenus, 1l serait judicieux pour les dirigeants organisationnels
de remettre en question certaines idées regues quant aux Impacts potentiellement

négatifs de I’engagement paternel sur la sphere professionnelle. En effet, ces dirigeants
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assument souvent que l’engagement parental aura pour effet de compromettre la
performance des gestionnaires et ainsi restreindre leur progression de carriére, alors que
certaines recherches tendent a démontrer le contraire, tant chez les femmes que chez les
hommes (Graves, Ohlott & Ruderman, 2007). Il faut notamment rappeler qu’une culture
organisationnelle favorable a la famille, notamment par la promotion des politiques et
pratiques de méme que par |’encouragement des gestionnaires de tous les niveaux
hiérarchiques (Anderson, Coffey, & Byerly, 2002; Thompson, Beauvais, & Lyness,
1999), est importante et nécessaire afin d’assurer le succés de toute démarche de soutien
aux peres dans les milieux de travail (Bocchicchio, 2007; Carlson, Ferguson, Kacmar,
Grzywacz, & Whitten, 2011).

En tenant compte que les politiques et les pratiques organisationnelles (p. ex.,
aménagement du temps de travail, ouverture a I’égard des accommodements) peuvent
avoir un effet sur ’engagement des hommes dans le réle parental, il serait souhaitable
que ces mesures soient accessibles afin de répondre aux diverses aspirations des peres.
De plus, dans la mesure ou les profils d’engagement identifi€s se distinguent sur un
ensemble de variables sociodémographiques, il serait opportun pour les organisations de
proposer des mesures flexibles qui tiennent compte de la diversité des profils
d’engagement des gestionnaires et des professionnels au sein de leur organisation. A
titre d’exemple, les profils TRAVAIL et DUALITE, qui se caractérisent tous deux par
un engagement marqué pour le travail, présentent des différences en ce qui concerne les
caractéristiques des conjointes. En effet, ces dernieres travaillent davantage pour le

compte d’un employeur dans le cas du profil DUALITE, et & leur propre compte chez le
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profil TRAVAIL. Ces mémes profils se distinguent également en ce qui concerne la
charge parentale, qui est davantage a temps plein pour le profil DUALITE et mixte
(temps plein et temps partiel) pour le profil TRAVAIL. Il est possible d’envisager que
les membres de ces deux profils aient des attentes différentes envers leur organisation en
matiere de pratiques de conciliation travail-famille, par exemple, en ce qui concerne le
télétravail ou la réduction du temps de travail.

Il se dégage des analyses effectuées que la résolution de problémes sociaux,
spécifiquement 1’orientation négative a [’égard des probléemes, intervient comme
médiateur de la relation entre les conflits interrdles rapportés par les hommes et la
détresse psychologique de ces derniers. D’un point de vue pratique, I’identification de
variables médiatrices permet |’identification des composantes critiques a mettre en place
dans la planification ou la modification des programmes d’intervention, notamment ceux
visant 1’amélioration de la capacit¢ d’ajustement des individus aux situations
problématiques de la vie quotidienne. Les résultats obtenus suggerent, a I’instar de
I’étude de Bell et D’Zurilla (2009a), de porter une attention particuliére a I’orientation
négative lors de I’utilisation d’une approche d’intervention orientée sur la résolution de
problemes. Comme soulevé par ces mémes auteurs dans leur méta-analyse sur
’efficacité de la Thérapie en résolution de probléemes (TRP) dans le traitement de la
dépression (Bell & D'Zurilla, 2009b), il est possible de maximiser |’efficacité d’une telle
démarche en combinant des entralnements axés sur I’orientation a I’égard des problémes

de méme que sur la résolution rationnelle de ces derniers (définition et formulation du
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probléeme, génération de solutions alternatives, prise de décision, mise en ceuvre et
vérification des résultats).

Comme ’exposition a des conflits interrdles peut avoir des conséquences négatives
sur la santé psychologique des individus, les résultats de ce projet de recherche pourront
€tre utiles aux praticiens en santé mentale et aux professionnels en ressources humaines
ayant a mettre en place au sein de leurs organisations des programmes de prévention ou
d’accompagnement a P’attention des gestionnaires et des professionnels pouvant étre
exposés a de tels conflits. A cet égard, certaines considérations doivent étre adressées.
Dans un premier temps, il importe de rappeler qu’il semble exister un écart important
entre les résultats issus de la recherche scientifique et la pratique professionnelle dans les
organisations, et ce, dans I’ensemble des champs de recherche li€s aux sciences sociales
(Reed, 2009). Cette problématique, qui concerne notamment le transfert des
connaissances, touche €galement les professionnels en ressources humaines. Il semble
en effet que ces derniers n’aient pas facilement accés aux résultats issus de la recherche
scientifique, tant par I’entremise des revues savantes que des publications et revues
spécialisées (Cohen, 2007). Cette situation n’est pas étrangere a la variabilité¢ des
connaissances et de l’utilisation des résultats de recherche par les professionnels en
ressources humaines, particulierement sur des enjeux cruciaux tels la sé€lection du
personnel, la motivation des employés et la gestion de la performance (Rynes, Colbert,
& Brown, 2002).

Il est également important de souligner que les gestionnaires peuvent aider les

employés a améliorer leurs habiletés de résolution de problémes en leur offrant un
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entrainement adéquat et en les encourageant a utiliser les compétences développées afin
d’atteindre leurs objectifs de vie (Ayres & Malouff, 2007). Toutefois, les études portant
sur I’efficacité des interventions en résolution de problémes ont principalement été
effectuées aupres de populations cliniques (Aryes & Malouf, 2007; Bell & D’Zurilla,
2009a). La Thérapie en résolution de probléeme (TRP), qui combine le développement
de compétences avec |’orientation a I’égard des problemes, semble offrir une piste de
solution pertinente, mais son utilisation en contexte organisationnel est peu documentée.
Cette démarche présente néanmoins de nombreux avantages (Gellis & Kenaley, 2008).
De fagon générale, elle peut étre réalisée par divers praticiens en santé mentale (p. ex.,
travailleurs  sociaux, infirmiers, psychologues, psychiatres). Egalement, les
professionnels désirant intervenir de fagon structurée en résolution de problémes
peuvent étre formés en moins d’une semaine. De plus, une telle démarche d’intervention
peut étre effectuée individuellement ou en groupe, et peut étre offerte a la maison ou sur
les lieux de travail.

Selon Nezu (2004), des thérapeutes de diverses disciplines ont appliqué des
protocoles d’intervention en TRP. Toutefois, des recherches supplémentaires seraient
nécessaires afin d’offrir une base empirique suffisante pour une prise de position sur la
question des qualifications requises a la pratique de ce type d’intervention. Afin de miser
sur la rapidit¢ des changements technologiques, la recherche devra également
s’intéresser a des modes additionnels d’intervention en PST qui pourraient inclure

I’apprentissage assisté par ordinateur et le cyberapprentissage.
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En conclusion de son rapport sur I’engagement des peres, la situation et les besoins
des familles et des enfants, Baillargeon (2009) insiste sur le fait que le travail demande
un plus grand investissement en temps que par le passé et que les mesures
organisationnelles de conciliation paternité-emploi demeurent peu accessibles aux peres
québécois. De plus, le peu d’intérét des peres pour la réduction du temps de travail peut
étre révélateur du désir de ces derniers de s’investir au travail. Les données mises en
évidence par Baillargeon montrent également que les peres souhaitent aussi passer plus
de temps aupres de leurs enfants, particulierement en considérant le succes du Régime
québécois d’assurance parentale aupres des peres depuis son entrée en vigueur en 2006.
Conséquemment, le désir des péres de s’investir au travail risque d’entrer en conflit avec
celui de ’engagement paternel.

Il est donc possible que les résultats obtenus dans le cadre de la présente recherche,
relativement aux profils d’engagement et au role médiateur de la résolution de
problémes, puissent étre compatibles avec la situation des peres québécois en général.
Toutefois, comme il existe de nombreux déterminants individuels, familiaux et sociaux
des engagements paternel et professionnel (Burke & El-Kot, 2010; Pacaud et al., 2011)
ainsi que des conflits interrOles, des études supplémentaires seraient nécessaires afin de
vérifier les hypotheses formulées aupres de diverses populations masculines ainsi que

dans différents contextes sociaux et culturels.
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Pistes de recherche

Les résultats de cette thése ont permis d’approfondir la relation complexe entre les
conflits interrdles et la détresse psychologique chez une population singuliére composée
d’hommes gestionnaires et professionnels. Elle se démarque par la prise en compte de la
diversité des profils d’engagement des hommes dans les roles de travailleur et de parent
et démontre I'importance de |’orientation négative a |’égard des problémes comme
variable médiatrice de cette relation. A la lumiére des résultats obtenus, certaines pistes
de recherches futures ont été identifiées.

D’abord, méme si la perspective positive de I’exercice de roles multiples recoit de
plus en plus d’attention dans les écrits, sa diffusion demeure limitée en comparaison
avec la perspective conflictuelle (Gareis et al., 2009; Innstrand, Langballe, Espnes,
Falkum, & Aasland, 2008). 11 est, par conséquent, proposé de poursuivre la recherche
sur les profils d’engagement des hommes dans les roles de vie en adoptant une
perspective positive et d’y inclure certains facteurs liés au soutien organisationnel et
familial ainsi qu’a la compatibilité des profils d’engagement des conjoints. Compte tenu
de 'importance de I’engagement paternel sur le développement des enfants de méme
que sur la relation de coparentalité et le développement des hommes proprement dits
(Allen & Daly, 2007), il est également suggéré d’approfondir les facteurs qui
déterminent le degré d’engagement des hommes dans les roles de pere et de travailleur.

En ce qui concerme le role médiateur de l’orientation négative a |’égard des
problémes, il serait souhaitable de poursuivre les recherches en considérant I’€valuation

de I’efficacité des interventions axées sur le développement des habiletés de résolution
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de problemes, notamment en ce qui concerne les gestionnaires (D'Zurilla, Chang, &
Sanna, 2004). Sur la base des résultats obtenus dans le cadre de cette these et en accord
avec les recommandations de Chang et ses collaborateurs (2009), ces interventions
devraient avoir pour objectifs d’améliorer les composantes constructives de la résolution
de problemes (orientation positive, OPP; résolution rationnelle, RRP) et de minimiser
ses composantes dysfonctionnelles (orientation négative, ONP; impulsivité et
négligence, SIN; évitement, SE). Si elles s’averent efficaces, de telles initiatives de
développement personnel pourront étre bénéfiques a la fois pour les entreprises, les
travailleurs et leur famille.

De plus, comme I’effet médiateur identifi¢ de IONP ne conceme que les
interférences de la famille sur le travail, il serait pertinent d’approfondir I’examen de la
relation entre les interférences du travail sur la famille et la détresse psychologique a la
lumiere de certaines études récentes effectuées aupres de péres gestionnaires (Allard et
al., 2007; Donald & Linington, 2008). Ces études sont basées sur la théorie des
frontieres (border theory) qui tente d’expliquer I’apparition des conflits en tenant
compte de la flexibilité et de la perméabilité des frontieres familiale et professionnelle
(Clark, 2000). La flexibilité réfere a la capacité de contraction et d’expansion d’une
frontieére en réponse aux demandes de I’un ou ’autre des réles alors que la perméabilité
réfere au degré d’intrusion d’un réle sur ’autre.

Comme la frontiere familiale est habituellement plus perméable que la frontiére
professionnelle et que les milieux de travail tardent & répondre aux besoins grandissants

en matiere de flexibilité du temps de travail (Conseil consultatif du travail et de la main-
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d'oeuvre, 2001; Najem & Tremblay, 2010), les travailleurs peuvent se trouver dans un
contexte favorisant les interférences du travail sur la famille, comme démontré par
I’é¢tude de Bulger, Matthews et Hoffman (2007). II pourrait étre utile, comme
recommandé par Donald et Linington (2008), d’examiner plus attentivement certains
processus employés par les individus dans la gestion des frontieres entre le travail et la
famille, par exemple les processus d’influence personnelle et d’identification dans les
roles (Clark, 2000).

Il serait également souhaitable, afin de s’assurer de bien appréhender la relation
entre les conflits interrdles et leurs conséquences sur le plan psychologique, de
considérer certaines dimensions positives de la santé, notamment le bien-étre
psychologique. Il semble toutefois exister une certaine confusion entourant ce concept.
Selon Voyer et Boyer (2001), cette confusion émane d’une utilisation interchangeable
des concepts de bien-étre psychologique, de santé¢ mentale, de détresse psychologique,
de bonheur et de satisfaction de vie, et ce, sans considération de leur signification
respective. A partir de leur analyse, ces auteurs insistent sur le fait que le concept de
bien-étre psychologique ne s’évalue qu’en fonction de dimensions positives. La santé
mentale, quant a elle, se mesure par des dimensions positives et négatives.

Cette vision bidimensionnelle (positive et négative) de la santé mentale laisse
présumer que 1’absence de détresse psychologique n’est pas synonyme d’une bonne
sant¢ mentale. Dans leur €tude sur le bien-€tre et la détresse psychologique, Labelle et
al. (2000) présentent également des résultats qui appuient un modele multidimensionnel

de santé¢ mentale dans lequel ce concept chapeaute deux variables latentes exprimant la
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détresse psychologique (anxiété situationnelle et de trait, dépression) et le bien-étre
psychologique (estime de soi, actualisation du potentiel, satisfaction de vie, sens a la
vie). La recherche future devrait donc tenir compte de ces résultats de recherche afin
d’éviter toute confusion entre les divers concepts de santé mentale et s’assurer d’un
choix appropri¢ d’instruments de mesure.

Pour ce qui est de la méthode, certaines pistes de recherche ont également été
identifiées. Dans la continuité des conclusions de MacKinnon et Fairchild (2009) ainsi
que de Heppner, Witty et Dixon (2004a), I’utilisation de devis longitudinaux serait
souhaitable afin de démontrer la persistance d’un effet médiateur dans le temps de méme
que la véracité des liens causaux proposés. De plus, cette approche permettrait de
répondre aux nombreuses critiques relatives a la surutilisation de la méthode transversale
dans les études portant sur le travail et la famille, ce qut contribue a une connaissance
limitée des liens causaux et de leur €volution temporelle (Casper, Eby, Bordeaux,
Lockwood, & Lambert, 2007).

En ce qui concerne les enquétes en ligne, des études supplémentaires devront €tre
menées afin de permettre une meilleure compréhension du faible taux de réponse
généralement associée & cette méthode de collecte. A cette fin, les chercheurs devront
examiner I’ensemble du processus de collecte, incluant le développement du
questionnaire, son mode de transmission, I’acces au questionnaire et I’entrée de données
par les participants de méme que la récupération de ces derieres par le chercheur. Selon
Fan et Yan (2010), les recherches sur le sujet ont principalement €t€¢ axées sur les

premieres étapes de la collecte (préparation et envoi), alors que I’amélioration du taux de
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réponse est particulierement sensible aux étapes subséquentes du processus. 1l apparait
donc nécessaire, afin d’améliorer la qualité générale des €tudes de ce type, de poursuivre

la recherche sur I’ensemble des étapes de la collecte en ligne.



Conclusion



L’objectif général du doctorat en psychologie, profil recherche, est de favoriser une
formation axée sur une contribution significative a I’avancement des connaissances dans
un secteur donné de la psychologie. Afin de répondre a cet objectif, cette thése avait
comme principal objet ’examen du role de la résolution de problémes sociaux dans
I’¢tude des conflits interréles et de leurs conséquences sur le plan psychologique.

Les données nécessaires aux deux études réalisées ont été obtenues par le biais d’un
questionnaire sur Internet. Ce mode de collecte de données offre de multiples avantages
pour la recherche, mais comporte également de nombreux défis. Une attention
particuliere a donc €té portée a 1’élaboration du questionnaire en ligne afin de maximiser
I’efficacité de la collecte de données. De plus, les analyses effectuées ont démontré que
les versions en ligne et papier-crayon des instruments de mesure utilisés possedent des
qualités psychométriques comparables.

Dans la premiere étude, cette thése propose une classification des hommes selon
leur niveau d’engagement dans les réles de travailleur et de parent. Les résultats obtenus
ont permis de constater que les hommes appartenant a ces profils se distinguent selon un
ensemble de variables sociodémographiques et socioprofessionnelles de méme que sur
les conflits interrdles et, dans une certaine mesure, sur la détresse psychologique.

[I a également été démontré que les hommes du profil DUALITE, qui sont
fortement engagés comme travailleur et parent, ne rapportent pas davantage de conflits
interrdles et de détresse psychologique que les individus des autres profils. Ce résultat

témoigne de la pertinence de poursuivre I’étude de ’engagement dans les roles de vie



154

dans une perspective positive qui tient compte des effets bénéfiques de 1’accumulation
des réles pour la santé des individus.

Dans la seconde étude, cette these démontre 1’effet médiateur de [’orientation
négative a !’égard des problémes, composante dysfonctionnelle de la résolution de
problémes sociaux, dans la relation entre I’interférence de la famille sur le travail et la
détresse psychologique. L’identification de cet effet médiateur, qui décrit le processus
par lequel les conflits interroles sont susceptibles d’influencer la détresse psychologique,
renforce le role important de I’orientation négative dans le processus d’ajustement des
individus. De plus, ce résultat suggere de porter une attention particuliere a cette
composante de la résolution de problémes lors d’interventions visant I’amélioration de la
capacité d’ajustement des gestionnaires et des professionnels qui sont ou pourraient €tre
confrontés aux conflits interroles.

Somme toute, en dépit de I’évolution du débat social entourant la question des
contlits entre le travail et la famille et la nécessité de trouver des solutions au probleme,
la situation ne semble guere s’améliorer (Barrette, 2009). Devant cette problématique
persistante, tous les acteurs de la société canadienne ont une responsabilité partagée :
gouvernements, organisations, syndicats, travailleurs, parents et chercheurs. La présente
thése, par son objet de recherche, sa méthode et la population a I’étude, a tenté
d’apporter une contribution positive, originale et significative a l’avancement des
connaissances sur la relation conflictuelle entre le travail et la famille et ses

conséquences sur la santé des hommes.
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De nombreuses pistes de recherche relatives a I’exercice réles multiples par les
hommes sont également proposées afin de concourir a [’accumulation des
connaissances, favoriser la recherche nouvelle dans le domaine et soutenir la mise en

place de bonnes pratiques de conciliation au sein des organisations.
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Bienvenue a8 1’ étude sur 1la
conciliation travail-Tfamille

DE QUOI S'AGIT-IL EXACTEMENT ?

Il s'agit d'une invitation a participer a un projet de recherche portant sur la
conciliation travail-famille. Votre participation consistera a répondre a un
questionnaire d'une durée d'au plus 30 minutes.

Cette étude a pour objectif d'examiner I'efficacité de certaines stratégies utilisées par
des gestionnaires et des professionnels afin de concilier leurs responsabilités
professionnelles et familiales. Elle s'inscrit dans le cadre d'une thése de doctorat en
psychologie effectuée par le responsable du projet.

QUI EST LE RESPONSABLE DE CETTE ETUDE ?

Eric Jean, MBA, CRIA

Professeur en management a I'Université du Québec a Chicoutimi

Doctorant en psychologie a I'Université du Québec a Trois-Riviéres
Eric_Jean@ugac.ca, (418) 545-5011 poste 5237, 1 800 463-9880 poste 5237

A QUI S'’ADRESSE CE PROJET DE RECHERCHE ?

- Aux gestionnaires ou professionnels
- Ayant au moins un enfant a la maison (peu importe I'age de 'enfant) qui habite a temps
plein ou a temps partiel avec eux (peu importe le statut civil des participants a 'étude).

POURQUOI PARTICIPER ?

Votre participation permettra de contribuer a I'avancement des connaissances sur les
stratégies personnelles facilitant la conciliation travail-famille. Une meilleure
compréhension a cet égard ouvre une avenue intéressante de développement
personnel et organisationnel.

Il n'y a aucun risque a participer a cette recherche. Toutefois, il est possible que votre
participation vous ameéne a étre davantage conscients de certaines de vos difficultés.
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Au besoin, vous trouverez sur la page de confirmation de votre participation les
coordonnées d'une ressource professionnelle pouvant vous offrir du soutien.

QUELLES SONT LES MESURES DE CONFIDENTIALITE ?

Cette recherche est approuvée par le comité d'éthique de la recherche de
I'Université du Québec a Trois-Riviéres et un certificat portant le numéro CER-
06-113-06.12 a été émis le 29 aolt 2006.

Pour toute question ou plainte d'ordre éthique concernant cette recherche, vous
devez communiquer avec la secrétaire du comité d’éthique de la recherche de
I'Université du Québec a Trois-Rivieres, Mme Fabiola Gagnon, par téléphone (819)
376-5011, poste 2136 ou par courrier électronique Fabiola.Gagnon@uagtr.ca.

La confidentialité des renseignements recueillis est assurée. D'ailleurs, aucune
information permettant de vous identifier ne vous est demandée. De plus, le logiciel
de collecte des données ne permet pas de retracer la provenance des informations
lors de leur envoi sur internet.

Les données sont archivées sur un serveur sécurisé du service informatique de
I'Université du Québec a Chicoutimi et seront détruites cing ans apres la fin des
publications.

Y A T-IL DES MODALITES PARTICULIERES DE PARTICIPATION ?

Votre participation est volontaire. Aucune forme de rémunération ou de
compensation ne vous sera versée. Vous pouvez quitter le questionnaire a tout
moment. Aucun résultat personnel ne sera communiqué. Vous pouvez obtenir des
informations sur cette recherche ou les résultats de I'ensemble des participants en
contactant le responsable du projet.

@ VOUS CONNAISSEZ QUELQU'UN QUI CORRESPOND A CE PROFIL ?

Nous vous invitons a lui transmettre un message en
appuyant ici.

Sa participation sera grandement appréciée !

ATTENTION!

Afin d'accéder au questionnaire, vous devez posséder un code d'accés. Ce code est
le méme pour tous les participants au projet. Si vous n'avez pas regu ce code,
contactez le responsable du projet au 418-545-5011 #5237 ou en envoyez



directement une demande par email en appuyant ici. 180

En appuyant sur le lien ci-dessous, vous déclarez avoir lu et compris les informations
précédentes.

Appuyez ici pour accéder au questionnaire

Compléter le questionnaire vous prendra au plus 30 MINUTES.
MERCI DE VOTRE PARTICIPATION !

Les réglages de sécurité du réseau informatique de certaines entreprises peuvent
empécher 'accés au questionnaire. Dans ce cas, essayer un autre emplacement.

Ce projet de recherche est hébergé sur un serveur sécurisé du service informalique de I'Université du Québec a Chicoutimi.
555, boul. de I'Université, Chicoutimi (Québec), G7H 2B1, 418-545-5011.
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Début du questionnaire

Veuillez NE PAS UTILISER LES FLECHES de votre navigateur afin de passer a la
page suivante, un lien est prévu a cet effet au bas de chaque page.

Dans ce questionnaire, le genre masculin a été employé dans le seul but d’alléger le
texte.

CONCILIATION TRAVAIL-VIE PERSONNELLE

1. Indiquez votre degré d'accord ou de désaccord avec chacun des énoncés ci-
dessous en faisant le choix approprié a la droite des énoncés.

TOUAM Asseren  Unpeuen Ut Asser  Tould
B désaccord désaccord p
désaccord accord accord accord

Je suis souvent trop

fatigué au travail a cause I e S 7 I
des choses que je dois vt e -
faire a la maison.

{
(
(
c
C
C

Mes préoccupations

concernant ma vie ) P ) s e e
personnelle nuisent a ma : N b - o
concentration au travail.

L'administration et mes
collegues n'aiment pas

que je SOis si préoccupé O O O O O )

par ma vie personnelle

au travall.

Ma vie personnelle

m'empéche de passer le P ~ P N\ o )

temps que je souhaiterais - e e ! o d b

au travail.

Je suis souvent trop

fatigué a la maison a ~ A O ~ ~ 0
L s s s s -

cause des choses que je
dois faire au travail.

Mes préoccupations




concernant ma vie

professionnelle O 0 0O 2 N o
interférent dans les

relations avec mes

proches.

Mes proches n‘aiment

pas gue je sois si ]

préoccupé par ma vie O O O O O
professionnelle lorsque je

Suis avec eux.

Ma vie professionnelle

m'empéche de passer le 0 I
temps que je souhaiterais -
avec mes proches.

2. Dans quelle mesure éprouvez-vous des difficultés a concilier votre vie personnelle
ou familiale avec votre travail ?

() Beaucoup de difficultés
() Assez de difficultés
{JPeu de difficultés

(3 Aucune difficulté

3. Comment trouvez-vous votre vie professionnelle?

() Tres satisfaisante
[ PIlutét satisfaisante
(JIPIlutdt insatisfaisante

() Trés insatisfaisante

/|4. Comment trouvez-vous votre vie sociale?

() Tres satisfaisante

() Plutot satisfaisante
() Plutét insatisfaisante
() Trés insatisfaisante

| -

5. Comment trouvez-vous votre vie conjugale?

() Je n'ai pas de conjoint
{JTres satisfaisante

() Plutot satisfaisante

(O Piutét insatisfaisante
() Tres insatisfaisante

‘6. Comment trouvez-vous votre vie familiale?

() Treés satisfaisante
(JPlutot satisfaisante
O)Plutdt insatisfaisante
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(0 Tres insatisfaisante
(I n'y a pas d'enfant & la maison

|J --.4
._Page suivante |

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d’enquéte en ligne.
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STRATEGIES PERSONNELLES

7. Voici une série d'énoncés décrivant comment certaines personnes pourraient
penser, se sentir ou se comporter lorsqu'elles font face a des problémes de la vie
quotidienne. ll s’agit de problémes importants qui pourraient avoir un effet significatif
sur leur bien-étre ou celui des gens qu’elles aiment. Par exemple, ces problémes
concernent la santé, une dispute avec un membre de la famille, la performance au
travail ou aux études.

S.V.P. Lisez attentivement chaque énoncé ci-dessous et indiquez a quel point celui-ci
est vrai pour vous. Méme si certains items peuvent vous parraitre redondants,
chaque énoncé est important pour la validité de I'étude.

Pas Un  Modéré- .. Extréme-
t ut peu ment res ment
out vrai vrai vrai vrai
vral

Je passe trop de temps a m'inquiéter au sujet

de mes problémes au lieu d'essayer de les

résoudre. P —~ ~ — ~

Je me sens menacé et apeuré lorsque j'ai un 0y N ) N g

probléme important a résoudre. ' - - -

Lorsque je prends des décisions, je n'évalue

pas assez soigneusement les différentes

alternatives.

s L R . & Yy ) B y
Lorsque j'ai une décision a prendre, je ne o s ~ hd -~
prends pas en considération |'effet probable O Q O O O

de chaque aiternative sur le bien-étre des
autres personnes.

Lorsque j'essaie de trouver une solution & un
probléme, je pense souvent a plusieurs )
solutions pour ensuite essayer de combiner QO O O o Q
certaines d'entre elles afin de trouver une

meilleure solution.

Je me sens nerveux et incertain de moi _ _
lorsque j'ai une décision importante a @), O J ®, U
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prendre.

Lorsque mes premiers efforts pour résoudre
un probléme échouent, je pense que si je
persiste et ne lache pas trop facilement, je
serai eventuellement capable de trouver une
bonne solution.

Lorsque je tente de résoudre un probleme,
j'agis en fonction de la premiére idée qui me
vient a l'esprit.

Chaque fois que j'ai un probléme, je crois
qu'il peut étre résolu.

Jattends de voir si un probléme se résoudra
par lui-méme avant d'essayer de le resoudre
moi-méme.

Lorsque j'ai un probléme a résoudre, une des
choses que je fais est d'analyser la situation
et d'essayer d'identifier quels sont les
obstacles qui m'empéchent d’'obtenir ce que
je veux.

Lorsque mes premiers efforts pour résoudre
un probléme échouent, je deviens tres
frustre.

Lorsque je suis en face d'un probléme
difficile, je doute que je serai capable de le
résoudre par moi-méme peu importe a quel
point j'essaie.

Lorsqu'un probléme survient dans ma vie, je
retarde aussi longtemps que possible mes
efforts pour le résoudre.

()

.

Extréme-
ment
vrai

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d'enquéte en ligne.
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STRATEGIES PERSONNELLES (suite)

vous comporter lorsque vous étes aux prises avec des problémes de la vie
quotidienne.

S.V.P. Lisez attentivement chaque énoncé et indiquez a quel point celui-ci est vrai
pour vous. Tenez compte de votre fagon habituelle de penser, de vous sentir ou de

vrai

Lorsque je tente de penser a des solutions ) -
possibles a un probleme, je n'arrive pas a $ = U _

p

F;as Un Modére- Tre Extréme-
t ut peu ment res ment
vc::i vrai vrai vrai vrai
Apres avoir appliqué une solution a un
. . — — — — ~
probléme, je ne prends pas le temps O $ ® & QO
d'évaluer sojgneusement tous les résultats.
Je fais un effort particulier pour éviter d'avoir ) oy e N ~
a composer avec mes problémes. - = = - =
Les problémes difficiles me contrarient ) N P ~ ~
beaucoup. - - - - -
Lorsque j'ai une décision a prendre, j'essaie ~ B -
de prédire les conséquences positives et J O Q @ §
négatives de chaque option.
Lorsque des probléemes surviennent dans ma ~ ~ ) B
vie, j'aime m'occuper de ceux-ci aussitdt que $ O O O O
possible.
Lorsque je tente de résoudre un probleme,
HJ N A 2 H 2 _.i .'__"n f o F‘_". r‘_‘
j'essaie d'étre créatif et de penser a des O O O 3, O
solutions originales ou peu conventionnelles.
Lorsque je tente de résoudre un probleme, je ) ~ B ~ -
suis la premiére bonne idée qui me vient a O O @) O O
l'esprit.
F;as Un Modéré- Treé Extréme-
t ut peu ment res ment
ou vrai vrai vral vrai
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générer plusieurs alternatives.

Je préfere éviter de penser a mes probléemes
au lieu d'essayer de les résoudre.

Lorsque je prends des décisions, je tiens
compte a la fois des conséquences
immeédiates et a long terme de chaque plan
d'actions possible.

Apres avoir appliqué une solution a un
probléme, janalyse ce qui a bien été et ce
qui a mal éte.

Aprés avoir appliqué une solution a un
probléme, j'examine mes sentiments et
j'évalue a quel point ils ont changé en mieux.

Avant d'appliquer une solution a un
probléme, je pratique la solution afin
d'augmenter mes chances de succes.

Lorsque je suis en face d'un probléme
difficile, je crois que je serai capable de le
résoudre par moi-méme si j'essaie
suffisamment.

S

o

)
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STRATEGIES PERSONNELLES (suite)
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S.V.P. Lisez attentivement chaque énoncé et indiquez a quel point celui-ci est vrai
pour vous. Tenez compte de votre fagon habituelle de penser, de vous sentir ou de
vous comporter lorsque vous étes aux prises avec des problémes de la vie

quotidienne.

F;as Un Modéré- Tre Extréme-
t ut peu ment res ment
out vrai vrai vrai vrai
vral
Lorsque j'ai un probleme a résoudre, une des
premieres choses que je fais est d'aller
chercher autant d'informations que possible
au sujet de ce probléme. — P
s’ L L L L
Je retarde a résoudre les problémes jusqu'a ~ - - - B
ce qu'il soit trop tard pour y faire quoi que ce &3 O QO QO O
soit.
Je passe plus de temps a éviter mes e P e IS )
problémes qu'a les résoudre. - = - - -
Lorsque je tente de résoudre un probléme, je ~ P P ~ ~
deviens si contrarié que je ne peux pas -, = - bt =
penser clairement.
Avant d'essayer de résoudre un probléme, je - ~ i - -
me fixe un objectif spécifique qui précise O O O O O
exactement ce que je veux accomplir.
Lorsque j'ai une décision a prendre, je ne = — ~ ~ -
prends pas le temps de considérer le pour et O u o o U
le contre de chaque solution.
Lorsque le résultat de ma solution a un
probléme n'est pas satisfaisant, j'essaie ~ e I Y P
)z . . . . . L L} L <} L
d'établir ce qui a fait défaut pour ensuite s
essayer de le résoudre a nouveau.
Pas R
du Un Modére- Tre Extréme-
tout peu ment res ment

vrai

vrai

vrai

vral vrai
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Je déteste avoir a résoudre les problemes P P Y Yy P
qui surviennent dans ma vie. - ‘

Apres avoir appliqué une solution a un

probléme, j'essaie d'évaluer aussi —~ e ) P —~
soigneusement que possible a quel point la !
situation s'est améliorée.

Lorsque j'ai un probleme, j'essaie de le voir
comme un défi ou une occasion de tirer profit - —~ ~

. ) . ® 0) ) ) )
du fait d'avoir un probléme. ~ s ~ ~ b
Lorsque je tente de résoudre un probléme, je
pense a autant de solutions que possible
Yy e (‘_“: &'

jusqu'a ce que je ne puisse plus générer
d'autres idées.

Lorsque j'ai une décision a prendre, j'‘évalue
les conséquences de chaque solution afin de O U U O
les comparer les unes aux autres.

O

Je deviens déprimé et figé lorsque j'ai un .--—\: 0O ~ ~ N
probleme important a résoudre. ' '

Lorsque je suis en face d'un probléme i
difficile, je vais vers une autre personne afin L O S S, @
qu'elle m'aide a le résoudre.

(Page-somarte)
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STRATEGIES PERSONNELLES (suite)

S.V.P. Lisez attentivement chaque énoncé et indiquez a quel point celui-ci est vrai
pour vous. Tenez compte de votre fagon habituelle de penser, de vous sentir ou de
vous comporter lorsque vous étes aux prises avec des problémes de la vie
quotidienne.

Lorsque j'ai une décision a prendre, je tiens
compte des effets probables de chaque
possibilité d'action sur mes sentiments
personnels.

Lorsque j'ai un probléme a résoudre,
j'examine quelles circonstances externes
dans mon environnement contribuent
possiblement au probleme.

Lorsque je prends des décisions, j'ai
tendance a suivre mon intuition sans trop
penser aux conséquences de chaque
alternative.

Lorsque je prends des décisions, j'utilise une
méthode systématique pour juger et
comparer les alternatives.

Lorsque je tente de trouver une solution a un
probléme, je garde toujours en téte quel est
mon objectif.

Lorsque je tente de trouver une solution a un
probléme, jaborde ce probleme sous autant
d'angles que possible.

tout
vrai

)

&

ot

Y

W/

{)

L

Yy

L

Modéré-
ment
vrai

!

L

L

Trés
vrai

-

"

I\_r’

O

C

Y

Extréme-
ment
vrai

%y

A

O

.

C

Lorsque j'ai de la difficulté a comprendre un

Pas

tout
vrai

Un
peu
vrai

Modéré-
ment
vrai

Trés
vrai

Extréme-
ment
vrai
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probleme, j'essaie d'obtenir de l'information
plus spécifique et concrete a son sujet afin
de m'aider a le clarifier.

Lorsque mes premiers efforts pour résoudre
un probléme échouent, je deviens découragé
et déprimé.

Lorsque la solution que j'ai appliquée ne
résout pas mon probléme de fagon
satisfaisante, je ne prends pas le temps
d'examiner soigneusement pourquoi elle n'a
pas fonctionné.

Je suis trop impulsif lorsque vient le temps de
prendre des décisions.

Fa

7

I

ivante )
Jﬁge suivante

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d'enquéte en ligne.
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DIVERS PROBLEMES PERSONNELS

8. Pouvez-vous indiquer a quelle fréquence, au cours de la derniére semaine (7 jours)

De
Jamais temps Assez Trés
en souvent souvent
temps
Vous étes-vous senti désespéré en pensant a 7\ ~ M )
l'avenir ? s = = >
Vous étes-vous senti seul ? O O O O
Avez-vous des blancs de mémoire ? O O O O
Vous étes-vous senti décourageé ou avez-vous eu ~ M I e
les « bleus » ? * i - =3
Vous é&tes-vous senti tendu ou sous pression ? O O O O
Vous étes-vous laissé emporter contre quelqu'un )\ ~ Y O
L s .t \
ou quelque chose ? -
Vous étes-vous senti ennuyé ou peu intéressé par e S 0O O
les choses ? = -
De
Jamais temps Assez Trés
en souvent souvent
temps
Avez-vous ressenti des peurs ou des craintes ? O (3 Q) ()
Avez-vous eu des difficultés a vous souvenir des ~ S ) ~
L i .’ L
choses ? -
Avez-vous pleuré facilement ou vous étes-vous O S O e
. . - L/ L L
senti sur le point de pleurer ?
Vous étes-vous senti agité ou nerveux M e ®) O
intérieurement ? = =
Vous étes-vous senti négatif envers les autres ? O Q Q) O
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Vous étes-vous senti facilement contrarié ou irrité ? o O O O
Vous étes-vous faché pour des choses sans N ) e e
importance ? - s = s

9a. Si vous ressentez une ou plusieurs de ces manifestations (question 8) depuis 6
mois et plus, est-ce que cela a nui a votre vie familiale ou sentimentale?

O Oui
(JNon

() Ne s'applique pas

9b. Si vous avez ressentez une ou plusieurs de ces manifestations (question 8)
depuis 6 mois et plus, est-ce que cela a nui a votre capacité de travailler ou de
poursuivre vos études?

(0 Oui
(_JNon

(0 Ne s'applique pas

9c¢. Si vous avez ressentez une ou plusieurs de ces manifestations (question 8)
depuis 6 mois et plus, est-ce que cela vous a restreint dans vos activités sociales
(loisirs, rencontres avec votre parenté, des amis, autres)?

O Oui
{JNon
(O Ne s'applique pas

10. Comparativement a d'autres personnes de votre age, diriez-vous que votre santé
est en général...

() Excellente
() Trés bonne
P

_'Bonne
(JMoyenne
() Mauvaise

:\_Pagefuir\faﬁfe & ]

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d’enquéte en ligne.
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IMPORTANCE ACCORDEE AU ROLE DE
TRAVAILLEUR ET DE PARENT

11. Indiquez votre degré d'accord ou de désaccord avec chacun des énoncés ci-
dessous en faisant le choix approprié a la droite des énoncés.

Je veux travailler, mais je ne
veux pas avoir une carriere
exigeante.

Je compte faire fous les
sacrifices nécessaires pour
avancer dans mon travail (ou
carriere).

Je valorise le fait d'étre impliqué
dans une carriére et je compte
consacrer le temps et les efforts
nécessaires afin de la
développer.

Je compte allouer une grande
partie de mon temps a
construire ma carriere et a
développer les habiletés
nécessaires pour progresser
dans celle-ci.

Je compte consacrer tout le
temps et I'énergie necessaires
pour avancer dans mon
domaine de travail.

Fortement
en
désaccord

™y

-

o

Un peu en
désaccord

&

®)

™y

Nien
accord, ni
en
désaccord

"

Un
peuen
accord

)

Fortement
en accord

Je préfére avoir du temps pour
m'occuper de moi-méme et de
mon propre déeveloppement
plutdt que d'avoir des enfants et

Fortement
en
désaccord

Un peu en
désaccord

Nien
accord, ni
en
désaccord

Un
peu en
accord

Fortement
en accord




d'en prendre soin.

Je compte consacrer une
grande partie de mon temps et
de mon énergie a I'éducation de
mes propres enfants.

Je m'attends a étre tres
impliqué dans les activités
quotidiennes liées a I'éducation
de mes enfants.

M'impliquer dans les détails
quotidiens de I'’éducation des
enfants comporte des sacrifices
dans les autres domaines de
ma vie que je ne suis pas prét a
faire.

Je ne compte pas étre trés
impliqué dans I'éducation des
enfants.

™ Y
LJ

)

Yy
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12. Indiquez le niveau d'importance pour chaque question.

Accordez-vous PLUS, AUTANT ou MOINS d'importance a

votre travail qu'a votre vie sociale?

Accordez-vous PLUS, AUTANT ou MOINS d'importance a

votre travail qu'a votre famille?

Accordez-vous PLUS, AUTANT ou MOINS d'importance a

votre vie sociale qu'a votre famille?

PLUS

AUTANT

MOINS

Fat

Q

( Pagesuvante )
_Pagesuvante |
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CARACTERISTIQUES PERSONNELLES

|13. Lisez chaque énoncé et indiquez s'il est vrai ou faux, en ce qui vous concerne.

Vrai Faux
Je trouve parfois difficile de continuer a travailler si on ne m'encourage ~ ~
pas. - -
Je sens parfois de la rancceur quand je ne peux pas faire les choses a e S
ma fagon. - -
A quelques occasions, il m'est arrivé de renoncer a ce que j'avais ~ ,'-\
entrepris parce que je ne croyais pas avoir les habiletés nécessaires. = =
Quelques fois, j'ai eu envie de me rebeller contre des gens qui exercent ~\ e
l'autorité méme si je savais qu'ils avaient raison. - as
Peu importe la personne qui me parle, j'écoute toujours trés bien. O O
Il m'est déja arrivé de profiter de quelqu'un. O O
Lorsque je fais une erreur, je suis toujours prét a I'admettre. O O
J'essaie parfois de me venger plutdt que de pardonner et d'oublier. O O
Je suis toujours poli méme avec les gens désagréables. O O
Je n'ai jamais été contrarié lorsque les gens exprimaient des idées trés e Oy
T . ./ L
différentes des miennes.
[l m'est arrivé d'étre assez jaloux de la chance des autres. O O
Je me sens parfois irrité lorsque des gens me demandent des faveurs. O O
Je n'ai jamais dit déliberément quelque chose qui pouvait blesser P oy

quelqu'un.

{_Page suivante
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RENSEIGNEMENTS SOCIODEMOGRAPHIQUE

Situation familiale

14. Nombre d'enfants habitant avec vous a temps plein pour chaque groupe d'age
suivant :
(Indiquez 0 si aucun)

5 ans et moins

De6 a11ans

De 12 a 17 ans

18 ans et plus

15. Nombre d'enfants habitant avec vous a temps partiel pour chaque groupe d’age
suivant :
(Indiquez 0 si aucun)

' 5 ans et moins
' De 6a 11 ans

"De12a17ans

18 ans et plus

16. Si des enfants habitent avec vous a temps plein ou a temps partiel, comment
décririez-vous en général votre relation avec eux?

(3 Aucun probléme

() Presque pas de problémes
() Des problémes occasionnels
() Des problemes fréquents

(O Des problémes constants

(O Ne s'applique pas

17. Si des enfants habitent avec vous a temps PARTIEL, combien sont avec vous
MOINS DE 40% du temps ?

() Aucun
()1 enfant
()2 enfants
()3 enfants
(4 enfants
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5 enfants et plus
Pat Ne s'applique pas

b

'

18. Si vous étes divorcé ou séparé du parent de votre (vos) enfant(s), comment
décririez-vous le climat actuel entre vous et I'autre parent?

(JBon

Y

_tAssez bon
{JMauvais

() Trés mauvais
(JNe s'applique pas

( Pacre—stivante )
\Jagestivame )

Développé a I'aide de StatPac, un logiciel d'enquéte en ligne.
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Renseignements sur votre emploi

19. Occupez-vous présentement un emploi rémunéré (a temps plein ou a temps
partiel, salarié ou a votre compte, y compris si vous étes actuellement en vacances,
en congé de maladie, en accidents de travail, en gréve ou en lock-out)?

{JOui

(2 Non (Vous serez redirigé a la page suivante)

’20. Quel TYPE de profession exercez-vous?

(2 Professionnel

{0 Gestionnaire

(OLes deux a la fois

JMon type de profession ne correspond pas a la définition de professionnel ou de
gestionnaire ci-bas.

Pour une définition des termes "Professionnel” et "Gestionnaire". appuyez ici.

21. Nombre d'années d'expérience en tant que professionnel ou gestionnaire?

(Indiquez 0 si aucune expérience et ARRONDISSEZ a I'unité supérieure en cas de
fraction d'année)

Année(s) a titre de professionnel

Année(s) a titre de gestionnaire

|22. Actuellement, vous travaillez...

(A votre compte (p. ex., propriétaire d'entreprise, travailleur autonome, consultant,
pigiste)

() Pour un seul employeur

(O Pour plus d'un employeur

23. Depuis combien de temps occupez-vous votre emploi ACTUEL?

() Moins d'un an
(ODe1a4ans
(JDe5a9ans
(JDe 10 a 14 ans
()15 ans et plus
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[|24. Vous travaillez actuellement a...?



(O Temps plein
() Temps partiel

i|25. Quel est votre horaire habituelle de travail?

| O Jour
{)Soir
OINuit
(Variable

26. Quelle est la taille de I'entreprise ou de I'organisation dans laquelle vous
oeuvrez?

(Ne considérez que I'établissement - lieu physique ou endroit - auquel vous étes
rattaché.)

{)De 1 a 20 employés
()De 21 a 50 employés
(JDe 51 a 100 employés
{)De 101 4 500 employés
(1501 employés et plus

27. Quel est le secteur d'activité de I'entreprise ou de I'organisation dans laquelle
vous oeuvrez?

() Secteur privé - primaire et manufacturier
(JSecteur privé - entreprise de services
(O Secteur public ou parapublic

() Association ou organisme sans but lucratif

E|28. Exercez-vous une autorité hiérarchique sur des employés? !

{JNon, je n'exerce pas d'autorité hiérarchique sur des employés.
Ooui, j'exerce une autorité hiérarchique de niveau inférieur.
(J0ui, j'exerce une autorité hiérarchique de niveau intermédiaire ou supérieur.

]
§
|
i
i
i

Pour une définition des niveaux d'autorité. appuyez ici.

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d'enquéte en ligne.
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||IRenseignements sur votre conjoint
i

lgg Avez-vous un conjoint?

(Oui
(_}Non (Vous serez redirigé a la page suivante)

:[30. Habitez-vous sous le méme toit que votre conjoint?

() 0ui
=

| _INon

31. Si vous habitez sous le méme toit, indiquez depuis combien de temps.

(3Moins d'un an
(JDe 1 a4 ans
(JDe5a9ans
(JDe 10 4 14 ans
()15 ans et plus

(' Ne s'applique pas

32. Votre conjoint occupe-t-il présentement un emploi rémunéré (a temps plein ou a temps
partiel, salarié ou a son compte, y compris s'il est actuellement en vacances, en congé de
maladie, en accidents de travail, en gréve ou en lock-out)?

30ui

{_JNon (vous serez redirigé a la page suivante)

i|33. Quel type d'emploi occupe actuellement votre conjoint?

() Gestionnaire
(JProfessionnel
| O Les deux a la fois

() Autre

(A son compte (p. ex., propriétaire d'entreprise, travailleur autonome, consultant, pigiste)
{JPour un seul employeur
() Pour plus d'un employeur

35. Depuis combien de temps votre conjoint occupe-t-il son emploi actuel?




(Moins d'un an 202

(ODe 124 ans
(YDe5a9ans
(O De 10 a 14 ans
(315 ans et plus

36. Actuellement, votre conjoint travaille a...?

(3 Temps plein

() Temps partiel

37. Quel est I'horaire habituelle de travail de votre conjoint? g

() Jour
{3 Soir
() Nuit
() Variable

38. Dites-nous le plus haut niveau de scolarité complété par votre conjoint?

(N'utilisez pas la roulette de votre souris pour passer aux questions suivantes, cela aura pour
effet de modifier votre choix actuel.)

| ~= Précisez -~ | ;]

o

39. Combien d’heures votre conjoint consacre-t-il en moyenne, par semaine, aux activités
suivantes?

Considérez une semaine normale de I'année (il y a au total 168 heures dans une semaine).

Indiquez "0" si I'activité ne vous concerne pas et ARRONDISSEZ a I'unité supérieure en cas de
fraction d’heure.

Heures de travail rémunérées
Heures supplémentaires de travail
Etudes (incluant vos heures de cours, les travaux et I'étude)

Taches domestiques (p.ex., entretien intérieur et extérieur, repas, lessive)
] Responsabilités parentales (p.ex., soins aux enfants, jeux, devoirs, soutien psychologique)

Loisirs

Développé a l'aide de StatPac, un logiciel d'enquéte en ligne.




|Renseignements généraux AV

—

|40. Quel est votre sexe?

(JHomme
(JFemme

|41. Quel est votre groupe d'age?

(JDe 18-29 ans
(JDe 30-39 ans
(JDe 40-49 ans
(ODe 50-59 ans
()60 ans et plus

42. Dans quelle région demeurez-vous?

(N'utilisez pas la roulette de votre souris pour passer aux questions suivantes, cela aura pour
effet de modifier votre choix actuel.)

L.TL.nneusaz_:_—_ m— re— i ]

43. Dites-nous le plus haut niveau de scolarité que vous avez complété?

(N'utilisez pas la roulette de votre souris pour passer aux questions suivantes, cela aura pour
effet de modifier votre choix actuel.)

L‘-.?.—__ | = 2 e o e et ettt 1 e e et - — ]

44. Si vous étes membre d'un ordre professionnel, indiquez lequel? Si vous étes membre de plus
d'un ordre, indiquez celui qui vous semble le plus pertinent a votre emploi actuel.

(N'utilisez pas la roulette de votre souris pour passer aux questions suivantes, cela aura pour
effet de modifier votre choix actuel.)

| =Précier== - BNNMJ.. — - ;I
=

L

|45. Comment percevez-vous votre situation économique par rapport aux gens de votre age? J

{)Je me considére a l'aise financiérement.

() Je considére mes revenus suffisants pour répondre & mes besoins fondamentaux ou a ceux de ma
famille.

() Je me considére pauvre.




(3 Je me considére trés pauvre.

f46. Quel est votre revenu FAMILIAL avant imp6ts?

(O Moins de 20,000%
(320,000% a 49,000%
(250,000$ & 79,000$
(80,000$ & 109,000%
(2110,000$ a 139,000%
()140,00% et plus

(0 Je ne désire pas répondre.

47. Combien d'heures consacrez-vous en moyenne, par semaine, aux activités suivantes?

Considérez une semaine normale de I'année (il y a au total 168 heures dans une semaine).

Indiquez "0" si I'activité ne vous concerne pas et ARRONDISSEZ a I'unité supérieure en cas de
fraction d'heure.

Heures de travail rémunérées

Heures supplémentaires de travalil

" Etudes (incluant vos heures de cours, les travaux et I'étude)

Taches domestiques (p.ex., entretien intérieur et extérieur, repas, lessive)

Responsabilités parentales (p.ex., soins aux enfants, jeux, devoirs, soutien psychologique)

Loisirs

Assurez-vous d'avoir terminé le questionnaire AVANT d'appuyer sur le bouton "Continuer”.

Une fois passé a la page suivante, vous ne pourrez plus apporter de changements au
questionnaire.

£ - .
( kg‘cmrrmrE'rJ
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Derniere étape! Pour soumettre
votre questionnaire, appuyez sur le
lien ci-dessous.

SOUMETTRE ET TERMINER VOTRE PARTICIPATION
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Merci pour votre interét.

Cette page est fermée.
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Imprimer Fermer

Professionnel ou Gestionnaire?

Professionnel: Le titre de professionnel référe a une formation universitaire menant a un ordre professionnel
reconnu par le gouvernement du Québec (p. ex., psychologue, conseiller en relations industrielles, avocat,
comptable, médecin, pharmacien), ou tient compte de la nature professionnelle de I'emploi (p. ex., professeur,
consultant en pratique privée, conseiller en entreprise).

Gestionnaire: Dans la présente étude, le titre de gestionnaire fait référence a l'occupation et non au type de
formation ou au niveau de scolarité. Afin d'étre considéré comme gestionnaire, le participant doit occuper un
poste a la direction d'une organisation (p. ex., président, vice-président, directeur, associé, propriétaire
dirigeant) ou occuper un poste de cadre intermédiaire ou de premier niveau (p. ex., directeur-adjoint,
responsable, chef, coordonnateur, contrdleur, trésorier, adjoint ou superviseur).

Vous pouvez étre les deux a la fois si vous étes un professionnel occupant un poste de gestionnaire.
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Imprimer Fermer

Niveau d'autorité hiérarchique ?

Une autorité de niveau inférieur est généralement associée a des postes qui se situent prés des opérations ou
des services, comme par exemple un chef d'équipe ou un contremaitre d'opération.

Une autorité de niveau intermédiaire est généralement associé a des postes qui se situent entre le premier
niveau hiérarchique et la direction de I'entreprise, comme par exemple un directeur adjoint, un gérant, un
superviseur.

Une autorité de niveau supérieur est généralement associé a des postes de direction, comme par exemple un
président, un vice-président, un directeur, un associé, un propriétaire dirigeant.




VOUS SOUHAITEZ CONNAITRE LES RESULTATS DE CETTE RECHERCHE ?

Les résultats de cette recherche seront communiqués au sein du Regroupement des
Chambres de Commerces du Saguenay-Lac-Saint-Jean. Contactez le responsable
du projet pour de plus amples informations.

Si vous désirez étre informé de la disponibilité de ces résultats, veuillez envoyer un
message au responsable de la recherche en appuyant ici.

VOUS RESSENTEZ UN INCONFORT A LA SUITE DE CE QUESTIONNAIRE ?

Vous pouvez communiquer avec la Clinique Universitaire de Psychologie de
I'Université du Québec a Chicoutimi au (418) 545-5024.

2 VOUS CONNAISSEZ QUELQU'UN INTERESSE PAR CETTE QUESTION ?

Si vous connaissez un gestionnaire ou un professionnel qui pourrait étre intéresse a
participer a cette étude, nous vous invitons a lui transmettre un message en

Sa participation sera grandement appreciee !

VOUS AVEZ DES QUESTIONS CONCERNANT CE PROJET DE RECHERCHE ?

Voici les coordonnées du responsable du projet de recherche:

Eric Jean, MBA, CRIA

Professeur en management, departement des sciences éconorniques et
administratives

Université du Québec a Chicoutimi

555, boulevard de I'Université

Chicoutimi (Québec), Canada, G7H 2B1

Téléphone : (418) 545-5011, poste 5237, 1 800 463-9880 poste 5237
Télécopieur : (418) 693-9072 Courriel : Eric_Jean@ugac.ca
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COLLECTE DE DONNEES:

La collecte de données de ce prdjet de recherche est
terminée. Merci de votre intérét.

POUR INFORMATION:

Eric Jean, MBA, CRIA

Professeur en management a I'Université du Québec a Chicoutirni

Doctorant en psychologie a I'Université du Québec a Trois-Riviéres
Eric_Jean@uqgac.ca, (418) 545-5011 poste 5237, 1 800 463-9880 poste 5237

Ce projet de recherche est hébergé sur un serveur sécurisé du service informatique de I'Université du Québec a Chicoutimi.

555, boul. de I'Université, Chicoutimi {Québec), G7H 2B1, 418-545-5011.
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