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LARTICULATION TRAVAIL-FAMILLE

QUE RESSENTENT LES PRATICIENS RH ?'

Cet article présente certains résultats d’une étude menée auprés des membres de I’Ordre des
conseillers en ressources humaines agréés (CRHA) du Québec portant sur I’articulation entre
leur vie professionnelle et personnelle mesurée non seulement selon la perspective tradition-
nelle du conflit entre les multiples roles, mais aussi suivant celle, plus récente, de I’enrichis-
sement qui postule que s’investir dans une sphére de sa vie permet d’enrichir et de mieux
assumer les roles liés a une autre sphére de vie. Les conflits et les enrichissements entre les
deux sphéres de vie ont été mesurés dans les deux sens : Travail » Famille et Famille » Travail.

Par Félix Ballesteros-Leiva, assistant postdoctoral, HEC Montréal,
Gwénaélle Poilpot-Rocaboy, professeure, IGR-IAE de ['Université de Rennes 1,
et Sylvie St-Onge, professeure titulaire, HEC Montréal

Les résultats montrent que les praticiens
RH percoivent un conflit travail > famille
plus élevé qu’un conflit famille » travail.

Ce résultat, qui met en avant une plus
grande perméabilité des frontiéres de
la famille par comparaison a celles
du travail (Frone et al. 1997) est simi-
laire & ceux d'autres études (Geurts
et al., 2003 ; St-Onge et al, 2010 ;
Vandaalen et al., 2006). Il tend a
montrer que les praticiens RH sont
plus portés a laisser leur travail em-
piéter sur leur famille que I'inverse.
Divers facteurs sont susceptibles
d’expliquer cette tendance notam-
ment, les nouvelles technologies qui

permettent de travailler de son domi-
cile, la pression de l'urgence profes-
sionnelle et la nécessité de satisfaire
des objectifs a court terme au travail,
le fait que les responsabilités profes-
sionnelles soient plus évaluées et
plus rémunérées a court terme alors

que l'investissement familial s’évalue
dans le temps et de maniére non fi-
nanciére (par exemples, qualité des
relations avec le conjoint et les en-
fants ou encore, de I'éducation et de
la réussite des enfants).

Toutefois, les praticiens RH doivent se
méfier de cette tendance, particuliére-
ment les femmes qui disent ressentir
un conflit travail » famille significati-
vement plus élevé que celui exprimé
par les hommes. Si I'on compare les
réponses des praticiens RH qui tra-
vaillent plus de 40 heures par se-
maine a celles de ceux qui travaillent
moins de 40 heures par semaine, les
premiers ressentent un conflit travail
» famille statistiquement plus élevé.
Aussi, si I'on compare les réponses
des praticiens qui ont au moins une
personne & charge & celles de ceux
qui n'ont pas de personne a charge,
les premiers ressentent significative-
ment plus de conflit travail » famille
et plus de conflit famille » travail.

Echantillon : Il est composé de 667 membres de 'OCRH du Québec,
dont prés de 80% sont des femmes et dont I’'age moyen est 38 ans.
Prés de 60% d’entre eux travaillent moins de 40 heures par semaine,
avec une moyenne de 42 heures. Seulement, 20% ont un salaire annuel
supérieur & 100 000 $ (environ 65,000 euros). Prés de 75% d’entre eux
ont un conjoint qui a un travail rémunéré et les deux tiers ont au moins

une personne a charge.

' Les données ont été colligées dans le cadre de la thése de doctorat que le premier auteur a mené sous la codirection des deux autres
auteures. Les auteurs remercient le Conseil de la recherche en sciences humaines du Canada pour son appui financier au programme de

recherche dans lequel s'inscrit cette thése.
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Les résultats montrent gue les praticiens
RH ressentent tout autant que leur travail
améliore leur qualité de vie familiale ou
personnelle (enrichissement travail »
famille) que Uinverse (enrichissement
famille » travail).

Si I'on confronte les réponses des pra-
ticiens RH qui ont au moins une per-
sonne a charge a celles de ceux qui
n'en ont pas, les résultats confirment
que les premiers ressentent plus
d’enrichissement travail » famille.
Il importe de noter que les percep-
tions d'enrichissement que les em-
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ployés ont de leurs vies personnelle
et professionnelle peuvent atténuer
les effets négatifs des conflits gu'ils
peuvent ressentir entre elles. Un tel
enrichissement entre les sphéres de
vie peut se faire au niveau du déve-
loppement personnel (habiletés, com-
pétences, comportements) comme du
bien-étre et du capital psychologique
(émotion ou attitudes comme les sen-
timents de confiance, de sécurité,
d'estime de soi, etc.) (Carlson et al.,
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)} elle ressent de la sécurité ou de |a
confiance qui est transposable dans
les autres rdles ;

} elle obtient des ressources ou re-
coit des privileges associés a chacun
des réles qui peuvent améliorer son
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a assumer les autres réles ;

} elle enrichit sa personnalité et amé-
liore son estime de soi.

En conclusion, si le recrutement et la
gestion d’'un employé ayant un conjoint
et des enfants peuvent a priori susciter
des craintes pour un employeur, c'est
cette personne qui ressent le plus
d’enrichissement entre sa vie profes-
sionnelle et sa vie personnelle. Les dis-
cours des dirigeants, les pratiques de
conciliation travail-vie, I'organisation du
travail et du temps de travail, etc., sont
autant d'éléments qui peuvent faire en
sorte que les employés pergoivent plus
d’enrichissements mutuels entre leurs
sphéres professionnelle et privée, ce
qui est susceptible non seulement de
réduire les effets négatifs des conflits
entre le travail et la famille, mais aussi
et surtout, d'améliorer leur bien-étre in-
dividuel et ultimement, la performance
des entreprises. W
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Cet article vous est proposé par I'AGRH
(Assoclation francophone de gestion des res-
sources humalnes) et Référence RH (Réseau
des formations RH d'excellence)
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