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RESUME

Cet essai est le compte rendu de notre stage effectué a I’ARUC sur la gestion des ages et des temps
sociaux (GATS). L’objectif était de mettre en pratique les connaissances acquises quant au transfert et a
la mobilisation des connaissances dans le cadre de la maitrise Pratiques de recherche et action publique
(PRAP) du Centre Urbanisation, Culture et Société (UCS) de I’Institut national de la recherche
scientifique (INRS). Afin de réaliser cet objectif, le travail de recherche a été¢ suivi de différentes
activités de transfert et de mobilisation des connaissances, avec la collaboration de ’ARUC-GATS et de

la Confédération des syndicats nationaux (CSN).

A la suite du travail de recherche portant sur le théme de la conciliation travail-famille dans les
organismes culturels au Québec, les résultats ont été présentés a des représentantes du milieu culturel
ainsi qu’aux représentantes du Comité de la condition féminine de la CSN. Lors de ces présentations, en
plus de permettre un transfert, elles ont donné lieu chaque fois a une expérimentation de la mobilisation

de connaissances. Nous terminerons d’ailleurs cet essai avec une réflexion au sujet de ces thématiques.

il






REMERCIEMENTS

Je tiens a remercier chaleureusement mon directeur de maitrise, monsieur Christian Poirier pour son
soutien et la patience dont il a fait preuve tout au long de mon parcours de maitrise. Surtout, je tiens a le
remercier d’avoir accepté de m’accompagner dans « les chemins sinueux » que j’avais choisis de suivre
afin de me réorienter professionnellement, en essayant, entre autre, de m’appuyer sur mes acquis pass€s

afin de réaliser le passage : choisir la culture pour pivoter vers d’autres horizons.

Un grand merci a ma superviseure et co-directrice de recherche dans le cadre du stage, madame Diane-
Gabrielle Tremblay, pour sa grande disponibilité et son soutien constant. Je tiens également a remercier
madame Marie-France Benoit de la CSN qui a accepté de collaborer a mon projet en étant ma
représentante en milieu pratique. Mesdames Tremblay et Benoit ont été trés généreuses de leur temps,

malgré des horaires particulierement chargés, je leur en suis infiniment reconnaissante.

Je m’en voudrais d’oublier les répondants a mon enquéte qui ont accepté de participer aux entretiens,

permettant ainsi de document leur milieu.

Un remerciement spécial & monsieur Michel Trépanier, qui était directeur de la PRAP lors mon
inscription, pour sa tres grande disponibilité et ses bons conseils. Cela a €té trés apprécié autant au
moment de I’inscription qu’en cours de programme lorsque, pour diverses raisons, le doute s’était

installé.

Finalement, un merci bien spécial & ma niece Andréanne pour son ceil de lynx et ses bons mots (au sens

propre et au sens figuré).






Table des matiéres

INTRODUGCTION ..ottt ettt ettt ettt et e e et e st e e st e st e eseensesaeesseenseeneenseenseeneasseenseeneesseenseensenes 1
CHAPITRE 11 LE STAGE ...ttt ettt sttt ettt 3
1.1, Les activités de reCherche.........couoviiiiiiiiii e 3
1.1.1.  Le milieu de stage et ses différents aCteUIS ........ccueeecuiieeiiieeiie e 4
1.1.2  Les objectifs et les retombEEs antiCIPEES. ....cvveeeruiieeiiieeiieeeiieeeieeeereeeereeesreeesereesseaeeesreeens 6
1.1.3  Le cadre conceptuel de la conciliation travail-famille .............ccceevieriiiiiiiniiieiieeeee 7
1.1.4 LamMEthOOLOZIC. .....eeiuiiiiieiieeieeiie ettt ettt ettt et et e steeeebeesseeenseessseensaennneenns 9
1.1.5  L’analyse €t 1€S TESUILALS .....ccueieiiieiiie ettt et eer e e eeaeeeneneas 12

1.2.  Les activités de transfert et de mobilisSation ...........c.cccuiieiiiieiiieeciieceeee e 15
1.2.1  Les organisSmes CUITUICLS .......coouiiiieiiieiieeie ettt et seeeeteesaaeeseessneenneens 16
1.2.2  La Confédération des syndicats nationaux (CSN) .......cceevieriieiieniiieiienieeieeeee e 20
1.2.3  Le rapport de 1€CHETCRE .........eiiiiiieeiie e et e e ar e e eaaee e 25
CHAPITRE 2: BILAN CRITIQUE DU STAGE .....oooiieiieieieteeeee e 29
2.1, L’€laboration dU PIOJEL......ceeccuieiieeiieitieeieeiee et et e et eieeeete e bt eebeesseeenbeesaeeesseenseeensaessseenseesnas 29
2.2, Letravail de r€CherChe ......cc.oooiiiiiiiiiiee et 30
2.2.1. Lacollecte de dONNEES ........cccuvieeiriieeiiiecieeeeiee et et e e e e st e e e re e e sabeeesaaeeenaeeesaeeennneas 31
2.2.20 L ANALYSE ottt ettt ettt e h e et e et teeabe e aeeenbeenneas 35
2.2.3.  Lerapport de r€ChEICRE ... ...cccuiiiiiiieeiie e e e e 36

2.3.  Letype de projet €t S€S HMILES .....ccuiieiiiiiiiieeiieeeiee et e e e e e e seaeeenee 38
2.4. Retour sur les activités de transfert et de mobilisation............ccceevciieriiiiiiniiciiee e, 40
2.5. Lebilan global du STAZE.....cc.eiciiriiiiiiiiiieee et 43
CHAPITRE 3: BILAN REFLEXIF SUR LE ROLE D’AGENT D’INTERFACE..........ccccoovueun..... 45
3.1.  Le stage : transfert et MObIlISAtION .......eeeviiiiiiiiiiiie e e e e 45
3.2.  L’interface et la recherche-action .............coociiiiiiiiiiirii e 49
3.2.1.  Qu’est-ce qu’un agent d’INtEIfACE? .......c.eovuiiiiiiiiiieiieiie ettt 49
3.2.2.  L’interface et la recherche-action ou collaborative............cccceoieiiiiiiiiniiiiiiecee 51
3.2.3.  L’interface et 1a valoriSation ..........cociiiiiiiiiiiiiieeee e 52
3.2.4.  L’Interface et SES COMPELENICES . ....ueeuieriieiieeiieriieeieesteeeteeneteeteesttesbeesseesnseesseeenseesseesnseens 53
CONCLUSION ...ttt ettt ettt b et e e s h e ettt e e bt e bt e tesbeesbe et e ebtesbeebeeabesbeenbeeatesbeentes 57
Annexe A — Courriel de SOIICTEATION. .......eeuiiriiiiiiieieetece ettt st 59

vii



ANNEXE B - COUITIEL Q7 INVITALION . ....eeiviieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeaeeeereeenneneeeerennne 61

ANNEXE € = SYNTNESE ....vviieiiieciie ettt e et e et e e et e e et e eesbeeessteeessaeanssaeanssaeanssaesssaeensseeensseeanns 63
Annexe D — Document POWETPOINL. ..........ooiuiiiiiiiiiiee e e 77
Annexe E — Courriels d’information au sujet du rapport .......c.eeeveeriieeiiieniieeieerie e 81
Annexe F — Calendrier des aCtIVIEES ........eeuiriiriiiieriierieeieeitete ettt sttt ettt s e et nbe e 83
Annexe G - Rapport de T€CHEICRE .........oooiiiiiiii ettt rae e saee e serae e 85
L2 10) FT0Tea 21 o) 1 L= PSSR 173

viii



LISTE DES ABREVIATIONS ET DES SIGLES

ARUC : Alliance de recherche universités-communautés

ARUC-GATS : Alliance de recherche universités-communautés sur la gestion des ages et des temps

sociaux

CAP : Chantiers d’Action partenariale

CEF : Conciliation Emploi-Famille

CPE : Centre de la petite enfance

CLSC : Centre local de services communautaires
CRE : Conférence régionale des Elus

CSN : Confédération des syndicats nationaux
CSSS : Centre de santé et de services sociaux
CTCC : Confédération des travailleurs catholiques du Canada
INRS : Institut national de la recherche scientifique
PME : Petites et moyennes enteprises

PRAP : Pratiques de recherche et action publique

X






INTRODUCTION

Le présent essai a pour objectif de rendre compte de notre expérience de stage dans le cadre du
programme de Pratiques de recherche et action publique. Le programme a comme mandat de former
des agents d’interface et le stage doit permettre 1’expérimentation de cette fonction. L’objectif est de
faire en sorte que la recherche soit utile et ait un objectif pratique en encourageant la collaboration entre
les chercheurs et les praticiens favorisant par conséquent la mobilisation des connaissances : « Montrer
qu’il existe d’autres manieres de faire de la recherche que celles qui se sont imposées au fil du temps
[...] Il faut accepter de reconnaitre que profanes et spécialistes sont engagés dans des activités de
recherche et qu’a certains moments ils jugent bon d’unir leurs efforts » (Callon et coll., 2001 : 111).
Cette coopération prendra forme dans un partenariat avec un milieu d’action qui a besoin de la
production d’informations dans le but de documenter une situation particuliére, un besoin, un manque,

etc. C’est souvent ce qu’on appelle la recherche-action ou collaborative.

Bien que le programme en soit un de formation en interface, I’ouverture a un projet de recherche
traditionnelle est présente. En effet, les responsables du programme invitent les étudiants a réaliser un
stage qui les aidera a développer les compétences qu’ils jugent pertinentes dans le cadre de leur
parcours. Ayant pris la décision de faire un retour aux études au niveau de la maitrise afin d’acquérir des
habiletés de recherche, nous avons choisi d’effectuer un stage orienté davantage vers le monde des

chercheurs de manicre a éprouver ces nouvelles connaissances et ces nouveaux savoir-faire.

D’ailleurs, 'intérét de ce choix réside dans le fait que nous aurons 1’opportunité d’expérimenter les
différentes aptitudes qui seront développées dans chacun des contextes. En effet, quoiqu’une grande
partie de notre temps sera consacrée a la recherche, I’interface sera tout de méme bien présente puisque
notre projet inclut divers acteurs provenant tant du domaine de la recherche que de celui de la pratique.
Nous serons ainsi en position d’interface entre trois univers : la recherche, le syndicalisme et la culture.
Sans oublier I’interface entre notre directeur de maitrise et notre milieu de stage. De plus, lors des
activités de transfert en vue de communiquer nos résultats, nous aurons également I’occasion

d’expérimenter la mobilisation des connaissances.

Notre essai sera donc le résumé de ces nouvelles expériences. Nous commencerons par expliquer chaque
¢tape du stage, de la préparation de celui-ci jusqu’aux activités de transfert s’étant déroulées a la toute

fin. Par la suite, nous tracerons un bilan critique de cette expérience et des diverses compétences
1



acquises au cours du notre formation. Nous terminerons avec un retour réflexif au sujet de notre

expérience et du role d’agent d’interface.



CHAPITRE 1: LE STAGE

L’¢laboration de notre stage nécessite bien stir d’avoir un objet d’étude. Par la suite, il faut trouver une
entreprise ou un organisme intéressé par le projet et qui puisse nous aider a le réaliser. Dans notre cas,
nous devons aussi trouver un partenaire de la pratique préoccupé par notre théme et avec qui nous
pourrons partager les résultats obtenus. Dans les deux cas, nous devons trouver des milieux qui sont

interpellés par les aspects de recherche et de transfert associés a la formation.
1.1. Les activités de recherche

Une fois notre décision de parfaire notre apprentissage en recherche établie, il nous fallait choisir un
sujet. Nous avons porté beaucoup d’attention a ce choix étant donné notre désir de mettre a profit nos
connaissances dans un nouvel univers professionnel afin de nous réorienter. Par conséquent, nous avions
le souci de sélectionner un objet qui soit vraiment en lien avec nos intéréts par rapport a un éventuel

emploi.

A la suite d’une longue réflexion, nous nous sommes apergue que nous avions une grande curiosité
envers des thémes liés au monde du travail, plus précisément concernant les conditions dans lesquelles
celui-ci se déroule. Ce ne sont pas les conditions salariales ou matérielles, mais plutdt les conditions
psychologiques, plus spécifiquement la santé mentale, qui retenaient notre attention. Toutefois, il s’agit
de questions qui peuvent €tre trés délicates et c’est pourquoi nous avons préféré une matiere plus
« neutre » pouvant englober indirectement ces thémes. Un sujet qui pourrait, peut-€tre, ouvrir la voie a
d’autres, qui serait un premier pas vers les thématiques désirées. Nous avons décidé d’étudier la question
de la conciliation travail-famille. Il s’agit d’un théme d’actualité qui englobe différents aspects, dont
bien sir la difficulté a étre parents et travailleurs, ce qui sous-entend la place appréciable que peut
prendre le boulot dans nos vies, au point de rendre parfois difficile la conciliation entre les spheres
personnelles et professionnelles. Nous avons choisi d’axer notre étude sur la vie familiale plutot que la
vie personnelle dans son ensemble de facon a bien délimiter notre projet et ainsi nous assurer de

rencontrer les délais alloués au stage.



1.1.1. Le milieu de stage et ses différents acteurs

Une fois le sujet défini, il fallait le situer dans un secteur pour pouvoir I’étudier. Nous avons retenu la
culture parce qu’il semble y avoir peu de documentation disponible quant aux conditions des employés
qui y ceuvrent. Notre objectif est de questionner les conditions des travailleurs en culture, et non pas
celles des créateurs. Nous souhaitons analyser le c6té que nous qualifions d’administratif par rapport au

cOté créatif du domaine culturel.

En effet, nous avons fait le choix d’étudier les organismes culturels plutot que les entreprises culturelles.
Celui-ci a été fait en fonction d’une certaine compréhension du role des organismes et associations par
rapport a celui des entreprises. Les organismes et associations ont essentiellement un role de services
aux membres en termes d’information, de formation et/ou de représentation et de défense des droits des
membres. Ce sont pour la plupart des entités a but non lucratif. De 1’autre c6té, les entreprises culturelles
sont des entités a but lucratif qui offrent des biens et services. Ces entreprises peuvent, par exemple,
proposer la production, la vente ou la promotion d’un produit culturel. Selon la nature de ces biens et

services, ceux-ci sont fournis soit aux artistes, soit au public.

Par ailleurs, notre préoccupation se rapportant aux conditions de travail, nous souhaitions ¢tudier un
milieu & caractére pratiquement « syndical ». Les organismes culturels sont nombreux a posséder cette
caractéristique de représentation et de défense des droits de leurs membres. Il sera finalement impossible
de nous restreindre a ces seuls organismes « syndicaux » en raison des critéres de sélection que nous
expliquerons dans la méthodologie. Les organismes retenus ont donc des missions variées et non pas

seulement syndicales.

Une fois 1’objet et le terrain d’étude définis, il nous fallait maintenant trouver un endroit ou réaliser notre
apprentissage. Notre premicre démarche fut entreprise a titre exploratoire. Nous avons écrit a une
professeure dont la spécialisation était en lien avec notre theme dans ’intention de lui demander des
suggestions et des recommandations relativement au stage. A notre grande surprise, elle nous a proposé
de nous joindre 4 elle. Nous allions donc travailler 8 ’ARUC-GATS', soit I’Alliance de recherche entre

les universités et les communautés sur la gestion des ages et des temps sociaux, avec Diane-Gabrielle

" http://benhur.telug.uquebec.ca/SPIP/aruc/spip.php?article]



Tremblay qui en est la directrice. L’ARUC-GATS regroupe trois Chantiers d’Action partenariale
(CAP), dont celui de la Conciliation Emploi-Famille (CEF).

L’ARUC sur la gestion des ages et des temps sociaux a trois objectifs principaux : partager les
connaissances qui y sont développées, effectuer des enquétes pour documenter les divers secteurs
étudiés, et finalement procéder a des comparaisons avec d’autres pays. On remarque que ces objectifs
rencontrent ceux de la PRAP en ce qui concerne la recherche en partenariat, ou action au sens ou

I’entendent Dolbec et Prud’homme :

«Ce type de recherche [recherche action] s’est donné comme objectif d’influencer
directement le monde de la pratique » (Dolbec et Prud’homme, 2009 : 531 ).
De plus, notre attention a été attirée par deux types d’informations trouvées sur le site de I’ARUC-
GATS. La premicre explique que I’ARUC-GATS s’intéresse particuliecrement aux mesures de
conciliation qui existent déja dans les environnements de travail, et a celles qui pourraient étre
implantées. La deuxiéme information précise 1’appellation du sujet. A I’ARUC, celui-ci est désigné par

« articulation emploi-famille » :

C’est bien de [’articulation entre [’emploi, le travail salarié ou la vie professionnelle et la
vie familiale dont il s’agit. Nous avons choisi d utiliser le mot articulation, et non celui de
conciliation, pour exprimer [’articulation, les réglages et les liens entre les spheres
familiales et professionnelles. L expression de conciliation renvoie pour plusieurs a la méme
idée, mais il s’agit d’une traduction de [’anglais « balancing », qui n’inclut pas l’idée de
réglages et d’articulations, que nous préférons (Tremblay, 2003)
De notre c6té, nous avons choisi d’employer I’expression « Conciliation travail-famille » parce que dans
la majorité des cas, et surtout chez le grand public, on parle presque toujours de « conciliation » et de
« travail ». C’est d’ailleurs la formulation retenue par le gouvernement. Nous avons également choisi de

conserver ces termes parce que nous pensions que les milieux culturels étudiés étaient, eux aussi,

¢galement plus familiers avec cette expression.

Maintenant que le milieu de recherche était trouvé, il restait a s’adjoindre un partenaire praticien. En
effet, afin de respecter les objectifs de la PRAP, il était important que notre étude soit effectuée dans une
visée utilitaire. Nous devions trouver un partenaire démontrant une préoccupation envers notre projet et
a qui celui-ci pourrait étre profitable. Puisque, initialement, notre devions étudier les organismes

culturels ayant un rdle syndical, nous souhaitions conserver cette notion syndicale et nous joindre a une
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organisation qui ceuvre dans ce secteur. Etant donné qu’il s’agit d’un projet collaboratif, nous avons
sollicité¢ un partenaire de I’ARUC-GATS ayant une telle mission syndicale, soit la Confédération des
syndicats nationaux (CSN). Madame Marie-France Benoit, conseillére syndicale a la condition féminine
au Service des relations du travail de la CSN, a accepté de prendre part a notre projet de stage et d’étre

notre représentante en milieu de pratique.

Nous avons choisi la CSN parce que la mission et I’histoire de cette centrale syndicale nous interpellent
par son implication sociale. La Confédération des syndicats nationaux existe sous sa forme actuelle
depuis 1960. Son ancétre, la Confédération des travailleurs catholiques du Canada (CTCC), créée en
1921, a été fondée dans le but, entre autres, de lutter contre 1’exploitation de salariés dans des lieux
insalubres et de combattre la corruption des dirigeants politiques. Ce qui a commencé en tant que
regroupement pour la défense des travailleurs (CTCC) est devenu un organisme qui va au-dela de son

A . ~ . 42
role syndical pour embrasser un rdle social” :

La CSN d’aujourd’hui soutient avec autant de conviction la nécessité de transformations
politiques, économiques, sociales et syndicales pour [’amélioration de la qualité de vie et du
bien-étre de ses membres et de [’ensemble de la population [...] Elle a toujours été partie
prenante des débats et des luttes populaires pour une société plus juste, plus égalitaire et
démocratique.

Une fois notre « équipe » de stage constituée, nous pouvions maintenant commencer.
1.1.2 Les objectifs et les retombées anticipées

Notre objectif général est d’ajouter de nouvelles informations sur le théme de la conciliation travail-
famille. Notre objectif spécifique est de mener cette démarche dans un secteur précis, celui des
organismes culturels, en fonction des employés administratifs. Nous avons identifi€¢ trois particularités
du domaine culturel dont nous souhaitons observer les impacts. Il y a d’abord la main-d’ceuvre qui est
majoritairement féminine selon I’Observatoire de la culture et des communications du Québec’. Une
main-d’ceuvre qui est peut-étre davantage susceptible de partir en congé de maternité et/ou d’étre en

situation de responsabilit¢ familiale car, malgré les nombreuses avancées des femmes, il n’en demeure

2 Source : http://www.csn.qc.ca/web/csn/csn-histoire. Consulté le 17-02-2011.

3 Source : Observatoire de la culture et des communications du Québec, « Statistiques en bref », no 66, septembre 2010.
http://www.stat.gouv.qc.ca/observatoire/publicat_obs/pdf/Stat BrefNo66.pdf. Consulté le 23-11-2010.
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pas moins que ce sont encore trés souvent celles-ci qui sont responsables des enfants. Ensuite, il y a la
clientéle desservie exercant son métier selon des horaires atypiques, ce qui peut potentiellement avoir
une influence par rapport aux horaires des services. Finalement, les organismes culturels au Québec sont

de tres petites entités professionnelles : on parle de PME et méme de trés petites entreprises.

Notre question de recherche est donc la suivante : Comment se vit la conciliation travail-famille dans les
organismes culturels compte tenu de la main-d’ceuvre féminine, de la clientéle atypique et qu’il s’agit de

trés petits organismes ?

En plus d’ajouter de nouvelles connaissances, nous souhaitons que les résultats de notre étude puissent
servir dans des travaux comparatifs avec d’autres secteurs d’activité. De plus, a la suite de notre revue
de la littérature, nous avons remarqué le peu de documentation disponible en rapport avec notre sujet

dans le domaine culturel, constat qui ajoute a la pertinence de notre tache.

Evidemment, nous souhaitons pouvoir présenter nos résultats aux organismes culturels visités et leur
soumettre des recommandations. En plus, il y a notre partenaire de stage, la CSN, a qui nous souhaitons
que notre étude soit utile, étant donné que les syndicats sont souvent des précurseurs dans les conditions

de travail en raison de leurs fonctions et de leurs rdles social et politique.
1.1.3 Le cadre conceptuel de la conciliation travail-famille

La notion de conciliation travail-famille réfere a 1’idée de faire cohabiter les spheres professionnelles et
familiales, et divers ¢élément facilitent ou compliquent cette cohabitation. Afin de cerner la
problématique liée a cette situation, nous avons fait une revue de la littérature a I’été 2010 dans le cadre
du cours de lectures dirigées. A la suite de cette recension des écrits, nous avons retenu sept facteurs qui
caractérisent ce sujet, des facteurs en lien avec I’environnement professionnel et d’autres extérieurs a

celui-ci.

En emploi, les deux principaux éléments, selon la littérature (Guérin et coll., 1997; Merelli et coll.,
2000; Duxbury et coll., 2003; Tremblay 2003; Rochette, 2004; Lee-Gosselin, 2005; Tremblay, 2008),
seraient I’attitude du gestionnaire et la flexibilit¢é d’horaire. En effet, un gestionnaire qui se montre
sensible a la situation de ses employés sera plus conciliant envers ceux-ci et cherchera a les soutenir

dans leur gestion du temps. Il sera plus réceptif a 1’idée de leur accorder une flexibilité d’horaire. Selon



les chercheurs, cet élément est primordial dans 1’équilibre entre les multiples obligations, que ce soit en

raison des rendez-vous médicaux, de 1’école ou autre.

Quoique le milieu professionnel soit déterminant lorsqu’il est question de conciliation travail-famille,

d’autres éléments ont aussi une incidence. Principalement, deux facteurs hors travail ont un impact.

D’abord, il y a ce qu’on appelle les temps des villes et les temps sociaux (Merelli et coll., 2000; Méda,
2003; Rochette, 2004; Lee-Gosselin, 2005; Chrétien et Létourneau, 2006). Briévement, il s’agit des
horaires des services et des activités offerts aux familles, que ce soit les camps de jour, les horaires des
bibliotheéques et les horaires, de méme que des cliniques médicales et des transports en commun. Autant
de services qui relévent, pour la plupart, de la ville et qui souvent ne sont pas bien adaptés aux horaires

des parents-travailleurs.

Ensuite, il y a le vieillissement de la population qui affecte les parents avec le phénoméene de la
« génération sandwich » (Guberman et Maheu, 1994; Descarries et Corbeil, 2002; St-Amour et coll.,
2005; Duxbury et coll. 2003; Williams, 2005). Ce sont ces parents qui, en plus de leurs enfants, doivent
s’occuper d’un proche dépendant pour cause de maladie ou d’handicap, souvent un parent agg¢. Ils se

retrouvent donc « en sandwich » entre leurs enfants et leurs parents vieillissants.

En outre, si certains facteurs influencent la conciliation, il y a aussi des conséquences qui découlent de
celle-ci. La premiere a rapport au taux de natalité (Merelli et coll., 2000; Vendramin, 2007; Eydoux et
coll., 2008; Pailhé et Solaz, 2009). En effet, lorsque les parents ont trop de difficulté a concilier leur
emploi et leur vie familiale, il est probable qu’ils choisiront d’avoir moins d’enfants. Au contraire, si les

conditions sont favorables, ils seront plus enclins a agrandir la famille.

L’autre conséquence a trait a la santé des parents qui travaillent (St-Amour et coll. 2005; Duxbury et
coll., 2003; Chrétien et Létourneau, 2006). D’abord, on observe que le niveau du stress tendrait a
augmenter di a la pression subie trop régulierement. Celle-ci peut étre temporelle, parce qu’on a peur
de manquer de temps afin de tout faire autant au travail qu’a la maison, ou encore professionnelle, ou
sociale, car on veut étre de bons employés et de bons parents. Ensuite, on remarque que ces derniers
manquent apparemment de temps pour s’occuper de leur bien-étre physique, ce qui peut avoir des

incidences au niveau de leur alimentation et du temps allou¢ a 1’exercice physique. Sans parler des effets



potentiels sur la santé mentale puisque les parents sont davantage susceptibles de souffrir d’anxiété,

d’épuisement et méme de dépression.

Drailleurs, ces contrecoups dans I’ensemble de la vie les parents, taux de natalité et santé, ont des
répercussions au niveau de toute la société. En effet, un faible taux de natalité, qui ne se trouve pas a étre
compensé par une immigration suffisante, fera possiblement en sorte que le poids du fonctionnement de
la société (financement des services publics, par exemple) sera réparti entre un plus petit nombre de
personnes, en plus de peut-étre diminuer le poids politique de cette société. De plus, il ne faut pas non
plus sous-estimer les impacts de 1’état de santé¢ des parents sur les services de santé et leur cout (St-

Amour et coll., 2005).

Finalement, le facteur le plus déterminant en lien avec la conciliation travail-famille est 1’évolution de la
situation des femmes ou I’égalité hommes-femmes (Merelli et coll., 2000; Descarries et Corbeil, 2002;
Tremblay, 2003; Brais, 2005). C’est parce que les femmes sont présentes sur le marché du travail de
facon permanente, et avec l'intention d’y rester, que la conciliation constitue un probleme. Si les
femmes étaient encore confinées a la maison afin de s’occuper des enfants et des tiches ménageres, on
peut supposer que les hommes ne chercheraient pas a s’impliquer dans la vie familiale comme ils ont
tendance a le faire aujourd’hui. C’est parce que les femmes ont maintenant des emplois rémunérés a
I’extérieur de la maison, et qu’elles souhaitent les préserver, qu’il faut dorénavant concilier travail et
famille. D’autre part, parce qu’elles ne veulent plus étre les seules responsables des obligations
familiales, que ce soit les tdches domestiques ou les soins aux enfants, elles réclament un partage
équitable avec les hommes. Sans compter que ces derniers changent également et souhaitent prendre
leur place dans la vie de leurs enfants. Les deux genres se retrouvent donc a devoir chercher un équilibre
entre leurs responsabilités professionnelles et familiales. Sans cette évolution de la situation des femmes,

on peut supposer que la conciliation travail-famille ne serait pas un sujet si prépondérant aujourd’hui.

1.1.4 La méthodologie

La toute premicre étape de notre €tude a ét¢ la composition d’une bibliographie afin de documenter
notre sujet. Cette recherche, que nous avons réalisée a I’automne 2009, s’est avérée plus difficile que
prévue. De nombreux mots-clés liés a notre théme et au domaine culturel ont été utilisés en francgais et
en anglais : « conciliation travail-famille », « emploi-famille », « travail-famille », « vie professionnelle-

vie privée », « family work relationship », combinés a « culture », « industrie culturelle », « culture
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industry », etc. Les recherches ont été effectuées dans plusieurs bases de données scientifiques: Francis,
Sociological Abstract, Web of Science, Euréka et Erudit. Les résultats ont été peu nombreux et il est

possible que cela soit dii, entre autres, au mot « culture ».

D’abord, il y a le fait tout simple qu’il semble y avoir peu d’informations relativement a la conciliation
travail-famille en culture, et, ensuite, le mot « culture » peut avoir différentes significations. En effet, il

peut étre compris dans le sens artistique, mais également anthropologique :

Le concept de culture a depuis longtemps connu maintes définitions : les unes, dites
anthropologiques, désignent des faits de civilisation, de mentalités et de modes de vie ; les
autres réferent aux ceuvres et aux représentations qui en émergent, mythes, religions,
philosophies, idéologies, arts et sciences. (Lemieux, 2002 : 5)
Il s’est donc avéré extrémement difficile de trouver de la documentation relative au secteur culturel, et
malgré I’ajout de nouveaux mots-clés comme « entertainment » et « divertissement », les résultats n’ont

pas été plus concluants. La rareté¢ de renseignements a propos de notre sujet rend notre étude d’autant

plus pertinente et utile.

A la suite de cette exploration bibliographique ardue, nous avons décidé de laisser tomber 1’aspect
« culture » et de nous concentrer sur le sujet principal, celui de la conciliation travail-famille. Nous

avons ainsi été en mesure de compléter une revue de la littérature aussi fructueuse que judicieuse.

Par la suite, nous avons réfléchi au meilleur outil méthodologique a employer pour la collecte
d’informations, et nous avons fait le choix d’instruments qualitatifs. Nous avons décidé de faire des
entretiens semi-dirigés en raison de la richesse et de la qualité des données que permet de récolter ce
type d’outil, comme le mentionnent Miles et Huberman : « Another feature of qualitative data is their
richness and holism, with strong potential for revealing complexity;, such data provide ‘thick
descriptions’ that are vivid, nested in a real context, and have a ring of truth that has strong impact on

the reader » (Miles and Huberman, 1994 : 10).

Nous pensons aussi que cette méthodologie convient bien aux objectifs de la PRAP qui sont de nous
initier au travail de collaboration entre la recherche et la pratique. De fait, un des buts de 1’entrevue

semi-dirigée, identifié par Savoie-Zajc, rejoint plus particulierement cet esprit de coopération :

L’entrevue semi-dirigée permet d’apprendre, a propos du monde de ['autre, et aux
interlocuteurs, d’organiser, de structurer leur pensée. Ils sont ainsi en mesure de produire
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un savoir en situation, une co-construction grdce a l’interaction vécue [...] Un réel échange

s’engage entre les personnes. (Savoie-Zajc, 2009 : 343)
Par ailleurs, il aurait pu étre avantageux d’effectuer un vaste sondage, car celui-ci aurait fait en sorte de
rejoindre un plus grand nombre d’organismes et de secteurs culturels. Par contre, le délai de deux mois
nous laissait peu de marge de manceuvre étant donné qu’il fallait prévoir le temps de réponse en plus du
temps requis a la maitrise des divers logiciels d’analyse. De plus, il n’aurait pas été possible d’obtenir
autant de nuances dans les renseignements recueillis avec ce type d’outil. On sait que le contact indirect
par le biais d’un questionnaire peut également avoir comme conséquence que les répondants ne se
sentent pas trés concernés et il peut alors €tre difficile d’aller chercher un bon taux de réponse. Ces deux
¢léments nous ont convaincue que les entretiens étaient plus appropriés a notre projet puisqu’un lien de

confiance peut s’établir lors d’une rencontre et favoriser I’obtention de réponses sinceres.

En résumé, un sondage pouvant rejoindre un plus grand nombre de répondants, celui-ci aurait peut-étre
contribué a tracer un portrait plus global des organismes culturels qui réunissent une grande variété de
disciplines artistiques. Toutefois, avec cet instrument, nous y aurions perdu en détails et en qualité

d’information; voila pourquoi nous ne 1I’avons pas utilisé dans le cadre de cette enquéte.

En ce qui a trait a la réalisation des entretiens, nous avons préféré rencontrer un nombre restreint
d’organismes afin de nous assurer de respecter nos délais. La sélection a été faite selon une liste de
criteres qui allaient servir ultérieurement lors de I’analyse. Les trois criteéres retenus sont la taille, que
nous voulions similaire de fagcon a procéder a la comparaison d’environnements analogues, 1’équilibre
entre le nombre de gestionnaires et de salariés, de méme que la mission dans le but d’observer son
influence sur le type de gestion. Quant aux activités artistiques, nous avons voulu qu’elles soient

diversifiées dans ’intention d’obtenir une vue d’ensemble du domaine culturel.

Parmi les difficultés rencontrées lors de la sélection, en plus de la rareté de personnes en situation de
conciliation, il y a eu la taille des équipes de travail. Apres avoir procédé a un premier tri en fonction de
la pluralit¢ des pratiques culturelles, puisque nous les souhaitions variées, nous avons constaté la
difficult¢ de conserver un nombre semblable d’individus. En effet, nous avons remarqué une grande
disparité quant au nombre de travailleurs dans les organismes choisis, rendant le choix problématique.
Nous avons donc décidé d’étudier de tres petits organismes, ceux-ci se ressemblant davantage. C’est
ainsi que nous avons retenu des organismes dont 1’équipe était constituée d’au plus sept personnes. La

comparaison avec de plus grands groupes aurait pu €tre intéressante, mais nous ne disposions pas de
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suffisamment de temps pour effectuer un nombre convenable d’entretiens dans les deux catégories, de

manicre a garantir un minimum de représentativité dans chacune d’elles.

Finalement, nous avons rencontré treize participants, huit employés et cinq gestionnaires, dans neuf
. 4 . .. , , . rA .
organismes . Diverses disciplines sont représentées, que ce soit la danse, le théatre, la musique, le
cinéma ou encore la littérature. Quelques secteurs s’apparentant a des guichets d’information destinés

aux gens du milieu culturel s’ajoutent ¢galement a la liste.

Tableau 1. Organismes culturels

Secteurs d’activité Employés = Gestionnaires
1- Art visuel 1
2- Audiovisuel 1
3- Danse 1
4- Interdisciplinaire 1
5- Littérature 4 1
6- Musique 1
7- Théatre 1
8- Divers 1
9- Divers 1

Total 8 5

Les personnes rencontrées ont été trés généreuses de leur temps puisque les rendez-vous ont eu une
durée moyenne de cinquante minutes. Par la suite, le contenu a été conservé sous forme de verbatims
afin de permettre une analyse adéquate ainsi que de repérer les passages que nous souhaitions reproduire

dans le rapport en vue d’appuyer notre propos.
1.1.5 L’analyse et les résultats

Les résultats obtenus ont été trés positifs quant a la situation des parents dans les organismes culturels’.
Il ressort que I’attitude tres favorable des gestionnaires encourage la flexibilit¢ d’horaire ainsi que le
télétravail qui peut aider a compenser les absences du bureau. Ce sont les trois éléments qui semblent

faire en sorte que la conciliation se vit bien dans les organismes culturels.

* Le nom des organismes n’est pas mentionné afin de respecter les régles d’éthique en termes de confidentialité.

> Pour les fins de 1’essai, nous nous en tenons a I’essentiel des différentes étapes du travail de recherche. Le compte rendu
détaillé peut étre consulté dans le rapport de recherche disponible en Annexe G.
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Dans presque tous les bureaux, les employés bénéficient d’une souplesse d’horaire. En général, la
journée débute entre 8h30 et 10h et se termine entre 16h30 et 18h. Il est aussi possible de demander des
accommodements a cet horaire étendu selon les besoins personnels. En plus des horaires, le télétravail
est un élément qui permet aux parents de compenser les absences. S’ils doivent rester a la maison dans
le but de s’occuper d’un enfant malade, ils ont la possibilité de réaliser leurs taches de leur domicile. Le
télétravail n’est pas un outil ayant comme objectif de générer du temps supplémentaire, mais celui de
soutenir les employés qui ne peuvent pas se présenter au bureau et qui sont disponibles pour effectuer
leurs activités de la maison. Le télétravail est possible occasionnellement si cela contribue a une
meilleure gestion des horaires. Cependant, personne n’est autorisé a oeuvrer a temps plein de la maison,

question de maintenir 1’esprit d’équipe et d’encourager la collaboration entre les collégues.

La flexibilité¢ d’horaire et le travail & domicile sont autorisés parce qu’il apparait que ce qui est important
dans les organismes, c’est le résultat et non pas son processus. Les gens fonctionnent par projet et c’est
la finalité de celui-ci qui est évaluée plutdt que les minutes qui y sont consacrées. Les gestionnaires

démontrent I’ouverture nécessaire a la mise en place de ces mesures.

Les salariés rencontrés ont d’ailleurs précisé que le gestionnaire est 1’élément clé de la conciliation. Sa
sensibilité facilitera la situation et aura des répercussions positives sur la productivité. De leur coté, les
gestionnaires ont précisé que ce n’était pas seulement par grandeur d’ame qu’ils aidaient leur personnel.
Ils sont conscients que les travailleurs qui se sentent respectés et soutenus dans la gestion de leurs

différentes responsabilités ont tendance a étre plus performants et a rester plus longtemps en fonction.

L’autre grand avantage des organismes culturels, ce sont les vacances. Si les normes du travail prévoient
deux semaines par année et la possibilité d’en obtenir trois aprés cing ans d’ancienneté’, les organismes
se montrent plus généreux. Les employés débutent avec deux semaines de vacances estivales, mais ils
ont congé pendant la période des Fétes, les bureaux étant fermés pour une période d’environ deux
semaines. Il s’agit d’un congé payé en surplus des vacances estivales ou alors compensé par du temps
supplémentaire. De plus, les vacances estivales sont bonifiées rapidement : apres deux ou trois années en

emploi, les gens ont déja droit a trois semaines de vacances. Lorsqu’on additionne la période estivale et

% Source : Commission des normes du travail du Québec : http://www.cnt.gouv.qc.ca/conges-et-absences/vacances. Consulté
le 28-02-2011.
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celle du temps des Fétes, cela fait des conditions avantageuses relativement aux vacances. Cet aspect

n’est pas négligeable pour des parents.

Il y a tout de méme un revers a ces belles conditions. Les organismes culturels étant constitués de trés
petites équipes de travail, leurs moyens financiers sont limités et les salaires sont en conséquence.
D’ailleurs, certains salariés ont expliqué que les conditions avantageuses aidant a la conciliation

servaient peut-étre a compenser les petits salaires.

On y trouve également peu d’avantages sociaux a I’exception, parfois, d’un plan d’assurances
collectives. Aucun fond de pension ou de REER collectif n’est offert. De plus, comme il s’agit
d’organismes a but non lucratif, une bonne partie des revenus est composée de subventions, ce qui peut
avoir comme effet de rendre les emplois précaires. Si les subventions ne sont pas renouvelées, des
heures devront étre coupées, parfois des postes seront abolis. Finalement, un dernier élément négatif a
trait a I’informalité des mesures mises en place. En effet, la souplesse d’horaire et le télétravail sont
consentis par le gestionnaire en poste. Lorsque celui-ci quitte ses fonctions, il n’y a aucune assurance
que son successeur conservera les mémes arrangements, puisqu’ils ne sont pas écrits, et trés souvent ne

font pas partie d’une entente officielle entre les employés et la direction.

Quoique ces conditions soient plus précaires, les travailleurs sont satisfaits parce qu’elles favorisent la
conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale. Les critiques des parents portaient plutdt sur
la réalité a I’extérieur du travail, comme la difficulté d’avoir une place en CPE, I’importance de la
proximit¢ du CPE du domicile ou du travail, avoir un service d’aide aux devoirs a 1’école et les
directives des milieux scolaires et de gardes en rapport avec les symptomes de maladies des enfants. En
effet, les parents considérent qu’ils sont appelés hativement par les responsables en garderie lorsque leur
enfant présente un léger signe de maladie. Cela implique qu’un des parents doit demeurer a la maison

avec |’enfant.

A la suite de ces analyses, nous suggérons deux recommandations de méme nature, a savoir des
regroupements. Le premier pourrait faciliter ’acces a un plan d’assurances collectives et possiblement a
un fond de pension en rassemblant un grand nombre de personnes. Les groupes communautaires et de

femmes du Québec pourraient étre un exemple a suivre puisqu’ils se sont regroupés afin d’offrir un fond
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de pension a leurs équipes’. Le deuxiéme regroupement qui pourrait étre constitué a trait aux services de
garde. La majorité des organismes rencontrés se trouvent non seulement dans un méme quartier, ou alors
a proximité, mais en plus ils sont situés dans des édifices qui donnent I’impression d’étre a vocation
culturelle. Le critére de proximité des CPE serait respecté, en plus de rejoindre des parents qui exercent
leur métier dans un méme secteur d’activité et qui ont potentiellement des conditions de travail, des

besoins et des attentes similaires.

En conclusion, les organismes culturels semblent étre des environnements favorables a la conciliation.
L’ouverture des gestionnaires fait en sorte qu’ils sont soucieux de proposer des arrangements a leurs
employés de facon a simplifier la gestion de leurs responsabilités professionnelles et familiales. Deux
mesures sont particulierement encouragées, la souplesse des horaires et le télétravail. Toutefois, elles
peuvent étre percues comme €tant une sorte de compensation compte tenu des salaires modestes et du

peu d’avantages sociaux offerts.

Ces résultats sont tout a fait valables, mais il faut se rappeler qu’ils ont été obtenus dans le cadre d’une
enquéte a dimension modeste. Il pourrait donc étre intéressant de produire une étude plus approfondie du
domaine culturel dans son ensemble. S’il était possible de donner suite & une nouvelle recherche, il serait
opportun d’étudier des organismes de différentes tailles en vue d’observer s’il s’agit d’un critére ayant
une incidence sur la conciliation travail-famille. Il serait tout aussi judicieux de comparer les organismes
et les entreprises pour savoir si le fait d’étre une entité a but non lucratif ou lucratif exerce une influence
sur le type de gestion pratiquée. Bref, beaucoup de travail reste a faire dans ce secteur d’activité si on

veut pouvoir bien cerner sa réalité.
1.2. Les activités de transfert et de mobilisation

Une fois la recherche complétée, il fallait maintenant préparer les activités de transfert et de
mobilisation. Si celle-ci a monopolisé la plus grande partie de notre temps, la prochaine étape requiert

toute notre attention étant donné que ces activités sont au ceeur du stage.

Avant de poursuivre, il est préférable d’expliquer ce qu’on entend par transfert et mobilisation.

Brievement, nous pouvons dire que le transfert est une transmission et un partage de connaissances,

7 http://regimeretraite.ca/site. Consulté le 28-02-2011.
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alors que la mobilisation correspond a [’utilisation de ces connaissances: « La mobilisation des
connaissances est définie comme le moyen de transformer les connaissances en actions concretes dans
lintérét du plus grand nombre d’acteurs possible (description du programme 'Impact du savoir dans la
société’ du Conseil de recherche en sciences humaines, cité par Fitzpatrick, 2008 ; Brodeur et al.,
2009) » (Elissalde et Renaud, 2010b : 415). Nous reviendrons plus en détails sur ces notions dans la

troisiéme partie.

Deés le début, lors du choix de nos partenaires, le transfert devait étre pris en compte. Il a ét¢ convenu
que nous ferions une présentation des résultats aux organismes culturels et une autre présentation a la
CSN. Ces deux activités de transfert se rapportant a des milieux de pratique, il restait a en définir une au
niveau scientifique, ce qui se fera a la toute fin du processus de stage. Il y aura donc, au total, trois

activités distinctes qui serviront a rencontrer nos objectifs de transfert et de mobilisation.

Cependant, il est intéressant de noter que la présentation aux organismes culturels s’est finalement
transformée en activité « mixte ». En effet, compte tenu du nombre de confirmations regues de la part du
milieu culturel, a la suggestion de Madame Tremblay, nous avons fait une invitation a son équipe, a
savoir aux étudiants et a ses collaborateurs. Cela a eu comme effet de créer une assemblée « mixte »
composée autant de représentants en milieu pratique qu’en milieu scientifique. Cette mixité a été une des

particularités de cette rencontre.
1.2.1 Les organismes culturels

Nous devons a présent communiquer les résultats obtenus aux principaux concernés que sont les
employés et les gestionnaires rencontrés dans les différents organismes culturels. La présentation a été
prévue pour le lundi 29 novembre 2010 dans un local de la TELUQ a Montréal. L’invitation® a été

transmise aux treize personnes rencontrées.

Afin de présenter nos résultats, nous avons choisi 1’outil presque conventionnel qu’est devenu le
PowerPoint. Il est vrai que si ce n’est pas original, cela a le mérite d’établir une communication visuelle

source d’une meilleure compréhension de la part du public. C’est pourquoi nous avons ¢laboré un fichier

¥ Le courriel d’invitation est disponible en Annexe B.
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PowerPoint que nous avons voulu le plus synthétique possible’. Lorsque nous préparons ce type de
document, nous avons le souci de fonctionner par mot clé de maniére a simplifier le contenu et a en
faciliter la lecture. Nous pensons que ce procédé favorise la compréhension de 1’auditoire. Une autre
caractéristique de notre texte est de donner rapidement la réponse a la question de recherche dans
I’intention de capter I’attention de I’assistance. La présentation suit donc cet ordre: la question,
I’hypothéese, la problématique et la méthodologie, tout cela assez brie¢vement, pour ensuite répondre a la
question de recherche. Une fois cette derniére communiquée, nous poursuivons avec les résultats de
I’enquéte qui sont en fait ’explication de la réponse. Nous présentons quelques recommandations et

nous concluons.

A 1a toute fin de notre document, des questions sont proposées dans I’intention de susciter la discussion.
Il s’agit de questions qui émanent de 1’analyse des entretiens. Cela dit, malgré le petit groupe
d’individus, les échanges ont été nombreux sans 1’aide de ce questionnaire. Il a malgré tout été utilisé a

la toute fin de la rencontre presqu’en guise de conclusion.

En effet, le nombre de participants lors de notre présentation était modeste. Une seule personne
rencontrée lors des entretiens est venue assister a la séance, accompagnée d’une directrice d’un autre
organisme. Il s’agit d’une gestionnaire que nous avions contactée pour un entretien, mais n’étant pas en
situation de conciliation travail-famille, il n’y a pas eu de rencontre. Cependant elle nous avait fait part
de son intérét quant au theéme, cette question faisait 1’objet d’une réflexion dans son secteur, mais a
I’égard de leurs membres. Bien que notre enquéte soit concentrée sur les employés administratifs, le
sujet rejoignait tout de méme les préoccupations de son équipe. Elle a donc mentionné qu’a défaut de

pouvoir participer a 1’étude, elle serait intéressée a connaitre les résultats.

A ces deux personnes issues des organismes culturels se sont ajoutées trois étudiantes de la TELUQ, une
coordonnatrice et agente de recherche qui collabore avec notre superviseure a I’ARUC-GATS, en plus
des évaluateurs de notre stage : Monsieur Christian Poirier, directeur de maitrise, Madame Diane-
Gabrielle Tremblay, directrice de I’ARUC-GATS, Madame Marie-France Benoit, conseillére syndicale
et représentante du comité de la condition féminine a la CSN. Au total, neuf personnes ont assisté a

notre activité de transfert de connaissances.

? Le document PowerPoint est disponible en annexe D.
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Au début de la rencontre, un document synthése'® a été distribué. 1 s’agit d’un résumé du rapport de
recherche. La synthése a ¢té rédigée a la suite de I’analyse et a ensuite servi a 1’¢élaboration du fichier
PowerPoint. Ce résumé servira également a la rédaction du rapport ; ce sera en quelque sorte

I’équivalent d’un plan de travail.

Une fois la présentation terminée, les participantes ont pu poser des questions et la discussion a pu
commencer. L’assistance étant variée, les questions ont été le reflet de cette diversité. En effet, compte
tenu de la composition de la salle, il y avait une mixité entre les milieux de pratique représentés par les
organismes culturels et la CSN, et les sphéres scientifiques représentées par les étudiantes et I’assistante
de recherche. Il y a eu d’abord des questions a caractére plus scientifique telles : « Combien y avait-il
d’hommes parmi les répondants ? »; « Y avait-il des gens en situation de monoparentalité ? »; « Est-ce

que la situation était la méme pour les gestionnaires que pour les employés ? ».

Par la suite, les représentantes des organismes ont enchainé avec des commentaires en lien avec leur
réalité, entre autres les vacances et la précarité d’emploi. Il est vrai que dans la présentation, par souci de
concision, nous avions omis cette particularité du secteur culturel que sont les vacances. Les
gestionnaires présentes se sont aussi exprimées au sujet de la recommandation relative aux assurances et
a un fond de pension dont I’accés pourrait étre facilité¢ dans le cadre d’un regroupement des organismes.
Selon elles, il serait étonnant que la proposition soit bien regue par les employés étant donné les salaires
peu élevés. Si une telle proposition leur était faite, les gens penseraient tout de suite au prélevement qui
s’en suivrait sur leur paie, la réduisant encore davantage. Dans ce sens, 1’idée de voir une partie de leur
trés petit salaire consacrée a un REER et a des avantages sociaux ne serait peut-&tre pas treés bien regue.
De plus, une des intervenantes a expliqué que les organismes culturels ne collaborent pas tellement entre

eux. Il pourrait donc étre difficile de les rallier autour de 1’idée d’un regroupement.

La discussion s’est poursuivie avec 1’ « Agenda 21c »'' mis en place par le ministére de la Culture, des
Communications et de la Condition féminine du Québec. Il s’agit d’un exercice de réflexion concernant
le milieu culturel pour arriver a 1’¢laboration d’un plan d’action. L’objectif principal de I’Agenda 21c est

de faire reconnaitre la culture « comme une dimension essentielle du développement économique, social

' Ce document de synthése est disponible en Annexe C.

" http://www.agenda2 1 c.gouv.qgc.ca/quest-ce-que-lagenda-21-¢. Consulté le 21-02-2011.
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et territorial de notre société ». On cherche a « tisser des liens entre culture et économie, culture et
environnement, culture et dimension sociale ». On souhaite que la culture devienne un des piliers du
développement durable de la société québécoise. Cette réflexion globale quant au rdle et a la place de la
culture dans la société était en lien avec la conciliation travail-famille de par les thémes sous-

entendus aux deux situations : souci d’inclusion, de diversité, d’équité et de justice sociale.

Par la suite, la conversation s’est orientée vers les conditions particulieres existant en culture. Une
participante a expliqué qu’un succés pouvait mettre une troupe de théatre en faillite a cause des cofits
associés aux représentations supplémentaires et a la tournée. Ce paradoxe de 1’univers culturel, ou le

succes peut anéantir une troupe, a d’ailleurs créé une certaine surprise dans notre petit groupe.

Les propos se sont ensuite recentrés sur le theme de la conciliation travail-famille avec les questions qui
avaient ét¢ préparées en vue d’une animation possible. Ces questions ont paru interpeller 1’assemblée.
Quelqu’un a dit apprécier la question numéro 3 concernant le support des collegues. Nous demandons
s’ils sont vraiment soutenants ou simplement indifférents a la situation d’autrui puisqu’ils ne subissent
pas les absences de leurs collégues. En effet, les dossiers n’étant pas transférables, il n’y a pas de risque
d’alourdir leur tache. Nous avons posé la question car les répondants a la recherche ont presque tous
affirmé qu’ils avaient le support de leurs pairs, en précisant toutefois que leurs dossiers ne pouvaient pas

leur étre transférés. La question suscite la curiosité et mériterait d’étre explorée afin de connaitre la

forme que prend ce soutien.

Les échanges se sont poursuivis en abordant le coté humain des organismes culturels qui fait I’objet de
la question numéro 2. Nous avons expliqué que, selon les répondants, le secteur culturel était
apparemment davantage sensible a 1’aspect humain, et que nous nous interrogions au sujet de cette
particularité. Une des participantes a répondu qu’effectivement ce n’est probablement pas tant la culture
qui est I’élément déterminant que la petitesse des équipes qui contribue a ce sentiment d’humanité. Elle
a mentionné que c’est d’ailleurs une caractéristique qu’on retrouve dans le milieu communautaire ou les
équipes sont, la aussi, plutot petites. Elle a également précisé que ce souci envers les travailleurs peut

étre une sorte de compensation pour les salaires peu €levés.

Finalement, nous avons discuté des soins aux parents vieillissants ou proches dépendants. Une
intervenante a fait valoir qu’une de ses employées vivait ce type de conciliation et qu’elle

I’accommodait comme elle le pouvait, mais que si cette situation s’éternisait, cela allait causer
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probléme. Il s’agit d’une réalité qui semble complexe en termes de gestion ou il faut trouver 1’équilibre
entre la compassion et la productivitt. A la suite de ce commentaire, une autre a ajouté
qu’effectivement, apres la conciliation travail-enfants, elle s’en va peut-étre tranquillement vers cet autre
type de conciliation, travail-parents dépendants. Elle prenait conscience de cette possibilité et ses propos

laissaient croire qu’une réflexion s’amorgait a cet égard.

C’est d’ailleurs avec cette nouvelle réflexion que nous avons di conclure cette rencontre apres plus
d’une heure et trente minutes. Il fallait en effet laisser les gens retourner a leurs occupations

professionnelles.
1.2.2 La Confédération des syndicats nationaux (CSN)

Une fois les résultats de notre recherche communiqués aux organismes culturels, nous devions aussi les
présenter a notre partenaire praticien, la CSN. Cette fois, nous avons pris la parole devant un plus grand
nombre d’individus. La rencontre a été enregistrée, permettant ainsi un rapport plus détaillé des

/ A . 12
¢changes grace au verbatim ~.

La présentation s’adressait aux représentantes du réseau de la condition féminine, ce sont les
responsables des comités de la condition féminine de différentes régions québécoises. Le groupe
rassemblait environ vingt femmes, incluant notre responsable en terrain pratique, Madame Marie-France
Benoit. A ce groupe se sont joints les autres membres évaluateurs de notre stage : Madame Diane-

Gabrielle Tremblay de I’ARUC-GATS et Monsieur Christian Poirier de 'INRS.

Si toutes ces femmes ont en commun les comités de la condition féminine de la CSN partout au Québec,
elles proviennent par ailleurs d’horizons professionnels variés et elles occupent des fonctions
diversifiées. Plusieurs sont issues du secteur de la santé, que ce soit les hopitaux, les CLSC ou les CSSS,
et sont préposées aux bénéficiaires, infirmieres et commis de bureau. D’autres travaillent dans le
domaine scolaire, que cela soit au niveau secondaire ou collégial, ou encore dans le milieu
communautaire. Il est difficile d’étre plus précise puisque les participantes qui prenaient la parole ne

spécifiaient pas nécessairement leur sphere d’activités, ni le poste occupé.

12 Y . . .. . N
Lors de la premiére rencontre avec les organismes culturels, nous avions choisi la prise de notes plutoét qu’un
enregistrement.
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Avant de commencer la présentation, un premier échange a eu lieu avec la personne qui allait
coordonner la rencontre, particuliecrement la période de questions, Madame Véronique de Séve. Le
propos portait sur le titre du document PowerPoint: « La conciliation travail-famille ». Il existe
effectivement différentes appellations : il est parfois question d’articulation ou encore d’harmonisation,
plutdt que de conciliation. Mais il y a également la signification de I’expression dans son intégralité. En
effet, I’ordre et le choix des mots peuvent étre importants en reflétant la conception de cette réalité par
ceux qui l’utilisent. Par exemple, pour Diane-Gabrielle Tremblay, c’est le mot « emploi » qui se
substitue a celui de « travail » justifiant la distinction entre le travail domestique non rémunéré et un
emploi rétribué par un employeur, elle parle par conséquent de « conciliation emploi-famille ». A la
CSN, on a expliqué qu’on privilégie I’expression « conciliation famille-travail ». La séance devant
commencer, il n’a pas été possible de leur demander d’expliquer leur choix. Cependant, nous croyons
que « famille-travail » a été préféré a « travail-famille » de maniére a montrer la préséance que devrait
avoir une réalité sur ’autre. Par contre, dans certaines études, cela signifiera plutot la prédominance

d’un conflit par rapport a I’autre :

Tester la relation bidirectionnelle du conflit « travail-famille » en analysant a la fois,
Uinfluence des caractéristiques du travail sur la vie familiale (conflit travail — famille) et
I’influence des caractéristiques de la famille sur la vie professionnelle (conflit famille —

travail). (St-Onge et coll., 2002 : 492)
Une fois la présentation terminée, le travail de mobilisation s’est fait spontanément, les gens prenant la
parole continuellement, soit dans le but de commenter les recommandations, soit dans celui d’enrichir

les échanges de leurs expériences professionnelles.

Lors de cette présentation, pres de la moiti¢ des participantes, soit une dizaine de personnes, ont partage
leurs réflexions. Les commentaires ont évolué au fil des interventions. La discussion a débuté avec les
mesures propices a la conciliation, et s’est poursuivie avec les recommandations proposées aux
organismes culturels, c’est-a-dire les regroupements relatifs aux plans d’assurances collectives et aux
fonds de pension. Elle s’est terminée avec ce qui avait ¢té identifi¢ comme 1’¢lément clé par les
répondants a la recherche, soit le gestionnaire. La conversation a permis de prendre conscience
collectivement d’un probléme sous-jacent a la conciliation que sont, peut-étre, les gestionnaires et
possiblement leur formation. Nous avons donc ét¢ témoin d’une co-construction de connaissances en

lien avec la conciliation travail-famille.
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Au tout début, un des premiers commentaires formulés a souligné que ce sont les petits environnements
de travail qui semblent les plus favorables a la conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale,
ce que tendent a démontrer les résultats obtenus. On a également noté certains ¢éléments de notre
conclusion, a savoir qu’il pourrait étre utile de développer une enquéte de plus grande envergure et
d’observer si la taille de I’organisme influence les conditions liées & la conciliation travail-famille'®. Une
intervenante a fait valoir que c’était une question pertinente pour un syndicat : « Je ne sais pas si vous
avez des suites, mais [’idée de faire la réflexion sur, si c’est plus gros, la taille, est-ce que ¢a va jouer ?
Moi en tout vas, comme organisation syndicale, je trouve ¢a tres intéressant ». Elle ajoute qu’elle est
présidente du Comité famille de la Conférence régionale des élus (CRE) de Montréal et que 1’étude est

autant intéressante pour eux étant donné que cette thématique fait partie de leurs préoccupations.

L’¢élément qui parait avoir retenu particulierement I’attention de 1’auditoire a trait a la flexibilité. C’est le
facteur qui revenait le plus fréquemment dans les nombreuses observations. Les participantes ont
expliqué qu’elles ont parfois pu bénéficier de la flexibilité d’horaire et méme du télétravail. Cependant,
ces arrangements sont presque tous disparus au fil du temps, entre autres par souci d’uniformité des
conditions de travail. Elles remarquent aussi qu’a la suite de la disparition de ces arrangements,

particulierement la flexibilité, le roulement de personnel a augmenté.

Plusieurs ont témoigné que le secteur communautaire possede des similitudes avec celui de la culture. Il
y a d’abord la petite taille des équipes qui peut étre plus propice aux accommodements pour la
conciliation travail-famille, donnant ainsi ’impression d’étre plus compréhensifs a I’égard des salariés.
Ensuite, dans le communautaire comme dans la culture, les salaires sont souvent trés bas, et les
gestionnaires essaient de compenser en offrant divers avantages, telle la flexibilité. Finalement, dans les
deux cas, les employés démontrent un intérét réel a 1’égard de la mission de I’organisme. Une dame a
d’ailleurs fait valoir que c’est essentiellement cet intérét qui retient les gens en emploi parce que, méme
avec la flexibilité et les autres arrangements favorables a la conciliation, si on ne se sent pas interpellé
par la mission, on ne demeure pas dans 1’organisation. Elle a donné I’exemple d’un boulot sur une
chaine de montage ou la rétention de la main-d’ceuvre doit étre difficile méme avec une flexibilité

d’horaire : «[...] les employés sont beaucoup interpellés par la mission. C’est ¢a qui les maintient la

' On retrouve ces éléments dans le document PowerPoint ainsi que dans le rapport de recherche, tous deux disponibles
respectivement en annexe D et G.
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[...] C’est beau avoir plein de flexibilité, mais pour aller faire une chaine de montage, ¢a ne marcherait

pas. C’est parce que ce sont des gens qui ont la mission a cceur ».

On a de plus soulevé I’importance de la volonté politique. A au moins deux reprises, on a fait ressortir
que les objectifs de privatisation sont difficilement compatibles avec les mesures de conciliation travail-
famille, on pense entre autres aux garderies adaptées aux besoins des parents. On donne 1I’exemple du
Casino de Montréal qui avait mis sur pied un service de garde pendant la nuit, et qui a été aboli en raison
des frais trés élevés : « Le Casino de Montréal offrait méme un service de garde de nuit, il avait
developpé un CPE pour le personnel de nuit qui travaillait et qui avait des enfants. C’était trés bien
organisé, mais ¢a coiitait tres cher ». On sait que le Casino est une entreprise gouvernementale, mais

tout de méme a but lucratif.

Au moins deux intervenantes ont porté a notre attention quelques défis qui se posent aux syndicats et qui
devraient les interpeller. On encourage un questionnement relativement a la rigidité des conventions
collectives, mais on interroge aussi le role social des syndicats dans son ensemble. Dans ce dernier cas,
on fait référence aux modifications sociales apportées au fil des mandats politiques successifs du
gouvernement libéral au Québec, et la perte de certains services publics. On fait surtout ressortir le
manque d’accessibilité, entre autres aux garderies : « On ne peut pas parler d’avoir une réelle
conciliation famille-travail quand on ne peut méme pas avoir acces, ou se retrouver dans des situations
des fois ou je vais étre obligée d’envoyer mon enfant se faire garder dans tel milieu a 1508 par semaine
parce qu’il n’y a pas d’accessibilité ». Ce qui rejoint les propos des répondants qui avaient fait valoir
que les services de gardes font partie des mesures de conciliation. Ce sont des préoccupations qui

rallient apparemment un grand nombre d’acteurs concernés par la conciliation.

Du co6té des conventions collectives, on releve surtout le fait qu’elles s’appliquent & un nombre élevés de
travailleurs, ce qui nuirait a I’application de la flexibilit¢ qui ne peut pas étre la méme partout. Les
employés hésiteraient ou refuseraient de se syndiquer afin de pouvoir plutoét se rassembler en petits
groupes, plus facilement adaptables a différentes réalités et besoins. Ils cherchent a éviter un
regroupement de masse. Ce serait une des lacunes des conventions collectives : le fait de réunir un trop
grand nombre de personnes pourrait contribuer au nivellement par le bas des conditions de travail. De
petits groupes rendraient probablement possible un meilleur ajustement de ces conditions aux

particularités de ces groupes et des individus qui les forment.
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Marie-France Benoit est intervenue en rappelant I’importance pour la CSN « du développement du
réseau des services de garde comme pilier majeur » a la conciliation travail-famille. On venait
d’évoquer le débat qui a lieu présentement au niveau social quant a la possibilité de verser un salaire aux
parents qui font le choix de rester a la maison dans le but d’élever leurs enfants. La position de la CSN
ne va pas dans ce sens, mais souhaite plutdét que soient mis en place « des mesures qui permettent le
libre choix des femmes et du maintien en emploi tant des femmes que des hommes ». Et, selon la centrale
syndicale, les services de garde sont un des éléments principaux de ce libre choix et du maintien en

emploi.

Madame Benoit a poursuivi en soulignant le fait que notre étude « réaffirme le débat sur [’'importance
des cultures organisationnelles ». Elle a affirmé que les choses vont devoir changer, car si tout le monde
constate les modifications survenues dans le monde du travail, les changements de comportements et de
valeurs, il faudra agir en fonction de ces bouleversements et non plus seulement les déplorer. Selon elle,
cet immobilisme fait en sorte de nous mener vers un cul-de-sac et des pressions devront étre faites si on

souhaite faire bouger les choses.

Finalement, elle a donné des informations intéressantes en lien avec nos recommandations. Elle nous a
informée que des outils collectifs sont offerts par la CSN, par I’entremise de Fondaction'*. Elle a
expliqué que la mission de Fondaction est en lien avec les petites équipes et non pas les grandes
entreprises. Il s’agirait, selon elle, de créer un organisme qui favoriserait le regroupement du domaine
culturel et qui offrirait des services relatifs aux assurances collectives et aux fonds de pension.
Fondaction pourrait aider a la mise sur pied de ce regroupement. Cet organisme pourrait étre le point de

départ a la réalisation de cette recommandation, si bien sir elle était adoptée par le secteur culturel.

Par la suite, les propos ont été orientés vers les gestionnaires. Il a été question de leur attitude et de leur
formation. La directrice de I’ARUC-GATS, Madame Diane-Gabrielle Tremblay, a mentionné
qu’effectivement c’est un élément majeur dans la conciliation travail-famille. Elle a précisé que, selon
ses recherches, le genre du gestionnaire, homme ou femme, n’est pas un élément aussi déterminant
qu’on pourrait le croire. L’age ne serait pas non plus un facteur prépondérant. C’est davantage la réalité

personnelle du gestionnaire qui influence sa sensibilité a la conciliation: si la personne a elle-méme des

' http://www.fondaction.com/2?cat=23. Consulté le 22-02-2011.
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enfants, « les hommes en situation de direction qui ont des filles qui ont eu des problemes dans leur

milieu de travail », ainsi que les hommes séparés qui sont aux prises avec les responsabilités familiales.

Elle a ajouté qu’au-dela de la formation, c’est sur le terrain que les gestionnaires ont des lacunes. Ils
vont trés bien répondre aux questions des examens, mais lorsqu’ils doivent appliquer ce qu’ils ont
appris, c’est plus difficile. Si on prend I’exemple du télétravail, les étudiants apprennent qu’il s’agit
d’une formule qui peut étre apprécié¢e des employés. Malgré tout, lorsqu’ils se retrouvent en fonction, les
gestionnaires ne démontrent pas la confiance nécessaire envers leurs subalternes pour les autoriser a
effectuer leurs taches de la maison. Ils sont encore trés collés a la notion de temps d’exécution d’une

tache plutdt que celle d’évaluation du résultat.

Cette constatation a fait dire a certaines intervenantes que c’est la formation continue des gestionnaires
qui est importante. On souhaiterait que ceux-ci la poursuivent une fois qu’ils sont en emploi et
confrontés a la réalit¢ du monde du travail. Madame Tremblay a indiqué que lorsque les gestionnaires
ont la possibilité de suivre de la formation, ils vont surtout chercher celle liée aux questions financiéres
ou aux logiciels de gestion de personnel. De plus, elle a remarqué qu’en période de crise, les entreprises

ont tendance a revenir surtout a des considérations financiéres, croyant que c’est la solution. Elle a

reconnu que les participantes avaient raison de dire qu’il faudrait revoir les organisations.

La rencontre a €été particulicrement enrichissante en raison des discussions variées. Nous retenons
I’abondance de commentaires quant a la recherche et aux recommandations suggérées aux organismes
culturels. Les participantes ont fait preuve de beaucoup de générosité en partageant leurs expériences qui
incitaient a confirmer la faisabilité d’un regroupement des organismes quant aux assurances collectives
et aux fonds de pension. En concluant avec des réflexions a propos des gestionnaires et de leur

formation, elles ont validé la pertinence de I’angle organisationnel de notre étude.

1.2.3 Le rapport de recherche

Notre derniere activité était d’ordre scientifique. Cette fois, il n’y a pas de présentation orale, mais plutot

un compte rendu écrit sous la forme traditionnelle de rapport.

L’¢laboration du rapport de recherche a été facilitée par les outils utilisés lors des présentations. En effet,
comme nous I’avons déja mentionné, la premicre rédaction a été celle du document de synthése qui a été

produit de maniere a résumer les informations obtenues dans le cadre de notre enquéte. Le but était de
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faire en sorte que les renseignements soient simples et accessibles lorsqu’ils seraient communiqués aux
organismes culturels. Par la suite, cette synthése est devenue le plan de travail du rapport qui allait

suivre.

Un rapport est une description du processus de recherche. Cela inclut la revue de la littérature qui est
indispensable afin de pouvoir connaitre et synthétiser I’information recueillie & ce jour relativement a
notre sujet. La recension des écrits sert a la construction du cadre théorique, elle permet également de

situer le projet par rapport a ce qui a été réalisé jusqu’a maintenant.

En plus de cette bibliographie, il faut bien sir présenter nos objectifs, notre hypothése et la
méthodologie employée, sans oublier de justifier ce choix. Toutes ces étapes constituent en quelque
sorte la premicre partie d’un plan de recherche. La deuxiéme partie se rapporte a la collecte de données
et a ’analyse de celles-ci. Cette étape est une partie essentielle du rapport, et pour qu’elle soit
compréhensible ses composantes doivent étre ordonnées adéquatement : « The challenge is to combine
theoretical elegance and credibility appropriately with many ways social events can be described »

(Miles and Huberman, 1994 : 298).

L’analyse est un peu le cceur du rapport de recherche et, comme toute chose fragile, son ¢laboration peut
étre ardue, entre autres pour préserver une bonne cohérence. Un travail rigoureux a cet égard suppose
une solide expérience qui ne s’acquiert qu’avec le temps. Notre expérience étant encore un peu limitée,
la premiere version de notre analyse fut un peu chaotique. L’échantillon restreint nous a insécurisée et a
un peu compliqué notre étude. Nous avons effectué une premicre partie selon les sept themes identifiés
dans la problématique. Nous avons ensuite poursuivi avec une deuxiéme partie €laborée selon les
questions d’entretien. Avec cette premicre version, nous avons cru que cette observation sous deux
angles différents pourrait €tre profitable. Ce procédé nous semblait astucieux et nous pensions qu’il
aiderait a mieux intégrer les citations des participants que nous avions retenues. C’est cette
version constituée d’une double analyse que nous avons fait parvenir a notre superviseure de stage ainsi
qu’a notre directeur a des fins de validation : « Like any writer, you need feedback and revision of
successive drafts from trusted colleague with strong editorial skills » (Miles and Huberman, 1994 : 301).

A la fin, on nous a effectivement conseill¢ de procéder a certains regroupements.
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I1 est évident, a présent, que notre procédé n’améliorait en rien notre analyse, mais en diluait plutot le
contenu. Par conséquent, nous avons procédé aux regroupements suggérés et la rédaction s’est

poursuivie avec quelques autres versions afin de parfaire le travail.

Contrairement aux documents préparés en vue des communications orales, le rapport scientifique est un
exercice de longue haleine et il faut prendre le temps requis a son ¢laboration. Si, dans le premier cas, ce
sont les compétences de synthéses qui sont mises a profit, dans le deuxieéme, il faut au contraire
expliquer de facon détaillée toutes les étapes du travail. Tout comme ’analyse, il s’agit d’une tache pour
laquelle le manque d’expérience et de connaissances peut également étre per¢u comme une difficulté

supplémentaire

Finalement, le rapport a été retenu comme activité de transfert scientifique vu sa forme conventionnelle
appropriée a ce type d’exercice. Etant donné que nous devions rédiger un compte rendu de notre
enquéte, le transfert scientifique ajoutait a la pertinence de cette production. Ce rapport a donc une
double fonction : rendre compte de la recherche effectuée dans le contexte du stage et communiquer ces
résultats dans un cadre scientifique'’. De plus, puisque le rapport est disponible sur le web, le transfert
dépasse le contexte scientifique en ayant la possibilité de rejoindre un plus large public. D’ailleurs, les

organismes culturels ont été informés par courriel de la disponibilité du rapport'®. Cette derniére

communication avec les répondants mettait ainsi fin a nos activités de transfert.

'> Afin de répondre & I’objectif de transfert de connaissances, le rapport est disponible en ligne :
http://benhur.telug.uquebec.ca/SPIP/aruc/IMG/pdf ARUC-NR11-08.pdf. Consulté le 03-05-2011

1 : . S . . . .
% Le courriel qui a été transmis aux organismes culturels est disponible en Annexe E.
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CHAPITRE 2 : BILAN CRITIQUE DU STAGE

Une fois les faits relatés, nous pouvons maintenant essayer de les analyser et d’en tirer un certain bilan.
Ce dernier concerne autant notre option de stage que le déroulement de celui-ci. Il n’est pas simple de
faire le point au sujet d’une telle expérience, ¢’est pourquoi nous reprendrons chaque partie de manicre a
les examiner individuellement : de la sélection du projet, en passant par la collecte de données et la

rédaction du rapport, jusqu’aux activités de mobilisation et de transfert.
2.1. L’élaboration du projet

Le premier ¢lément qui a suscité notre réflexion lors de la préparation du stage et de sa mise en ceuvre,
ce fut la pertinence de notre choix : avions-nous fait celui qui serait le meilleur en vue de rencontrer nos

objectifs de maitrise?

En effet, choisir entre un apprentissage en recherche traditionnelle ou un autre vraiment orienté vers
I’interface n’est pas si simple. Il faut prendre une décision en fonction d’un futur parcours professionnel
dont nous ignorons tout. Nous avons finalement opté pour I’aspect recherche que nous souhaitions
expérimenter plus profondément. Malgré ce choix, nous considérons avoir atteint le but du programme
PRAP, qui est de former des agents d’interface, en expérimentant diverses situations d’interface tout au

long du projet.

De plus, si nous n’avons pas ciblé un besoin exprimé par un groupe de praticiens, I’absence de
documentation a propos de notre sujet pouvait par contre se traduire comme un manque de nouvelles
connaissances a combler. Nous avons donc opté pour un théme qui nous interpellait et nous avons par la
suite cherché¢ un environnement qui conviendrait a notre projet. Nos démarches se sont avérées

fructueuses et nous avons rapidement trouvé un milieu adéquat dans le cadre de la PRAP, une ARUC.

Une ARUC étant une alliance de recherche entre université et communauté, cela rejoint 1’objectif du
programme qui est de travailler en situation d’interface. Une ARUC est susceptible de se retrouver en
position d’interface en cherchant a réunir des intéréts de recherche avec ceux d’une sphere
professionnelle, comme le fait ’ARUC-GATS : « L’ARUC-GATS s’intéresse aux dispositifs existants de
conciliation emploi-famille, et de gestion des dges et des temps (retraites, préretraites, temps de travail

et horaires de travail notamment), ainsi qu’aux positions des acteurs sociaux concernant ces modalités
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et toutes autres qui pourraient étre expérimentées »' . Mais surtout, I’ ARUC-GATS est déja sensibilisée
a la notion de transfert que nous devons expérimenter au cours de notre apprentissage : « L ’Alliance de
recherche université communauté sur la Gestion des dges et des temps sociaux (ARUC-GATS) aura

oo : a8
pour objectifs de partager les connaissances recueillies » °.

Il est intéressant de noter que malgré notre décision de nous concentrer sur une recherche traditionnelle,
nous avons eu la possibilité d’opérer dans un milieu approprié en termes d’interface et, ce, malgré que
nous ne nous sommes pas jointe & I’ARUC-GATS a la suite d’une sollicitation des organismes culturels.
Par contre, nous apportons une nouvelle information qui pourra peut-étre servir a des fins de
comparaison avec d’autres recherches de I’ARUC-GATS. Puisqu’aucune étude ne semble avoir été
effectuée relativement aux employés administratifs de ces organismes, le secteur sélectionné, soit le
domaine culturel, était opportun. Notre projet trouve son utilité dans ce choix. Finalement, notre enquéte
étant orientée vers les conditions de travail des organismes, il trouve aussi un écho dans le monde

syndical avec lequel nous avons voulu collaborer.

En définitive, nous sommes satisfaite de I’élaboration de notre stage. Nous considérons avoir rassemblé
des acteurs pertinents en fonction de nos objectifs personnels et de ceux du programme. C’est d’ailleurs

cet ensemble de protagonistes qui a créé un contexte favorable a I’expérimentation de 1’interface.
2.2.  Le travail de recherche

Si la production de la recherche s’est bien déroulée, cela est probablement dii au fait que notre
conception du travail était réaliste et nos ambitions mesurées. Le choix des instruments de la collecte de
données a assurément contribué au bon déroulement du projet. Au vaste sondage souhaité originalement,
nous avons opté pour des entretiens qui sont plus faciles a effectuer parce que moins complexes en ce

qui a trait aux outils de travail.

Le sondage aurait peut-étre permis de rejoindre un plus grand nombre d’organismes culturels, peu

importe leur taille et leur mission, rendant I’enquéte plus exhaustive. Par contre, nous aurions rencontré

17 hitp://benhur.telug.uquebec.ca/SPIP/aruc/spip.php?article 1. Consulté le 05-02-2011.

'8 http://benhur.telug.uquebec.ca/SPIP/aruc/spip.php?article44. Consulté le 05-02-2011.
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davantage de difficultés a cause des instruments de collecte de données et du temps nécessaire a leur
bonne manipulation. S’il aurait été¢ trés formateur de pouvoir développer de nouvelles habiletés
technologiques, il aurait toutefois ét¢é dommage de perdre une grande partie de notre temps a ce nouvel
apprentissage. En effet, lors des cours, I’expérimentation des logiciels d’analyse de données est tres
bréve et n’assure pas la maitrise de ceux-ci. Il s’agit plutot d’une initiation aux logiciels nous en donnant

un apergu.

Ce que nous ne pouvions pas prévoir en commengant, c’est la pertinence que nos choix
méthodologiques allaient ajouter a 1’étude. En effet, la décision de réaliser des entretiens a influencé les
criteres de sélection des organismes a rencontrer. C’est ainsi que, lors de I’analyse, lataille de
I’entreprise s’est avéré un élément prépondérant. Nous I’avons noté a nouveau lors des présentations ;

nous y reviendrons d’ailleurs un peu plus loin.

2.2.1. La collecte de données

La collecte de données s’est bien déroulée méme s’il n’a pas été facile de recruter un nombre suffisant
de participants. Nous avons malgré tout craint a un certain moment de ne pouvoir atteindre notre objectif
de dix rencontres. Nous avons finalement pu dépasser légeérement notre cible en obtenant quatre

entrevues au sein d’un méme organisme.

La demande d’entretiens aux organismes a €té faite par courriel. Nous avons fait parvenir le message a
la personne dont la fonction pouvait possiblement faire en sorte de rejoindre tous les membres de
I’équipe. Le courriel a parfois été envoyé au responsable des communications, parfois a 1’adjoint
administratif, ou autre poste similaire. Les postes variant d’un organisme a ’autre, il a été impossible de

faire systématiquement I’envoi au méme type de poste.

Cette démarche de sollicitation nous a laissée perplexe. Nous avions pris soin dans le courriel de donner
le maximum de renseignements, c’est-a-dire que nous souhaitions nous entretenir avec un membre de la

direction et au moins un employé qui vivait une situation de conciliation travail-famille, que ce soit avec
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des enfants ou un proche malade ou en perte d’autonomie. Nous donnions aussi la durée approximative

de ’entretien’.

Nous avons été surprise du type de questions et commentaires regus a la suite de I’envoi de ce message.
En effet, trés souvent, notre demande de rendez-vous avec un membre de la direction ainsi qu’un
subalterne semblait mal comprise. C’est du moins I’impression que nous avons eu en ne rencontrant
qu’un seul individu par organisme tout en recevant I’information qu’il y en avait d’autres dans le bureau
qui vivaient cette réalité. Il est impossible de savoir si on avait omis de transférer I’invitation a participer
a la recherche a ces autres personnes, ou si elles ne souhaitaient tout simplement pas 1’accepter. Cela a
eu comme conséquence que nous avons fait une seule entrevue par organisme, avec la direction ou avec
un employé. Il a été possible de rencontrer des employés et un membre de la direction a une seule

occasion.

Si cet événement peut avoir I’air anodin, il n’en a pas moins suscité des questionnements. Nous nous
sommes demandé si notre courriel avait été suffisamment explicite. Peut-étre avions-nous mal formulé
notre requéte. Si parfois la communication écrite apparait plus appropriée parce qu’elle favorise la
réflexion et donne le temps d’exprimer avec précision ses idées, la compréhension qui découle de sa
lecture est trés personnelle et peut avoir une autre résonnance que celle prévue. C’est ce qui a alimenté
notre questionnement. Peut-étre n’avons-nous pas été suffisamment explicite ? Et de quelle fagon

pouvions-nous anticiper la compréhension de 1’autre ?

A la suite des envois courriels, nous avons parfois effectué un suivi téléphonique. Nous avons accordé
un délai de réponses de deux semaines puis nous avons téléphoné aux organismes qui ne nous avaient
pas répondu afin de vérifier s’ils avaient bien recu le message. Dans 1’affirmative, nous demandions s’il
avait pu étre transmis aux membres de 1’équipe et si quelqu’un avait manifesté le désir de participer a

notre étude. Cette démarche s’est avérée fructueuse et a contribué a obtenir quelques rendez-vous.

Evidemment, les organismes retenus n’ont pas tous été en mesure de répondre positivement a notre
demande. En raison de ces refus, nous avons dii revoir la liste des organismes et en trouver de nouveaux.

Cela n’a pas été simple car nous devions trouver des environnements de taille similaire. Les organismes

1 : : A : A , . . . . . .
? Les informations & ce sujet peuvent étre consultées dans le courriel de sollicitation qui est disponible en annexe A.
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culturels sont nombreux a Montréal, mais leur taille varie énormément. Nous avons finalement réussi a

obtenir un nombre suffisant de réponses favorables de fagcon a compléter notre échantillon.

Les entretiens ont enfin pu commencer. Cette partie du travail s’est trés bien déroulée. Les gens se sont
montrés relativement ouverts. Cependant, dés la premicre entrevue, nous avons remarqué que nos
questions n’étaient peut-étre pas suffisamment adaptées a notre projet. Nous avons utilis€ un
questionnaire existant’® de la chercheuse Diane-Gabrielle Tremblay et nous ne nous sommes pas

;oo . . ~ , .. . .21
demandé si des ajustements devraient étre apportés en vue de rejoindre nos objectifs™ .

Lors du premier rendez-vous, le participant parlait de la situation au niveau professionnel, mais il
apparaissait évident que nous manquions de renseignements permettant d’accroitre notre compréhension
de sa réalité et de ce qu’il vivait. C’est pourquoi, avant de poursuivre les entretiens, nous avons ajouté
trois questions : « Comment vivez-vous, ou avez-vous vecu, la situation de la conciliation travail-famille
? ». Celle-ci est devenue le point de départ des entrevues et elle a contribué a la cueillette d’un grand
nombre d’informations importantes. C’est elle qui incitait les gens a partager leurs expériences
professionnelles, et parfois personnelles, nous donnant ainsi une vue d’ensemble de leur situation. Nous
poursuivions en leur demandant : « Quelles difficultés avez-vous rencontrées ? », et ensuite : « Quel type
de mesures vous seraient ou vous auraient été utiles, de quoi auriez-vous eu besoin ? ». Ces trois

questions sont vraiment devenues le coeur des entrevues et I’essentiel des commentaires s’y est retrouvé.

Par contre, ces nouvelles questions ont parfois introduit un aspect répétitif. Etant donné qu’avec ces
ajouts, les répondants tragaient le portrait global de leur situation, les questions suivantes pouvaient
s’apparenter a un retour sur des sujets déja abordés. Malgré tout, cette répétition trouvait son utilité dans
les précisions que les participants apportaient a leur analyse, la nouvelle question les obligeant parfois a
se situer autrement ou a spécifier certains propos. Nous partions d’une situation au niveau personnel et

nous poursuivions avec des questions orientées davantage vers le milieu de travail.

% Tremblay, Diane-Gabrielle et Maryse Lariviére. 2009. La conciliation emploi-famille dans le secteur de la santé au
Québec. Le soutien organisationnel fait-il défaut aux infirmieres? Coll. «Note de recherche». Montréal: Chaire de recherche
du Canada sur les enjeux socio-organisationnels de 1'économie du savoir, 26 p. En ligne:
http://benhur.telug.uquebec.ca/SPIP/aruc/IMG/pdf ARUC-NR09-06-2.pdf. Consulté le 04-03-2011.

2! Le questionnaire tel qu’il a été utilisé est disponible en annexe A du rapport de recherche.
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Malgré tout, méme si nous avons observé un certain avantage a la répétition, nous avons aussi noté
qu’elle n’apportait pas toujours un complément substantiel. Surtout, nous nous sommes apercue que
d’autres questions auraient peut-étre favorisé une collecte d’information plus variée. Nous aurions di

étre plus vigilante avec notre questionnaire.

En plus de la situation des organismes rencontrés, nous voulions également connaitre la situation globale
dans les différentes spheres culturelles. Dans 1’intention de tracer ce portrait, nous reprenions
sensiblement les mémes questions, par exemple quant aux mesures existantes, mais cette fois dans

I’ensemble du secteur, comme la littérature, plutdt que seulement dans 1’organisme rencontré.

Nous avons rapidement remarqué la tendance de la part des participants a répondre parfois en fonction
de leur clientéle, les artistes, alors que notre enquéte se rapportait aux fonctions administratives des
organismes culturels. Lorsque nous leur demandions s’il était facile de concilier travail et famille dans
leur secteur d’activité, plusieurs commengaient par répondre en fonction des employés administratifs,
passaient ensuite du coté des artistes et revenaient a 1’administratif. Les réponses se rapportaient donc
souvent a la pratique artistique : « Je pense que c’est difficile en artistique. Ca, c’est clair pour moi. En
fait, ils ne peuvent pas arréter. Maintenant, c’est sur qu’il y a une partie du travail qu’elles font chez
elles. La pianiste peut faire ses répétions personnelles chez elle » ; « Il aurait dii y avoir dans tout ¢a des
mesures de [’'UDA, du gouvernement, du chémage, je ne sais pas quoi, qui aurait permis une solution.
Alors il y a des lacunes majeures encore. Question : Mais plus au niveau artistique? Répondant : Oui,
plus au niveau artistique. Question : Si on reste au niveau administratif, les obstacles ne sont pas les

mémes? Répondant : Non ».

Par conséquent, les réponses étaient constituées d’allers-retours entre I’environnement professionnel et
la clientele desservie, malgré quelques tentatives pour inciter les répondants a préciser leur sujet. Cela a
eu comme effet de rendre cette partie de 1’analyse difficile a réaliser parce qu’il était compliqué de
départager les propos qui avaient rapport aux artistes et ceux qui concernaient les salariés. Il était risqué
de tracer un portrait global des spheres administratives des différentes disciplines culturelles avec les

réponses obtenues. Cela a conduit a ’abandon de cette partie.

En terminant, le dernier ¢lément en lien avec les entretiens se rapporte a notre question de recherche.
Lorsque nous 1’avons formulée, nous précisions qu’il y avait trois sous-questions : Comment se vit la

conciliation travail-famille dans les organismes culturels, (1) compte tenu que la main-d 'ceuvre y est
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majoritairement féminine, (2) que la clientéle desservie y est atypique et (3) que ce sont de tres petites
entreprises. Pourtant, nulle part dans notre questionnaire ces thémes n’ont été introduits. Le formulaire
ne portant pas sur ces aspects déterminés dans notre projet, il est tout a fait normal que ces éléments ne
soient pas ressortis de fagon évidente au cours des entrevues. Nous n’avons pas vérifié si nos questions

couvraient tous les aspects que nous souhaitions étudier.

Nous avons appris qu’il n’est pas si simple de batir un questionnaire d’entretien. Nous pensions que
I’utilisation d’un formulaire existant ferait en sorte d’éviter des erreurs a cette étape, alors que ce choix
créait d’autres difficultés auxquelles nous n’avons pas pris garde. Nous ne nous sommes pas assurée
d’avoir toutes les questions requises afin d’atteindre les objectifs de notre étude, et ce faisant, nous
n’avons pas pu apporter les ajustements nécessaires. Malgré tout, une fois certaines lacunes observées,

nous pensons avoir réagi adéquatement en apportant des correctifs.

Nonobstant les limites de notre outil de collecte de données, celui-ci nous a tout de méme aidé a nous
concentrer sur des aspects précis de la conciliation travail-famille. En effet, nous aurions pu nous égarer
en voulant couvrir trop globalement la thématique Nous souhaitions étudier la conciliation dans un cadre

d’organisation du travail et le questionnaire a assurément contribué a cette réalisation.

2.2.2. L’analyse

C’est une fois 1’analyse complétée que nous avons pris conscience de 1’absence de réponses a nos sous-
questions de recherche. Comme nous I’avons déja expliqué, cela était dii au fait qu’aucune question n’y
faisait référence. Néanmoins, nous avons réussi a recueillir un peu d’information en lien avec nos sous-

questions grace aux explications des participants a I’égard de leur situation.

En effet, les répondants ont spontanément fait part de quelques particularités de leur petite équipe. Ils
ont également mentionné abondamment la prédominance féminine dans leur domaine d’activité. Par
contre, personne n’a abordé¢ le sujet de la clientele atypique et si cela pouvait influencer leurs horaires.
Nous avons par conséquent pu recueillir des renseignements en rapport avec deux des trois éléments de

notre question.

Il est dommage que cet oubli ne nous soit apparu qu’au moment de la rédaction du texte de synthese,
c’est-a-dire beaucoup trop tard pour apporter des ajustements. En effet, c’est lors de la transcription de

notre question de recherche dans le document de synthése que nous avons pris conscience que nous ne
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nous y étions pas référée afin d’évaluer le questionnaire d’entretiens. Pourtant, lors du cours de
Méthodes de recherche, Michel Trépanier avait insisté sur cet aspect : ne pas perdre de vue la question
de recherche. Il nous recommandait de 1’écrire et de I’afficher devant notre bureau de maniére a ne pas

la perdre de vue. Il apparait évident que nous n’avons pas suivi cette précieuse recommandation.

Par ailleurs, le travail d’analyse a été grandement avantagé grace a la structure du questionnaire qui a
fait ressortir aisément les caractéristiques du secteur étudié. En effet, les entretiens étaient a peine
terminés que certaines données se révélaient récurrentes, mettant déja en évidence plusieurs
renseignements importants de 1’enquéte. C’est ainsi que le formulaire s’est transformé en grille
d’analyse. Les questions ont servi a I’identification des caractéristiques du terrain étudié, comme par
exemple les arrangements qui seraient utiles, les mesures d’aménagements qui existent dans
I’environnement de travail, le support du supérieur et des collégues, etc. Ces questions invitaient les
participants a expliquer la réalité de leur équipe, ce qu’ils vivaient, enrichissant et nuangant les données

recueillies en début de rencontre.

Finalement, malgré un manque d’ajustement a certains niveaux, notre formulaire s’est avéré fort
pertinent. En effet, malgré notre déception de ne pas avoir couvert parfaitement tous les angles de notre

question, nous évaluons que 1’exercice d’analyse a été simplifi¢ grace au questionnaire.

2.2.3. Le rapport de recherche

La rédaction du rapport a peut-étre été la partie la plus difficile de notre stage. En effet, plus nous
essayions de bien expliquer les éléments principaux recueillis lors de 1’enquéte, plus nous nous

demandions si nous interprétions les propos recueillis avec trop de subjectivité.

C’est a ce moment que nous avons pris conscience de la difficulté de s’atteler seule a un tel projet. Si les
données sont objectives, leur interprétation doit 1’étre tout autant, mais il n’en reste pas moins que notre
lecture de celles-ci ne peut étre que subjective puisque personnelle. Bien entendu, les données découlent
des verbatims, elles sont toutefois inévitablement analysées a travers un filtre personnel. Lorsque
plusieurs individus collaborent a une méme étude, des discussions ont lieu en vue de s’assurer d’une
compréhension commune, favorisant une analyse plus approfondie grace a la diversité des commentaires

et des interprétations.
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Lors de la rédaction du document de synthése, ce doute ne s’est pas manifesté car I’information y était
justement synthétisée ne retenant que I’essentiel. Par contre, dans le cadre de 1’écriture du rapport, ou il
faut bien expliquer les renseignements obtenus, le doute s’est manifesté. En effet, rapporter
sommairement des propos est une chose, les détailler en est une autre. C’est ici que la compréhension et

I’interprétation entrent en jeu et qu’il y a un risque de déformer 1’information obtenue :

La principale faiblesse de la recherche confinée n’est pas dans ce risque d’isolement
complet, encore qu’il ne faille pas le sous-estimer. Elle réside pour [’essentiel dans la
grande difficulté que cette science rencontre lorsqu’il s’agit pour elle de réduire le monde
puis de le reconfigurer. (Callon, 2001 : 140)

La prudence est de rigueur. Nous nous sommes efforcée a nous concentrer sur les faits, ce qui a été dit

précisément, et non pas ce que nous pensions que le répondant avait voulu dire.

Nous croyons que la taille de notre échantillon s’est avérée étre une difficulté et que c’est peut-étre elle
qui est a I’origine de nos doutes. En effet, c’est lorsque nous cherchions a généraliser que le doute se
faisait plus intense. Il nous semblait hasardeux de généraliser avec un si petit nombre de participants
étant donné que « généraliser » signifie étendre a une majorité de gens qui disent la méme chose. Peut-
on généraliser lorsque sept personnes disent la méme chose, méme s’il s’agit de la moiti¢ de notre
échantillon ? On peut généraliser a I’échelle de 1’échantillon, toutefois il peut étre risqué de le faire au
niveau de la totalité des organismes culturels. Nous avons donc usé€ de prudence en évitant d’étendre les

commentaires recueillis a un trop large ensemble.

Cette expérience de rédaction a accru notre conscience du processus de transfert a un public précis. En
effet, un rapport scientifique est un transfert de connaissances destiné a un domaine spécifique, celui des
sciences. Il s’agit d’ailleurs de notre activité de transfert scientifique dans le cadre de notre stage. Il faut
suivre les regles de rédaction de ce milieu et tenir compte de ses particularités afin que le processus de

communication soit efficace.

Le rapport scientifique étant une nouvelle expérience, nous n’en maitrisions pas encore tous les rouages.
Nous avions le souci d’expliquer une réalité qui comporterait le moins de distorsions possible. Nous
avions également le souci d’étre bien comprise. Malgré tout, nous doutions parfois de la justesse de
notre analyse au moment de relater les propos des participants. En conséquence, il nous est apparu un
peu difficile de maitriser ce nouvel outil de communication qu’est un rapport de recherche. C’est

assurément un long processus d’apprentissage que de s’initier a transmettre clairement une information a
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un milieu donné en se conformant a ses reégles. Dans ce sens, nous considérons que le compte rendu de
recherche a été un exercice des plus formateurs et qui rejoint les objectifs de la PRAP qui insiste sur
I’importance de bien comprendre les secteurs et les équipes avec lesquels on collabore et a qui on

s’adresse, de fagon a communiquer efficacement.

2.3. Le type de projet et ses limites

Dans le cadre de notre expérience, deux éléments retiennent davantage notre attention. D’abord, 1’aspect
intégration a un réseau, et ensuite le délai de réalisation du stage que nous retenons comme étant, a notre

avis, les points faibles de notre projet.

Avyant choisi d’effectuer une recherche, celle-ci ne s’est pourtant pas construite selon un besoin exprimé
par une communauté de pratique. Nous avons plutot choisi un sujet qui suscitait notre curiosité et nous
avons cherché un milieu de formation ou il serait possible d’effectuer notre étude. Nous avons eu la
chance d’étre acceptée dans une ARUC, ce qui aurait pu ajouter une pertinence a notre projet en termes
d’intégration a un réseau si nous nous étions installée dans leurs bureaux plutét que d’opérer de fagcon
plus autonome. Par contre, I'interface était bien présente dans la relation avec notre superviseure de

stage, entre autres grace a I’échange constant d’informations par voie électronique, a savoir les courriels.

L’intégration a un groupe de recherche aurait pu se produire au moment de la rédaction du rapport.
Encore 13, nous avons préféré procéder de manicre indépendante dans le but de nous assurer de
rencontrer nos délais. Peut-étre a tort, mais nous avons craint des distractions et, conséquemment, des
retards si nous nous installions dans un lieu occupé par une équipe déja constituée. En tenant compte du
temps nécessaire a notre adaptation et a faire connaissance avec nos coéquipiers, nous avons pens¢ que
cela aurait pu nous distraire et nous retarder. Nous avons surtout craint qu’un contact trop bref avec une
équipe aguerrie ajoute a notre doute de néophyte et puisse avoir comme effet de nous paralyser devant la

tache a accomplir.

Nous sommes consciente que ces raisons peuvent paraitre futiles, mais elles étaient bien présentes lors
de notre évaluation du calendrier. Beaucoup de notre temps a été alloué a rencontrer les organismes et a
rédiger les verbatims. Lorsque nous avons commencé la rédaction du rapport, le temps commencait déja
a compter si nous voulions respecter nos délais, méme si nous avions planifi¢ une période plus étendue

que celle prévue par ['université.
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En effet, selon les directives regues lors du cours de Préparation de stage, nous devions prévoir deux
mois en totalité, activités de transfert incluses. Nous avons construit nos documents relatifs au cours
selon cet échéancier, mais nous savions déja qu’il était probable que le projet s’étende sur un plus grand
intervalle de temps. Dans le cadre du cours, nous avions prévu compléter les entretiens en deux
semaines, alors que cette partie s’est étalée sur une période de sept semaines, soit presque la durée totale
prévue du stage. Il y a aussi les activités de transfert qui se sont précisées seulement une fois le projet en
cours. Par conséquent, il nous apparaissait problématique de planifier un tel travail sur une période de

seulement huit semaines.

Notre stage s’est finalement échelonné sur une période de cinq mois et demi. Cet échéancier contient
toutes les étapes requises au bon déroulement de notre formation. La sollicitation quant aux entretiens a
commencé tot en septembre, soit le 3 précisément. Le premier entretien a eu lieu le 14 septembre et le
dernier le 26 octobre. Il a donc fallu sept semaines au total afin de compléter les treize entretiens. Par la
suite, en novembre, nous avons fait I’analyse des données et préparé les documents de synthése et
PowerPoint en vue du premier transfert qui avait lieu a PARUC-GATS a la fin novembre. La rédaction
du rapport a eu lieu pendant le mois de décembre, et janvier a été consacré aux corrections qui ont été
recommandées par notre superviseure et notre directeur. A la fin janvier, une deuxiéme et derniére
présentation a eu lieu, cette fois a la CSN. Finalement, les deux premiéres semaines de février ont été
consacrées a apporter d’autres corrections au rapport, mettant ainsi un point presque final au stage
(d’autres petites corrections seront ¢galement apportées en mars), et annongant le début de la rédaction

:22
de ’essai™.

En dépit de la disparité de délai, entre ce qui est demandé dans le contexte du programme et ce que nous
avons expérimenté, nous considérons avoir accompli nos taches correctement sans perdre notre temps. Il
aurait €té impensable de consacrer moins de temps a un tel projet. En conclusion, nous sommes tres

satisfaite du déroulement de notre projet.

22 Un calendrier détaillé des activités est disponible en annexe F.
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2.4. Retour sur les activités de transfert et de mobilisation

Méme si notre projet consistait en une étude classique, il était indispensable d’intégrer des activités de
transfert et de mobilisation. C’est pourquoi nous avons réuni différents partenaires dans le cadre de notre
travail, soit ’ARUC-GATS quant au volet recherche, et la CSN pour celui du transfert. La CSN étant
déja un partenaire de I’ARUC sur la gestion des ages et des temps sociaux, elle était déja impliquée avec

eux dans des travaux relatifs a la conciliation travail-famille.

Notre dernier partenaire est le secteur étudi€, c’est-a-dire les organismes culturels. Les individus qui ont
accepté de participer a I’enquéte se sentaient stirement interpellés par le sujet, quelques-uns ayant méme
demandé s’il serait possible de les informer des résultats. Par contre, lorsque nous les avons conviés a la
présentation, une seule personne parmi les treize rencontrées a accepté notre invitation. Il est possible
que la période de 1’année ait eu une influence sur le taux de participation. En effet, ils ont été nombreux
a souligner le fait que la fin novembre correspondait a la date limite des envois de demandes de
subventions. Certains devaient aussi préparer leur assemblée générale. La disponibilité et les horaires
sont des facteurs importants lorsqu’on veut réunir plusieurs participants. Néanmoins, nous nous sommes
interrogée quant a I’intérét réel des gens rencontrés étant donné que quelques-uns n’ont méme pas
répondu a notre courriel d’invitation. Il n’y a finalement que deux représentantes du domaine culturel

qui ont assisté a la présentation des résultats, dont une qui n’était pas une répondante.

Malgré tout, en compagnie de ces partenaires issus d’environnements professionnels variés, nous avons
pu expérimenter la mobilisation des connaissances lors des présentations. Les personnes présentes aux
deux séances se sont servies des résultats présentés de fagcon a développer leur réflexion au sujet de la
conciliation travail-famille, en plus d’enrichir les résultats en partageant leurs expériences, créant une
réciprocité dans les échanges. Dans ce sens, nous pensons que la situation vécue s’approche de cette
définition de la mobilisation de Levesque et c’est ainsi que nous analysons leur participation et le type

de commentaires formulés :

La mobilisation des connaissances, c’est le processus actif visant a créer des liens et des
échanges entre les producteurs et les utilisateurs de données, d’informations et de
connaissances, pour pouvoir s ‘adonner a des activités de valeur ajoutée. (Levesque, 2006)

Lors des deux rencontres, le texte de synthése a été distribué et le document PowerPoint a servi a

illustrer nos propos. Les résultats semblent avoir été bien compris car aucune question n’a été formulée
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dans le but de demander des précisions. Dans ce sens, nous considérons que la communication fit

efficace et a atteint son objectif de transfert.

Les discussions qui ont suivi chacune des présentations furent trés intéressantes. Ce contexte tient autant
a la participation des gens qu’a la variété¢ des sujets abordés. Cependant, ayant eu la chance de
rencontrer chaque fois un public motivé et participatif, la mobilisation s’est produite naturellement sans
notre intervention. Les intervenants ont demandé¢ a prendre la parole, autant dans I’intention de
commenter les résultats que de partager les réflexions que ces résultats ont suscitées chez eux, par
exemple en ce qui a trait a la formation des gestionnaires lors de la rencontre a la CSN, ou quant a la
conciliation travail-parents vieillissants dans le cas des organismes culturels. Si la mobilisation s’est
faite sans effort, cela est peut-étre di au fait que le contenu suscitait ce type de réaction collaborative et
incitait les participants a partager leurs expériences. Par contre, nous ne pouvons écarter le fait que nous
avons probablement eu la chance de rencontrer des gens qui ont naturellement envie de s’exprimer sur
les sujets qui leur sont soumis. Que ce soit au sein des organismes culturels ou on peut supposer une plus
forte propension a recruter des personnes pouvant communiquer avec aisance dans diverses situations
afin de défendre et/ou promouvoir leurs dossiers, que du coté syndical ou la force de la parole n’est plus

a démontrer.

Par ailleurs, ’accueil regu permettait de conclure a la pertinence de notre étude. Ces réactions nous ont
aidée a prendre conscience de I’impact du transfert, et qu’au-dela de la présentation de résultats, ce sont
les conversations qui suivent qui sont vraiment enrichissantes. Ce sont d’ailleurs ces échanges qui
produisent la mobilisation des connaissances. Il s’agit d’un partage d’informations et d’expériences qui
ajoutent a la valeur du travail réalisé en favorisant la co-construction des savoirs. A n’en pas douter, la
variété des groupes a grandement contribué¢ a la richesse de ces commentaires, ce qui rejoint les propos
de Callon : « Plus les groupes sont nombreux et divers, et plus le débat est riche et significatif » (Callon

et coll., 2001 : 217).

\

Au-dela de ces expériences, 1’activité de recherche nous a également amenée a réfléchir a 1’aspect
transfert et mobilisation dans le contexte de la conciliation travail-famille. En effet, lorsque nous avons
effectué une revue de la littérature dans le cadre du cours de Lectures dirigées, au courant de 1I’été 2010,
nous avons remarqué qu’une des difficultés rencontrées par les intervenants était apparemment le
manque de concertation entre les parties. On y soulignait la nécessit¢ de collaboration entre les

partenaires. D’ailleurs, des chercheurs (Brais, 2005; Lee-Gosselin, 2005; Chrétien et Létourneau, 2006;
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Barrére-Maurisson, 2008) ont fait ressortir cet aspect de la situation en mentionnant que les
gouvernements devraient inciter les acteurs impliqués, que ce soit chaque palier de gouvernement, les
syndicats, les entreprises, etc., a s’associer en vue de développer des mesures privilégiant la conciliation.
D’ou I'utilit¢ que la recherche puisse rejoindre tous les intervenants d’un méme sujet de manicre a

encourager le partage des informations lors de I’¢laboration de solutions.

Cela nous amene a nous questionner relativement a I’absence de cette collaboration dans le domaine
culturel. Il faut rappeler que nos deux recommandations suggéraient des regroupements, faisant
référence a une sorte d’association entre les organismes rencontrés. Lors de la présentation de novembre,
a laquelle assistaient des gestionnaires de la sphére culturelle, une des participantes a fait valoir que les
organismes he coopéraient pas beaucoup entre eux, que c’était un défi de regrouper les différents
secteurs. Pourtant, cette coopération serait slrement propice a I’avancement de la cause de la
conciliation travail-famille dans cet univers professionnel, ainsi qu’a la promotion des conditions de

travail liées de pres ou de loin a cette notion.

Cette situation nous laisse croire qu’en plus d’un appui et d’une concertation entre les intervenants, si les
études avaient I’opportunité de circuler davantage, si on pouvait s’assurer qu’elles soient accessibles aux
décideurs de tout horizon, cela concourrait assurément au développement des conditions favorables a la

conciliation.

Il est indéniable que notre formation a accru notre compréhension des concepts de mobilisation et de
transfert. Quoique la recherche, au coeur de notre projet, ne favorisait pas 1’expérimentation de ces
notions, nous devions tout de méme faire en sorte de les intégrer. C’est d’ailleurs cette obligation a
transférer nos résultats dans un milieu pratique qui a suscité des questions telles que : Pourquoi et pour
qui fait-on un transfert ? Quelle est la nature réelle d’un transfert ? Comment sait-on qu’on fait un
transfert véritablement utile ? Comment susciter la mobilisation des mémes connaissances dans des
groupes différents ? Des questions que nous nous répéterons probablement a chaque fois que nous
devrons effectuer un transfert dans nos futures fonctions professionnelles. Des questions qui nous

suivront au-dela de notre présente expérience universitaire.
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2.5. Le bilan global du stage

Le bilan global de notre expérience de stage est trés positif. Chaque étape s’est déroulée assez
simplement. En étant consciente des délais devant étre alloués a la réalisation du travail, nous avons pu
concevoir un projet adapté a cet horaire. Cela a slirement fait en sorte que tout se déroule sans anicroche.
Nous croyons que notre plus grande embiche fiit notre manque d’expérience, mais puisqu’il s’agissait

d’une formation, 1’objectif d’apprentissage est atteint.

Par ailleurs, si nous reprenons les objectifs du programme de Pratiques de recherche et action publique,
qui consistent a développer des compétences de recherches et d’interface, nous considérons que notre
stage les a totalement rencontrés. En effet, méme si nous avons éprouvé nos capacités de recherche,
nous avons inclus les activités nécessaires a 1’interface et a I’expérimentation du transfert, qui lui est
susceptible de générer la mobilisation des connaissances. D’abord, I’association de différents
partenaires, tels ’ARUC-GATS, la CSN et les organismes culturels, a créé une situation propice a
I’interface. Ensuite, les transferts dirigés vers nos partenaires ont été bien intégrés, en plus de nous

donner acces a I’expérience de la mobilisation.

Nous considérons que les activités de transfert ont bien fonctionné et qu’elles ont rendu possible la
transmission d’une nouvelle information a des publics diversifiés. L aspect mobilisation a également été
observé lors des deux présentations grace a la collaboration des intervenants. Les interventions,
nombreuses et spontanées, ont vraisemblablement contribué a 1’avancement de la réflexion des
participants. De plus, méme si les intéréts variaient selon les publics, nous pensons que la présentation a
pu aider chaque auditoire a prendre conscience de ses propres préoccupations et répondre a leurs
besoins. Du c6té des organismes, on a discuté des recommandations proposées ainsi que des conditions
de travail de ce milieu. Du coté syndical, la conversation était plutdt dirigée vers la formation des

gestionnaires et leur role en tant que syndicat.

Les principales compétences développées au cours de cette formation sont surtout en lien avec la
recherche. Que ce soit les entretiens, I’analyse ou la rédaction scientifique, chaque tache nous a donné la
possibilité d’expérimenter diverses aptitudes liées au travail de recherche. Nous avons également été a
méme de constater nos capacités de syntheése en produisant le document a cet effet, de méme que le
PowerPoint. Nous pensons d’ailleurs avoir de meilleures habiletés en synthése qu’en rédaction détaillée,

mais peut-étre que cette impression est tout simplement due au manque d’expérience.
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Nous avons aussi pris conscience que nous avions certaines capacités en ce qui a trait a la
communication orale, quoique ce ne soit pas un type de communication avec lequel nous soyons a 1’aise.
Nous considérons étre plus efficace dans les travaux de rédaction et dans tout ce qui permet de rester en
retrait des discussions de groupe. Par contre, compte tenu de nos expériences professionnelles passées,

nous savions posséder des aptitudes relativement a ce genre de fonctions.

En effet, il y a plusieurs années, nous avons suivi une formation dans le but d’étre animatrice-radio et
nous avons exercé ce métier quelques temps a 1’extérieur de Montréal. Déja, a cette époque, nous avions
recu de bons commentaires concernant nos habiletés radiophoniques. Par contre, c’est une chose de
parler derriére un micro a I’abri des regards, et cela en est une autre de prendre la parole devant une
assemblée. A la radio, on nous recommandait souvent d’imaginer qu’on s’adressait a un seul auditeur de
facon a créer un climat d’intimité. De plus, la plupart du temps, on y parle de sujets variés et trés
briévement. Nous faisons bien slr référence a la radio privée, c’est-a-dire commerciale, qui est trés
différente de la radio publique. Faire une présentation devant un groupe est tout le contraire : on fait face
a un certain nombre de personnes qui nous regardent plus ou moins attentivement, et on présente un

sujet de maniére détaillée en essayant de capter 1’attention de 1’assistance.

Les qualifications éprouvées sont donc nombreuses et nous incitent a tracer un bilan global tres positif

de notre stage.
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CHAPITRE 3: BILAN REFLEXIF SUR LE ROLE D’AGENT D’INTERFACE

Apres avoir analysé les divers savoir-faire expérimentés lors du stage, il est opportun de faire un retour
plus réflexif. Dans un premier temps, nous nous concentrerons sur I’aspect mobilisation et transfert, et

ensuite sur le role d’agent d’interface.
3.1. Le stage : transfert et mobilisation

Avant de poursuivre avec une réflexion quant au transfert et a la mobilisation, il faut d’abord expliquer a

quoi réfeérent ces notions.

Le transfert a plusieurs appellations, que ce soit valorisation, échange, partage. Le Réseau de recherche
en santé et sécurité du travail au Québec a produit un guide dans lequel il est fait mention de ces

multiples appellations :

Nous avons parlé tantot de transfert, tantot d’échanges. Certains préferent parler de
‘partage et utilisation des connaissances’, d’autres ‘d’échanges et partage’. Certains sont
plus a l'aise avec les concepts de valorisation des connaissances/résultats de recherche, ou
application des connaissances ou de mobilisation des connaissances. (Faye et coll., 2007 :

12)
Dans ce guide, on identifie trois types d’approche relativement au transfert : linéaire, bidirectionnel et
interactif. Dans le premier cas, il s’agit d’un transfert que nous qualifierions de classique, c’est-a-dire ou
le chercheur est le générateur de connaissances et ou les besoins des usagers sont peu considérés. La
valorisation de la recherche serait incluse dans ce type de transfert. Dans le type bidirectionnel, les
besoins et les préoccupations des utilisateurs sont pris en compte par les chercheurs dans le but de
produire de nouvelles connaissances. Dans le cas de 'interactif, différents acteurs doivent collaborer
ensemble et on fait appel a un courtier afin de faciliter les échanges qui sont au cceur de la démarche et

qui conduisent a un réel partage des savoirs.

Le terme de transfert n’est donc pas si simple et il existe encore bien d’autres définitions dont quelques-

unes ont été répertoriées par Elissalde:

Selon Graham et al. (2006), qui a mené une enquéte aupres de 33 organismes de
financement en recherche appliquée sur la santé dans neuf pays, il y aurait plus de 29
termes relatifs au partage des connaissances uniquement dans la littérature anglophone. Il
évoque notamment ceux de ‘Knowledge mobilization’, ‘Knowledge translation’, ‘Knowledge
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transfer’, ‘Knowledge exchange’, ‘Research utilization’, ‘Implementation’, ‘Dissemination’,

‘Diffusion’, etc. Dans la littérature francophone, les termes qui reviennent le plus souvent

sont ‘transfert des connaissances’, ‘valorisation de la recherche’, ‘application des

connaissances’, ‘échange de connaissances’, etc. (Elissalde et coll., 2010a : 137)
Si on se rapporte au guide du Réseau de recherche en santé et sécurité du travail au Québec, dans notre
cas, nos transferts pourraient étre percus comme un travail linéaire, étant donné que nous n’avions pas
pris en compte les besoins du secteur étudié, et qu’il s’agissait davantage de valorisation de la recherche.
Malgré tout, il y a eu un réel partage de connaissances puisque, lors des présentations, ont eu lieu des
échanges basés sur les expériences de chacun des intervenants. Ces échanges venaient enrichir les
résultats de 1’étude en les transposant dans un contexte personnalisé, créant ainsi une co-construction de
savoirs. Il y a eu une appropriation des résultats par les participants, permettant de croire que ceux-ci
répondaient a un besoin. D’ailleurs, 1’opportunité que nous avons eu de participer a ce partage des
résultats fut une expérience trés instructive et formatrice. On pourrait méme dire que nos activités de
transfert s’apparentent a une valorisation des résultats de la recherche telle que I’entend le Conseil de la

Science et de la Technologie du Québec :

La valorisation désigne le fait de donner une valeur ajoutée aux activités usuelles de la
recherche et a ses résultats. Valoriser la recherche, c’est lui conférer une valeur autre que
celle qu’elle a déja, c’est rendre opérationnels (valeur d’usage) ou commercialisables
(valeur d’échange) les connaissances, les compétences et les résultats de la
recherche. (Grisé, 2005 : 9)
Dans notre cas, il est question de transfert lorsque nous nous référons aux présentations de nos résultats.
De plus, comme nous ’avons remarqué, ce transfert a suscité la mobilisation des connaissances. En
effet, cette mobilisation a pu étre observée plus particuliérement dans le cadre de la présentation a la

CSN. Pour définir ce que nous entendons par « mobilisation des connaissances », en plus de la définition

de Levesque mentionnée dans la partie précédente, nous ajoutons ces propos de Callon :

Notre démarche part des problemes rencontrés par les acteurs, elle les accompagne dans les
analyses qu’ils produisent, elle suit ceux-ci dans les solutions qu’ils imaginent, elle s efforce
enfin de les aider dans [’explication des legcons de portée plus générale qui peuvent étre
tirées a partir de ’accumulation d’expériences. (Callon et coll., 2001 : 210)

A la suite de la présentation des résultats issus d’une recherche classique, les intervenants se sont

appropriés les résultats en les mettant en perspective avec leurs propres expériences professionnelles. Ils

ont transpos¢ les résultats dans leurs univers professionnel, faisant de ce fait avancer leur réflexion.
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Il faut se rappeler que lors de la rencontre a la CSN, les interventions ont débuté avec le potentiel des
recommandations suggérées aux organismes culturels quant a un regroupement facilitant I’accés a des
assurances collectives et a un fond de pension. La conversation s’est poursuivie avec 1’uniformisation
des conditions de travail par souci d’équité de la part des gestionnaires, rendant plus difficile la
conciliation travail-famille. En effet, celle-ci requiert une certaine flexibilité plutét qu’une
uniformisation des conditions. Cet aspect de la conciliation a incité quelques participantes a relever
I’importance pour les syndicats de faire preuve de plus de souplesse et d’ouverture devant les nouvelles
demandes de conciliation travail-famille formulées par les membres, ainsi que dans I’application des
mesures négociées dans le cadre des conventions collectives. La discussion s’est poursuivie et conclue

avec I’influence du gestionnaire et la formation de celui-ci.

On remarque 1’évolution des échanges qui générent la co-construction des savoirs, bonifiant ainsi les
résultats présentés. Les nombreux commentaires, tant au sujet des recommandations formulées aux
organismes culturels que ceux se rapportant a I’attitude des gestionnaires et de leur formation,

représentent une valeur ajoutée a notre ¢tude.

Cela nous ameéne aux propos de Groulx relativement a 1’appropriation des résultats par le milieu de la
pratique : « La réappropriation de la recherche par et dans la pratique permet de produire des énoncés
valides et de défendre [’efficacité des interventions » (Groulx, 1994 : 44). C’est un peu ce qui a été vécu
a la CSN. Les intervenants se sont appropri€s les résultats présentés et les ont transposés dans leur

quotidien, ce qui les a amenés a s’interroger quant aux motifs des difficultés rencontrées avec la

conciliation travail-famille.

Nous insistons beaucoup sur la rencontre avec la CSN parce que c’est a cet endroit que la mobilisation
des connaissances a ét¢ vécue de facon plus explicite. Lors de la rencontre avec les organismes culturels,
le public était plus diversifié et mixte, regroupant des acteurs du milieu scientifique et de la pratique.
Méme s’il n’y avait que deux personnes issues du domaine culturel, les interventions ont évolué de
facon intéressante. Apres avoir commencé avec les recommandations, nous avons enchainé avec les
conditions de travail au sein du secteur culturel et cela s’est terminé avec les questions suggérées a la fin
de la présentation, dont le soutien des collégues et la conciliation entre 1’emploi et les responsabilités

envers un parent 4g¢ dépendant.
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Tout comme a la CSN, nous avons pu observer I’appropriation des données par les participants en les
transposant dans leur contexte personnel. Il était intéressant d’assister au questionnement d’un des
intervenants a propos du soutien des pairs, ainsi que de la responsabilité envers un parent dépendant qui
entraine de la conciliation. Cela a permis de mieux comprendre 1’avantage de ce type de rencontre ou a

lieu un partage d’information.

Nous avons donc été témoin d’une réelle mobilisation des connaissances. D’abord, parce que les
données ont suscité une réflexion chez les participants, et ensuite parce que leurs commentaires
concernant les particularités de leur environnement professionnel sont venus enrichir et compléter nos
résultats. En effet, les échanges se rapportant aux recommandations nous ont fait prendre conscience que
notre manque de connaissance du terrain a peut-&tre été un obstacle a une bonne évaluation des besoins
du milieu étudié, entre autre au sujet des réticences liées a un regroupement. Cette situation démontre la
pertinence du travail collaboratif donnant acces aux savoirs de chaque partie de manicre a proposer des

recommandations vraiment judicieuses :

La mobilisation des connaissances considére importantes toutes les formes de
connaissances, qu’elles soient le fruit de la recherche ou de [’expérience de pratique.
L objectif ultime est l'intégration de celles-ci dans les divers milieux. (Elissalde et Renaud,

2010b : 415)
Ces deux expériences de transfert, ou de valorisation, ont rendu possible I’expérimentation de la

mobilisation des connaissances. Dans les deux cas, il y a eu partage de données et d’expériences.

Par ailleurs, nous avons identifié¢ trois contextes de transfert différents dans le cadre de notre parcours :
d’abord en milieu pratique avec le comité de la condition féminine de la CSN; ensuite en milieu
scientifique par I’intermédiaire du rapport de recherche; et puis en milieu mixte a ’ARUC-GATS ou

¢taient réunis les organismes culturels, la CSN et le milieu scientifique.

Nous ne pouvons terminer sans préciser que la mobilisation des connaissances ne se manifeste pas
uniquement au moment des activités de transfert. Il est possible de 1’observer au cours des différentes
étapes de recherche, plus particulierement dans le cadre des entretiens. En effet, lors de ces rendez-vous,
tout en se racontant, les gens doivent réfléchir sur leur réalité, provoquant ainsi une conscientisation de
leur part. Il y a donc une mobilisation qui se fait chez les répondants lors de ces rencontres. On constate
ainsi que la mobilisation des connaissances est présente méme dans le cadre d’une recherche dite

classique telle que la notre.
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3.2. L’interface et la recherche-action

Lors de notre stage, en plus du transfert et de la mobilisation, nous avons également pu expérimenter
I’interface méme si notre travail se déroulait dans le cadre d’une étude plutét classique. Celle-ci est
apparue lorsque nous avons rassemblé des collaborateurs d’horizons variés dans notre projet. Elle s’est
concrétisée rapidement des la création d’une relation entre notre milieu de stage, ’ARUC-GATS, et
notre milieu universitaire, ’INRS, donc entre notre superviseure et notre directeur. Elle s’est élargie
lorsque la CSN s’est jointe a nous, et elle a ét€ complétée par la participation des répondants a notre

enquéte. Par conséquent, nous avons ceuvré a faire le lien entre ces différents environnements.

Cette expérimentation et notre récent parcours universitaire ont favorisé 1’amorce d’une réflexion au
sujet de cette nouvelle profession d’interface, notamment a propos des compétences nécessaires a

I’exercice de ce métier bien particulier.

3.2.1. Qu’est-ce qu’un agent d’interface?

La notion d’interface dans I’univers de la recherche est plutot récente, ¢’est pourquoi nous 1’assimilons a

une innovation sociale. Nous comprenons 1’innovation sociale au sens qu’en donnent Beaudry :

L’innovation sociale peut se traduire par un nouveau service, une nouvelle institution, de
nouveaux roles sociaux, des nouvelles fonctions dans une organisation, des nouveaux
mécanismes de coordination ou de gouvernance mis au point pour améliorer une situation
ou résoudre un probleme social et ayant trouvé un preneur, qu’il s’agisse d’'un milieu
utilisateur, d’un intégrateur ou d’un promoteur. (Beaudry et coll., 2006 : 65)

C’est parce qu’on dénote une volonté de rendre la recherche utile, surtout a des fins d’innovations, que

la notion d’interface semble devenir une préoccupation gouvernementale :

La politique québécoise de la science et de I’'innovation préconise la consolidation et la
multiplication des interfaces entre les producteurs et les utilisateurs des connaissances, de
maniére a permettre une conversion plus grande et plus rapide de la connaissance en
innovation et a offrir a toutes les organisations québécoises, privées et publiques, les
moyens d’accroitre leur capacité d’innovation. (Gouvernement du Québec, 2001 : 85)

Les études se développant de plus en plus en lien avec les milieux de la pratique de facon a leur étre

profitable, il y a une nécessité a créer un role d’intervenant qui aura comme fonction de mettre les

acteurs d’un méme projet en relation et de susciter une collaboration efficace. C’est ce que nous
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appelons un agent d’interface. Callon donne une idée de ce nouveau rdle avec quelques-unes de ses

désignations:

1l peut étre utile d’envisager la constitution de nouveaux réles professionnels : traducteurs,
médiateurs, facilitateurs de débats et de négociations, animateurs politiques dont la mission
explicite serait de rendre plus aisée [’entrée dans [’espace public d’acteurs qui en étaient
Jjusque-la exclus. (Callon et coll., 2001 : 221)

D’autres appellations peuvent étre ajoutées puisque certains auteurs parlent de « courtiers de

connaissances » :

Le développement d’une fonction de courtier en connaissances, qui est associé au transfert
et a la diffusion des résultats de recherche, est également un moyen qui vise a soutenir la
création de réseaux de relations entre les milieux de la recherche et d’action (Lavis, Ross et

coll., 2002 ; FCRSS, 2003). (Trottier et Champagne, 2006 : 10)

D’autres préférent le terme « agent de liaison » :

Un agent de liaison est une personne qui est en contact, a la fois, avec les chercheurs et les
utilisateurs des connaissances. Il joue un role de facilitateur entre les chercheurs et les
utilisateurs pour les amener a interagir et a rendre possible le transfert des connaissances.
Le role d’agent de liaison peut revétir un caractere formel (reconnu) ou informel. (Faye et
coll., 2007 : 23)

Au gouvernement du Québec, on parle €galement de liaison et on donne une description de cette

fonction:

La liaison est un ensemble d’activités de concertation, d’échange d’information et
d’animation des milieux scientifiques et des milieux de pratique et d’affaires. Les activités de
liaison comprennent : la diffusion de [’information stratégique, scientifique et technique vers
les entreprises, |’évaluation des besoins d’innovation des organisations, [’'incitation des
PME a l'innovation en sensibilisant leurs dirigeants aux avancées technologiques; enfin, le
couplage du potentiel de recherche universitaire et collégiale aux besoins des industries. La
liaison permet de constituer et de développer des réseaux propices a la circulation
d’information. Elle associe les organisations et les divers acteurs de leur environnement
immédiat, par exemple : les communautés scientifiques et d’affaires; les organisations
productrices de R-D et les organisations utilisatrices, les organisations intéressées par un
méme projet de recherche; les centres de liaison et de transfert entre eux. (Gouvernement du
Québec, 2001 : 96)

Comme on peut le voir, ce que nous appelons « agent d’interface » a de nombreuses dénominations. Si

le terme varie beaucoup, par contre son rdle est apparemment compris partout de la méme facon. Il est
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question d’une personne qui fait le lien entre divers domaines, particulierement celui de la recherche et

celui de la pratique, comme I’expliquent Trottier et Champagne :

L’objectif poursuivi par la mise en place de courtiers en connaissances est de faciliter la
diffusion des connaissances scientifiques et la création de lieux de rencontre entre
chercheurs, décideurs, gestionnaires, praticiens et responsables de politiques afin qu’ils
créent des liens, qu’ils apprennent a connaitre leurs besoins respectifs et qu’ils partagent
des idées, des évidences et des expériences de travail en vue de faconner a moyen terme un
capital intellectuel commun (Beyer and Trice, 1982 ; Kerr 1984 ; Meehan and Valentine,
1994 ; Lomas, 1997 ; Lavis, Ross et coll., 2002 ; FCRSS, 2003). (Trottier et Champagne,
2006 : 8)
Par contre, cet agent d’interface ne sera ni un chercheur, ni un praticien, mais bien quelqu’un a

I’interface de ces différents univers, comme 1’ont bien souligné Gauthier et Harvey :

L’agent d’interaction ou d’interface est le professionnel d’un ordre de connaissance qui
n’est ni le résultat de ['ensemble de la démarche de recherche, ni la connaissance
exhaustive du milieu. (Gauthier et Harvey, 2010)
Un agent d’interface fera ce lien pertinent entre les sphéres de la recherche et de la pratique en
coordonnant ces échanges multidirectionnels. Les chercheurs auront acceés a des secteurs qui auraient
peut-étre été plus difficiles d’acceés autrement, et les praticiens disposeront de données qui trouveront
plus facilement leur application puisqu’elles seront issues de leur univers : « 4 la standardisation des

savoirs de masse succedent des connaissances produites sur mesure » (Callon et coll., 2001 : 178).
3.2.2. L’interface et la recherche-action ou collaborative

Les coopérations entre les domaines de la recherche et ceux de la pratique sont a la source de ce qu’on
appelle la recherche-action ou encore collaborative. Il s’agit d’un projet qui trouve son origine au sein
des besoins des praticiens et oblige les chercheurs a prendre en compte les besoins qui leur sont soumis.
Chaque milieu se trouve interpellé par I’autre en 1’incitant & se questionner en fonction de son rdle et de

ses actions :

La recherche n’est pas seulement constat, elle est création de signification en participant au
changement social par son insertion dans la pratique [...] La pratique devient utile a la
recherche en réinterrogeant sa compréhension des phénomenes et en réévaluant la portée de
ses interprétations et de ses conclusions. De méme, la recherche permet a la pratique de
valider ses connaissances, de clarifier les présupposés inscrits dans [’action et de connaitre
I’impact de ses interventions, tout en permettant de s’émanciper des dogmatismes et des
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ideéologies qui déforment ’action. Cette these est particulierement bien illustrée par la
recherche-action et le modele praticien-chercheur. (Groulx, 1994 : 42)
C’est ce type d’étude qui produit les allées et venues entre deux mondes en permettant a chacun

d’innover grace a leur association :

Le modéle collaboratif introduit l’idée d’allers-retours réguliers entre le monde de la
recherche (chercheurs) et celui de la pratique (intervenants). Ces échanges visent,
notamment, a insérer les préoccupations des partenaires terrain dans la définition des
projets d’intervention et de recherche, suite a l’analyse et a l’intégration des données (Lyons
et Warner, 2005 ; Faye et al., 2007). (Elissalde et Renaud, 2010b : 411)

Il s’agit d’un type de recherche qui tient compte de la participation publique qui continuera a se

développer au cours des prochaines années :

Dans les sociétés du savoir, le role du public ne cessera de s’accentuer, car celui-ci est un
éléement a part entiere du processus d’innovation, qui met [’accent sur la dimension sociale
de la créativité et suppose un véritable partage du savoir entre des contributeurs venant
d’horizons tres différents. (Unesco, 2005 : 58)
C’est ce méme phénoméne qu’avait observé Callon : « Les profanes osent intervenir dans les questions
techniques; les citoyens se regroupent pour élaborer de nouvelles identités et les exprimer » (Callon et
coll., 2001 : 59). Et c’est d’ailleurs dans cette perspective d’ouverture a la participation publique que
I’auteur soulignait I’importance de la co-construction de connaissances : « L’enjeu, pour les acteurs,

n’est pas seulement de s’exprimer ou d’échanger, ou encore de passer des compromis,; il n’est pas

seulement de réagir, mais de construire » (Callon et coll., 2001 : 59).

Finalement, la recherche-action apparait véritablement en lien avec le transfert et la mobilisation de

connaissances :

Au lieu de concevoir la recherche comme une entité séparée et opposée a la pratique, la
recherche-action défend un modeéle interactif jugé a partir de nouveaux critéeres comme la
pertinence, la flexibilité et la transférabilité des connaissances (Guba et Lincoln, 1982).
(Groulx, 1994 : 43)

3.2.3. L’interface et la valorisation
L’interface peut étre propice méme lorsqu’il est question de valorisation des savoirs étant donné qu’on

privilégie principalement le transfert de nouvelles connaissances, tout en souhaitant créer un espace de
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communication commun. L’objectif consiste surtout a faire connaitre les études existantes et de rendre

leurs résultats accessibles tout en favorisant la rencontre de plusieurs univers :

La valorisation de la recherche [...] réfere plus globalement a l’ensemble des activités qui
mettent en relation le monde de la recherche et la sphére économique et sociale.
(Gouvernement du Québec, 2001 : 86)
Cet énoncé politique démontre la présence de liens entre les domaines de la recherche et ceux de la
pratique méme lorsqu’on parle de valorisation. De plus, si on souhaite procéder a une valorisation
efficace, il faut savoir a qui on destine cet exercice, la compréhension de chaque acteur impliqué étant

indispensable.

Peu importe le type d’activité, que cela soit au niveau de la mobilisation, du transfert, de la
collaboration, de la liaison, de la valorisation ou de la recherche—action23, il nous semble évident
qu’ceuvrer au niveau de I’interface entre différents milieux, faciliter la coopération entre plusieurs
partenaires issus d’horizons variés, est un métier qui demande beaucoup de doigté. L’agent d’interface
ne peut pas et ne doit pas privilégier un type d’acteurs au détriment d’un autre, mais bien au contraire
s’assurer que tous et chacun soit en mesure de partager ses savoirs et ses expériences. On pourrait

presque dire qu’il s’agit d’un rdle « diplomatique ».
3.2.4. L’interface et ses compétences

Evidemment, certaines normes doivent étre établies de facon a ce que cette collaboration entre
des spheres distinctes puisse se concrétiser et etre productive : « Le transfert de connaissance nécessite
souvent une valorisation, une codification, une formalisation afin d’adapter ses connaissances aux
besoins des acteurs preneurs » (Perreault, 2008). C’est cette valorisation, codification et formalisation
dont sera responsable la personne qui se retrouvera dans un rdle d’interface. Cette fonction peut
d’ailleurs étre parfois décrite comme un réle de médiation ou de traduction entre divers secteurs,

principalement ceux de la recherche et de la pratique.

2 . . .~y . . . ..
* Nous sommes consciente qu’il y a des différences majeures entre ces notions, mais nous n’abordons pas ici ces
distinctions.
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Cela nous amene a nous questionner a propos des compétences requises dans ce type de fonction. En
effet, les différentes taches liées a I’interface ont pour but de soutenir le travail en réseau en vue d’ouvrir
les voies de communication et de coopération. Il s’agit de coordonner le travail d’une équipe élargie

regroupant des partenaires de plusieurs horizons.

Puisqu’il faut réunir des acteurs d’univers variés, 1’écoute apparait comme une qualité obligatoire au
métier d’interface, 1’écoute des besoins et des objectifs de chacune des parties impliquées dans un projet
commun. Cette capacité parait primordiale au bon fonctionnement des activités. Si on veut créer une
liaison efficace entre les partenaires et susciter une collaboration productive, il faut assurément savoir

écouter chacune des parties et non pas seulement les entendre.

A cette capacité d’écoute, il faut ensuite ajouter la fonction de traduction. Il y a ici une sorte de role de
traduction, non pas dans le sens linguistique du terme, mais plutét sémantique et épistémologique. Il faut
voir a ce que tout le monde partage le méme vocabulaire et ait les mémes références de maniere a bien

se comprendre et a pouvoir faire référence a la méme réalité. C’est ce que nous appelons la traduction.

Aprées avoir écouté et traduit, une bonne compréhension et une capacité de réflexion au sujet des enjeux
au cceur de I’entreprise commune et des positions de chacun nous semblent indispensables afin d’étre un
intermédiaire crédible et pertinent. Evidemment, I’écoute contribue a une bonne compréhension des
enjeux et du sujet permettant ensuite la traduction. Toutes ces habiletés sont finalement

complémentaires.

On doit également étre conscient de sa propre posture. L’interface étant en quelque sorte une médiation
entre divers intervenants, cela suppose idéalement une position de neutralité. Cette neutralité¢ est

fondamentale si on souhaite établir une coopération sincére et efficace sans parti pris.

A ces compétences, que nous qualifierions d’ordre psychologique et communicationnel, il y en a
d’autres qui relévent davantage de la gestion et de la coordination de projet. En effet, avant de pouvoir
écouter, traduire, comprendre, réfléchir et garantir sa neutralité¢, il faut d’abord rassembler les
protagonistes. Par la suite, il faudra voir a ce que tout le monde dispose des outils nécessaires au travail
en commun, telles la documentation et les informations liées au projet. En fait, il s’agit de mobiliser les
ressources appropri€es, autant au niveau humain que matériel. Cela se rapproche d’une tache de gestion

et de coordination.
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Finalement, il faudra voir a la circulation des données grace a des activités de transfert a 1’égard des
communautés impliquées dans D’entreprise. Il faudra peut-étre aussi prévoir une circulation des
informations, possiblement synthétisées, en vue de rejoindre un plus vaste public selon les objectifs du

travail. La capacité de transfert et de valorisation des travaux est donc une autre aptitude obligatoire.

Cependant, ces étapes ne suivent peut-&tre pas toujours le méme ordre. Par exemple, selon le type de
projet, il est possible que 1’étape de la traduction intervienne plus tot. Il est méme probable que les
¢tapes de transfert s’insérent tout au long du processus, favorisant son avancement et les échanges entre
les milieux. Il faut étre capable de s’adapter a la variété de situations occasionnée par les besoins des
participants. C’est pourquoi la flexibilité est une qualité essentielle. En conséquence, le role d’interface

exige de multiples capacités.

Plusieurs des qualifications identifiées en rapport avec les besoins d’interface sont principalement des
habiletés d’ordre communicationnel et de gestion. En fait, ’interface pourrait étre pergue comme une
discipline a « I’interface » de ces deux disciplines : les communications et la gestion de projets. Selon
nous, détenir les compétences requises est un aspect primordial dans la réalisation d’une interface

efficace.
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CONCLUSION

Le parcours de maitrise en est un de défis. Ce n’est souvent qu’a la toute fin qu’il est possible de faire le
lien entre les diverses notions étudiées tout au long de ces deux années de formation. Si les termes de
mobilisation et de transfert sont rapidement présentés grace aux cours de Savoirs en action et de
Mobilisation, ce sont assurément les cours Action publique, Lien social et Nouvelles régulations qui
permettent de les mettre en perspective. La prépondérance du cours de Meéthodologie n’est évidemment
pas a démontrer. Ces formations prennent vraiment tout leur sens lorsqu’on se retrouve dans le contexte
du stage. C’est a cette étape du programme ou tout se met davantage en lien et ou la compréhension du

transfert et de la mobilisation se cristallise.

Une fois ce parcours complété, notre réflexion s’est orientée vers les qualifications qui nous apparaissent
essentielles pour ceuvrer en interface. Tout au long du processus, nous avons pris conscience de nos
capacités a synthétiser I’information recueillie, que ce soit pour le document de synthése ou pour I’outil
PowerPoint. Nous pensons également avoir bien fait lors des présentations orales, mais il s’agit la
d’habiletés surtout liées au transfert de résultats. Quant a la mobilisation des connaissances, nous avons
pu 'expérimenter grice a la participation tres généreuse des intervenants, en plus de découvrir notre role

d’interface entre les différents acteurs tout au long du projet.

Du programme Pratiques de recherche et action publique, nous retenons surtout I’importance de
promouvoir le travail de collaboration entre les chercheurs et les praticiens. On nous entretient de I’idée
maitresse qui est d’encourager le développement de la recherche utile et accessible aux besoins des
praticiens sur le terrain. On nous enseigne que le but est de faire en sorte que I’interface serve a faire le
lien entre la recherche et I’action, et comment peut s’opérer cette liaison. On nous présente la théorie du
role d’interface, ou elle trouve son origine, son utilité et son application. L’apprentissage en est un
d’observation et d’analyse de l’interface en vue de s’assurer de notre compréhension de ce rdle.

Evidemment, le stage suivra de fagon a mettre ces nouvelles connaissances en application.

Il y aurait donc deux aspects a I’apprentissage du métier d’interface : les savoir-faire a développer pour
travailler en interface et I’étude de celle-ci. D’un co6té, il y a la formation professionnelle, peu importe
son appellation, agent d’interface, de liaison, de valorisation, courtier de connaissances, etc. Dans tous
les cas, cette fonction requiert des habiletés personnelles d’ordre psychologique telles I’écoute et la

compréhension, en plus des capacités de coordination et d’organisation relevant de la gestion de projet,
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et d’autres relevant du domaine des communications orales et écrites. De I’autre c6té, il y a I’étude du
phénomene de I’interface qui apparait plus proche de la sociologie. Il faut ensuite rassembler ces deux
aspects de I’interface : la théorie et la pratique, la connaissance et les compétences. Le role d’agent
d’interface s’avere étre une fonction complexe dont la formation peut stirement encore étre approfondie
afin de mieux le cerner et de permettre le développement de toutes les qualifications requises pour y

ceuvrer adéquatement.
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Annexe A — Courriel de sollicitation

Madame / Monsisur X
Titre : Directeur / Directrice
Mom de Forganisme
Bonjour Madame « X »

le suis &tudiante a la maitrise a I'Institut national de la recherche scientifigue, au Centre
Urbanisme, Culture et Socété. Dans le cadre de ma maitrise, sous la direction de Monsieur
Christian Poirier et en partenariat avec Madame Diane-Gabrielle Tremblay de I'ARUC sur la
gestion des 3ges et des temps sociaux, j'effectue une recherche sur le théme de la conciliation
travail-famille. J'ai choisi d'étudier ce théme dans les organismes culturels pour analyser le sujet
dans le cadre de trés petites entreprises et parce que la clientéle desservie y est atypigue.

5i cela est possible, j'aimerais rencontrer une personne de la direction générale et au moins
unie) employéle) gui a des enfants d'dge scolaire ou un proche malade ou en perte
d"autonomie, donc qui a la responsabilité d'une personne proche, que ce soit un enfant ou un
parent. Le temps d'entretien sera au maximum d'une heure.

le suis consciente que vous devez &tre trés occupé(e), mais votre aide me serait précisuse pour
bien docurmenter mon travail et analyser la conciliation travail-famille dans un milieu peu &tudie
sous cet angle.

Dans I'éventualité d'une réponse favorable 3 ma demande, je pourrai aller rencontrer les
personnes qui auront accepté de participer @ ma recherche soit & vos bureaux, soit a 'extérieur,
et ce a I'heure qui vous convient_

Vous pouvez me joindre par courriel & 'adresse suivante - suzanne_lacroix@ucs.inrs.ca

le vous prie d'agréer, Madame X, 'expression de mes sentiments les meilleurs.

Suzanne Lacroix

Ftudiante 3 la maftrise Pratiques de recherche et action publigue (PRAP)
Institut national de Iz recherche scentifigue - INRS

385, rue Sherbrooke Fst

Montreal (Quebec) HZX 1E3

suFanne Booix@ucs. s o3
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Annexe B - Courriel d’invitation

Obijet : Recherche universitaire @ Invitation 3 la présentation des résultats

Bonjour « Monsieur/Madame X =

Le présent courriel est pour vous inviter a la présentation des résultats de la recherche a laguelle
vous avez eu 'amabilité de participer en septembre dernier.

La présentation des résultats sera suivie d’'une discussion sur le théme de la condliation travail-
famille, La discussion permettra aux différents participants a la recherche, ainsi qu'aux
partenaires de I'ARUC sur la gestion des dges et des temps sociaux, de partager leurs points de
vue et réflexions sur la conciliation travail-famille. Cette rencontre aura lisu le lundi 29 novembre
prochain, dans les locaux de la TELUQ. Le numéro du local et 'heure exacte de la présentation
vous seront communiqués ultérisurement.

Yespére pouvoir vous compter parmi nos participants.,

Cordialement,

Suzanne Lacroix

Etudiante 3 Iz maitrise Pratigues de recherche ef action publigue (PRAP)
Institut national de 3 recherche soientifigue - INES

385, rue Sherbrooke Est

Montréal {Ousbec) H2X 1E7

SUFANTe_Booix@ucs. i3
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Annexe C - Synthése

Université du Québec
Institut National de 1a Recherche Scientifique

et

TELUQ

La conciliation travail-famille dans les organismes culturels au Quebec

Document de synthése

Présenté par : Suzanne Lacroix

Janvier 2011
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Objectif de la recherche

Cuestion de recherche :

Comment se vit la conciliation travail-famille dans les organismes culturels compte tenu de la
main-d'ceuvre féminine, de la clientéle atypique et que ce sont de trés petites entreprises?

L'objectif de ce projet était de documenter le théme de la conciliation travail-famille dans un
milieu précis, les organismes culturels, et en fonction des employés administratifs de ce milieu.
La main-d'ceuvre y est majoritairement féminine (Observatoire de la culture et des
communications, septembre 2010), donc plus susceptible de partir en congé de maternite ou de
concilier travail et famille. Ces employés ne sont pas des travailleurs atypiques ou des artistes,
mais des travailleurs « typigues » dans un milieu possiblement « atypigue ». De plus, il s'agit
presque toujours de trés petites et méme de micros entreprises.

% Etat des connaissances:

®  Plusieurs recherches sur la conciliation travail-famille, mais rien dans le milieu
culturel au niveau administratif.

% Pertinence:
*  Ajouter de la documentation dans un nouveau secteur d’activités.

*  Permettre la comparaison avec d'autres secteurs dactivités.




Hypothése

Organismes (but non lucratif) # Entreprises (but lucratif)
Clientéle = Travailleurs atypiques
Syndicats + Représentation = Respect des employés

Petites entreprises = peu de moyens

% Organismes culturels et non pas entreprises culturelles -

Organisme culturels - Ces organismes offrent des services définis pour représenter,
former etfou informer leurs membres concernés par leur metier et leur art
Certains, les plus gros, ont méme un rdle de lobby culturel.

Entreprises culturelles - elles offrent des biens et des services, comme la production,
la mise en marché, les communications pour la réalisation d'un album, un livre, une
exposition, etc. Elles n‘ont pas pour fonction de représenter un ensemble d'acteurs
du milieu, mais bien de vendre un service ou un bien.

% Les organismes desservent une clientéle atypigue. Est-ce gue cela influence les heures
de travail des employés des organismes ? Doivent-ils s"ajuster a leur clientsle ?

% Certains des organismes ont une fonction syndicale auprés de leurs membres
(représentation et défense de leurs intéréts); d'autres ont pour fonction de regrouper
les artisans de leur secteur d'activité pour leur offrir de la formation, un lieu de
perfectionnement et aussi sensibiliser la population a leurs activités; certains font aussi
de la recherche et s'assurent de la communication de leurs résultats. Bref, ils ont tous
pour fonction de valoriser leur secteur d'activité et ses artisans ou de valorizer la culture
en général. Est-ce gu'ils donnent I'exemple avec leurs employés en leur assurant des
conditions de travail adéguates concernant la condiliation travail-famille

% Les petites entreprises ont souvent peu de moyens pour mettre en place des mesures
de CTF qui peuvent s'awvérer colteuses. Elles sont plus susceptibles de gérer les
demandes au cas par cas, de facon informelle. Est-ce bien leur réalité et, si oui, est-ce
que cela crée des iniquités #
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Problématique

Horaires
Entreprise — Gestionnaire
Taux de natalité
Santé
Temps des villes — Temps sociaux
Vieillissement de la population

Egalité hommes-femmes

Definition de conciliation travail-famille (CTF) : faire cohabiter les sphéres professionnelle et
familiale.

Problématigue :

Les horaires de travail et congés - manque de flexibilité et de congés pour des raisons

personnelles.

L'entreprise : attitude du gestionnaire. 5i positive facilite la CTF, si négative complique la
CTF.

Le taux de natalité : plus de difficultés = moins d'enfants. Les difficultés identifiées :
places en garderie, partage des tdches, pression due au temps, tc.

La santé : conciliation = pression temparelle =santé physigue + santé psychologique
(codt sur le systéme de la santé) : stress, dépendances diverses (alcool, drogue, etc.),
diabéte, cholestérol, problémes cardiagues.

Les temps des villes — temps sociaux : encore peu connu au Québec mais pourtant réel.
Tous les temps qui influencent le quotidien des citoyens : écoles, camps de jour et d'été,

services divers (sociaux, sante, etc ), transports, etc.

Vigillissement de la population : de plus en plus de gens auront & prendre soin d'un
proche malade ou dépendant surtout compte tenu de la désinstitutionalisation des
malades.

Egalité hommes-femmes : répartition des tdches domestiques et soin des enfants, mais
aussi place sur le marché du travail.




Particularités des petites et micros entreprises:

Proximité entre employés et employeur - favorise la relation et la connaissance des
situations familiales.

Absences difficiles : surcharge pour les autres employés.
Gestionnaire : c'est le gestionnaire qui fait en sorte que la CTF se passe bien ou non.

Informalite - au cas par cas, selon les demandes individuelles. Cela peut susciter des
iniquités.

De facon générale au Québec @
+ Préoccupation reconnue par le gouvernement et présente dans 'espace public :

Mesures gouvernementales : garderies a 7%; congés parentaux; conge de paternité
réserve au pere

+ Beaucoup de petites et moyennes entreprises au Québec © « Les milieux de travail de
petite et moyenne taille constituent la trés grande majorité des employeurs et ces
milieux se caractérisent souvent par des ressources plus limitées » (ministére de
I'Emploi, de la Solidarité sociale et de la Famille, 2004).
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Méthodologie

Methode : entretiens
Répondants : 13

Durée : 2 mois

+ La formule des entretiens a été retenue compte tenu des délais trés courts de la
recherche (deux mois). Les entretiens permettaient d’'avoir une premigre idée de la
réalité dans les organismes, de prendre e pouls.

+ 9 organismes rencontrés; 13 répandants = 5 gestionnaires + 8 employés.

+ Cuestionnaire axé sur la CTF au niveau organisationnel; questionnaire existant pour
permettre des comparaisons avec dautres milieux de travail. Ajout de gquestions
générales pour permettre aux répondants de parler de leur situation personnelle de
CTF.

+ Différents secteurs artistiques - musique de concert, théatre jeunesse, cinéma, danse,
littérature, divers (formation et promotion générale).
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Analyse et résultats

Flexibilit

Télétravail

TOUS LES REPONDANTS :

FLEXIBILITE

Presque partout, il v avait une souplesse d’horaire, méme si parfois ce n'était
pas officiel. En général : début entre 8h30 et 10h, fin entre16h30 et 18h.

Accepté pour compenser les absences. Jamais a temps plein pour maintenir
I'esprit d"équipe et permettre I'échange d'information au sein de I'éguipe.

Ces conditions sont possibles parce que :
*  Travail au jour le jour, par projet;
*  Dans |2 milieu de la culture, c'est le résultat qui est important. C'est
|a finalité qui est &valuée, pas le processus.

EMPLOYES

ESTIONMAIRE

Le gestionnaire est |'élément numéro 1. C'est la personne gui fait la différence
par son ouverture, son soutien et sa confionce.
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GESTIOMMAIRES :

Rétention de la main-d’ceuvre]

Difficulté & recruter de la main-d'ceuvre compétente compte tenu des petits
salaires. L'ouverture a la conciliation travail et vie personnelle favorise la
rétention.

Les employés produisent plus et mieux lorsqu'ils se sentent respectés dans leurs
obligations familiales.

CONDITIONS DE TRAVAIL = [PRECARITE

Rarement un REER collectif ou cotisation REER

Aucun fond de pension de I'employeur

A

Salaires peu élevés

¥ v

Dépendance aux subventions pour maintenir les emplois

"_."

Informalité pour la CTF

Mais :
Journges de maladie

""_."

Assurances collectives (payées a 50-50)
Congés personnels (présents lorsgue moins de flexibilité)

v oW

"_."

Vacances plus longues (été et temps des fétes)

"."

Temps supplémentaire repris en congé

Observations générales :

La clientéle atypique n'influence pas les horaires de travail.

La mission de I'organisme n'influence pas la philosophie de gestion. Le soud de bien-gtre des
employés semble &tre présent partout.

La réalité des petites entreprises fait en sorte que la conciliation travail-famille y est plus facile -
connaissance de la vie des uns et des autres; plus de comprehension; les absences n'y sont pas
difficiles, compensées par le télétravail. En fait, ils ont les avantages des petites entreprises sans
les inconvénients.

L'informalité des petites entreprises ne semble pas non plus créer diniquité puisque le souci est
plus large que la seule CTF, on y parle de conciliation vie professionnelle et vie personnelle.
Donc tous les employés sont concernés.
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Recommandations et conclusion

| Recommandations-Réflexions I

Regroupement pour certains services tels les assurances collectives et, pourguoi pas, des
garderies.

Assurances - tout le monde a fait part de la petitesse des équipes pour expliquer soit
I'absence de programme dans certains organismes, soit le colit. Certains se sont regroupés avec
d'autres secteurs d'activité. 5i les organismes s2 regroupaient entre eux, ce serait un méme
secteur d'activité, le milieu culturel, donc une réalité et des conditions de travail semblables
(petites équipes, salaires peu élevas).

Garderies : serait-il possible de regrouper les organismes aussi pour offrir des services
de garde ? La majorité des organismes semble &tre regroupée dans un méme quartier, donc il v
a déja une proximité de lieu, parfois plusieurs organismes et entreprises dans un méme edifice.

Conclusion

I fait bon d'étre parent dans les petits organismes culturels au Quebec. lls sont un exemple a
suivre pour la souplesse des horaires et ['ouverture des gestionnaires. Ce sont les éléments les
plus importants pour une conciliation travail-famille harmonieuse.

Cependant, leur modéle semble &tre une compensation pour les petits salaires et une certaine
précarité générale : salaires peu élevés, absence de fond de pension, couverture minimale pour
les assurances, sécurité d'emploi aléatoire.

La main-d’ceuvre semble effectivement majoritairement féminine. Est-ce que ca influence cette
ouverture 3 la CTF ¥ Compte tenu du petit échantillonnage, il n‘est pas possible de conclure.

Il serait maintenant intéressant de développer la présente recherche et de 'étendre a
I'ensemble du milieu culturel. O'abord 3 tous les organismes, peu importe leur taille, pour
pouvoir vérifier si des différences s dénotent selon la taille de ['organisme. Il serait aussi
intéressant de vérifier comment les choses se passent dans les entreprises, de toute taille, pour

vérifier si Fobjectif du milieu de travail (3 but lucratif) a une influence sur la conciliation travail-
famille.

Plus gros = plus rigide = moins conciliant?
A but lucratif versus A but non lucratif?

Gestion féminine versus gestion masculine ou selon génération?
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Présentation a la TELUQ

Annexe D — Document PowerPoint

E

La conciliation trovail-famille
dans les organismes cultureis
au Québec

Py

@ Question de recherche

@ Plan de présentation

1- Question de recharche
2-Hypothése

3- Problematigue
4-Méshodologie

5- Reponse

- Anafyse

7- Recommandations

8- Condusion

9- Questions

&> Hypothése

Comment se vit la conciliation travail-famille
dans les organismes culturels

compte tenu de ka main-d'oewere feminine, de ka clientéle
atypique et gue ce sont de trés petites entreprises.

@ Problématique

“ Etude des organismes et non des entreprises

<+ La mission influence-t-elle le type de gestion #

“*Patites et micros entreprises : peu de moyens
f S o e age

% Desservir une clientéle atypique a-t-il une influence ?

E Méthodologie

D fo aie

¥ Les horsires de travail

¥ Lsttitude du gestionnaire

* Le taux de natzlite

¥ La sanze des travailleurs

* Le ternps des villes — Les
temps socizun

¥ Le vieillissement de la.
sopulation

# Hommes-femmes

Powr les PRME:

¥ Connaissance de Ia vie de
chacun

¥ Les absences sont
probiematigues

* Peude moyens

¥ Linformalite

13 entretiens - 9 organismes
& emiployes - 5 gestionnaires

Délai : 2 mois

Danse, littérature, cinéma, musique de concert,
arts visuels, thédtre jeunesse, divers
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@ Réponse

—

9 Analyse - Avantoges

@ Analyse - Conditions de trovail

Flexibilité

Reétention Productivite

& Analyse (suite]

¥ Clientéle atypigue = horaire de travail

¥ Mission de I'organisme = type de gestion

¥ Petites et micros entreprises = difficultés
d'absence

¥ Informalité = iniguité

& Analyse (suite]

& Analyse (suite)

Pour : permet d'avoir le contréle

Contre : salaires; dépend des patrons

* Place en CPE

+ Provimite des CPE

¥ Assurance-salzire en cas de mialadie du conjoint
ou d'un enfant

+ Aide aux devoirs

* Souplesse des écoles et garderies pour maladies
et horaire
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r‘ ' Recommandations

Regroupement:

4Assurances | memes caracteristigues principales en
terme o'emploi, surtout pour les conditions financisres.

“#Services de garde - proximite parce que souvent meme
edifice ou meme quartier.

Questions ?

Conclusion

1 fait Don &t parent dans ies petits OEEnisTEs CUfburEls BU Queter
i cane cie s FmdiitE dem horsitem # cuCarien Sm perticonaine

Eterdie la recherche & Fememble du milles cultursl:
# Towslm crpanioTes, peu ingoris i tallle
& Crivepris cofursle, peu imports i balls poor coomparer b bk ol o s bt

L

# Pl groa = pha righde = nolm cencllast T
& Kbt et e A bt mon il 7

& Gesticn firminine veron partion nmodine ouasios girdration T

@ Questions

1- Acrepbe-t-0f D25« RO CORGEoNS = per inkeret pour e miliey cukurd ou
pour CTF *

2- My Frumvain o jushe b el quile parmet en stank mee seukement sur
Iz rasufint, pas de productivibs & tout pric

3~ Est-cm que les colegues sont wre o4 juste incifferents
parce qurils ne sonk pas affeces T

2~ Flusieurs cnt Tt mart de leur dasir de treailier B bamps partisl Cuant est-
il o 1 carmisne

- Est-ce que le fait de p un cong de 2 ol 2mun
imipeact sur b camigne des employés dans las organismes culunels T

& Est-Ce uin chioix die M s BWoir crautres enfants ™

Présentation a la CSN (seules les questions de la fin étaient différentes)

@ Questions

1- Perception de la CTF en milieu syndical?
Normes par rapport a la flexibilité?

2- Par rapport a la présentation, quelles réflexions ?

16

79






Annexe E — Courriels d’information au sujet du rapport

Courriel adressé a la CSN :

Obijet : Recherche universitaire : rapport de recherche disponible

Bonjour Madame Benoit,

Je tiens dabord & vous remercier encore une fois pour votre précisuse collaboration & mon projet
de stage au sujet de la conciliation travail-famille. Votre implication £tait un €lément important de
mon projet et volre disponibilité a &t fort appréciée.

Il me fait donc plaisir de vous informer que le rapport de recherche est maintenant complété et
disponible pour consultation. Vous le trouverez 2 'adresse suivante :

-

Trés cordialement,

Suzanne Lacroix

Ftudiante 8 la maitrise Fratigues de recherche et action publigue (PRAF)
Institut national de la recherche soentifigue - INRS

385, rue Sherbrooke Fst

Mantral (Qushec) H2X 1E3

suFANNE _iBcroix@ucs. s o3




Courriel adressé aux organismes culturels :

Objet : Recherche universitaire : rapport de recherche disponible

Bonjour « Monsieur/Madame X »

Je tiens d'abord a vous remercier de votre participation a la recherche sur la conciliation travail-
famille effectuge 'automne dernier. Je vous remercie sincérement d'avoir pris le temps de me
rencontrer et d'avoir £t2 si généreux de votre temps et de vos commentaires, me permettant
ainsi de bien documenter mon enquéte.

Il me fait donc plaisir de vous informer que le rapport est maintenant compléte et disponible pour
consultation. Vous le trouverez 3 ['adresse suivante :
http: {{benhur.telug.uguebec.ca/SPIF/aruc/IMG/pdf ARUC-NR11-08.pdf.

Trés cordialement,

Suzanne Lacroix

Etudiante Iz maitrise Pratigues de recherche ef action publigue (PRAP)
Institut national de iz recherche soientifigue - INRS

385, rue Sherbrooke Est

Mantrdal (Qudbec) H2X 1E3

SUFANNS_Booix@ucs, s, o3
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Annexe F — Calendrier des activités

Calendrier des activités

Mai-Juin-Juillet 2010

Revue de la littérature

Septembre 2010
D L M M ) v

1 2 3

sollicitation des entretiens

L

5 [ T B El 10 11
| sollicitation des entretiens |

12 13 14 15 1s 17 18
| Entretiens et v'E':-a:i"n-:- |

1s 20 21 22 23 24 2%

Entretiens et verbatims

26

27 28 25 30

Entretiens et v'E':-ati"n-:-

Octobre 2010

D L M M W 5

3 4 5 G 7 ]
Entretiens et verbatims |

10 11 12 13 14 15 1&

Janvier 2011

o L M Mo ] v 5
1
2 3 4 5 B 7 8
Corrections du rapport |
8 0 11 12 13 14 15
Corrections du rapport |
s 17 18 1% 20 21 22
Corrections du rapport |
23 24 25 26 27 2B 29
Corrections du rapport |
30 31
Corrections du rapport |

Féwrier 2011
o L M M il v 5

1 2 3 4 5

Corrections du rapport

Entretiens et verbatims |

17

18 15 20 21 322 23

-

Entret ens =t verbatims

29 25 2 27 28 29 30
| Entretiens, verbatims, analysa |

Nowembre 2010
D L M M 1 v 5

-1 7 7 9 10 11 12
| Corrections du rapport |

13 14 15 1 17 18 19
| Reédaction de I'essai |

20 21 22 23 24 25 26
| Rédaction de I'essai |

27 28
| Rédaction de I'essai |

Mars 2011

| Rédaction de I'essai |

Avril 2011

8] L M M) W 3
J——

1 2 3 4 6
Analyse

7 ] 9 10 11 12 13

| Analyse |
14 15 1s 17 18 1% 20

| Synthése |
21 22 23 24 25 26 27

4 PowerPoint ;

28 23 30

| Pr%e"utat on + rapport

Décembre 2010

| Rédaction du rapport

e

1 2
| Rédaction de I'essai |
i 4 5 6 7 8 9
| Reédaction de I'essai |
0 11 12 13 14 15 16
17 18 1% 20 21 22 23
| Corrections de |'essa |
__
24 25 2 27 28 29 30

Corrections de 'essai

o

Mai 2011

Corrections de I'essai
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Légends :
Le 30 novembre : présentation a la TELUQ,

Le 26 janvier : présentation a la CSN
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Annexe G - Rapport de recherche

La conciliation travail-famille

dans les organismes culturels au Quebec

Rapport de recherche

par Suzanne Lacroix

Réalisé dans le cadre du programme de maitrise PRAP (Prafiques de recherche ef action
publique), sous la direction de monsisur Christian Peirier,
Et d'un stage réalisé a ' ARUC-GATYS sous la codirection de madame Diane-Gabrielle Tremblay

Université du Québec
Institut National de 1a Recherche Scientifique — Centre Urbanisation, Culture et Société
et
TELUQ — ARUC-GATS

Mars 2011
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Introduction

La conciliation fravail-famille est une réelle préoccupation dans notre société ou le travail
est de plus en plus envahissant et ot le mot productivité revient régulierement. Cefte
préoccupation est d’ailleurs reconnue par le gouvernement du Quebec: « La conciliation
travail-famille est d'une importance capitale pour ['avenir de la société en raison de son
impact sur la décision d'aveir ou nom des enfomis » (Ministere de 'Emploi, de la
Solidarité sociale et de la Famulle, 2004). 1 faut préciser aussi que la conciliation travail-
famille ne concerne pas seulement les soins aux enfants, mais aussi toute personne proche
a qui on apporte aide et soutien : « Les mesures de conciliation travail-famille ne visent
pas seulement a soutenir les parents af les bem-parents dans ['evercice des
responsabilités ef des activités a l'égard des emfimis. Elles s'adressent aussi aux
fravailleurs et fravailleuses qui assument des obligations a l'égard de leur conjointe ou
de leur comjoini, d'un parent ou d'un proche malade ou aqyant des incapacités
temporaires ou permanentes » (Ministére de I'Emploi, de la Solidarité sociale et de la

Famille, 2004).

Les differents partis polifigques provinciaux se senfent interpellés par cet aspect de la vie
des travailleurs, particulierement les deux principaux partis suscepfibles de s"échanger le
pouvelr pour U'instant. En 2004, le gouvernement libéral a fait part de sa préoccupation a
I"égard de cet enjew compte tenu, entre avtres, des conséquences sur le taux de natalité au

Québec, mettant ainsi en péril 1"équilibre entre les personnes en age de travailler et celles
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en situation de dépmdmcel. Plus récemment. soit en 2008, le Parti Quebécois a présente
ce que serait sa politique familiale s'1l était reporté au pouvoir, laguelle refléte une
preoccupation a I'égard des famulles québécoises - « 57 depuis guelques années la hausse
du tmoc de natalité est une excellente nowvelle, on peut cependant 5 ‘inguiéter de voir
[essonfflement des famfﬂe;sz w. Il faut se rappeler qu'en 1997 le Parti Quebécois, qui etait
alors an pouvelr, a € 3 origine de diverses mesures pour favoriser la conciliation
travail-famille, entre autres avec les services de garde a cing dollars et un régime
d’assurance parentale’. Il s agit donc d'une question que les partis politiques semblent

prendre au seriem.

Cette préoccupation gouvernementale parait rejoindre celle de la population québécoise.
Selon une recherche sur la famille et le travail av Québec, la famille et le couple seraient
des waleurs importantes pour les travailleurs : «La famille ef la vie de couple
apparaissent comme la valeur la plus importante pour 76,8% de la population active »
(Mercure, 2008 - 166). Egalement. depuis plusieurs années. les syndicats ont mené des
recherches sur ce sujet en collaboration avec des chercheurs (Tremblay. 2008)*
témoignant de I'importance du sujet dans les milieux de travail. Cette constatation permet
de penser que larticulation entre la vie professiomnelle et la wie familiale est une

préoccupation importante pour la population québécoise.

' Souree : bhitp:'www.mfs. gouv.geca/fi/oublication'documents/SE document consultabon abrege pdf.
Consulté le 10-12-2010.

! Source :
http:/'pa.orsactualhite/'commy
Consulté le 17-12-2010.

* Source : htip:/partenariat-familles inrs-ues uquebec.caDoesPDFfichel3 pdf Consulté le 11-03-2011.
* Louise Vandelac ainsi que Francine Descarries, de I'UQAM, ont aussi mené des recherches avec divers
syndicats.

‘pobitique fammihale du pari quebecols uwn enfant une place.
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Les transformations du monde du travail. domt 1'accroissement de la concummence
internationale, 1a mobilité croissante demandée aux salariés et les horaires de plus en plus
etendus, font peser sur les travailleurs une pression de plus en plus forte lige au temps. De
plus. certaines mesures pouvant parfois aider a la conciliation fravail-famille, comme le
travail a domicile (Tremblay, Pacuet ef Najem, 2006b), pewvent également parfois rendre
plus difficile la différenciation entre la sphére du travail et celle de la vie privée. Autant
d'eléments qui font en sorfe que le fravail empiéte de plus en plus sur la vie
personnelle -« L'orgamisation de la vie et du temps hors du travail est grandement
affectée par les transformations qu'a connues le marché du travail durant les ftrente

dernieres années » (Tremblay et coll.. 2006 : 3).

En fenant compte de toutes ces transformations, il semble de plus en plus difficile
d’harmoniser sa vie professionnelle et sa vie personnelle. Voila pourquoi la notion de
conciliation fravail-famille nous a interpellée et que nous avons choisi d’étudier ce sujet
dans un milien défini, soit le miliev culturel Notre projet traite de la conciliation sous
I"aspect organisationnel, tel le soutien du supérieur et des collégues. puisque de plus en
plus de fravaux s’y intéressent, notamment ceux de Tremblay sur le milien infirmder,

policier ef de |"économie sociale, entre autres’.

. Tremblay, Dhane-Gabnelle. 2010, La conciliation emploi-famills dans les entreprizes en éconemis
socials : de meillewres mesureas et davantage de zoutien organizationnsl ’ Montreal: ARUC (Alliance de
recherche unrversité-communants) sur la gestion des dges et des temps sociawx, 32 p. En lizne:
hitp:benbur telug. uquebec.caSFIF ame TMGipdf ARUC-WE10-03 pdf Consulté le 04-03-2011.
Tremblay, Diane-Gabnelle. 2010, Conciliation smploi-famille et temps sociaux dans lez Centres a la petite
enfance. Montréal: ARUC (Alhance de recherche umiversité-communaute) sur la gestion des dges et des
temps sociawx, 39 p. En hene: bitp:benhur telug uouebec ca/SPIP ame TG /pdf ARUC-NE10-04 pdf.
Consulte le 04-03-2011.

Tremblay, Dhane-Gabnelle, Bemard Fusuher et Martme di Loveto. 2009, «Le soutien orgamsationel 2
l'egard des carméres: ls travail social, un miliew de fraval (peu) favorable 3 la conciliaton emplol-
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Dans le présent rapport, nous débuterons avec la mise en contexte du travail, soit les
objectifs, le sujet et 1a question de recherche, ainsi que "hypothése ef le cadre théorique.
Nous présenterons ensuite la meéthodologie utilisée pour mener le projet ef nous
pourswivions avec les résultats et I'analyse de la recherche. Dans ceffe section. se trouve
la situation globale des participants face a la conciliation travail-famille, les éléments
facilitant et les mesures souhaitées par les répondants. Finalement, nous proposerons

quelques recommandations.

famalle?s. Revue multidisciplingire zur l'emplei, le syndicalisme, et le travail, vol. 4, no 1, p. 27-44 En
ligne: hitp:/www remest.ca’documents TremblavEEMES TVeldnol . pdf. Consulte le 04-03-2011.
Tremblay, Diane-Gabnelle et Maryse Larmnere. 2009, La conciliation emploi-famille dans le secteur de la
santé au Quebec. Le soutien organizationnel fait-il defaur aux infirmigres? Coll. «Note de recherchas.
Montréal: Chaire de recherche du Canada sur les enjenx socio-organisztionnels de I'économie du SAVOIT,
26 p. En higne: hitp://benbur telug. ngquebec. ca/SPIR amue TMG/iodf ARUC-NE09-06-2 pdf Consulté le (4-
03-2011.
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1. Objectif et cadre conceptuel

1.1. Objectifs de recherche

L objectif général de cette recherche est d’accroifre nos connaissances sur la conciliation
travail-famille dans un milien avant ét¢ pen émdie. Il s’agit en effet d’obtenir un premier
apercu de la situation conciliation travail-famille dans un sectenr d’activité qui ne semble
pas encore trés documents, soit le milieu culturel, et de recueillir des informations sur ce
sujet. autant du point de voe des emplovés que des gestionnaires. Par la suite, nous
esperons que nos resultats de recherche pourront étre utilisés dans des comparaisons avec

d’autres sectenrs professionnels, ajoutant ainsi une plus-value a ce travail.

L objectif spécifique de ce projet est de documenter le sujet de la conciliation travail-
famille pour les employvés admimstratifs du milien culturel. Nous identifions comme des
« employeés administratifs » ces personnes qui travaillent dans des organismes ou
associations et qui n'ont pas de fonctions artistiques. Ils effectuent des tiches diverses
liges aux services aux membres, c’est-a-dire aux fonctions de base de ces organismes. Ce

sont des travaillenrs typiques dans un milien atypique en termes d’horaire.

Nous avons refenu principalement deux caractéristiques de ces organismes. D" abord ils
ont possiblement une main-d'oeuvre majoritairement féminine, puisque selon
I'Observatoire de la culture et des comnmnications du Québec. en 2006 le milieu cultrel

en general emplovait 52% de femmes, donc des personnes forfement toucheées par les
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défis de la conciliation”; ensuite, comme il s'agit geneéralement de petifs organismes, ils
vivent les défis habituels avxquels font face les PME. en ce sens qu'ils n'ont pas
beaucoup de movens 4 consacrer a la gestion de leurs ressources humaines, ce qui est

potentiellement un d&fi pour gérer 1a conciliation.

Il nous parait intéressant de savoir si une reflexion a eu lien, ou est en cours, dans ce
secteur d’activites, et s1 des mesures ont €t€ muses en place pour répondre A cette réalite.
Parmi les mesures generalement reconnues pour concilier travail et famille, on pense a
I'aménagement et la réduction du temps de travail (horaires flexibles, comprimés, temps
partiel volontaire), au fravail i la maison (télétravail), aux congés pour des raisons

persomnelles, aux congés parentaux. aux garderies en milien de travail. ete.

A 1a suite de cette émde. nous souhaitons rendre possible 1a comparaison entre le milien
culturel et d'autres muliews etudiés, que ce soit celui des infirmiéres, des policiers, de

1"économie sociale. ou autres’. Cependant. cette comparaison devra tenir compte des

® Souree : L Observatoire de la culture ot des commmnications du Québee, « Statistiques en bref ». no 68,
septembre 2010. http: 'warw. stat. gouv.ge.ca'observatoire ' publicat obs'pdf’Stat BrefNoff.pdf. Consults le
23-11-2010.

" Tremblay, Diane-Gabrielle. 2010. La conciliation emploi-famills dans les emreprizes en économia
sociale : de meillewres mesures of davantage de soutien organisationnel 7 Montréal: ARUC (Alliance de
recherche unrversite-communaute) sur la gestion des ages et des temps sociaux, 32 p. En hizne:
http:/benbur telug nquebec.caSPIP ame TMGpdf ARUC-NE10-03 pdf. Consulte le 04-03-2011.
Tremblay, Dhane-Gabnelle. 2010. Conciliation emploi-famille et temps sociaux dans lez Centres a la perite
enfance. Montréal: ARUC (Alhance de recherche université-communaute) sur la pestion des dges et des
temps sociawt, 39 p. En hgne: hitp:‘benhur telug uouebec.caSPIP ame TG /pdf ARUC-NELD-04.pdf.
Consulte le 04-03-2011.

Tremblay, Diane-Gabnelle, Bemnard Fusuler et Martme di Loveto. 2009, «Le soutien organmisationel a
l'egard des caméres: le fravail social, un mulien de travail (peu) favorable a la concihation emploi-
famalle?s. Revue multidizciplinaire sur l'emploi, le syndicalisme, at le ravail,vol. 4, no 1, p. 27-44. En
higne: kttp: erwrw remest ca/documents TremblavEEMESTVeldnol . pdf. Consulté le 04-03-2011.
Tremblay, Diane-Gabrelle et Maryse Lamaére. 2009, La conciliation emploi-famille dans le secteur de la
santé au Quebec. Le routien organizatiommel fait-il defaur aux infirmigres? Coll. «MNote de recherchas.
Montréal: Chaire de recherche du Canada sur les enjeux socio-organisationnels de I'économie du SAVOIT,
26 p. En hgne: hitp://benbur telug noquebec.ca/SPIP ame TM G/pdf ARUC-NE09-06-2 pdf Consulte le 04-
03-2011.
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limites de représentativité de la présente recherche étant donné le petit échanfillon

d’entretiens.

A partir de 1a revue de la littérature. nous avons pu élaborer notre cadre théorique sur la
conciliation travail-famille. Cefte étape a permis de constater 1'évolution du sujet aux
niveaux public et gouvernemental et de rassembler des informations dans différents
secteurs d’activité. Cependant, si certaines recherches ont été¢ menées dans plusieurs
sphéres professionnelles. auwcune éfude ne semble s'étre penchée sur le secteur

administratif du milien culturel au Québec.

1.2, Sujet d’émde

Il est impossible de dissocier la conciliation travail-famille de I'évolution sociale des
femmes, parficulierement leur ammivée massive ef permanente sur le marché du travail
dans les années 1960 et 1970. A cefte conguéte dn marché du travail s ajoute la lente
evolution du partage des tiches domestiques et des soins aux enfants entre les femmes et

les hommes.

D’ autre part, aujourd b, il faut compter avec les nouvelles revendications de la part des
hommes en lien avec leurs droits paternels. Toutefois ils semblent se heurter a des
difficultés semblables a celles des femmes qui souhaitent quant a elles se détacher de ce
role dunique responsable de la charge fanuliale. En effet, 1'implication ef la
préoccupation des péres envers leur vie familiale est un phénomeéne récent et qui n'est pas
encore ancre dans les perceptions quotidiennes au travail : « Lorsgue des mesures dites de

‘conciliation emploi-famille’ existent dans les organisations, il semble que ce soif surfout
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les femmes qui y participent; les hommes souhaitent parfois y participer, mais craignent
de faire ['objet d'une certaine réprobation, plus ou moins owverte, de la part de leur

milien de travail » (Tremblay, 2003b : 3).

Les hommes et les femmes sonf donc tous les deux concemes par la conciliation travail-
famille, méme si ce sont encore les femmes qui sont le plus souvent interpellées par cette
reéalité. De plus, les miliewx de travail ne donnent pas toujours 'impression de suivre

I"évolution des besoins de leurs emplovés.

En résume. 1"état des connaissances théoriques sur la conciliation travail-famille est bien
avance, quoique les analysent évoluent sans cesse. Par contre, les fravaux n’ont pas
encore cotrvert tous les milieux de travail et il est important de les étudier en profondenr

car chaque environnement présente ses particularités.

1.3.Questons de recherche

Notre question de recherche est la suivante : Comment se wit 1la conciliation travail-
famille dans les orgamismes culturels compte temu de la mam-d oewvre féminine, des

horaires atvpiques de la clientéle et de leur petite taille 7

Derriére cette question, quelques autres sous-questions se dessinent : Les employeurs

soni-ils sensibilisés a la réalité de la conciliation travail-fanulle dans le nulien culturel 7

Les dirigeants de ces organismes se senfent-ils concemnés par cette situation en tant

qu'individu et'ou en tant que gestionnaire 7 Comment la conciliation travail-famille est-

elle per¢ue dans les organismes culturels 7 (uel tvpe de soufien reqoivent les individus

qu v sonf confrontés 7 Et de la part de qui regoivent-ils le plus de soutien : de leur
g
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superienr ou de leurs collegues 7 Autant de questions smquelles nous tenterons de

repondre tout au long de cette recherche.

1.4. Hypothése

Les trois éléments de notre question de recherche sont importants dans le cadre de notre
travail D'abord, est-ce que le fait que Ia main-d’cevvre qui semble v étre majoritairement
femimine influence ['ouverture a la conciliation travail-famille 7 Nous nous posons la
question, les femmes étant plus susceptibles de s”absenter sur une longue periode pour un
congé de maternité. modifiant ainsi [a réalité de I'équipe de travail. De plus. on s attend

souvent a davantage de compréhension de 1a part des femmes qui vivent cette réalité.

Ensuite, nous voulons savoir si la clientéle des organismes nfluence les horaires de
travail des emploves de ces milieux. La clientéle desservie par les organismes culturels
est essentiellement constituée de travailleurs atypiques, que ce soif des artistes ou des
techniciens liés aux metiers arfistiques (son, eclairage, efc.). Il apparaif intéressant de
connaitre la sifuation des emploveés qui desservent ce type de travailleurs. que sont les
artisans et les créateurs, dont les horaires sont qualifiés datypiques parce que trés
variables. Nous voulons donc vérifier si les employes sont affectés par les horaires

différents de leur clientéle.

Finalement, la taille des organismes est un auire facteur qui nous apparaif inféressant.
Différentes études ont montré que Ia taille de 1"organisme pouvait avoir vne influence sur

la conciliation dans un sens ou dans un autre selon les éléments éudiés, tels les absences
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et I'informalité des mesures (Merelli et coll.. 2000 ; Rochette, 2004 ; Pailhé et Solaz.

2009).

A la suite de nos recherches sur les sites web des organismes culturels québécois. nous
avons constaté que, dans tous les cas, ce sont des PME (petites et movennes entreprises),
le nombre d'emploves étant toujours inférienr a 100 personnes. Il faut savoir que selon
Industrie Canada, une enfreprise est considérée comme étant une PME lorsquielle
emploie moins de 500 persc-ﬂﬂess. Lorsqu’on sait que les PME ont des caractéristiques
qui leur sont propres. entre autres 3 propos de 1a conciliation travail-famille, et que selon
le ministére de I'Emploi, de la Solidanté sociale et de la Fanulle : « Ces milieioc [PME] se
caraciérizent souveni par des ressources plus [imitées », ce facteur est apparu ftrés
pertinent pour nofre travail. 5i nous nous rapportons aux etudes consultées (Merelli et
coll. 2000 ; Rochette, 2004 ; Pailhé et Solaz, 2009), il semblerait que les ressources
limitées des PME ont comme conséquence que les mesures de conciliation travail-famille
sont des mesures mformelles qui sont gérées au cas par cas. Selon les mémes édes, il
apparait que ceffe informalité peut souvent produire un sentiment d iniquité parnu les

emploveés qui ne sentent pas nécessairement tous traités de la méme fagon

Il sera donc intéressant de savoir comment se vit la conciliation travail-famille dans les
organismes culturels compte tenu de la proportion de la main-d ceuvre féminine, de leur

clientéle atypique et de leur taille.

* Définition selon Industrie Canada - http: /e ic zc.caleic/site/cis-sic nsfifrath 00005 himlgp. Consulté
le 2 décembre 2010,
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1L.5.Cadre théorique

Pour commencer, il nous semble pertinent d’expliquer ce nous enfendons par conciliation
travail-famille dans le cadre de notre travail I faut d’abord préciser que nous avons
choisi d’émdier 1a notion de conciliation travail et famille, et non pas conciliation vie
professionnelle et vie persommelle. Nous avons fait ce choix afin de répondre a 'objectif
de la présente recherche, soit d'étudier 1a réalité des parents travaillant dans le milien

culturel ef non celle de tous les travailleurs. qu’ils soient parents ou non.

Ensuite, nous avons choisi de retenir la définition donnée en 2004 par le ministére de
I'Emploi, de la Solidarité sociale et de la Famille : « La conciliation du fravail et de la
famille est la facilité pour les iravailleuses et les travailleurs, les étudianies et les
étudiants d'articuler leurs responsabilités et leurs activités familiales, professionnelles et

sociales et de conserver la maitrise de leur temps ».

Effectivement. on recense différentes appellations de cefte réalité. Selon cerfains auteurs,
le terme changera pour « articulation », plus approprié pour bien rejoindre 1'idée que
différentes sphéres de Ia vie doivent arriver a s"articuler entre elles. et non pas seulement
a diminuer le conflit qu'elles engendrent (Descarries et Corbeil. 2002 ; Lee-Gosselin,
2005 ; Tremblay 2003a). Cependant, dans la majorité des cas. et chez le grand public
surtout, on parle presque toujours de « conciliation ». ef c'est aussi la formmlation qui a
et¢ refenue par le gouvernement Nous avons donc choisi de conserver ce terme pour
notre fravail de recherche puisque nous pensons que les milieux culturels sont également

plus familiers avec cette expression.
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Au-deld du vocabulaire, 11 v a la réalité de la conciliation travail-fanulle qui se manifeste
a travers différents facteurs du cuotidien On pense d’abord a la réalité en entreprise,
principalement aux horaires de fravail et aux congeés. ainsi qu’a la persomnalité du
gestionnaire immediat. Ces facteurs sont directement liés au milien de fravail. On pense
ensuite a des facteurs hors travail comme la santé des parents travailleurs, le taux de
natalité, le vieillissement de 1a population et les temps des villes et les temps sociaux qui
sont autant de réalités de la vie liées i la conciliation travail-famille. L'égalité entre les
hommes et les femmes. ou 1"évolution de 1a situation et des droits des femmes. sont bien
entendu d’autres eléments a considérer se rapportant essenfiellement a 1"organisation de

l1a vie en société.

1.5.1 Factenrs en milien de fravail

Parmi les principawx facteurs avant une influence directe sur la conciliation travail-
famille, on retrouve bien sir tout ce qui concerne le milien du travail Sur le plan
organizationnel, les deux prnocipaux facteurs sonf les horaires (avec les conges) et

I"attitude du gestionnaire (Duxbury et coll., 2003 ; Rochette, 2004 ; Tremblay, 2003a).

v Horaires ef congés

Plusienrs études (Duxbury et coll., 2003 ; Merelli et coll.. 2000 ; Guérin et coll. 1997a ;
Tremblay 2008) portant sur la conciliation travail-famille font éfat des horaires de travail
comme d'une source importante de difficulté. Plus précisément, c'est le manque de
flexibilité dans la gestion des horaires qui cause des maux de téfte aux parents. Lorsque

ceux-ci doivent arriver et quitter A heure fixe. ils doivent en méme temps jongler avec le

12

99



transport et les horaires des garderies et des €coles. Dans les études, les autenrs font part
d'un plus grand besoin de flexibilité concernant les horaires de travail des travailleurs
afin de leur permettre d’avoir le contréle de lewr temps. Les emplovés souhaiteratent
avoir la possibilité d armver et de quitter plus tot ou plus tard et de gérer leur heure de
lunch selon les besoins. La flexibilité est la principale demande de la part des travailleurs

au Québec, tandis qu’av Canada les services de garde viennent en premier.

Les congés pour raisons familiales ou persomnelles sont une autre demande assez
généralisée de la part des fravailleurs. Au sujet de ces conges, soif pour rencontrer les
exigences du calendrier scolaire (rentrée scolaire, congés pedagogiques, semaines de
relache scolaire, efc.) ou pour cause de maladie d'un enfant ou d'un proche adulte, la
taille de 1'entreprise devient un facteur important. En effet, il est beaucoup plus difficile
de compenser pour 'absence d'un travailleur dans une petite enfreprise ot le nombre
d’emplovés est restreint et 1a tiche de travail souvent lourde pour chacun parce que
repartie sur un petit nombre d’individus. Par contre, dans une grande entreprise, 1" absence
dun employe affectera moins les collegues qui seront plus nombreux pour prendre la
reléve : « Lorsqu il est question de 'absence d'un emplové, la petite taille de ['entreprise

devient une condition aggravante » (Rochette, 2004 : 35).

An Quebec, des congés non rémunérés sont prévus par 1a loi sur les normes du fravail
que ce soif pour des obligations familiales, de la maladie dans la famille ou des
obligations pour un enfant (Pacuet et Wajem, 2005). Il reste que, malgré ces normes,
I"absence d'un travaillenr peut étre mal percue par I'emploveur. Cette sifuation ajoute a la

pression ressentie par les emplovés (Rochette, 2004 ; Merelli, 2000).
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v Entreprise et gestionnaire

Impossible de parler de conciliation fravail-famille sans parler du mulien de travail et
donc de 'entreprise. L entreprise, c’est bien str les horaires ef les congés, mais aussi et
surtout le gestionnaire. C'est pourquoi 'entreprise est au coeur du probleme et les
chercheurs v font clairement référence: « Les enfreprises ont un rdle important a jouer
pour limiter les diverses incompaiibilités entre les exigences de plus en plus grandes du
fravail et celles de la famille (et de la vie persomnelle) de leurs emplovés » (Lee-Gosselin,

2005 - 162).

Il semblerait qu'au-dela de l'enfreprise et de la direction dans son ensemble, le
supervisewr immeédiat compte pour beaucoup dans le fait de faciliter ou non la
conciliation travail-famille : « Le gestionnaire jowe un réle clé dans la résolution des

conflits travail-vie personnelle » (Duxbury et coll, 2003 : 89).

En effet, un patron ouvert d’esprit et réceptif a la réalité de ses employeés sera plus enclin
a awder ses employes 3 miewx concilier travail-famille, entre autres en permetiant une
certaine flexibilité des horaires ef en ne mettant pas de pression sur ceux ef celles qu
doivent s’absenter pour des raisons familiales. Cette réalité se vérfie peu importe 1a taille
de l'entreprise. Dans une trés grande entreprise, c’est le superviseur immeédiat qui devient
cet agent « de conciliation » ou au confraire « d’opposition ». Cependant. il doit éfre
prudent dans ce tvpe de gestion afin de ne par créer d’imigquiteé. 51 le superviseur, par souct
de bien-étre de ses emploves, repond aux demandes des emploveés pour la conciliation
travail-famille, surtout si les normes sont inexistantes ou qu’elles ne sont pas suffisantes.

cela pourra créer des inégalités dans une méme entreprise (Lee-Gosselin, 2005 ; Pailhé et
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Solaz, 2009). 51 des disparités existent a 'intérieur d une méme enfreprse, il va de soi
qu'il en existe tout autant entre les diverses entreprises, selon leur taille, leur secteur

d’activité, leur nature privée ou publique, syndiquée ou non, efc.

Il apparait que la majorité des dirigeants d’entreprises se disent conscients des difficultés
rencontrées par leurs emplovés pour la conciliation travail-famille et souhaitent mettre en
place des mesures pour les aider. Cependant, il arrive que les paroles et les actions ne
solent pas towjours concordantes. En effet, la premiere préoccupation des emploveurs
demeure la rentabilité de leur entreprise, et donc la productivité (Duxbury et coll., 2003 ;
Lee-Gosselin, 2005). Pourtant, les études tendent 3 démontrer que lorsque les employés
se senfent soutenus dans la gestion des différentes spheres de leur wie, leur productivite
s'en ressent pour le mieux. Au confraire, les emplovés qui ne se sentent pas soutenus, et
meme juges lorsqu’ils rencontrent des difficultés 3 concilier leur fravail et leur vie
familiale (en faisant des demandes d’accommodement d’horaire, ou en s absentant pour
prendre soin d'un enfant malade). ont tendance a étre moins motivés et donc moins

performants (Duxbury ef coll., 2003 ; Lee-Gosselin, 2005, Tremblay, 2003).

On remarque egalement que les patrons sont moins favorables aux demandes de
conciliation lorsqu’elles sont faites par des homumes (Merelli et coll., 2000 ; Pailhé et
Solaz, 2009). Cette sifuafion fait en sorte de maintenir une situation d’inégalité entre les
hommes et les femmes : « La culfure organisationnelle laisse encore ‘frés peu de latifude
et de flexibilité” aux péres travailleurs » (Descarries et Corbeil, 2002 : 16). Les deux
genres se trouvent discriminés mais différemment - les femmes en étant encore percues

comme les principales responsables des tiches familiales, ef les hommes en étant mal
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percus lorsqu’ils tentent de s"impliquer dans leur vie familiale en prenant soin des enfants

{Tremblay 2003, Merelli et coll., 2000).
1.5.2  Facteurs hors travail

Si des facteurs importants de la conciliation travail-famille sont liés au monde du travail.
plusieurs autres facteurs qui I'influencent sont associés a la vie en société. Effectivement,
la conciliation travail-famille est en lien direct avec des enjewux sociaux importants tels l1a
santé, le faux de natalité. le vieillissement de 1a population. les temps sociaux et bien

entendu I'égalité entre les femmes ef les hommes.
v' Santé des parents travailleurs

Selon plusieurs auteurs (St-Amour et coll. 2005 ; Duxbury et coll, 2003 ; Chrétien et
Létournean, 2006), un élément important qui ressort dans diverses recherches concerne
les conséquences du conflit découlant de la conciliation sur la santé de cerfains parents
travailleurs : « Das corrélations élevées entre le conflit ef [a qualité de vie des répondanis
ainsi gue leur samié oni éfé mises en évidence » (Guénn, 19970 : résume). En effet, la
conciliation travail-famille peut affecter la santé des individus de différentes facons. I v
a la course quotidienne contre la montre qui tend a épuiser les travailleuss et a faire
monter le niveau de stress. A cela s ajoute Ia pression de plus en plus grande en milieu de
travail due a divers facteurs. Ce mangue global de temps fait en sorte qu’il est possible
que les parents travaillenrs manguent de femps pour 5 occuper d eux, faire de I'exercice
et s alimenter correctement. autant de situations qui peuvent avoir des conséquences sur

leur santé. Les problémes potentiels de santé pewvent aller de la mauvaise alimentation

16

103



aux infarctus en passant par des migrames, allergies ef autres (St-Amour et coll. 2005 ;

Duxbury et coll., 2003).

De plus, le fait d’étre toujours a la course, au travail ow 3 la maison, peut entrainer, entre
autre, un sentiment d’incompétence géneralise chez les fravailleurs. En effet, au travail,
en raison, entre autres, de la surcharge, les employes onf I'impression de moins bien
travailler et de ne pas pouvoir donner le meilleur d'eux mémes. Ensumite. 3 la maison,
puisqu’il ¥ a plusieurs tiches & accomplir. les parents ne peuvent pas passer autant de
temps qu'ils le voudraient avec leurs enfants. Cette tension constante peut ajouter au
malaise des parents travailleurs et parfois engendrer des problémes de santé mentale tels
Uirritabilité. 1"anwiété, la dépression efc. (Chrétien et Létourneau, 20006, tiré de Légaré et

coll, 2001 ; St-Amour et coll. 2005).

Les problémes de santé des fravailleurs sont d’autant plus importants qu’ils ont un impact
sur le systéme de santé qui peine déja 3 répondre aux besoins de la population. Dit
autrement. les problémes de santeé développes par les parents travailleurs en raison des
difficultés vécues en lien avec la conciliation fravail-famille ont des répercussions sur
toute la population par le biais des colts supplémentaires engendrés - « Le sysiéme de
santé [canadien] auraif, quant a [wi, assumé des coifs de 4238 millions de dollars [.. ]
uniguement pour les consultations médicales des ravaillewrs qui expérimentent un conflit

entre le fravail et la famille » (St-Amour et coll. 2005 : 21).

Puisque le fravail comporte évidemment des dimensions positives pour la santé (entre

autres en permettant d’éviter les dépressions ; ef en permeftant bien sir aux femmes de se
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réaliser professionnellement). il faut donc s assurer que les parents puissent exercer les

deux roles (parents et travaillenrs) convenablement.
v" Taux de natalité

On ne peut parler de la conciliation travail-famille sans aborder les conséquences sur le
taux de natalité. Dans diverses éudes (Merelli et coll., 2000 ; Vendranun 2007 ; Eydoux
et coll. 2008 ; Pailhé et Solaz, 2009), les participants ont expliqué que les difficultés
rencontrées en lien avec la conciliation tfravail-famille les avaient dissuadés d’avoir
d’autres enfants malgreé leur souhait de voir leur famille s*agrandir © « La difficulté de
‘concilier’ les horaires de travail, les temps de [organisation familiale, les temps
personnels et les horaires de l'organisation sociale des services et de la ville sont des
Jfacteurs influant fortement sur les choix, fant des femmes que das hommes, de procréer »
(Merelli et coll., 2000 - 7). Cette situation n’est pas banale dans nofre société moderne ol
meme avec une immigration importante, le taux de nafalité trop bas ne pourrait pas
permeftre d”assurer sa survie a long terme comme en faisait mention le démographe Marc
Tremote lors d'un colloque de I'Institut de recherche en économie contemporaine”: « Le
poids relatif de 'immigration est trop faible powr infléchir les courbes, dit-il. Pour le
Jfaire, il faudrait hausser les seuils d immigration a des nivemux franchement irréalisablas
socialement et économiguement » (Termote, 2010). Cest pourquoi la question du taux de

natalité devient ainsi une réelle préoccupation gouvernementale.

D aillenrs, lorsque des mesures incitatives sont mises en place. on remarque une tendance

vers une augmentation des naissances. Nous faisons référence a des mesures qui font en

* Soures : hitpywoww tea.ge ca/documents pdfiivec 2010-05-BulletinlREC pdf. Consulté le 03-03-2011.
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sorte d'aider les parents qui travaillent, et non pas des mesures pouvant inciter un des
parents, la plupart du temps la femme, a quitter le marché du travail. C'est ce que vit le
CQuebec depuis quelques années a la suite de I'introduction de différentes mesures pour
aider les familles comme les services de garde subventionnes, les congés parentaux ef les

allocations familiales' .
v Vieillissement de la population

A I'opposé de la natalité, le vieillissement de la population est une autre difficulté lige 2
la conciliation fravail-famille. De plus en plus de gens doivent prendre soin d'un proche
malade, ou handicapé, ou encore d un parent vieillissant, et plusieurs chercheurs abordent
la question lorsquiils fraitent de la conciliation travail-famille (Descarries et Corbeil.
2002 ; St-Amour et coll., 2002, Duxbury et coll. 2003 ; Chrétien et Létournean, 2008).
Avec une population de plus en plus dgée et un systéme de santé engorge qui donne
I'impression de compter sur les familles pour prendre la reléve, les travailleurs doivent
davantage concilier leur vie professionnelle avec des obligations personnelles de soin a
un proche. Cette personne malade requiert parfois autant de soins qu'un jeune
enfant compte tenu de la lourdeur des soins requis (Guberman et Maheun, 1994, 11 s"agit

d'un phénoméne récent mais qui, peut-on supposer. ira en s intensifiant.

Il est aussi intéressant de relever ce que certains ont appelé la « génération sandwich ».
Cette sifuation trowve son origine dans deux sources opposées, a savolr 1a naissance et la

vieillesse. D'abord, les gens onf des enfants a un dge plus avanceé. Aussi, les gens vivant

1 g gurce - Ministére de la Famille et des Ainés. htip://warw. mfa souv. ge.ca'fr'mini stere/centre-
presse/aciualites Papesactualites. aspx Tretomn="%2 ffr%: 2 fministere %o 2 frentre -

presseel factualites®e 2fPages Yo 2 findex. aspxdurlPage=f% 2 i ouvelles %2 fPazes Yo 2 fnouvelle-2009-07-
17.aspx. Consulte le 13-12-2010.
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plus longtemps. les personnes dgeées sont de plus en plus nombreuses. Dans un tel
contexte, les travailleurs se trouvent pris en « sandwich » entre leurs enfants et leurs
parents vieillissants (Descarries et Corbeil, 2002 ; 5t-Amour et coll, 2002, Dxbury et
coll. 2003). En 2004, une analyste de Statistique Canada écrivaif que, selon les propos de
certains analystes, la génération sandwich n'éfait pas assez nombreuse pour que les
conséquences solent consideérables. Lanalyste, Cara Williams, signalait aussi qu'il
existait peu de documentation pour le Canada (Williams, 2003). Le contexte qui a fait
emerger cetfe « geénération sandwich » est récent et il faudra que le gouvernement soit
vigilant afin de pouvoir aider les travailleurs qui vivent cette situation: « Il est impéraril’
gque les gowvernements canadiens comprennent de facon approfondie 'impact de la
responsabilité des soins moc ainés sur les travailleurs, car les projections indiguent que
le pourcentage d'employés canadiens qui auront la responsabilité dume personne dgeée

augmentera au cours des dix prochaines années » (Duxbury et coll., 2003 - 50).

v Temps socim et temps des villes

Parmi les enjeux que sous-tend 1a conciliation travail-famille, 1l v a les temps des villes et
les temps socimm. Ce sont des concepts encore peu connus au (uebec, mais qui prennent
de I"ampleur en Europe apres avoir vu le jour en Italie (Merelli et coll., 2000, Brais, 2003
. Barrére-Maurisson, 2008). I s'agit des horaires des différents services offerts aux
citovens par les villes, ou lies a celles-ci, et qui ont des répercussions sur la gestion de
leurs activités quotidiennes et donc sur leur qualité de vie (Merelli et coll., 2000 ; Méda,
2003 ; Rochette, 2004 ; Lee-Gosselin, 2005 ; Chrétien ef Létourneau, 2006). En effet,

plusieurs services dépendent des villes. tels les camps de jour en été pour les enfants, les
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heures des bibliothéques, des piscines. Il v aussi le transport en commnmn qui est un
elément important qui peut faciliter ou compliquer la vie des citoyens lors de leurs
déplacements. En plus des villes, il v a les temps liés aux différents milieux de vie : « Les
auiras milieux de vie gue sont ['école et la mumicipalité, de méme que les services afferts
ou non par les CLSC, sont particuliérement monirés du doigf pour leur mangue

d arrimage temporel avec la réalité des parents travailleurs » (Rochette, 2004 : 41).

Il v a tout juste quelques années, cerfains auteurs mentionnaient que des recherches
devraient se pencher sur cet aspect des temps sociaux comme probleme de la coneiliation
travail-famille {Chrétien et Létournean, 2006). Depuis, quelques travaux ont été effectues
pour mettre en lumiére ce nouvel aspect de la conciliation fravail-fanulle (Tremblay et
Fochman, 2010a, b, c). En effet, les difficultés a concilier les différents temps sociaux
posent des problémes d’ordre social et non pas seulement personnel : « Le mangue de
temps et les tensions enfre temps socimo: sont des enjeux collectifs | ils conduisent & des
arbifrages ef des remoncements porteurs d imégalités » (Vendramin 2007 : 51). Au
Cuebec, les nmnicipalités ont été invitées a deévelopper des politiques familiales pour
faciliter la vie des familles ef des personnes dgées (Tremblay et Rochman, 20103, b, ),

mais il reste encore beaucoup a faire pour faciliter 1a vie des parents.
v Evolution de la situation des femmes

Il est impossible de parler de conciliation travail-famille sans rappeler 1'évolution de la
sifuation des femmes. En effet, cefte réalité de conciliation se pose aujourd hui parce que
les femmes ont fait de grands progreés au niveau social, entre autre concernant 1'emploi.

Depuis les quarante ou cinguante derniéres années, 1"arrivée massive des femmes sur le
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marché du fravail a été¢ un phénomeéne social important. Les femmes sont maintenant 1a
pour v rester, il ne s’agit plus d'une situation temporaire comme cela s'est vu dans le
passe, nofamment en periode de guerre. Avec la présence des femmes sur le marche du

travail, ¢’est toute la vie professionnelle et 1a vie familiale qui s'en trouvent transformeées.

Plusieurs recherches font état de la différence de temps que requieérent les taches
domestiques selon que l'on soif un homme ou une femme, et que ce femps est
substantiellement plus éleveé dans le cas des femmes (Descarnies et Corbeil, 2002 ;
Merelli et coll.. 2000 ; Tremblay, 2003a). Cela démontre que dans la vie quotidienne, les
tiches domestiques sont encore trop souvent percues comme étant une responsabilité
feminine Notons toutefois quau Québec, l'entrée en vigueur du congé pour les péres
lors de la naissance dun enfant peut inciter ceux-ci a s'impliquer davantage dans les
soins aux enfants, donc dans la vie quotidienne familiale. 11 est important de préciser que

Ce COngeé ne peut pas étre transféré 4 la mére. seul le pére pouvant en bénéficier’’.

Par ailleurs, lorsque les femmes sont armivées sur le marché du travail, 'organisation de la
société n'a pas nécessairement changé. ne s’est pas tout a fait adaptée a cette nouvelle
realité. Tout a continueé comme si le travail des femmes était une sifuation temporaire et
non pas mne nouvelle réalité qui exige de réels ajustements (Merelli et coll, 2000 ; Brais,
2003). La desvnchronisation des temps sociaux illustre bien cette réalité, parficuliérement
dans les services de gardes et les écoles. Ces éléments, que sont les tiches domestiques et
familiales et les temps des services, ont pour effet de compliquer le quotidien des femmes

ef peuvent faire en sorte de maintenit une inégalité enfre les hommes et les femmes.

" Commission des normes du travail : htip-'wrarw. oot gowv.ge.calconges-et-absences/evenements -
famubiaux ‘conge-de-patermite vows-stes-salane/index hitm! Consults le 11-08-2010.
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1.5.3 PME

La problématique des petites et moyennes entreprises (PME) est un élément important de
notre recherche qui s ajoute a celle de 1a conciliation travail-famille. Au Québec, 4 la fin
des annees 1990, plus de 40% des emplois se trouvaient dans des PME et prés de 98%
des PME comptaient moins de 100 employés™. Malgré leur diversité. ce type
d’entreprises partage certaines particularités ; « La centralisation de la gestion, une faible
spécialisation, une stratégie mtuitive ou peu formalisée, un systéme d'information interne
Deu complexe ou peu organisé f un systéme d information externe simple » (Rochette,

2004 - 11).

On pourrait croire que certaines de ces caracténstiques facilitent la conciliation travail-
famille, telle « une stratégie intuitive et pew formalisée » qui laisse croire a une forme de
proximité entre les emplovés et les patrons. D'ailleurs. les employeurs des PME
prétendent bien connaitre la situation personnelle de leurs emplovés. Malgré tout, la

sifuation n'est pas si facile dans les PME.

Dabord, a cause de la petife taille de lentreprise, les absences peuvent eétre
problématiques, rendant la sifuation plus difficile a vivre pour les collegues qui doivent
compenser pour la personne absente (Merelli et coll, 2000 ; Rochette, 2004). La
surcharge de travail se fait rapidement sentir et il est donc difficile pour I'employeur
d’accorder des conges : « Dans las petits milieux de travail, les gffets des absences, méme

de courte durde, sonf fortement ressentis » (Rochette, 2004 - 34).

'? Source - http:‘expertise hec caichaire enfreprenewriat/wp-contentuploads/83-06-devprofil-pme pdf.
Consulté le 13-12-2010.
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Par ailleurs, 1l semblerait que peu importe la taille de 'entreprise, méme si I'employeur
pretend connaitre 1a sifuation personnelle de ses emploves, la priorité a la conciliation
travail-fanulle dépendrait davantage des aptitudes personnelles de cet emploveur. Meme
dans une pefite enfreprise, les difficultés des travaillewrs a concilier leur vie
professionnelle et leur vie familiale pourront étre importantes si I"emploveur n'y est pas
sensible : « Ce sont des considérations relatives a la culture de lorganisation, souvent
déferminées par la sensibilité, la personnaliteé, le feume dge du pairon lui-méme ou son
statut de pére ou de mére, qui vont faire en sorte que de 'aide ou du soutien sont
accordés en matiére de CTF » (Fochette, 2004 - 38). Qui plus est : « Les salariés des
Detites entreprises, notamment celles de moins de 20 salariés, sont trés dépendantes de

leur emploveur » (Pailhé et Solaz, 2000 : 483).

Finalement, « une stratégie intuifive et peu formalisée » présuppose aussi 'informalité
des mesures pour la conciliation travail-famille. Celles-ci sont souvent réalisées au cas
par cas, selon les demandes personnelles (Merelli et coll.,, 2000 ; Rochette, 2004 ; Pailhe
et Solaz, 2009). Il o'y a donc pas de mesures permanentes nuses en place pour aider les
emplovés. Par conséquent, les demandes doivent étre répétées de facon ponctuelle pour
chagque nouveau besoin Cette informalite peut egalement faire en sorte de générer de
I'iniquité et de susciter des meécontentements de la part des emploves, ce qui affectera le
chmat de travail . « Parce gue ces privileges sont rares, réserves, dume cerigine
maniere, aux employés gui ont de jeunes enfants, et rapidement visibles en raison de la
petite taille des milieio de travail, il nous a aussi semblé qu'ils suscitent la convoitise de

Uensemble du personnel, responsabilités familiales ou pas » (Rochette, 2004 : 37).
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Les PME ont donc une sifuation qui en apparence peuf sembler avantageuse pour la
conciliation travail-famille compte fenu de leur petit nombre d’employeés qui crée une
proximité entre les travailleurs et la direction. Néanmoins, 1a littérature nous rappelle que
certains éléments peuvent étre problématiques, telles que 'informalité ou la surcharge de

travail (Merelli et coll , 2000 ; Rochette, 2004 ; Pailhé et Solaz, 2009).

2. Meéthodologie

Dans le présent travail, deux outils méthodologiques ont été ufilisés pour constituer la
recherche. Dans un premier temps, une revue de la littérature a été faite pour cerner 1 état
des connaissances relatives a nofre sujet. Dans un dewxmieme temps, des entrefiens semi-
diriges ont eté effectues pour permettre de récolter de nouvelles données sur le théme de

la conciliation travail-famille dans le milien chodsi.

2.1. Revue de la littérature

Notre revue de la littérature a été réalisée dans le cadre d'un travail préalable pour
svnthétiser 1'information sur notre sujet. Clest cefte revue de la littérature qui nous a

permis d’élaborer nofre cadre conceptuel.

A 1a suite de nos recherches dans différentes bases de données, nous avons constaté le
peu d'information en lien avec la conciliation travail-famille en culture. La rareté

d’'information sur notre sujet ajoute donc a la pertinence et a I'intérét de notre recherche.

112



2.2 Eniretiens

Pour la realisation de notre projef, nous avons fait le choix d'outfils qualitatifs. Nous
avons choisi de faire des entretiens semi-dirigés pour nous aider a atteindre 1'objectif qui
est d'avoir un aperqu de la conciliation travail-famille dans un miliew précis. Les

entretiens permettent d”apporter les muances nécessaires aux données recueillies.

La formule des entretiens a aussi €€ retenue parce que le processus convenait mieux au
temps de production du projet. En effet, les délais de réalisation étant trés courts, des
entrefiens senu-dirigeés permeftent d’obtenir des réponses plus descriptives et des

explications enrichies (Gauthier 2009 ; Miles et Huberman_ 1994).

Ce procédé rend possible 'observation de la situation dans un nowveau secteur, soit le
culturel. au niveau adnumistratif Comme il ne s"agit pas d'une recherche exhaustive mais
plutdt exploratoire, et que le temps pour réaliser le projet n'était que de deux mois, nous
pensons que les entretiens, par la michesse ef la variété de leur contem, permettent

d’obtenir des résultats intéressants et pertinents dans les délais requis.

2.3 Echantillonnage

Nouws avons fait le choix d'étudier les organismes culturels dans difffrents secteurs
d’activité plutdt que de nous concenfrer sur un seul secteur, ef ce en raison du pew
d'information disponible sur la conciliation travail-famille dans le milien culturel.
L'objectif n'étant pas de détailler vn secteur en parficulier, mais bien d émdier
globalement le milien culturel sous 1'angle spécifique des organismes, nous avons bati
notre échantillonnage en conséquence.
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Dans un premier femps. nous avons choisi de nous concentrer sur les organismes (et
associations) culiurels plutdt que les enfreprises culturelles dans leur ensemble. Ce choix
découle dune compréhension concernant le role d'un organisme par opposition a celui
d'une entreprise. Dans le milien culturel lorsquiil est question d'orgamismes, on fait
souvent référence a des regroupements de professionnels d'un secteur culturel comme
des producteurs de disques ou de spectacles. des comédiens. des techniciens de scéne.
efc. qu offrent divers services. Ces services prennent la forme de formation,
d’information, de deéfense des droits et de représentation des intéréts des membres. Ce

sont presque toujours des enfités a but non lucratif.

De I'autre coté, les entreprises offrent des biens et services. conume la production et la
mise en marché d'un album, d'vn spectacle, d'un livre, d'une exposition, etc. Elles n’ont
pas pour fonction de représenter un ensemble d’acteurs du milien, mais bien de produire

et vendre un bien on un service. Ce sont des entités 3 but lucratif

Nous avions préve rencontrer cing organismes culturels sur les 80 répertoriés au
Québec’. A I'intérienr de chaque organisme. nous voulions rejoindre un employé et un
gestionnaire. Nous avions donc préve deux répondants par organisme pour un total
d'environ dix répondants. Nous souhaitions comparer la vision et les aftentes des

emploves et celles des employeurs.

Nous avions sélectionné cing sphéres culturelles differentes. Nos choix étaient basés sur
I"aspect grand public des différentes sphéres culturelles. par rapport aux sphéres plus

marginales et donc moins connues du public en général. Nous avions donc retenu les

1% Information tirde d"un travail de recherche portant sur les organismes culturels effectué pour monsieur
Chnistian Poimner, professeur-cherchenr 3 'TINES-TUCS.
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mmsees, le thédtre, la danse, la nwsique ef la réalisation andiovisuelle (cinéma et

télévision)™*.

Ensuite, nous avions décidé de retenir des milieux de travail ol le nombre d’emplovyés
etait semblable afin de faciliter la comparaison entre les organismes. I fallait donc

selectionner des organismes dont la taille était globalement similaire.

Dernier critére de sélection : Ia mission de 'organisme. Nous souhaitions rencontrer des
organismes ayvant essentiellement pour fonction un role de représentation et de défense
des droits et des intéréts des différents artisans. un réle presque syndical. A cet égard,
nous souhaitions aussi observer si le syndrome du o« cordonmier mal chaussé »
s appliquerait dans le cas éfudié. En effef, nous souhaitions vérifier si ces orgamismes
s assuraient d’ offrir de bonnes condifions d’abord a leurs propres employes a I'intérieur

meéme de leur administration.

Nos critéres de sélection n'onf pu malhenreusement étre respectés intégralement. Les
organismes contactés étant de trés petits milieux de travail, au plus dix employes, certains
n’avaient tout simplement personne avant des responsabilités famuiliales et donc en
sitnation de conciliation travail-famille A défaut de rencontrer des employés et des
gestionnaires dans les mémes organismes, n0Us avons pu maintenir un ratio pertinent
entre emploveés et gestionnaires, mais dans des organismes différents. Cela a eu pour
conséquence de nous empécher de comparer les situations a lintérieur d'un méme milien
de travail. Cependant, la comparaison entre employes et gestionnaires dans le mulien

culturel pouvait demeurer.

" Pour des rmisons de confidentialité, les noms des organismes renconirés ne sonf pas COMDMINIQUAs.
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En plus de la rareté de personnes en situation de conciliation travail-famille, 1" autre
difficulté rencontrée fut la taille des orgamismes. Afin de pouvoir respecter le critére du
nombre d'employeés. nous avons di diversifier les secteurs culturels. Nous avons done
renconfre des gens du milien de 1'audiovisuel, des arts visuels, de la musique, du théitre,
de la lLttérature, de la danse et de divers autres secteurs, notamment des services de

formation ou d’information.

Quant aux mussions, celles-ci sont finalement variées. Certains organismes ont des
fonctions syndicales, d’autres sont des regroupements offrant des lieux de diffusion et/ou
de formation. Cefte variété de missions a permis d’enrichir 1a recherche, puisqu’étant de
nature qualitative, elle offrait assez de flexibilité pour tenir compte de la diversité des
sifuations. DCailleurs, nous avons conservé la mission de 'organisme comme facteur
d’analyse. Nous avons mis de cofé 1aspect syndical pour plutot vérifier si la mission de

I'organisme avait une influence sur le type de gestion.

Cest cet amalgame de facteurs, dont 1a taille de 'entreprise et la rareté de personnes en
sifuation de conciliation travail-famille, qu a réduit le nombre d organismes
correspondant A nos critéres de départ. Finalement, nous avons rencontré en movenne une
seule personne par orgamisme, a exception de deux organismes ol il a été possible de
faire plus d'une entrevue. Au total, nous avons done recruté neuf organismes différents.
effectué treize entretiens répartis entre cing gestionnaires et huit emploves. Tout cela a
permis une répartition pertinente afin d’analvser des nuliewx semblables et de recueillir

une information substantielle sur ceux-ci.
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Tablean 1. Organizmes cultorels

Secteurs d’activité Employés

1-

Arts visuels

1

Gesti :

Andiovisuel

1

Dianse

Littérature

Musicque

Thea

Dhvers

Divers

Dhvers

24 Questions d’entretiens

Nous avons décidé d utiliser un questionnaire semblable & celui utilisé lors de recherches
précédentes menées par la chercheure Diane-Gabrielle Tremblay™". Nous espérons que ce
choix dun questionnaire existant permettra éventuellement de comparer les résultats de
notre recherche avec celles effectuées dans dautres miliewx professionnels par Tremblay
et ses collaborateurs. En effet, en reprenant les mémes themes, tels le soutien du
supérieur et des collégues, la perception du congé parental, les mesures existantes dans le

milien de travail, etc., il sera possible de faire une comparaison entre des éléments

identiques, mais dans des milieux différents.

51 le questionnaire est semblable, 1l n'est toutefois pas une copie conforme. Nous avons

retenu les principales questions d entrefiens portant surtout sur la réalité de la conciliation

¥ Voir « La conciliation emploi-famille dans ls secteur de la santé au Québec. Le soutien erganizationnel
fait-il defaur aux imfirmiéres? », par Diane-Gabnelle Tremblay et Maryse Lariviére, 2009,
hito:/farwrwtelug. uguebec.ca'chareecosavow/ pdfNEC09-02. pdf. Consulte le 28-01-2011.
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travail-famille au niveau organisationnel A ces questions déja existanfes. nous en avons

ajouté d’autres pour nous permettre d'atteindre nos objectifs de recherche.

D’abord, nous avons inséré quelques questions afin de connaitre 1a situation personnelle
des répondants, comme le nombre d’enfants et de personnes i charge (autres que les
enfants). L annexe A presente le questionnaire ufilisé lors des enfrefiens. Ensuite, nous
avons poursiivi avec deux questions ouvertes afin de donner la possibilité aux répondants
de nous parler de leur simation personnelle. Nous leur avons simplement demandé
comment ils vivaient la conciliation travail-famille et quelles difficultés ils rencontraient.
Finalement, nous avons enchaing avec des questions d’ordre organisationnel en lien avec
la conciliation travail-famille. Ce sont des questions deja existantes dans le questionnaire
original de la chercheure Diane-Gabrielle Tremblay utilisé lors de la recherche sur le

milien infirmier effectuée en 2007
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3. Analyse et résultats

Il aurait été intéressant d’enrichir 1a recherche de la distinction entre les honumes et les
femmes, mais compte tenu du petit nombre de répondants masculins. il a été impossible
de retenir ce criféere d'analyse. En effet, a l'infénieur du groupe de freize persommes
rencontreées, il v a onze femmes et deux hommes. Ceci tend a confinmer notre observation
des sites infernet des organismes culturels ol nous avions remarque la prédominance de

la main-d euvre féminine.

I1 faut préciser que tout le monde est en situation de conciliation travail-famille en tant
que parent. Aucun participant'® n'a d’autres personnes i charge i 1a maison. un seul
repondant a pris soin dun proche malade a Uextérienr du domicile. Le nombre moven
d’enfants est de un par participant pour un total de huit répondants qui ont un seul enfant.
Pamu ces huit personnes. deux vivent en famille recomposée, et leur conjoint a aussi un
enfant. Une seule personne a trois enfants et quatre répondants en ont deux. Il v a six
repondants qui sont en couple avec l'autre parent. donc en situation de famulle
traditionnelle. Cing personnes sont en sifuation de monoparentalité, ¢ est-a-dire qu'elles

vivent seules avec leurs enfants.

Tablean ? : Nombre d’enfants Tablean 2 : Situation familiale

Nombre d’enfants Répondants Type de famille Répondants

1 enfant ] Monoparentale 5
2 enfants 4 Becomposée 2
3 enfants 1 Traditionnelle )

i genre masculin est uilisé au sens neutre et désigne autant les hommes que les femmes.
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En ce qu concerne les fonctions des répondants. les emplovés ont surtout des
responsabilités lides aux comnmnications et a la formation. Les autres fonctions sont des
postes administrafifs - réception. adjoint adnunistratif, etc. Les gestionnaires occupent

tous la fonction de directeur géneral ou de directeur adjoint.

3.1 Situation globale face a la conciliation travail-famille

Notre premier objectif est de comprendre la situation globale dans les organismes
culturels. Nous voulons connaitre le wécu personnel des répondants et savoir si les
organismes culturels sont des milieux favorables a la conciliation travail-famille Nous
souhaitons également connaitre les difficultés rencontrées par les parents travailleurs et

savolr si la sifuation a des impacts sur leur cammere.

3.1.1. Conciliation fravail-famille et le vécn des participants an fravail

Deés le tout début des entretiens. nous demandons aux participants comment 1ls vivent la
conciliation travail-famille et, presque chaque fois. 1ls commencent par répondre que cela
va bien pour ensuite miancer. Parmi les muances, plusieurs font mention de ' importance
d’étre organisé pour arriver a tout concilier ef a bien gerer son temps © « Ca demande une
bonne gestion du remps»  wJe suis guelguum gui a un sens de ['organisation
excessivement bien développé, et je me dis que 5i on n'a pas ¢a, on n'y arrive pas » Un
des participants avant un enfant malade insiste sur ce point pour arriver a tout gérer :
o C'est bemucoup d'organisation [...] Mais ¢ est 'organisation, la routine, et le respect
de cette routine la qui permet d'émre efficace et de ne pas arriver au bout de la semaine

complétement épuisée ».
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En fat, pour la plupart des participants, 1a conciliation se vit bien grice a leur milien de
travail qui leur permet d’avoir la souplesse d’horaire nécessaire et ainsi d’avoir le
controle de leur horaire - «Je dirais gue c'est une des raisons pour lesquelles je reste
[...] parce que ¢a me permet de gérer mon horaire » | « Ca va parce que [ 'ai beaucoup

de controle sur mon horaire ».

Les répondants jugent que la conciliation travail-famille se vit bien parce qu’ils ont des
conditions de travail qui les aident a bien la vivre, a bien concilier les spheéres
professionnelle et familiale de leur vie. En effet, tous les participants, gestionnaires et
emplovés, se disent assez satisfaits de la situation : « Je suis assez satisfait » ; « Quand

méme bien [...] On a des horaires frés bien ».

Pourtant. malgré cette situation professionnelle avantageuse. tous mentionnent manguer
de temps. Cependant, ils sont aussi conscients gque sans la flexibilité d horaire dont ils
béneficient, la situation serait bien plus complexe. Le temps apparait éire le grand
probléme des parents et c'est ce probléme cue les organismes culturels rencontrés

semblent avoir réussi 4 aplanir.

3.1.2. Conciliation fravail-famille ef organismes cultnrels

Lorsqu'on considere les propos positifs des répondants sur leur vécu au sujet de la
conciliation fravail-famille, il n'est pas surprenant qu’'ils répondent par ["affirmative 3 la
question de savoir si lewr organisme est un miliev de travail qui favorise cette
conciliation Les participants disent cque la conciliation travail-famille se wit bien en

raison, enfre autres. de la souplesse des horaires de travail, de la possibilité davoir
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recours au telétravail en cas d'absence. et des vacances anmnuelles combinées aux
vacances du temps des Fétes. Surtout, le milien de travail est facilitant parce que le
gestionnaire fait en sorfe qu'il en soif ainsi. C'est donc 1'élément clé de la conciliation au
travail. celui dont les autres €léments dépendent : « Dans ["ensemble, oui [ organisme est
un milien qui favorise la conciliation travail-famille], mais & cause du patron »  « Oui
[lorganisme est un milien qui favorise la conciliation travail-famille]. Ca ne fait pas
partie, encore une fois, de la politigue écrite, donc est-ce que c'est juste moi qui suis
chanceuse, parce que ¢a fait quand méme onze ans gue je réussis a négocier » | w.Je

Pense gue ¢a dépend vraiment de | 'Tndividu qui est a la téte de ['organisation ».

Du coteé des gestionnaires. ils souhaitent que leur orgamisme soit un muliew facilitant,
méme 5'ils sont conscients que, parfois. ¢'est plus difficile d’accommoder les employés
selon le type de fonctions qu’ils occupent - « Le plus possible [I'organisme est un milien
qu favorise la conciliation travail-famille]. Clest sy gqu'il y a des postes ol ¢'est
extrémement difficile » ; « L'ouverture peut éfre la, mais il faut rester dans la mesure de

Uefficacité aussi de la tdche ».

Lorsqu’on demande aux participants si 'organisation du travail fait en sorte de faciliter
ou non la conciliation travail-famille et comment cela se manifeste. encore une fois, ils
affirment que c’est la souplesse dans la gestion des horaires et le télétravail qui font Ia
différence. Cette réponse est la méme chez les gestionnaires et les emploves - « Jespére!
[que [organisme est un milieu qui favorise 1a conciliation travail-famille] Le travail é la
maison est permis, les gens ont des portables, ils ont un certain nombre de congés de

maladie ou d'affaires personmelles powr lesquels on n'exige pas de papier du médecin &t
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gui fait perdre un temps fouw . « Owi [lorganisme est vn milien qui favorise la
conciliation travail-famille], par la souplesse » ; « Absolument [ organisme est un milieu

qui favorise 1a conciliation travail-famille]. Par la souplesse d horaire qu’ils offient ».

3.1.2. Difficultés de la conciliation fravail-famille

Les répondants disent bien vivre la conciliation travail-famille parce que peu d'entre eux
rencontrent des difficultés au nivean du travail. Malgré tout. des difficultés existent mais

se trouvent plutdt a Iexténieur du cadre professionnel, dans les services liés aux enfants.

v Garderies et services d aide auox devoirs

Les difficultés rencontrées ont essenfiellement rapport aux garderies ef aux €coles. Les
répondants font part de la difficulté d’avoir une place dans un CPE (centre de la petite
enfance) : « La conciliation ¢’est aussi les garderies [..] Tant qu’'on n'a pas frouvé de
Dplace dans une garderie, que ¢a gruge un gros budget [...] Je trouve gue ¢ 'est un élémeant
important pour la CTF, d aveir um accés a un CPE, aver ume assurance qualité aussi qui
a um suivi, ¢a, ¢ est rassurant. D 'aveir une place, ¢a aide financiérement aussi. Donc, je
frouve que c'est un élément important » ; « La garderie, ¢a, ca a éi¢ difficile a trouver
[...] On était sur les listes d atfentes ef au bout d'vn an [..] on a eu une place dans un

CPE ».

En plus des places en CPE, il ¥ a aussi 'emplacement de cemx-ci. Les parents desirent
avoir un centre de la petite enfance a proximité du domicile ou du travail : « C'est un

beau CPE, c’est prés de chez nous, ¢a nous arrange bien » | « Avoir une garderie a coté
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de chez vous, un centre de la petite enfance, c'est presqu'impossible [..] Le transport a

éi¢ un bouffe temps ».

An niveau des écoles, la difficulté reléve parfois de 1'absence d’aide avx devoirs dans les
services de garde offerts aprés la classe ; « Ce que j ‘aurais aimé, ¢’ast que ['école mette
en place une période de devoirs supervisés a 'école ». Les parents préoccupés par ce
point font valoir que toute la famille est fatignée a 1a fin de 1a journée aprés le travail et
I'école. L'aide aux devoirs permet de rentabiliser la période de temps entre la fin des

classes ef le retour a 1a maison, et d'alléger la soirée de tous les membres de la famuille.

v Cumml d emplois

Au-dela des services liés directement aux enfants, certains répondants expliquent la
difficulté de wvivre de leur travail les obligeant 3 cumuler plus d'un emploi. Cette
sifuation a évidemment une incidence sur leur qualité de vie © « Les deux sont du femps
partiel, mais a horaire partiel aussi, ce gui fait que pour avoir une semaine pleine
[fmanciérement, il faut que fe fasse les dewnc. Ca ne fait pas vraiment mon affaire parce
gue siv jours semaine infense, Vraiment intense. Je ne me towrne pas les pouces. C'est
comme un sprint continuel. Je le fais en espérant qu'il y ait un changement, mais ¢a fait
un an et demi et il n'v a en pas, ni a un endroit, ni a Uautre » | « Conume ce n'est pas frés
payant, et que j avais défa un temps partiel [dans un autre endroit], /‘aimais miewx ére a
temps partiel qu’éire a plus d'heuras ici, parce que ¢a aurait éré difficile, [ aurais eu une

baisse de salaire ».
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v" Vigillissement de la population

Le wieillissement de la population fait souvent référence, enfre autres, au fait que les
hopitaux se retrouvent engorgés a cause du nombre grandissant de personnes dgées et
malades. Cefte sifuation a comme conséquence que la population est de plus en plus
fréquemment appelée en renfort pour s occuper des personnes malades 3 domicile. Cest
ainsi que les parents se retrouvent pris « en sandwich » entre leurs enfants et leur proches

malades.

An début des entretiens, nous demandions aux participants s7ils ont des proches a charge
pour cause de maladie ou d'dge. Un seul participant a connu cette réalité. I1 explique
brigvement qu'il a di s'occuper d'un proche malade sans vouloir domner plus
d'information. I1 semblerait que ce fut une situation ponctuelle qui a duré quelques
semaines en tout. Cela a et suffisant pour constater la difficulté de se retrouver en
« sandwich » - « Cest mon enfant qui y a goiité, dans le sens o il a été négligeé. Il a
compris parce qu’'il est assez viewx, mais 5l avait été plus jeume, ¢a aurait éfé

problématique ».

Finalement, le vieillissement de la population n’est pas ressorti au cours de la recherche
comme un facteur influencant la conciliation travail-famille. Puisque personne parnu les
repondants n°a de proches a charge de facon permanente, cefte réalité n'est pas présente
dans lewr univers, du moins powr 'instant. Toutefois, le nombre restreint de participants a

peut-gfre empéche ce facteur d’apparaitre.
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3.1.4. Impacts sur la carriére

Les conséquences sur la carriére constituent un aspect important, bien que son analyse ait
et¢ problématique. En effet, nous avions reéservé cette question aux gestionnaires pour
savoir 51 la conciliation travail-famille avait ralenti, ou non, lewr ascension a des postes de
responsabilité. Cependant, au fil des entretiens. nous avons réalisé que certains employes
abordatent le sujet méme si la question ne leur était pas posée. Neéanmoins, nous n’avons
pas ajoute la question pour les employes, les entrefiens étant frop avanceés pour permetire
une comparaison pertinente. Il faut donc tenir compte de la limite des données recueillies
puisqu’elles ne somt pas représentatives d'un groupe hiérarchique en particulier, et

gqu’'elles n'incluent pas non plus I'ensemble des répondants.

Certains répondants expliquent que leurs choix en lien avec la conciliation travail-famille
ont eu des répercussions sur leur camiére : « Evidemment, ¢a a wn coit sur mon
avancement de carriére, les choix que j ai faits il y a plusieurs ammées. Mais ¢a a eu un
impact pas mal plus intéressant sur ma qualité de vie » ;. « Oui, oui, [ ai fait des choix.
Jai fait le choix que ma vie professionnelle ne prendrait pas toute la place ». La seule
personne qui affirme que le fait d'avoir des enfants n’a pas en d’impacts sur sa carriére
est un répondant masculin © « A coniraire justement, [ 'ai gravi les échelons af je suis

devenu cadre ».

Méme s1 certaines réponses laissent croire que le fait d’avoir des enfants peut avoir un
impact sur la carriére. il faut faire preuve de prudence dans Dinterprétation de ces
reponses etant donné les difficultés lides a cette question. Par ailleurs, le trés petit nombre

de participants concernés par la question (cing gestionnaires) fait en sorte qu’il peut étre
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hasardeux de tirer des conclusions définitives au sujet des impacts de la parentalité sur la

cafTiére.

3.2 Eléments facilitant la conciliation travail-famille

Nous avons retemn sept éléments principaix qui semblent influencer positivement la
conciliation fravail-famille. Dans un ordre croissant d’importance, nous avons refenu les
avantages sociaux, le soutien du conjoint, le congé parental, les vacances, les horaires, le

telétravail ef le milieu de travail qui se rapporte surtout a 1" attitude du gestionnaire.

J.21 Avaniages sociaux

Lors des eniretiens, les avantages sociaux n'étaient pas nécessairement preésentés conume
un elément facilitant ou non la conciliation travail-famille. Nous avons tout de méme
choisi de les analyser dans ce sens parce que nous croyons ¢qu'ils peuvent avoir une
influence selon les services offerts. Nous pensons que des parents qui. par exemple,
béneficient d assurances collectives pour certains services ou soins tels les soins dentaires
ou la physiothérapie, ¥ trouvent un type d’aide monétaire en lien. bien qu’indirect, avec
la conciliation travail-famille. Cest sous cet angle que nous les avons analvses et c'est

pourquol nous les avons inclus dans les éléments qui facilitent la conciliation.

Toutefois, la gamme des avantages sociaux dont bénéficient les organismes culturels
n'est pas trés étendue. Les seul éléments qu’ils semblent pouvorr offrir a leurs employes,
sont des assurances collectives et des conges de maladie. Les employeurs qui peuvent

offtir un fond de pension ou un REER collectif font exception.
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v Assurances

Presque tous les organismes rencontrés bénéficient d'un plan d’assurances collectives. Ce
plan d’assurances cowvre les services usuels, soit 1'assurance-salaire, les meédicaments, le
dentiste, et méme la massothérapie, phvsiothérapie, psychothérapie et autres services de
santé connexes. Le colt de ces assurances collectives est partagé avec 1'emplovenr :
« Nous payons 50 % et Uemplové paye 50 %. Ce sont des assurances qui couvrent
médicament, dentaire, les massages sont compris » | « On a une assurance qui peut éfre
une asstrance familiale et dams laguelle sont inclus des programmes de soutien, comme
soutien psychologigue » ; « On a une assurance collective gui counvre des soins denfaires,
une certaine forme d'assurance-salaire, et puis il y a une assurance médicaments la
dedans » ; « Clest ‘onérenx’ pour une petite équipe comme nous d avoir une assurance

collective [.. ] Clast 50-50 [paveé par I'emplove et I'emploveur] ».

Cependant, 'accés 3 ces assurances n’'a pas foujours €té facile et prend différentes
formes. En effet, si des orgamismes réussissent a assumer seuls le prix de ces assurances,
la plupart d'enfre eux v ont accés en se regroupant avec différentes enfreprises de leur
secteur culturel. Certains se sont méme regroupés avec des entreprises qui ne sont pas du
tout dans le miliew culturel. Malgré tout, quelques organismes ne disposent pas de telles
assurances en raison du coit trop élevé en raison de I'impossibilité de se regrouper en

nombre suffisant : « Méme en se regroupant, le velume n'était pas suffisant ».
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v" Régime de retraite

5'1ls armvent a proposer un plan d’assurances, les organismes n'ont toutefois pas les
movens financiers pour offrir un fond de retraite ou un REER collectif : « Ca ¢ 'ast siir,
¢ 'est & chague personne de se préparer individuellement pour sa refraite » | « Non, pas
de REER collectifwn . « Rienw. De trés rares organismes parviennent i faire une
contribution modeste: « U pefit REER, mais c'ast déja beaucoup, pour um organisme «
but non lucratff, c'est bien » | « On a un 2 %5 gui esf versé pour notre REER. Ce n'est pas

un REER d’entreprise, ¢'est un chégue pour dépot ».

v" Congeés de maladie

Quant aux congeés de maladie, presque tout le monde semble bénéficier d'un certain
nombre de jours de maladie payes. Beaucoup plus rares sonf les congés pour des raisons
personnelles. En fait, un seul organisme offre ce type de conge a ses employes de facon
officielle. Ces congés peuvent servir lors de 1a rentrée scolaire, des congés pédagogiques,
des rendez-vous particuliers liés i la santé ou a la scolarité des enfants. par exemple chez
I"orthodontiste ou orthophoniste. Ces congés personnels servent aussi pour tous les
autres types de rendez-vous qui doivent souvent avoir lien sur les heures dites ouvrables,
comme la bangue, le nofaire, etc. Ces joumeées permeftent ainsi aux parents de 3" absenter
pour voir aux besoins particuliers de leurs enfants, et a4 leurs propres besoins, sans

empicter sur leurs congés de maladie.

42

129



3.2.2. Soutien dun conjoint

Le soutien du conjoint n°a pas fait 1'objet d'une question lors des entretiens. Néanmoins,
il serait dommage de ne pas traiter de ce sujet compte tenu de la pertinence des quelques
commentaires recueillis, d’autant plus qu'il s'agit d'un facteur déterminant dans la
conciliation travail-famille : « Cette conciliation sera d’autant facilitée avec la présence

dun appui et d'un partage des tiches entre les conjoints » (Tremblay 2008 : 82).

Malgre I'importance de ce facteur dans la conciliation travail-famille, seulement quelques
rares participants font allusion au partage des tiches domestiques et des responsabilités
envers les enfants. Comme ils ne sont pas nombreux, il est difficile d’évaluer I'influence
de ce facteur pour les participants. Un seul des répondants rencontrés fait clairement
reférence a 'importance de 'implication de son conjoint: « Le fait que les tdches soient
partagées, ¢ est déid beaucoup [...] Mon conjoint est excessivement présent ». La plupart
des gens expliquent que 1'un ou 1" autre va recondumre ou chercher les enfants a 1a gardenie
ou a I'école, mais rien n’est précisé en lien avec les tiches domestiques ef les soins aux

enfants.

Toutefois, les hommes rencontrés semblent réellement impliqués dans le quotidien de
leurs enfants et donnent 1"impression de partager les responsabilités familiales avec leur
conjoinfe. Ils parlent des absences pour cause de maladie des enfanfs, ou des
déplacements pour le travail, qui rendent la situation a la maison plus difficile, laissant
comprendre qu’ils sont conscients de l'importance de lewr implication auprés de leur
enfant : « Je me considére comme un papa engagé ef impligué et ¢a, j'v tiens mordicus.

Enira le travail ef ma fille, c'est évidenmment ma fille qui prime [...] Je joue avec mon
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horaire du miew gue je peux pour m'adapter mx différentes réalités » | « 5 un des
enfonis est malade, je peix 'appeler [mon patron] ef lui dire " il faut gque je reste a la
maison’ » ; «JJai pris les cing semaimes de congé parental [...] Ca m’a permis de créer
vraiment un lien avec 'enfant » ; « C'est une question de partage de taches. Je me sens
chancenx d'éfre avec une confointe, on peut se séparer les taches af tout ¢a. [...] Je dois
m absenter, des fois ¢’est pour le weak-end. Je me comptfe chanceux que ma conjointe

soif 4. Ce n'est pas une difficuité comme telle, mais il faut qu’on 5 arrange ».
3.2.3. Congé parental

Lorsque nous demandons aux participants si c’est dans la culture de leur milien de
prendre un congé parental ils répondent en général par I affirmative. Plusieurs font valoir
que puisque c'est un conge « légal », cela favorise la situation des meres: « Cui. Ici, il y a
eu plusieurs congés de maternité, les gens partaient ef on les remplacait pendant un an »
- «A partir du moment oi c’est légal, dans le fond. il n'v a pas un aménagement
particulier ou de négociation a y avoir, ¢a facilite beaucoup les choses pour les femmes
qui prennent leur congé d'un an » ; «Je pense que oui. D'autant plus que les mesures
gouvernementales, par exemple le congé pavenial, matemité et paternité, est un congé
gui a bequcoup bequcoup beaucoup aidé » | « Les employeurs sont obligés de suhvre les

politigues govermementalas ».

Neéanmoins, certains répondants précisent que cela peut tout de méme &tre difficile en
raison de la petite taille de I'organisme et de la difficulté a remplacer 1a personne absente
pour une longue penode - « Moi, mon guestionnement est plus © est-ce gu’on peut se le

parmefire? Bien parcu, je n'ai pas de doute, est-ce qu’on est capable physiguement de s
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le permetire? Ja ne sais pas. J'en doute » | « Pas siire, je ne sais pas. Ce n'est pas dans
la culture en fout cas. Esi-ce que ce serait envisageable, possiblement, mais ce n'est pas

aussi évident que les auires mesures dont on a parlé ».

En plus du congé parental. nous demandons aussi 571l est acceptable de prendre un congé
pour des raisons familiales. Quelques uns précisent que 1" aspect imprévn de ces absences
peut rendre la situation plus difficile. En effef. lors d'un congé de maternité, il est
possible de preparer le départ ef le remplacement de 'emplove, mais dans les cas de
maladie, I'imprévisibilité de la situation est plus problématique : « Pour un congé de
maternité, ce serait possible. Mais une maladie, ¢’est peut-éire plus difficile parce qu'il
Jout gue tu te retowrnes de bord vite. [...] Tu deviens aidant naturel du jour au
lendemain, ¢a, ce serait peut-éire un peu plus compligué a faire la transition, mais je

Dense gque c'ast faisable ».

J.24. Vacances ef congés

Les vacances apparaissent trés avantageuses dans les organismes culturels. Dabord, pour
le temps des Fétes, dans presque tous les organismes rencontrés, les bureaux sont fermés
pendant denx semaines. Ceci est d autant plus apprécié que c’est une période de 1'année
on les services de gardes sont fermés : « On a la chance d'éire un organisme qui peut
fermer pour Noél, donc les deux semaines que les écoles sont fermées ef out il n'y a pas
de services de garde, on est fermé ». Sans ce congé prolongg, et pave, les parents seraient
probablement obligés d avoir recours a leur résean personnel pour garder les enfants. 51
le congé des Fétes n'est pas inclus dans les congés payes, ce qui semble rare, les

emploves peuvent accunmler du temps qui leur est remis pendant ce conge. Le temps
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supplémentaire permet donc, enfre autre, 3 certains employés de s'assurer d'étre

remuneres pendant les vacances des Fétes.

En plus de ces vacances hivernales, les vacances estivales sont plus longues que celles
prevues par les normes du fravail Presque partoutf, les gens bénéficient rapidement de
plusieurs semaines de vacances : « On a qussi, & part nos vacances d 'été oil ¢’est selon
lexpérience, trois-quaire-cing semaines. Ca commence a deux semaines, aprés deux ans
¢ 'est frois semaines, cing ans/quatre semaines, div ans/cing semaines. On a aussi neyf
Jours dans e temps des fétes », «J'ai quatre semaines payées ['éfé, plus les journéas

férides ».

De plus, tous les organismes ont un horaire d’'ét€ sout allége, soit comprime. Dans tous les
cas. cela fait en sorte que les emploves ont congé soit le vendredi aprés-midi. le bureau
fermant & nudi. soit toute la journée, selon les orgamismes : « Las vendredis, horaire
d’été, on farme les vemdredis aprés-midi pendant dewx mois et demi d peu prés » |

« Comme ['éré, souvent, on farme fous les vendredis d éfé ».

Ces vacances estivales et du temps des Fétes sont des avantages trés appréciés, autant par
les emploves que les gestionnaires, et qui ajoutent a lewr qualité de vie : «.J'ai sapt
semaines de vacances par année, cing l'été et dewx dams le temps des Fétes. Je me verrais
mal en demander plus » ; « Ef ¢’est ga qui nous permet de passer a travers les années, je
pense. Deas vraies vacances. Je pars un mois, je pars vraiment. Ca, je pense gque ¢ 'esf un
gros plus de mon secteur. 4 la limite, je préfére avoir un peu plus de difficulté & concilier

un certain nombre de choses dans le reste de Uannée ef ne pas perdre mon mois de
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vacances gue d'avoir ume fdche frés relaxe mais d'avoir juste deux semaines de

VAcances ¥ .

Finalement, 11 semble que tous les emplovés bénéficient rapidement d'un mininmum de
cing semaines de congés payés par année en combinant 1a période estivale et le temps des

Fétes. Ceci n'est pas négligeable pour des parents.

3.2.5. Horaires

Comme nous 1"avons déja expliqué, les horaires constifuent un élément particuliérement
important. C'est d'aillenrs un des accommodements que nous retrouvons dans les

organismes culturels.

D cote des employes, fous sans exception se disent tres satisfaits de la flexibilité dont ils
bénéficient. C'est d'ailleurs ce que les participants spécifient en premier lorsqu’on leur
demande comment ils vivent la conciliation travail-famille Dans la majorité des
organismes, les heures d'arrivée et de départ ne sont pas fixes et se font dans un certain
cadre donné, soit entre Sh et 10h le matin et 16h et 18h a 1a fin de 1a journée. Il s"agit de
balises pour donner une idée de ce qui est acceptable parce que dans plusieurs
organismes, on precise qu’au-dela des heures convenues, des arrangements sont possibles
selon les besoins spécifiques des emploves - « L horaire est souple, ce gui fait qu’on peut
réussir @ immiscer nos rendez-vous personnels, familimox» o« Clest une flexibilité
d 'horaire qui 5 appuie sur les situations de chacun et chacune » | « 5§ quelgu'un me

disait « Tu sais, fu nous donne le choibx de Sh30 a 10k, mais moi, vraiment, ma gardienne
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ne peut arriver chez moi qu’a 1030, il faudrait que je commence a 11h », dépendant de

la nafure du poste, je pense que je serais ouverte ».

Evidemment, dans le cas des gestionnaires. planifiant eux-mémes leur horaire, ils sont
maitres de leur temps. Par confre, méme s'ils onf une flexibilité presque tofale, leur
charge de travail fait en sorte que le fravail déborde des heures dites normales et des jours
ouvrables, soit du lundi au vendredi. En effef. 1a majorité des gestionnaires apportent des
dossiers a la maison et continuent de travailler les soirs etfou les fins de semaines :
« Parce que dans les postes de direction, ¢'ast difficile de couper [..]] Ef quand [mon
fils] est couché, je dois ouvrir mon ordinateur, je dois continuer a travailler ». A tel point
que certains d’entre eux soulignent que c’est la présence de leur enfant qui leur permet de
trouver un cerfain equilibre . «Je frouve gue ¢a aide beaucoup a rééquilibrer la vie
professionnelle » ; « Elle m'aide a ne pas ifrop exagérer parce que ¢ 'est sans fin, on peut

toujours fravailler ».

Malgre lenrs responsabilités professionnelles plus importantes, la conciliation travail-
famille semble également bien se vivre pour les gestionnaires en raison de la flexibilité
des horaires. Pour eux, comme pour leurs emplovés, c'est le contrdle de 'emplol du
temps qui fait la différence : « Ca va parce gue j'ai beaucoup de contréle sur mon
horaire » , « J'ai toujours été libre de mon temps » | « Je dirais que c'est une des raisons
pour lesquelles je reste dans des endroifs [comme ici] parce que ¢a me permel de gérer

mon horaire ».

Cependant, dew des gestionmaires renconfres vivent des sifuations un peun différentes.

Dans un cas, le répondant a insisté sur I'importance de ne pas rapporter de travail a la
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maison et de libérer ses fins de semaines pour se consacrer a sa famille. Cette sifuation
peut parfois exiger de faire des journées plus longues en semaine. Dans aufre cas, le
travail de fin de semaine est un fait exceptionnel et survient seulement lors de quelgques
evenements ponctuels au courant de 'année. Dians son cas, le travail de soir est tout
simplement impossible puisqu'il n'est pas permis de rester dans 1'édifice aprés une
certaine heure, ef le télétravail n'est pas possible au sein de 'organisme qui 'emploie.

Les horaires sont donc sensiblement les mémes pour tous, emploves ef gestionnaires.

Il est aussi intéressant de souligner que les gestionnaires trouvent important d’accorder de
la flexibalite a lewrs emploves - « [...] Je le vois aver mes emplovés gui onf des enfomis,
qu’est-ce que je pewx faire pour leur faciliter la vie. Evidemment, il v a towjours la
Possibilité gu'ime partie du travail soit effectuée a la maison. Si guelqu’um a un rapport a
écrire, et qu’il reste chez Iui ef qu'il 'écrit, moi, je w'ai pas de probléme, le rapport est
écrit, la tdche est gffectuée. Il v a la flexibilité des horaires »  « Mboi je serais de la
géneération 4 donner un peu d ndépendance a ['employe ef dive "tu as 35 heures a faire
ceife semaine. 5i um jour fu arrives a telle heure, on te fait confiance, fu vas reprendre
fon temps” »  « C ast un privilége de pouvoir gérer mon horaire, mais je le donne d mes

collégues ».

Finalement, il est important de noter que des gestionnaires précisent que la flexibilité
dont ils souhaitent faire preuve envers leurs emplovés n'est pas toujours possible. La
flexibilité depend des fonctions que l'emplove occupe, les postes a l'accueil étant
evidemment les plus difficiles a accommoder en termes d’horaires - « Le seul poste qui

n ‘ast pas flexible, c'est le poste a ['accueil ».
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¥ Temps partiel ou « petit temps plein »

Quelques répondants ont choisi de travailler quatre jours par semaine, ou de fravailler un
nombre d'hewres réduit par jour. Ils ont indiqué que ceffe opporiunité etait
importante dans 1a conciliation travail-famille : « Ca se vit bien [la CTF] parce gue je
suis @ guaire jours » ; « Le quatre jours par semaine, fe ne l'ai jamais fait en quaire
Jjours, je ['ai foujours réparti en cing jours parce que je trouve ¢a plus facile a concilier
[...]Je I"ai la situation idéale » | « Parce que je suis a quaire jours plutét qu'a cing. Ca
Jfait une grosse grosse différence ». Par contre, 1l est important de noter que ces personnes
qui travaillent & temps partiel ont un conjoint qui travaille & temps plein. Certains ont
souligné I'importance de ce facteur dans le fait de pouvoir travailler un peu moins : « La
contrepartie, c'est d avoir une perte de salaire de 20%. Ce gqui fait que je suis privilégice,

Cast que jai un conjoint .

¥ Temps supplémentaire

Au-dela de la souplesse des horatres, plusieurs emploveés menfionnent aussi Iavantage de
pouvoir éfre compensés pour leur temps supplémentaire avec des congés additionnels. En
effet. aucun des organismes ne rémunére le temps supplémentaire qui parait pourtant étre
la nomme dans ces milienx de travail Toutefois, ce temps supplémentaire est rembonrse
en conges selon les besoins des employes - « 57 um employé cumule du temps, son femps
lui est remboursé en congés payés » . « JJaccumule bemicoup de temps supplémentaire.
Je Uaccumule ef je prends deux semaines a Noél. Et [ 'accumule du temps aussi pour la

semaine de reldche ».
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3.6, Teéléfravail

L'autre grand avantage des orgamismes culfurels. c'est le télétravail qui permet de
compenser dans le cas des absences pour des raisons familiales. Le télétravail est utilise
lorsque 'emplove ne peut se déplacer au bureau, mais qu'il a la disponibilité pour
effectuer ses tiches a la maison. Par exemple, lorsqu'un travaillenr doit rester a la maison
pour s"occuper d'un enfant malade, cette absence est généralement bien acceptée. entre
autre parce que 1'emplové a la possibilité de travailler chez Ini. Evidemment, si c'est
I'emplove qui est malade ou 571l doit se rendre a la clinique avec un enfant malade, dans
ce cas, son absence ne sera pas compenseée par du télétravail, ce temps sera rémuners

avec ses joumees de maladie.

Ce télétravail est d’autant plus important que les gens ne sont pas vraiment
« remplacables » : « Cest difficile de fransférer notre idche ou notre travail au quotidien
parce que ce sont des dossiers gui sont spécifiques, ce somf des dossiers qui sont
Dpoinfes ». 51 quelquun s*absente, un collégue ne peut pas prendre 1a reléve, mais, avec le
teletravail, certaines absences ne causent pas vraiment de probléeme puisque le travail est
tout de méme effectué. mais ailleurs que sur le liew de travail. Clest le résultat qui est
important et non le processus de 1a tiche : « Sur la gestion du temps, mon patron est (rés
conciliant [...] ce qu'il me demande, c'est de liveer le lhvrable » | « Il v a une gestion par

projet, par objectif plutot que par minutes je dirais. Ca faif une grosse différence ».

Puisque les collégues ne peuvent pas prendre la reléve, dans certaines circonstances, le
teletravail fait en sorte que le travail ne s accumule pas sur le burean, ce qui rend aussi la

situation plus confortable pour les employes. Cependant, nulle part le télétravail a temps
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plem n'est possible, que ce soif pour les gestionnaires ou les emplovés. Les principales
raisons données concernent la circulation de I'mformation ef, surtout, esprit d’équipe.
En effet. dans quelques organismes, on souligne I'importance de la circulation de
I'information lorsque les gens travaillent ensemble, mais surtout esprit déquipe qui
permet de rendre le travail en commun plus intéressant et motivant en créant des liens :
o Jai aussi envie que 'éguipe soif réunie un certaim nombre d’heures par jour parce
gqu'il y a bequcoup de choses qui se fravaillent @ 2 ou a 3, ef une éguipe, ¢'est ¢a» ;
« C'est difficile de faire une éguipe avec ¢a [le télétravail a temps plein] » ; « Nown. Moi
Jje dirais gue sur 33 heures, la personne soit avec 'éguipe au moms une jourmée par
semaine [...] Les petites équipes, ¢'est imporiant fous les liens. Ce n'est pas comme les

grosses entreprises. Pour la santé de ['équipe, | 'aurais besoin qu’elle visnne ».

11 faut insister sur le fait que les tiches ne sont pas interchangeables et que les collegues
ne peuvent donc pas prendre le relais lorsquun emplove est absent. Sans le télétravail,
chaque absence serait sans doute plus durement ressentie par le travailleur n’ayant pu se
présenter au bureau. Cette impossibilité de partager les tiches a comme conséquence que
meéme si les collégues n'écopent pas pour les absences d'un emplove, celles-ci n'en sont
pas moins potentiellement problématiques. A cet égard, I'avantage des orgamismes
culturels est que le travail ne s'arréte pas nécessairement en cas de non présence au
burean, le telétravail permettant sa reéalisation a distance. Cela avantage sirement les
emploves qui ressentent moins de pression en cas d’absence pour des raisons familiales,
et on peut supposer que les employeurs sont eux aussi gagnants puisque le travail n'est

pas interromp.
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3.7 Milien de travail

En plus du télétravail. de la souplesse des horaires et des vacances, le milieu de travail a
une influence sur la conciliation travail-famille autant par le soutien (ou ['absence de

soufien) du supérieur que des collegues.

V' Soutien du supérieur

L'élément clé de la réussite de la conciliation travail-famille dans les organismes
culturels semble étre 1'attifude de la direction Tous les emplovés disent avoir le soutien
total de leur supéreur. Partout. I'attifude des gestionnaires en est une d’ouverture et
d’accommodement pour aider les emploves a bien équilibrer leur vie avec leurs
différentes responsabilités. Les employes speécifient que le gestionnaire est 1'élément

numero un au travail pour permetire 1a conciliation fravail-famille.

De facon unamme, les employes rencontrés font référence a Iaftitnde du gestionnaire
comme étant le principal facteur pour faciliter 1a conciliation travail-famille dans leur
milien de travail . « C'est le patron qui fait toute la différence » | «Au niveau de
{"organisation, il y a une grande compréhension [...] je me trouve chanceuse d avoir une
oreille compréhensive de la part de la direction en tout ce qui a frait aux urgences, au
Jfait de travailler a la maison parce qu’il ¥ en a un qui est malade ou peu importe » | « Je

frouve que | 'attitude de ["employeur, ¢ 'est le numéro un ».

Quelques uns font la comparaison avec d autres milieux de travail qu'ils onf conmis, ou
avec la situation de leur conjoint, pour bien faire valoir I'importance du soutien du

gestionnaire lorsqu’il est question de pouvoir concilier leur travail et leur vie fanuliale
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w J'af déja travaillé dans une organisation et on se faisait presque surveiller lorsqu’on
allait moc toileftes » ; « 5i les pafrons de ma conjointe ef de mon ex étaient plus
conciliants, ¢ca me faciliterait de beaucoup la fdche» ;« Ce n'est pas une immense

équipe, une trentaine d'employés, ef ¢ était bequicoup plus rigovreux. Pas de souplesse ».

En étant un factenr aussi important. le role dun seul individu rend cette sifuation de bien-
étre au travail fragile puisqu’en cas de changement de direction, donc de 'individu qui
est patron, tout peut potentiellement changer. Effectivement, trés souvent rien n’est écrif,
rien n'est formel, les employés dépendent de la bonne volonté de I'individu qui est en
poste a la direction - « La politiqgue des emplovés est peut-éfre plus détaillée, on m'en a
parlé, mais je n'en ai jamais vu la couleur, on ne me ['a jamais remise » . « Ja pense que
oui [que 'orgamisme facilite 1a conciliation travail-famille] sans gu’il y ait de politigue
officielle » ; « Je dirais ¢a comme ¢a [qu’il n'v a pas de mesures officielles]. Muais ¢’ast
aussi ¢a ['éguité du cas par cas » ;| « Je ne pense pas gue ce soit fait de fagon voloniaire
[que D'organisme facilite la conciliation travail-famille] [...] C'est plus de [action-

réaction ici ».

D cote des gestionnaires, ils expliquent que le bien-éfre de leurs employes leur tient a
COEUI, maAls que ce n'est pas uniquement de 1"altmisme non plus. La rétention de bons
emploves et la productivité de ceux-ci font aussi partie de leurs préoccupations. Ils sont
conscients que des emplovés heureux, qui ont de la latitude pour gérer leur vie, pour
concilier facilement leur vie professionnelle et leur vie personnelle, travaillent mieux et
ont plus de chance de rester en emploi - «.J'ai une équipe extrémement professionnelle,

ca fait gue je veux les garder » | «Je pense qu’ils ont des bonnes conditions. Ca joue
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tellement sur le climat et ['mvestissement d ume éguipe [...] parce que dans la culture,
¢ 'est ¢a qui est difficile, la rétention en emploi » ; « C'est profiteur dans le fond comime
employeur. On a l'air ben fin, mais das employeés heureux, c’est sir que ¢a produit » ;
 Je pense que les gens savent bien gue 5i on ne laisse pas de liberté o personnes, alles
vomrt partir. Méme si les gens gue je rencomire sont inféressamis, si je n'ai pas un

plus... ».

Il est intéressant de souligner que les gestionnaires ne sont pas seulement préoccupés par
la sifuation des parents, mais aussi par le bien-étre de tous leurs emplovés. Ils précisent
souwvent qu'il est question de conciliation des wvies professionnelles et des vies
personnelles et non pas uniquement de la vie familiale - « Mais ¢'est plus gue travail-
Sfomille [...] c'est de faire en sorte que la vie personmelle des gens est épanouissanie ».
Cet aspect de la conciliation pour tous les emploveés est aussi trés souvent abordé par les
travailleurs : « Je vous dirais que ¢a reléve moins de la CTF que de d'autres impératifs
[...] elies aménagent leurs horaires pour répondre a leurs exigences ou familiales ou
professionnelles »  « Il y a une autre employée qui est q temps partiel parce qu'elle a

une pratiqgue artistigue [...] Donc, il y a ume souplasse par rapport aux auires pragjets ».

Le soutien du supérieur parait aussi s’appliquer i tous les niveaux de gestion des
organismes culturels. Effectivement, les gestionnaires affirment avoir le soutien de lewr

conseil d’administration pour les aider 4 concilier leur travail ef leur famille an besoin.

Selon les participants, cette uniformuté de soufien est peui-étre attribuable au secteur
d’activite. Plusieurs participants disent qu'ils croient que cette ouverhure et cette

souplesse sont parficulieres au milien culturel qui est davantage axeé sur I'hmmain que

L4
LA

142



d’autres milieux de travail'” : « On a la chance de vivre dans un milieu oit |'humain est
toujours beaucoup plus a 'avani-plan que dans d auires sectenrs d activité » | «J'ai
Uimpression qu'il y a un coté humain dans le milieu culturel qui fait qu'il y a plus de
conciliation » ; « Il y a un grand respect, un grand respect en général dans le milieu [._ ]

du coté humain, mais il y a peu de moyens ».

Malgré ces propos optimistes, il est possible que ce soit tout simplement la petite taille
des équipes qui permette cefte ouverture et cetfe souplesse appliquée au cas par cas.
rendant la situation plus hnmaine. I faudrait comparer les organismes culturels avec
d’autres secteurs d’activités et avec des enfreprises de taille similaire pour savoir =i le
secteur d’activité a réellement une influence sur les conditions de travail liées a la

conciliation travail-famille.

¥ Soutien des collégues

Peut-étre moins déterminant que le soutien du supénieur, les collégues n’nfluencent pas
moins le milien de fravail. Sur ce point, les emploveés rencontrés affirment avoir le
soutien de leurs collégues, méme si quelgues uns se rappellent avoir déja eu des
commentaires, sérieux ou A la blague, en rapport avec leur horaire ou leurs absences.
Malgré ces commentaires, tous affirment que la situation s’est replacée et qu’avec le
temps les gens ont appris a se respecter, ou alors que cela ne les touche tout simplement
pas: «ll m’'est arrivé d avoir des remarques de [a part de collégues. Je suis le seul au
fravail qui a des enfants, ce qui fait que j'ai eu des remargues [...] C'éfait peut-éire au

deébut, dans ma premiére année de mon emploi, ¢'est toujours un peu une période

17 Des résultats similaires ont d’aillenrs été observés dans les secteurs de I'économie sociale et des CPE
{Tremblav 2010z et b).

56

143



d adaptation, on apprand a se connaifre. Je dirais que de fagon générale, je suis en assez
bons fevmes aver mes collégueas » | « Cast siir qu'il y a toyjours le regard des collégues
des fois » | « Dans "ancien emploi, il y avait souvent des commentaires sur les priviléges,
mais ¢a ne me dérangeait pas. Pour toutes sortes de raisons, ¢a ne me fouchait

absolument pas, donc ce n'était pas problématigue ».

L’absence de conflits avec les collégues résulte peut-étre de 1a souplesse et de "ouverture
démonfrees par les gestionnaires envers tous les employes, qu'ils soient parents ou non.
Ce comportement fait en sorte de créer un climat de fravail sain et agréable on chacun se
sent respecté dans ses obligations personnelles : « Casf parce gue je pense que s7il y a

une souplesse ici, elle est pour fout le monde ».

L’ autre raison pouvant expliquer I'ouverture des collégues envers les parents est peut-étre
I'absence de conséquences que la sifuation des uns peut avoir sur les autres. Il est
important de rappeler que puisque les employes ne sont pas remplagables, les absences
n'occasionnent pas de travail supplémentaire pour les collégues. Chaque employé est
responsable de ses tiches et doit les accomplir. Voila pourquod le télétravail est si
important pour eux - « Nous avons chacun nos taches. C'est assez hermétique, méme si
nowus avons des collaborations entre nous. Alors on ne passe pas nos tdches a quelgu’un
d’'muire lorsgqu’on s'absente, om doit les faire a un moment domné» | « Nous nous
donnons des coups de main, mais nos fdches sont trés distinctes ». La réception est le
seul poste on les collégues peuvent étre appelés a aider I"employe en difficulté, 1a plupart
du temps en prenant les appels ou en répondant a 'accueil lors d'un retard ou dune

absence.
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On peut se demander, dans 'hypothése ou les absences devaient étre compensées par les
autres emploves, si le soutien serait le méme et s1 les collégues feraient preuve d’autant
de compréhension pour la sifuation personnelle des uns et des autres. Finalement, le
soutien des collégues nous semble plutdt théorique puisqu’il n'a pas i se concrétiser dans

la réalité étant donné qu’il est rare quun emploveé doive prendre la reléve dun collégue.

3.3 Particularités du milieu culturel

Le milieu culiurel a quelques particulantés qui lui sont propres. Il v a d’abord les salaires
qu ne semblent pas trés élevés. Nous avons aussi etudié les mesures d’ameénagement et
de reduction de travail utilisées par les répondants. Une auire particularité concerne la
structure des organismes qui semble construite sur 1ancienneté des emplovés plutdt que
sur une hiérarchie établie. Finalement, 1l v a la main-d’ceuvre féminine qui semble plus

importante que ce que disent les informations officielles.

331 Salaires

Malgre 1a belle réalité des organismes culturels, surtout avec la flexibilité des horaires, le
telétravail et les vacances avantageuses, il est pertinent de se demander si tout cela n'est
pas surtout une compensation pour les pefits salaires offerts dans ce milien de travail En
effet. comme cerfains commentaires le démontrent. une des particularités des organismes
culturels concerne les salaires peu elevés : «Je ne pense pas gu'on fravaille dans le
milien culturel pour faire de 'argent. On ne fravaille pas ici pour la paye » | « Clest
peut-éire un des domaines professionnels ol les gens sont le plus scolarisés et le moins

rémungres » . « Les gens gagnent un salaire raisonnable, sinon modeste ».
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En fait, plusieurs participants ont évogqué la possibilité que la souplesse d’horaire et de
fonctionnement étaient probablement accordées pour compenser les petits salaires : « Les
salaires sont beaucoup moins élevés, mais il v a wm peu plus de vacances. Il y a une
compensation en termes de flexibilité sur 'horaire ef sur les vacances » , « Il y a
bagucoup, bequcoup, surtout des mamans en faii, qui viennent travailler dans le milieu
culfurel parce gqu'on gffre des emplois, pas foujours bien payés, mais qui gfffent la
flexibilité du temps partiel, du télétravail, de tdche [poste] partagée. Il y a une grande
flexibilité » ; « Ils sont tous en bas des salaires, des courbes moyennes pour las mémes
Jfonctions, la méme scolarité [..] En général, les gens nous disent que les femmes 5y
refrouvent plus parce qu'il y a plus de flexibilité, sur le plan humain, eic., une gestion

entre “guillemets* plus féminin ».

On constate que les conditions de travail du miliev culturel napparaissent pas trés
avantageuses sur le plan financier, s'ajoutant ainsi aux faibles avantages sociaux
(assurances. etc) © « Il faut aussi comprendre ef mettre en contexte que dans nofre
secteur d'activité, on est des gens qui n'avons pas de gros salaires parce que le milieu
n'a pas de ressources financiéres suffisantes. Joccuperais le méme poste dans un secteur
d ‘activité auire ef je gagnerais probablement la double de ce que je gagne actuellement »
. o o La flexibilité des horaires, ¢'est trés rés utilisé [...] Les gens sont super contents de
ca. Je pense que les gens sont pas mal satisfaits en général, malgré les salaires qui sont
gquand méme beaucoup en bas de ce qu'on peut trowver dans les enfreprises privées
créatives » | « En génédral, dans le milieu culturel, les petits organismes, c’est ce que je

comnais, les salaires sont bequcoup moins élavés ».
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Dans ce contexte, il est facile de comprendre que les gens qui travaillent a temps partiel
sans en avoir fait le choix. se voient dans l'obligation de combiner les emplois pour
boucler leurs fins de mois : « C'ast certain que 5i [avais un meilleur salaire ici, je

n'murais pas besoin d 'avoir deux emplois ef je n'aurais pas besoin de travailler auiant ».

3.3.2. Mesures d’aménagement et de réduction du femps de travail

En couwrs d'enfretien., nous avons présenté aux répondants une sére de mesures
d’aménagement et de réduction du temps de travail, et leur avons demands lesquelles
existatent dans leur organisme. Ce processus a permis de compléter et de confirmer ce
que les participants avaient exprime précédemment en expliquant comment ils vivalent 1a

conciliation travail-famille.

v Refraite

Dans la liste des mesures présentées, la refraite constitue un élément incontournable
puisqu’inévitable, qu'elle soit progressive ou a temps partiel. surtout que cette mesure
peut parfois servir pour concilier travail et prise en charge d'un parent malade. Plusieurs
repondants n’étaient cependant pas en mesure de nous indiquer 571l leur seraif possible de

prendre une retraite progressive ou partielle, personne n’avant encore pris sa retraife.

Pour bien comprendre ces réponses, il est pertinent de savoir que la majorité des
organismes rencontrés ont été fondés assez récemment. En effet. quatre organismes ont
v le jour a la fin des années 1980, soit entre 1985 et 1990, un seul dans les années 1990,
deux dans les années 2000. Seulement deux onf éte crégs dans les annees 1970. Le plus

ancien de ces organismes culturels n’a donc pas encore quarante ans. Ajoutons a cela le
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fait que I'emplové ayant le plus d’ancienneté compte vingt années de service, et que les
participants les plus dgés ont tout au plus la mi-cinquantaine. Dans ce contexte, il est
comprehensible que personne n’'ait encore songe a la refraite et que foute question sy
rapportant ne trouve pas d'écho chez les répondants. Un seul organisme a pu donner
I'exemple d une personne avant pris sa retraite. La question de 1a refraite ne fait donc pas

encore partie des préoccupations essenfielles de ces organismes.

v Travail partagé

En ce qu conceme les auires mesures proposees, le travail partagé volontaire n’est pas
envisageable dans la plupart des organismes, a ['exception encore une fois de certains
postes comme la réception. Cette impossibilité de partager le travail peut étre due en
partie au fait que les emplovés ne sont pas interchangeables. Comme cela a été expliqué
precedemment, les gens qui s’ absentent ne peuvent pas étre remplaces, leurs taches étant
souvent trop speécifiques, trop pointues. Ce qui constifue une confrainte pour les absences
I'est tout autant pour 1'organisation du travail, rendant le travail partage difficile a
réaliser.
¥ Semaime comprimée

Au sujet de la semaine comprimee, ¢'est-a-dire travailler cing jours en quatre, la majorite
des répondants croient que c’est possible, mais dans les faits la mesure n'est pas ufilisée.
Quelques uns ont d'ailleurs affirmé que ce n'était pas une possibilité: « Ce n'ast pas

réaliste » ; « Quelqu ‘un ne peut pas faire 35 heures efficacement en quaire jours, ce n'est

pas vrai ».
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Par confre, travailler quatre jours, donc un pefit temps plein, serait une possibilité, selon
les postes occupes. Cependant, si les heures travaillées diminuent, le salaire suif la méme
courbe et quelques répondants onf précisé que meéme s°ils souhaitaient se prévaloir de
cefte mesure, ils ne pouwrraient pas 1'assumer financiérement © « Financiérament, je serais

incapable ».
v Journées de travail plus courtes

A propos des journées de travail plus courtes. il s°agit d'une possibilité, mais surtout
occasionnelle en fonction des besoins de chacun. Pour que la mesure soif permanente,
plusieurs participants mentionnent que cela serait a négocier avec 'emploveur. Dans les
faits, les joumeées plus courtes sont assez rares, et les réponses sont formulées en fonction
des impressions personnelles de ce qui peut étre acceptable ou non pour 1a direction et/ou

par rapport au poste occupe : « Jimagine que ¢a pourrait se faire ».
¥ Congés et vacances supplémentaires

Quant aux journées supplémentaires de conge, dans presque tous les organismes, cefte
mesure peut étre utilisée. Son application est possible grace a 1'accumulation du temps
supplémentaire ou avec un conge sans solde - « Owi, avec du temps accumulé ou @ mes

frais w.

Finalement, la question des vacances annuelles supplémentaires est presque foujours
recue  avec un  sourire. Les répondants expliquent qu'ils se trouvent trés
privilégiés compte fenu des vacances estivales plus longues que celles prévues par les

normes du travail en plus des vacances pavées du temps des Fétes. Néanmoins, si
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certains souhaitent allonger davantage leurs vacances, les mémes possibilités que pour les
journées de congé s offrent a ew, soit le temps accummle ou a leurs frais - « Ben, non, on
a déjd de bomnes conditions [...] Muais je sais qu'il y en a qui 'ont déja faii, ils n'avaient
pas cing semaines, mais ¢ 'étaqit sans solde » ; « En rattrapage de temps. Ou a nos frais ».
La seule note discordante a cette question nous vient de la personne dont le poste est
contractuel et 3 temps partiel : « Moi, meas vacances ¢’est a mes frais. Si je frravaille, je

suis payee, si je ne travaille pas, je ne suis pas payeée ».

¥ Autres mesures

En terminant, on demande aux participants si d’autres mesures que celles proposées
existent dans leur organisme. Les réponses sont variées. Parmi les mesures existantes, il a
été question de la mise en commun de certaines ressources, des congés de maladie, des
conges pour des raisons personnelles (différents des congés de maladie), des
compensations pour le congé de matemnité, ef de la possibilité d’amener parfois les
enfants au bureau. La seule mesure qui peut étre pergue comme €tant une norme dans les
organismes correspond aux congés de maladie. Tous les organismes prévoient quelques
jours de maladie pour les emploveés. Les autres mesures invoqueées sont vraiment

specifiques a certains organismes et ne sont pas usuelles.

3.3.3. La higrarchie dans les petits organismes

Au cours des enfretiens, nous cherchons a savoir s'il v a des différences, selon les
fonctions occupées, dans l'utilisation des différentes mesures de conciliation travail-

famille et'ou de réduction et d'aménagement de travail Nous souhaitons savoir si les
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mesures quUe nous avons présenfées aux répondants sont ufilisées par leurs collégues et

qui, précisément, les utilise.

Sans surprise, les mesures, essentiellement 1a souplesse des horaires et le télétravail, sont
utilisées par tous les emploveés peu umporte les fonctions occupées. Il ne semble pas v
avoir de distinction liée aux catégories professionnelles au sein des organismes culturels.
A cefte question en rapport avec les catégories professionnelles. on répond que cela ne
s applique pas. Nous pouvons supposer que, compte tenu de la petite taille des
organismes, il o'y a pas de place pour une hiérarchie des fonctions, hiérarchie qui
pourrait introduire des privileges liés a celle-ci. Les employes sont tous sur un méme pied
d’égalité, senle 1'ancienneté pouvant faire une différence concernant la durée des
vacances. Malgre tout, il est important de rappeler que tous les postes ne permettent pas
la méme utilisation de la flexibilité des horaires ou du télétravail Cependant, c'est la
fonction elle-méme, comme la réception, qui justifie I'absence de flexibilité ef non pas la
presence de privileges ou de hi¢rarchie professionnelle : « Nown, il n'v a pas de différence.
Comme moi, je suis un cadre ici, f puis c'est le méme arrangement que pour les autres »
.« Je vous dirais qu'ici, a la réception, c’est un poste a temps plein de 9 a 3, ¢a prend

gquelgu um [...] Cest donc un poste qui est frés sivicie dans ["horaire et fout ».
3.3.4. Prédominance des femmes

Finalement, dans les objectifs de recherche, nous avons noté que selon 1"Observatoire de
la culture et des communications du Québec, 1l v a une majorité de femmes qui travaille
dans le mulieu de la culture. Toutefois, selon les chiffres de cet organisme, la différence

entre les hommes et les femmes ne semble pas trés grande. Pourtant, lors de la
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consultation des sites internet pour la sélection des organismes A rencontrer, nous avons
constaté que les équipes sont presque foujours composees majoritairement de femmes.
Les répondants soulignent trés souvent cette particularité et précisent que c’est une
caractéristique du milien en général: « Cest un milieu ol il v a beaucoup de femmes qui
travaillent » . « Tu as une sensibilité ensuite a ton équipe parce que dans le milieu
culfurel, on a bequcoup de femmes » | « En général, les gens nous disent gue les femmes
5y refrouveni plus parce qu il y a plus de flexibiliteé, sur le plan humain, efc., une gestion
entre ‘guillemers’ plus féminin » . «Non [il n'yv a pas d’homme qui travaille dans

I"organisme). Ef ¢ 'est beaucoup comme ¢a dans le miliew culturel d ailleurs ».

3.4 Mesures souhaitées

51 le milien de travail est trés favorable 3 la conciliation travail-famille, quelques mesures
pourraient tout de meéme étre plus satisfaisantes. [V autre part, les répondants disent

souhaiter que certaines mesures hors travail solent améliorées.

Les mesures souhaitées hors travail sont directement lides aux difficultés identifides
preécédemment. Il est entre autre cuestion du mangue de tolérance des écoles et des
garderies face aux maladies des enfants. Les parents considérent que les écoles et les
garderies retournent trop souvent les enfants 4 la maison pour des malaises qui sont
parfois sans gravité. Cefte sitnation a bien enfendu comme conséquence d’obliger les

parents a quitter subitement le travail pour aller chercher leur enfant.

La question des CPE. comme on I'a wn ailleurs. préoccupe aussi les parents.

Laccessibilité et la proximité des CPE du domicile ou du fravail est un élément
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important: « La proximité. C asi vraiment la proximité, um endroit proche de ta maison
ou de ton liew de fravail, ou carrément sur le liew de travail » ; « Pour la région
montréalaise du moins, les services de garde, ¢ est difficile de se trouver une place. Il y a

en a, mais ¢ ‘est comme jouer a la roulette, il fout aftendre que noire numeéro sorte ».

Au travail, les rares répondants qui n’avaient pas I'opportunité de faire du télétravail on
d’avoir un horaire flexible ont souhaité v avoir acceés : « Penr-éire le fravail a la maison
[...] On fait beaucoup de rédaction, donc ¢a, il powrrait peui-éire y avoir un peu plus
d ‘owverture » ; « Ma premiére idée qui me vient a ['esprit, ¢ 'est la flexibilité au niveau de
Uhoraire. Ici, c'est guand méme assez stricte [...] Je pense que ceffe manigre de
fonctiormer I est um peu ancienne dans la mesure ou elie refléte moins la maniére dont
le marché du travail a évolué [...] Je serais de la génération a dommer un peu

d indépendance a employé ».

Egalement, un des répondants qui 2 un enfant malade a fait part de 1'importance de
I"assurance-salaire, mais surtout d’elargir ce concept pour couvrir le salaire des employes
qu s'absenfent pour prendre soin d'un proche malade ; « 5i c'ast le conjoint, 5i c’est
enfant qui tombe malade, qu ‘on doit accompagner la dedans et que ¢a nous empéche de
venir travailler, ce serait le fim que cette assurance [ soit plus large, moins restrictive
[...] Parce qu'a la peine et au fardeau de la maladie, 5 ajoute le fardeau financier [._]
Done si Dassurance-salaire était élargie ef cowvrait la maladie des enfants ou du

comfoint, fa aiderait beaucoup ».

Une autre mesure proposée concerne un ameénagement pour la semaine de relache. Cest

le senl point qui semble parfois causer un peu de problémes pour les parents au travail.
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Le temps supplémentaire accummlé ou les joumnces de maladies, ce n’est pas foujours
suffisant pour prendre 1a semaine de reliche : « La seule chose, ¢’est peut-étre la semaine
de reldche, ¢a, j'aurais aimé... Parce que nous avons des fournées qu’on peut prendre
pour la maladie des enfants par exemple, mais on ne peut pas les prendre pour la

semaine de reldche ».

Neéanmoins, malgre ces différentes mesures énoncees, les gens répetent que le plus
important est d’avoir de la flexibilité dans leur horaire @ « C'est bien beau foufes ces
mesures, mais si on me donnait fout ¢a ef que je perdais ma flexibilité, je dirais non.
Cest le plus important, la flexibilité pour que je puisse disposer moi-méme de mon
femps » | « La seule mesure que je vois, c'est la souplesse dans horaire gui est
importante. Ef ¢a, je 'ai ». Dans le méme sens, les gestionnaires considérent aider leurs
emploves en leur permeffant de gérer leur horaire, et ils font wvaloir qu'ils seraient
réceptifs si les emplovés avaient d'autres revendications: «S5i mes employés me

proposaient quelque chose, je sais que j'murais ['ouverture de le regarder ».

1.5 Syntheése

Les organismes culturels de trés petite taille, soit de moins de dix employes, béneficient
d'un élément frés important pour la conciliation travail-famille - la flexibilité d’horaire.
De plus, ils peuvent presque fous avoir recours au teélétravail lorsqu’ils ne peuvent se
rendre au bureau pour des raisons familiales. Bien entendu. la situation est moins facile
pour certains postes, par exemple. pour la personne responsable de la réception et de
I'accueil Toutefois, méme dans ce cas précis. les gestionnaires essatent d'aider les
emploves.
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Effectivement, les gestionnaires démontrent une belle ouverture a la conciliation travail-
famille. 5i les horaires flexibles et le télétravail sont possibles, c'est parce que les
directions des organismes culturels cherchent i aider leurs employés dans la gestion de
lenrs différentes responsabilités. Ils sont conscients que si leurs employés se sentent
soutenus, la production du fravail sera meilleure et il ¥ aura moins de roulement de

personnel.

La conciliation travail-famille semble étre une réelle priorité dans les organismes
culturels rencontrés. L'envers de cefte medaille, ¢’est qu'il s’agit de milieux de travail ot
les salaires ne sont pas trés élevés et ol les avantages sociaux sont minimes, lorsqu’ils

existent. se résumant 3 des assurances collectives.
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4. Recommandations

A 1a suite de 1’analyse des résultats de 1a recherche sur les organismes culturels de trés
petite taille, on constate qu’il v a mnanimité de la part des participants a I'effet que tout se
passe bien parce que tous bénéficient de la flexibilité d'horaire. Il est important de
rappeler que selon les études, la flexibilité d’horaire est un élément parficuliérement
determunant. En plus de la souplesse d’horaire. les répondants ont presque fous la
possibilité de faire du télétravail, autre mesure qui les aide a controler leur temps et a

gerer leurs absences.

Compte tenu de ces deux mesures importantes offertes par presque fous les organismes
rencontreés, il est appam difficile d'identifier des suggestions réalistes, pour ces petits
milieux de travail. en fonction de leur situation financiére limitée. En effet, nous devions
temir compte de leurs moyens financiers limités pour établir des mesures de conciliation
travail-famille, ainsi que du frés pefit nombre d'emploveés qui vivent des situations

différentes.

Nous avons tout de méme retenu la difficulté des organismes d avoir accés a des
assurances collectives. 'absence de fond de pension. 1a préoccupation pour obtenir une
place dans un cenfre de la petite enfance (CPE) ainsi que la proximité du CPE du lien de
travail on du domicile. Les avantages sociaux, assurances ef fond de pension, fouchent

tous les employes, qu’ils soient parents ou non.

Nous avons constaté que pour aveir accés 4 un régime d assurances collectives, certains

organismes se sont joints a un autre regroupement qui n’avait rien i voir avec leur propre
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secteur d’activité. D' autres n'v ont toujours pas acces, justement parce qu’ils n’arrivent
pas a se joindre A un groupe suffisamment important pour lewr permettre d obtendr une

masse critique qui favonserait I"acceés 3 un régime d'assurances 3 un coiif raisonnable.

Il nows apparait donc mtéressant d'explorer la possibilité d'un regroupement des
organismes culturels. En effet, si les organismes, tous secteurs d’activité confondus, se
regroupaient, ils atteindraient assurément un nombre suffisant de personnes pour metire
en place mn régime d’assurances collectives 3 un cout acceptable en fonction de leurs
revenus. Ce regroupement permettrait peut-étre de diminuer le colit de leur régime actuel
pour ceux ¢qui en ont un et aux autres de pouvoir enfin en béneficier. Ce qui nous semble
aussi inferessant serait de regrouper des assurés qui onf des conditions de fravail
semblables, donc qui auraient aussi possiblement des imperafifs financiers similaires.

Cela n’est pas négligeable lorsque vient le temps de choisir un plan d’assurances et une

compagnie pour couvrir les besoins d un groupe d employes.

Dans le méme sens. ce type de regroupement leur permettrait peut-étre d’avoir accés aun
EEER collectif ou méme de créer un fond de pension destiné aux emploves des
organismes, comme 1'ont fait les groupes comnmnautaires et de femmes qui se sont ainsi
regroupes pour creer Le régime de refraite des groupes communautaires et de femmes. 11
sagit d° « Un owtil collectif pour ameliorer la sécurité du revenu a la refraite des
personnes salariées du communautaive ef par le fait méme, la pérennité de 'action des
EFoupes w3 Ce regroupement créé en 2004 semble avoir fait ses preuves aprés six années

d’existence. Les organismes pourraient s'en inspirer pour créer leur propre régime de

" & ource - hitp:/resimeretrzite ca/site. Consulté le 08-12-2010.
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retraite, et la fornmile pourrait possiblement les aider pour un regroupement concernant

des assurances collectives.

L autre recommandation que nous souhaitons proposer va dans le méme sens, ¢ est-a-dire
que nous pensons encore une fois 3 un regroupement. mais cette fois pour des services de
garde. Lorsque nous avons effectué les enfretiens, nous avons pu constater que les
organismes se trouvent presque majorfairement dans le méme quartier ou dans des
quartiers adjacents, un seul €tant vraiment un peu plus éloigné. De plus, tous les
organismes rencontrés ont €lu domicile dans des édifices d vocation culturelle. Cette
proximité des lieux nous apparait intéressante pour meftre sur pied un ou des CPE
destinés en priorité aux orgamismes culfurels. Encore une fois, le potentiel de

regroupement nous semble étre réaliste compte tenu de cette particularité de proximite.

Les recommandations sont peu nombreuses puisque les organismes culturels rencontrés
ont 1a volonté 4" offfir un milien de travail trés favorable a la conciliation travail-famille.
et il faut tenir compte de 1'absence de movyens financiers. Finalement, le mot clé serait
« regroupement » afin de permettre d'élargir ou de créer quelques avantages sociaux et

services pour les employes.
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Conclusion

Il est tres intéressant de constater a quel point les emplovés et les gestionnaires des
organismes culturels semblent jouir d'une réelle facilité a concilier travail ef famulle.
Cette facilité est due essentiellement a la flexibilité des horaires et au télétravail qui
permet de compenser les absences du bureaun. Toutefois. le facteur déterminant est bien
I"attitude du gestionnaire qui autorise les deux prenuers eléments. Le gestionnaire parait
étre 1'elément clé de la conciliation fravail-famille. Voila des constats susceptibles d’étre
pertinents pour des organismes provenant d’autres secteurs d’activité. L excellente
appréciation des emplovés des organismes culturels devrait servir la réflexion des
gestionnaires, surtout que les gens rencontrés ont bien exprime leur besom de controler
leur temps et non pas qu’on les aide 3 gérer les inconvénients qui résultent du mangue de

flexibilité.

51 les condifions professionnelles sont favorables a la conciliation travail-fanulle, tout
n'est cependant pas parfait pour autant au sein des organismes culturels. En effef, une
caractéristique importante de ce milien de travail a trait aux petits salaires et au peu
d’avantages sociaux, et ce i tel point qu'il est possible de croire que les conditions
favorables a la conciliation travail-famille existent en partie pour compenser les

désavantages salariaux et autres.

D autre part, malgré un milieu de travail favorable i la conciliation travail-famille, les
repondants rencontrent aussi des difficultés, principalement a I'extérieur du travail. La
premiére difficulté se rapporte au mancue de place dans les services de garde. Les centres

de la petite enfance (CPE) sont absolument nécessaires pour permefire aux parents de
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travailler a 1'exténienr de la maison et d’avoir ['esprif tranquille en sachant leur enfant
dans un milien sécuritaire. Le prix abordable des CPE est aussi un avantage pour les

parents en Comparaison avec les services prives.

En plus des places en CPE. d’autres mesures sont identifiées comme pouvant faciliter la
conciliation travail-famille Ces mesures impligquent la proximité des CPE. une plus
grande souplesse des garderies et des écoles lorsque les enfants sont légérement malades.
ainsi qu'un service d’aide aux devoirs. Une derniére mesure évogquee a traif a I assurance
salaire. On propose de revoir 1" assurance salaire qui, actuellement, ne peut étre versée que
lorsqu’on éprowve soi-meme des problémes de santé. On suggére que cefte assurance

puisse aussi étre réclamée lorsqu’on doit s absenter du travail afin de prendre soin d'un

proche malade.
Condifions favorables an fravail Conditions défavorables hors travail ;
dans les organismes culiurels :
¥ Pénurie de places en CPE
v Flexibilité d horaire ¥ Distance des CPE
v Télétravail ¥ Absence d’aide aux devoirs
¥ Attitude du gestionnaire ¥ Absence de souplesse des garderies
et des écoles pour les problémes de
santé
¥ Absence de soutien financier lors de
Inconvenienis des organisies ; problémes de santé d'un proche

v" Petits salaires
¥ Peu d’avantages sociaux

Compte tenu de la taille restreinte de I'échanfillon des répondants, il serait perfinent
d’étendre Ia recherche i vn plus grand nombre d’organismes culturels, peu importe leur
taille. Cela permettrait d ennichir les observations, de les préciser et d améliorer leur mise

en contexte. Un plus grand nombre de participants et de milieux de travail permeftrait une
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etude plus approfondie de certains facteurs. Parnu les facteurs que nous retenons. il vala
taille de I'entreprise, les impératifs financiers (3 but lucrafif ou non), le tvpe de gestion
selon I'dge et le sexe. Nous pensons que de pouvoir mieux isoler ces variables, ce que
permettrait un plus grand échanfillon, permettrait une observation plus fine du miliew

culturel et de ses emploves administratifs.

En ce qui concerne la taille de 'entreprise. il serait pertinent de savoir si le nombre
d’emploves influence les mesures de conciliation travail-famille, ef, 51l v a lieu, dans
quel sens cette influence opére. L'étude de ce facteur permettrait aussi de savoir si c’est
vraiment le milien culturel qui permet d’avoir une sensibilité 3 la conciliation travail-
famille, et méme vie professionnelle-vie personnelle, comme plusieurs participants 1"ont
affirmé, ou bien si ce n'est pas plutdt le pefit nombre d’emplovés des organismes cqui rend

possible divers accommodements au cas par cas.

Nous pensons aussi qu'il serait pertinent d’étendre la recherche aux enfreprises
culturelles. La comparaison des organismes a but non lucratif avec des enfreprises a but
Iucratif permettrait d observer si I'objectif financier a un impact sur le type de gestion et

done sur la sensibilité a la conciliation travail-famille.

Dans une recherche de plus grande envergure, il serait aussi intéressant de questionner le
choix du temps partiel, surtout par les femmes. Dans les organismes visités, malgre des
conditions de ftravail trés favorables & la conciliation travail-famille, certaines
répondantes se réjouissent de travailler i temps partiel, ou plutdt & temps plein réduit, soit
quatre jours par semaine. QJue ce temps plein réduit soit volontaire ou imposé, elles

apprécient avoir plus de temps a consacrer 3 leur vie familiale. Nous aimerions savoir
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comment les travailleuses congoivent leur vie professionnelle et leur vie familiale. Ce
choix du temps réduit a-t-il un impact sur leur camriere? 51 ou, pourquol ont-elles fait ce
choix et comment vivent-elles cette réalité? Les femmes doivent-elles renoncer i une

carrieére florissante pour avoir une vie familiale satisfaisante?

De nombrenses questions restent 3 analyser et notre recherche constitue un jalon dans
cette plus vaste entreprise. Nous croyvons d'ailleurs avoir déja obtenun des résultats

intéressants a partir de cette recherche a caractére exploratoire.
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Annexe A - Questionnaire d’entretiens

La conciliation travail-famille dans les organismes culturels au Québec

1% partie - Questions fermées :
1- Titre du poste
2- Type d’emplod : temps plein, partiel choisi, temps partiel non chodsi, autres
3- Mission de |'organisme
4 Avez-vous des enfants 7
3- Awvez-vous des proches a charge pour cause de maladie ou d’ige (&tes-vous un
proche aidant) 7
2%22 partie - Questions ouvertes :

- Comment avez-vous vécu l1a conciliation travail-famille 7

- Quelles difficultés avez-vous renconirées persomnellement 7 (Quelles personmes ou
services vous ont aidé persovnellement du point de vue de la conciliation : absence de
soutien du conjoint, de l'organisation ou du supérieur, absence de flexibilité d'horaires ou
de congés, autres)

- Quels types de mesures vous auraient £t€ utiles 7 De quoi auriez-vous en besoin 7

1- Pensez-vous que votre organisme est un mulien qui facilite 1a conciliation travail-
famille 7

2- (Pour les emploves) Avez-vous le soutien de votre supérienur 7

3- (Pour les emploves) Avez-vous le soutien de vos collegues 7

4- Est-ce que votre organisation (organisation de travail) est un milien de travail qu
facilite la conciliation travail-famille 7 Comment 7

81

168



lesquelles existent actuellement dans votre entreprise 7

3- 51 - Pami les mesures daménagement et de réduction du temps de travail,

Pratique d’aménagement ou réduction du temps de travail

Oui

Non

Retraite progressive

Fetraite et emploi a temps partiel

Temps partiel volontaire

Travail partagé volontaire

Horaire flexible

Télétravail ou travail 4 domicile temps plein

Télétravail ou travail 4 domicile quelgues jours par semaine

Journees de travail plus courtes

Jours supplémentaires de conge

Semaine réduite a 4 jours (4 jours paves)

Semaine comprimeée en 4 jours (faire le travail de 5 jours en 4, payee le tofal

des heures habituelles)

Vacances anmuelles plus longues

Autres. Précisez.

5.2- Les mesures d’aménagement du temps de travail sonf-elles beaucoup

utilisées par vos collégues de travail et sont-elles importantes pour la

conciliation (revenir sur celles qui existent) 7

3.3 - Dans votre nulien de travail, quelles mesures sont utilisées et qu les utilise

selon vous ;- quelles catégonies professionnelles, hommes et femmes 7

6~ Est-ce que d’autres (ou des) mesures seraient ufiles 7 Lesquelles et pourquoi 7

o

familiales 7

Est-ce dans la culture du milien de pouvolr prendre un congé parental 7

(Pour les gestiommaires) Est-l concevable de prendre congé pour des raisons

9- 51 vous avez eu a prendre congé, v a-t-il eu des impacts négatifs sur votre carriére 7

10- Ces mesures sont-elles utiles pour vous ou pour d autres 7
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11-Pourriez-vous me décrire ce qui existe comme avantages sociaux (assurance
collective, programme d’aide aux emploveés, programme sanfé, programme mieis-
etre, programme de Conciliation Travail Famille, programme de reconnaissance, de
récompense) 7

12-Béneéficiez-vous d’autres formes d'avantages sociaux 7 (en lien avec la parentalite,
déplacements, relocalisation etc.)

13- A votre avis. est-ce que ce type de service existe dans le milieu culturel que vous
couvrez 7

14- Dans votre milieu en général (audiovisuel, danse, nmsique, thédtre, arts visuels) :

- Est-il facile de concilier emploi et famille pour les hommes ef femmes qui
pratiquent le métier 7

- Est-il facile ou pas de prendre un congeé parental 7 Le conge quebécois
accessible aux travailleurs avtonomes a-t-il aidé (un peu, beavcoup, pas du tout,
ne s applique pas) 7

- Quelles sont les mesures de conciliation les plus courantes 7

- Quels sont les obstacles les plus importants 3 1a conciliation (horaires. durée du
fravail, autres) 7; expliquer le confexte précis du mulien.

- Est-ce que les supérieurs soutiennent les parents ou considérent-ils que ce sont
des questions personnelles, que les emploves doivent régler eux-mémes 7

- Est-ce que les collégues soutiennent les parents ou considérent-ils que ce somt

des questions personnelles, que les emplovés doivent régler eux-mémes 7

BRevue des services divers offerts aux salariés pour concilier vie professionnelle et vie
personnelle (cette question permet de résumer l'entretien et d'ajouter des

informations de derniére minute).
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Questionnaire complémentaire :

Pamu les mesures d'aménagement ef de réduction du temps de travail. lesquelles

pourraient vous intéresser du point de vue de la conciliation entre vie professionnelle et

vie personnelle-familiale (incluant parents dges. enfants. etc.) 7

Pratique d’aménagement ou
réduction du temps de travail

Tres
intéressant

Aszzez
intéressamt

Neutre

Pa:z
interessant

Paz du tout
intéressant

Retraite progressive

Retraite et emplois a temps
partiel

Temps partiel volontaire

Travail partagé volontaire

Horaire flexible

Télétravail ou travail 3 domicile

temps plein

Télétravail ou travail 4 domuicile

quelques jours par semaine

Journees de travail plus courtes

Jours supplémentaires de congé

Semaine reduite a 4 jours (4

jours payes)

Semaine comprimee en 4 jours
(faire le travail de 5 jours en 4,
pavee le tofal des heures
habituelles)

Vacances anmuelles plus longues
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Question supplémentaire concernant les services aux salariés :

(Juels services vous motiveraient a rester dans cette organisation :

Services aux salariés

Existe
deja

Ca existe
partiellement
et j almerais

avolr
davantage de
SErvICes

J* almerais
que ¢a
existe

pour ma
gualite de
vie

Intéreszant
pour
m'inciter a
rester en
emploi

Neutre

Pas
intéressamt

= Santé physique et mentale
(mutritionniste.
psvchothérapie,

massothérapie, kinesiologie,

ergothérapie, etc.)

= Mieux-étre (centre de
conditionnement phyvsique,
ski, golf cours d'arts
martiaux, location vélo,
forfaits détente, efc.)

= Famille, enfants, ainés

{(soutien a la réussite scolaire,

camps d’éte,
accompagnement parent
ainés, gardienne d urgence,
efc.)

= Alimentaires (repas prepares,

boite 3 lunch, traiteur, efc.)

= Domicile (entretien meénager,

menns travau, soutien
informatique a domcile,
gardienne d animawux, efc.)

= Transport (transport collectif

Ol 1l COmmn, réparation

bicyclette sur lieux de travail,

efc.)

= Facilitatewr (coursier
personnel, organisation
d’événements, efc.)

= Administrateur (conseil
juridique, conseil financier,
écrivain public, efc.)
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