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RESUME

La conciliation travail-vie personnelle reste un grand défi pour les professionnels en
sant¢ mentale, un secteur trés exigeant sur le plan émotionnel, professionnel et
organisationnel. La pandémie de COVID-19 a I’essor du télétravail a encore augmenté ces

difficultés, et peu d’études ont analysé de pres la réalité quotidienne de ces professionnelles.

L’objectif de ce mémoire est de comprendre de quelle maniere les professionnels de la
santé mentale arrivent a concilier le travail et la vie personnelle, de méme que les stratégies
qu’ils utilisent et le soutien organisationnel percu. Pour cela, nous mobilisons une
épistémologie interprétativiste et une approche qualitative, avec deux outils de collecte de
données : le journal de bord écrit par quatre participantes, toutes des femmes, et quatre
entretiens semi-dirigés. Cette démarche a permis de collecter des témoignages aussi bien
personnels que spontanés liés a leurs vies personnelles et professionnelles. Les résultats
auxquels nous sommes parvenues montrent une charge mentale importante et un conflit
constant entre les rdles professionnels et familiaux. L’analyse des témoignages révele le
recours a des moyens, dont la planification de temps et le soutien familial, pour essayer de
trouver un équilibre. Par ailleurs, certaines participantes évoquent le manque de mesures
concretes au travail qui pourrait aider a mieux concilier vie professionnelle et personnelle.
Certaines mettent aussi en avant des aspects positifs, comme la transmission de compétences

sociales du travail vers la famille.

Cette recherche met en lumicre les expériences telles que vécues et racontées par les
professionnelles en santé mentale, et souligne la nécessité de politiques organisées qui
prennent en compte les difficultés liées a la conciliation travail-vie personnelle, tout en

reconnaissant 1’effet émotionnel de ce travail sur leur vie de tous les jours.



Mots-clés : conciliation travail-vie personnelle, conflits travail-famille, équilibre

travail-vie personnelle, professionnels de la santé mentale, télétravail/travail hybride.
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ABSTRACT

Work-life balance remains a major challenge for mental health professionals, a sector
that is emotionally, professionally, and organizationally demanding. The COVID-19
pandemic and the rise of remote work have further increased these difficulties, and few

studies have closely examined the daily realities of these professionals.

The aim of this thesis is to understand how mental health professionals manage to
balance work and personal life, as well as the strategies they use and the perceived
organizational support. To do this, we employ an interpretivist epistemology and a qualitative
approach, with two data collection tools: a diary written by four participants, all women, and
four semi-structured interviews. This approach allowed for the collection of personal as well
as spontaneous testimonies related to their personal and professional lives. The analysis of
testimonies reveals the use of various means, including time planning and family support, to
try to find a balance. Furthermore, some participants mention the lack of concrete measures
at work that could help better reconcile professional and personal life. Some also highlight

positive aspects, such as the transfer of social skills from work to family.

This research sheds light on the experiences as lived and narrated by mental health
professionals and emphasizes the need for organized policies that consider the difficulties
related to work-life balance, while recognizing the emotional impact of this work on their

daily lives.

Keywords: work-life balance, work-family conflicts, work-life integration, mental health

professionals, remote work/hybrid work.
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INTRODUCTION GENERALE

Dans la société ou les modalités de travail et les processus de collaboration évoluent
vite, la conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle est devenue un enjeu majeur
avec l'avénement de la pandémie de COVID-19 et la mise en ceuvre grandissante du travail
hybride (Mohamed et al., 2024). Ces changements lient la sphére professionnelle et
personnelle, ce qui crée des tensions, un stress accru et des conflits de roles. On remarque
ces effets dans le secteur de la santé mentale (Serrdo et al., 2022). D’apres Serrao et al. (2022),
les professionnels de la sant¢ mentale doivent, en plus de gérer leurs propres responsabilités,
accompagner des personnes en détresse psychologique. Ce qui augmente la charge
émotionnelle et rend encore plus difficile 1’équilibre entre vie professionnelle et vie

personnelle.

Notre objectif est de comprendre comment les professionnels de la santé mentale
arrivent a concilier le travail et la vie personnelle en contexte de travail hybride
postpandémique. Plus précisément, cette étude met en lumiere les difficultés rencontrées
dans I’exercice de leur métier ainsi que les stratégies d’adaptation personnelles et le soutien
organisationnel recu pour concilier travail et vie professionnelle. Afin d’atteindre notre
objectif, nous utilisons une méthode qualitative qui s’ancre dans un paradigme
épistémologique interprétativiste. Bien que 1’étude n'ait pas ciblé de genre, ce sont
majoritairement des femmes qui ont participé, en remplissant des journaux de bord et en
prenant part a des entrevues semi-dirigées. Le choix de la perspective interprétativiste permet
a la chercheuse de comprendre les réalités et expériences vécues par les participants a partir
de leur propre point de vue (Chénevert et al., 2023). Dans ce contexte, la chercheuse tente de
comprendre ce que les personnes pensent de leurs actions et de leur expérience de vie, selon

le principe de « Verstehen » (comprendre) de Weber (1965) cité par Lazzari (2012).



Ce mémoire se structure en cinq chapitres. Le premier chapitre porte sur la
problématique qui situe ce sujet dans un contexte en gestion des personnes en milieu de
travail avec les objectifs et questions de recherches. Le deuxiéme chapitre met en lumicre les
différentes théories mobilisées et définit les différents concepts de 1’étude. Pour ce mémoire,
le cadre théorique assemblé repose principalement sur la théorie du conflit travail-famille
(Greenhaus et Beutell, 1985), complété par la théorie de I’enrichissement travail-famille
(Greenhaus et Powell, 2006) et d’autres notions pertinentes pour comprendre la dynamique
complexe des roles professionnels et personnels. Le troisiéme chapitre présente la
méthodologie utilisée pour I’élaboration de la recherche par 1’étudiante-chercheuse. 11 s’agit
de la méthode qualitative avec €élaboration d’un journal de bord et réalisation d’entrevues
individuelles semi-dirigées par la suite. Le choix de cette méthode, cohérente avec une
approche interprétative, a permis a la chercheuse de vivre le ressenti des participants. Aussi,
en faisant preuve d’empathie afin d’atteindre les réalités telles que vécues (Perret et Séville,
2007), et de recueillir des données pouvant permettre de répondre aux questions posées dés
le départ. Les résultats obtenus, présentés dans le quatrieme chapitre, mettent en lumicre une
charge mentale forte, la variété des stratégies utilisées pour concilier vie professionnelle et
personnelle, ainsi que I’importance du soutien tant au niveau organisationnel qu’humain.

Enfin, le dernier chapitre propose une discussion des résultats a la lumicre de la littérature.



CHAPITRE 1
PROBLEMATIQUE

Dans ce chapitre, nous aborderons des points relatifs a la problématique et 1’objectif de

recherche.

1.1 MISE EN CONTEXTE

La pandémie de COVID-19 a entrainé des changements importants dans les
dynamiques de travail a 1’échelle mondiale, et redéfinit les nouvelles modalités de travail au
Québec et ailleurs (Institut National de Santé Publique du Québec, 2021). Cette
transformation a mis en avant la flexibilité, tant en ce qui concerne le temps que le lieu de
travail et soulevé de nouveaux défis pour les employeurs et les employés (Deschénes, 2021).
Chénevert et al. (2023, p. 7) énonce que : « I/ s agit principalement de flexibilité temporelle
ou spatiale qui permet une meilleure conciliation des roles et hiérarchisation des activités
dans la journée par [’entremise de la flexibilité des horaires et de la flexibilité géographique
pour réaliser son travail ». Ces changements, bien qu’ils offrent une plus grande autonomie,

ont davantage brouillé les limites entre la vie professionnelle et personnelle (Vayre, 2019).

Dans ce contexte organisationnel en mutation, la conciliation travail-vie personnelle
constitue un important enjeu pour les individus, les organisations et la société (Tremblay,
2020). Ces difficultés sont pour Tremblay (2005) soit li¢es au manque de temps, notamment
en raison d’horaires de travail longs ou peu flexibles, ainsi qu’aux responsabilités familiales,
comme la gestion des tiches domestiques et la garde des enfants, qui pésent davantage sur
les femmes. Les auteurs Greenhaus et al. (2003) définissent la conciliation travail-vie

personnelle comme une stratégie, un processus par lequel les individus cherchent a atteindre



un bon équilibre entre rdles professionnels et personnels, souvent en réponse a des conflits

entre ces deux roles.

En effet, selon Laverdure-Annie et Manseau (2005) et Bourque (2013) les difficultés a
équilibrer ces deux sphéres peuvent générer des conflits de rdles, du stress, de la fatigue, de
I’épuisement émotionnel, et engendrer des répercussions sur la santé mentale et physique des
personnes. A titre d’illustration, une enquéte de Statistique Canada (2023) révéle qu’environ
4,1 millions de la population qui représente 21,2 % des personnes en emploi souffrent de
stress liés au travail causé par la charge de travail, qui touchait 23,7 %, ainsi que la
conciliation du travail et de la vie personnelle représentant 15,7 % des personnes en emploi.
Par ailleurs, selon Statistique Canada (2024), 40 % de la population canadienne agée de 35 a
49 ans déclarent que leur emploi empicte sur leur vie personnelle, une tendance que 1’on
retrouve aussi chez les 18-34 ans (28 %) et les 50-64 ans (31 %). Plus d’un tiers des
travailleurs, dont 33 % indiquent ne pas étre en mesure d’accomplir leurs taches personnelles

a domicile en raison des exigences professionnelles, un chiffre qui atteint 28 % au Québec.

De plus, 38 % des Canadiens rapportent avoir dii modifier leurs plans d’activités
familiales a cause du travail en 2022 (Statistique Canada, 2024). Ces données reflétent la
réalité vécue par les travailleurs canadiens au quotidien quant a la conciliation travail-famille,
qui représente désormais un enjeu important pour les organisations. La conciliation travail-
vie personnelle implique souvent des conflits entre les roles professionnels et personnels
(Greenhaus et Beutell, 1985). Selon Greenhaus et Beutell (1985), il existe trois types de
conflits : les conflits de temps (lorsque le temps consacré a un réle rend difficile celui
consacré a I’autre), les conflits de tension (le stress, la fatigue vécue affectent la performance
dans I’autre role) et les conflits de comportement (lorsque les comportements dans les deux
roles sont incompatibles). Ces tensions ont ét¢ amplifiées dans le contexte du télétravail et
du travail hybride, ou les fronti¢res entre les rdles sont plus floues (Alla et al., 2024;

Tremblay, 2021).

Le télétravail est fréquemment vu comme une solution pour améliorer la vie au

quotidien, mais, en réalité, ses bénéfices ne sont pas toujours percus par tout le monde. Selon



Aguilera et al. (2016) par exemple, il permet d’éviter les longues distances pour se rendre au
travail. Toutefois, cette flexibilité comporte aussi des limites, car elle peut rendre plus
difficile la séparation entre le travail et la vie personnelle, surtout pour les femmes, ce qui
peut parfois créer davantage de stress et de conflits et géner le maintien d’un bon équilibre
(Chopin, 2024; Helminen et Ristiméki, 2007). Certaines personnes prolongent leur temps de
travail a la maison, ressentent une charge de travail accrue et ont du mal a fixer des limites

claires. Comme le souligne Tremblay et al. (2006b),

Le télétravail a domicile est souvent non rémunéré. Cela signifie qu'il s'ajoute
aux heures de travail régulicres, ce qui tendrait a augmenter le conflit travail-
famille plutdt qu'a le diminuer [...] et peut éventuellement interférer avec les
activités familiales (Tremblay et al., 2006b, p. 728)

Le télétravail entraine aussi des problémes, comme I’isolement, une surcharge de
travail, moins de contacts avec les collégues, une impression de manquer de temps et une

augmentation du stress (Tremblay et al., 2006a).

Malgré la flexibilité du télétravail, ce dernier comporte des facteurs de stress @ méme
d’accentuer certains problémes qu’il était censé réduire (Registre et al., 2022). En effet, selon
Lupien (2023), il est important de faire la différence entre le stress li¢ au travail, qui dépend
de la charge et des exigences professionnelles, et le stress li¢ a I'environnement de travail,
qui dépend des conditions dans lesquelles on effectue les taches. Le travail a distance peut
donc déplacer le stress du lieu de travail vers le domicile, ce qui rend plus floues les limites
entre la vie professionnelle et la vie personnelle (Lupien, 2023). Les effets du télétravail se
répercutent souvent sur la satisfaction au travail, la vie familiale, les relations conjugales, et
sur la performance globale des organisations, en provoquant I’absentéisme, le roulement de
personnel, et a une baisse de motivation chez les travailleurs (Satpathy et al., 2019; Tremblay,
2005). Les organisations qui ne soutiennent pas la conciliation travail-vie personnelle
risquent une baisse de motivation, du niveau d’engagement des employés et une détérioration
du climat organisationnel (Sandhya et Annamalai, 2025). Tandis qu’une conciliation réussie
contribue au bien-étre, a la motivation et a la performance (Chrétien et Létourneau, 2010a;

Kossek et al., 2011).



Ces enjeux sont d’autant plus préoccupants qu’ils révelent des inégalités persistantes,
notamment pour les femmes, les parents monoparentaux ou les personnes occupant des
emplois précaires, pour qui la gestion du temps et des responsabilités est particulieérement

difficile (Lefrangois et al., 2017). Pour ces auteurs,

Par ailleurs, I’exemple du travail de nuit des méres constitue une manifestation
importante du fardeau maternel de la CTF. Il souligne I’impact important de cette
stratégie sur la santé physique et mentale de ces femmes, notamment le manque
de sommeil et les difficultés d’avoir une CTF qui soit satisfaisante (Lefrangois et
al., 2017, p. 115)

Ces difficultés semblent également présentes dans le secteur de la santé mentale, car
comme le rappellent Kotera et al. (2021, p. 1) : « Un domaine qui semble avoir été négligé est
l'impact sur la profession qui fournit des soins de santé mentale aux autres ». Dés lors, la
conciliation travail-vie personnelle devient un enjeu central, tant pour les individus que pour
les employeurs. Ce qui oblige les organisations a repenser leurs politiques de flexibilité et de
soutien, afin de répondre aux besoins différenciés de leurs employés (Balamurugan et

Sreeleka, 2020).

Dans ce contexte, la pandémie de COVID-19 a déclenché plusieurs changements, y
compris des effets sur I'essor du télétravail et sur la maniére dont le lieu de travail a finalement
adopté un modele hybride plus répandu qui a affecté tous les secteurs du marché du travail
(Champagne et al., 2023). Le travail hybride définit, selon l'article de Oleksa-Marewska et
Tokar (2022), comme un mode¢le de travail qui associe des aspects de travail a distance et de
travail en personne. Bien qu’il offre une flexibilité accrue pour mieux gérer le temps et percue
comme une solution pour faciliter la conciliation du travail et la vie personnelle, le travail
hybride n’est pas sans défis (Handke et al., 2025). Le manque d’espace ergonomique, la
charge de travail accrue, et ’ambiguité entre vie professionnelle et personnelle ont contribué

a une hausse du stress et a une détérioration de la santé mentale (Goldenberg et al., 2022).

Aussi, plusieurs études ont montré que le travail hybride peut engendrer les problémes
liés au bien-étre, d’isolement social, une perte des interactions spontanées, et une

augmentation des inégalités pergues entre les employés en télétravail et ceux présents au



bureau (Alla et al., 2024; Bloom et al., 2024; Oleksa-Marewska et Tokar, 2022). Cependant,
d’autres soulignent certains effets positifs, notamment pour I’épanouissement personnel
(Saba et Cachat-Rosset, 2020). Par exemple, le rapport de Pendell (2025), montre que seuls
23 % des travailleurs hybrides se disent engagée dans leur travail, contre 31 % des
travailleurs enticrement a distance. Toutefois, 42 % des travailleurs se sentent épanouis dans
leur vie globale contre 36 % des employés a distance et 30 % des travailleurs exclusivement
sur site avec un niveau de stress €élevé a 46 %. Ces chiffres montrent que le travail hybride
peut aider certaines personnes a se sentir plus épanouies et a mieux équilibrer leur vie
professionnelle et leur vie privée, méme si elles restent moins engagées professionnellement

et que le stress reste assez ¢éleve.

La pandémie de la COVID-19 a aussi impacté de facon significative la santé mentale
des populations a 1’échelle mondiale en augmentant les niveaux d’anxiété, de dépression et
de stress post-traumatique dans plusieurs populations (Torales et al., 2020). Selon Torales et
al. (2020), cette détérioration est notamment liée a 1’incertitude, a 1’isolement social et a la
surcharge d’informations anxiogénes. En particulier, celle des professionnels de la santé
mentale qui, en plus d’entretenir leurs santés mentales, ont la charge des patients souffrants
de troubles mentaux (Robertson, 2023). En effet, selon Cardinalli et al. (2024), ces
professionnels de la santé mentale, souvent négligés, ont été¢ confrontés a des défis dus a la
pandémie, qui a agi sur leur santé mentale, y compris des troubles de stress post-traumatique
(TSPT), I’anxiété, la dépression et le stress i€ aux incertitudes économiques, et a 1’isolement

social (Sun et al., 2022).

Une enquéte de Statistique Canada (2020) stipule que 24 % des Canadiens jugent leur
santé mentale passable ou mauvaise, contre 8 % avant la pandémie, et que plus de la moitié
des participants ont constaté¢ une détérioration depuis I’instauration des mesures barricres
dues a la COVID-19. Les jeunes et les personnes rencontrant des difficultés financieres sont
particuliecrement vulnérables, avec des taux d’anxiété modérée ou sévere atteignant

respectivement 41 % et 43 %. Ces résultats nous montrent une tendance mondiale, qui



souligne I’urgence de prioriser le soutien en santé mentale face aux répercussions de la crise'.
Selon Krishnan et Deb (2024), dans le secteur de la santé mentale, ou I’interaction humaine
est au cceur des interventions, le travail hybride a bouleversé les approches traditionnelles,
comme les interactions face a face avec les patients. Les professionnels de la santé mentale
ont di adapter leurs pratiques pour répondre a une demande accrue de services
psychologiques dans un contexte ou la détresse émotionnelle liée a la pandémie s’est
intensifiée (Serrdo et al., 2022). La transition vers le télétravail ou les consultations virtuelles
a permis de maintenir I’accés aux soins, mais elle a également engendré des défis importants,
tels que I’isolement, la surcharge cognitive liée aux outils numériques et I’augmentation des

heures de travail (Krishnan et Deb, 2024).

1.1.1  La santé mentale et le réle des professionnels de la santé mentale

La santé¢ mentale est aussi essentielle que la santé physique, elles ont une importance
équivalente pour le bien-étre global d’une personne. Le concept de la sant¢ mentale va au-
dela d’une simple absence de maladie mentale d’aprés Seligman (2008) parce qu’elle a
évolué a travers le temps. Aujourd’hui, la définition d’une personne en bonne santé repose
de plus en plus sur le concept de santé biopsychosociale (Mohamed et al., 2024). Cette
approche intégre les facteurs biologiques, psychologiques et sociaux, considérés comme
interdépendants dans le maintien de la santé. Cette conception bidimensionnelle de la santé
est maintenant répandue parmi les chercheurs (Achille, 2003; Turbiaux, 2003). Elle peut étre
positive (bien-étre) Massé et al. (1998) et négative (mal étre mental) selon Wasowicz et al.
(2021). La santé mentale des employé€s dans le secteur des soins de santé a été affectée par la
pandémie qui a entrainé beaucoup d'épuisements professionnels (Sun et al., 2022).Une étude
empirique a montré qu'environ 53,8 % des travailleurs du secteur de la santé ont re¢u un
diagnostic de troubles psychologiques (Ullah et al., 2022), ce qui nécessite une attention de

la part des professionnels de la santé¢ mentale. Dans le domaine de la santé mentale, la charge

I Le Quotidien — La santé mentale des Canadiens durant la pandémie de COVID-19
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émotionnelle et la pression professionnelle sont particulierement élevées (Kotera et al.,

2021).

Selon McNeill et Cullington (2025), la profession de la santé mentale, qui comprend
une variété de métiers tels que les psychologues cliniciens, les conseillers, les travailleurs
sociaux et les infirmiers en santé mentale, comporte intrinséquement le risque de développer
des maladies liées au stress, telles que la fatigue de compassion et I'épuisement professionnel,
en raison de la nature émotionnellement éprouvante du travail. Ils s’engagent a offrir des
services qui permettent de comprendre, de prévenir et de soigner des problémes
psychologiques et comportementaux, afin d'aider la population (Robiner, 2006). Ils doivent
répondre a de fortes demandes, tout en veillant sur leur propre bien-Etre, ce qui les exposes a
un risque de stress psychologique intense (McNeill et Cullington, 2025). Bien qu’ils
partagent une mission commune, leurs conditions de travail, niveaux d’autonomie et statuts
professionnels peuvent varier, tout en influencant leur expérience de conciliation travail-vie
personnelle (Bush et Kaufman, 2023; Robiner, 2006). La nature du travail axée sur I’écoute,
la confidentialité, I’engagement relationnel pose des défis spécifiques lorsqu’il est exercé a

distance (Kotera et al., 2021).

1.1.2  La conciliation travail-vie personnelle et le bien-étre des professionnels
de la santé mentale

De nos jours, les entreprises voient la qualité de vie comme un levier stratégique pour
attirer et garder leurs collaborateurs, en mettant l'accent sur l'importance de conserver un
équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle tout en maintenant une performance et
un engagement liés au travail (Balamurugan et Sreeleka, 2020). De ce fait, 1’équilibre travail-
vie personnelle favorise le bien-Etre a travers une conciliation réussie entre le travail et la vie
personnelle (Grzywacz et Carlson, 2007). Cependant, réussir cet équilibre dans le domaine
de la santé mentale est encore difficile (MacDonald, 2022). Pour cela, il devient essentiel de
clarifier les politiques organisationnelles, d’instaurer des lignes directrices précises et de
former les employés et les gestionnaires aux compétences nécessaires a ces nouveaux

environnements de travail. A cet effet, Chafi et al. (2022, p. 18) disent : « Les employés et les



managers devront développer de nouvelles compétences et aptitudes pour s'adapter aux
nouvelles facons de travailler et pour trouver la meilleure maniere d'exploiter les

opportunités du travail hybride. ».

Malgré qu’il existe des études qui portent sur la conciliation travail-vie personnelle,
des professionnels de la santé mentale, peu d’études se sont intéressées en profondeur a leur
vécu en contexte hybride postpandémique (Kotera et al., 2021; MacDonald, 2022; Serrao et
al., 2022). Par exemple, MacDonald (2022) indique que travailler depuis chez soi peut aider
a mieux équilibrer vie professionnelle et vie personnelle et peut aussi diminuer le risque de
fatigue liée au travail. Cependant, I'é¢tude met aussi en évidence les difficultés a garder une
frontiere claire entre ces deux aspects. Toutefois, cette recherche se limite a ces constats et
ne va pas plus loin en explorant les expériences personnelles, les émotions ressenties et les
maniéres dont les professionnels s'adaptent. En général, la plupart des études se concentrent
sur les politiques organisationnelles ou les effets mesurables, mais peu donnent la parole aux
professionnels eux-mémes pour comprendre leur vécu, leurs stratégies, leurs tensions dans
leur environnement (de Vroege et van den Broek, 2023; Zhang et al., 2024). Dans notre étude,
cela permet de comprendre la réalité personnelle que chaque professionnel pergoit, ainsi que
le sens qu’il donne a son expérience, et les méthodes qu’il utilise pour équilibrer travail et

vie privée dans un environnement complexe et chargé.

De ce fait, ce mémoire vise a combler ces insuffisances en écoutant les vécus des
professionnels de la santé mentale pour comprendre si ces professionnels parviennent a

concilier le travail et la vie personnelle dans ce contexte de travail.

1.2 OBJECTIF DE LA RECHERCHE ET PERTINENCE DE L’ETUDE

1.2.1  Objectif de recherche

L’objectif de cette étude est de mieux comprendre comment les professionnels de la
santé mentale parviennent a concilier travail et vie personnelle dans un contexte de travail

hybride postpandémique.
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Notre projet de recherche vise a répondre a la question suivante : comment les
professionnels de la santé mentale arrivent-ils a concilier leur travail et leur vie

personnelle dans un contexte de travail hybride postpandémique ?

Afin de répondre a cette question, voici les objectifs secondaires suivants qui visent a :

Explorer et décrire les expériences personnelles des professionnels de la santé en lien

avec 1’équilibre percgu entre vie professionnelle et personnelle

o Identifier les défis percus liés a la conciliation des spheres professionnelles et

personnelles

e Identifier et décrire les stratégies individuelles et collectives utilisées pour gérer la

conciliation travail-vie personnelle

e Décrire et comprendre les influences des pratiques organisationnelles dans la gestion

de la conciliation des deux spheres.

1.2.2  La pertinence de I’étude

La présente étude sur la conciliation travail-vie personnelle (CTVP) des professionnels
de la santé¢ mentale en contexte de travail hybride revét une importance majeure a la fois sur
le plan social et scientifique. Bien qu’il y existe quelques études qui portent sur ces
professionnels de la santé mentale eux-mémes en lien avec la conciliation travail-vie
personnelle, celles-ci se concentrent sur les aspects tels que les charges de travail,
1I’épuisement professionnel (MacDonald, 2022; Serrao et al., 2022; Van Doesum et al., 2023).
Par exemple, I’article de Van Doesum et al. (2023) stipule que la pandémie de COVID-19 a
eu un impact sur les professionnels de la santé mentale aux Pays-Bas, en augmentant leur
travail, leur stress, leurs difficultés a dormir et en affectant leur bien-étre mental. Ils
souhaitent avoir plus d'informations claires et plus de chances de parler avec leurs collégues
pour mieux mieux cette situation. Toutefois, ces études restent limitées, car elles explorent

peu le vécu subjectif des professionnels ni la fagon dont ils donnent sens a leur expérience et
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mettent en ceuvre des stratégies d’adaptation dans un environnement hybride
postpandémique. Ainsi, la présente recherche vise a combler cette lacune en offrant une
compréhension des défis, des émotions et des stratégies déployées par ces professionnels
pour maintenir un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle dans un contexte

complexe et exigeant.

Comprendre les défis de la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de la
santé mentale est essentiel pour identifier des solutions pour réduire le stress et I’épuisement
professionnel. A ce sujet, plusieurs auteurs ont démontré que ces professionnels sont trés
exposés a la fatigue de compassion et au burnout, car leur travail implique une charge
émotionnelle importante et qu'il y a peu de temps pour récupérer entre leur vie

professionnelle et leur vie personnelle (Figley, 2002; Rupert et al., 2015).

La conciliation travail-vie personnelle représente un enjeu fondamental pour les
travailleurs sociaux, et plus largement pour les professionnels de la santé mentale. Elle
représente a la fois un critére essentiel du bien-étre en général (Laloy, 2011) et une condition
favorable pour une meilleure qualité des soins, dans ces milieux exigeants marqués des
charges émotionnelles élevées. Un personnel en bonne santé mentale est plus a méme d’offrir
un accompagnement de qualité a ses patients, ce qui bénéficie a I’ensemble du systéme de

soins de santé (Barnett et Hyde, 2001).

Outre la pertinence sociale, cette étude trouve également une pertinence scientifique,

qui est présentée dans la prochaine section.

L’étude de la conciliation travail-vie personnelle (CTVP) des professionnels de la santé
mentale en mode hybride est d’une grande pertinence scientifique, car elle s’inscrit dans
plusieurs domaines de recherche: la psychologie du travail, la gestion des ressources
humaines, la santé mentale au travail et I’évolution des modes d’organisation postpandémie.
En raison de leur fonction d'écoute et d'assistance aux patients en souffrance, les spécialistes
en sant¢ mentale font face a des charges émotionnelles et intellectuelles considérables

(Rupert et al., 2015). Un déséquilibre entre leur activité professionnelle et leur vie privée
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peut provoquer un burn-out, une fatigue empathique et une baisse de leur efficacité dans le

domaine thérapeutique (Figley, 2002).

L’¢quilibre entre travail et vie personnelle est un facteur cl¢ du bien-&tre psychologique
(Prasad et al., 2025) et de la qualité des soins prodigués (Jullien et Lahouste-Langles, 2019).
Dans ce sens, en examinant la CTVP des professionnels de la santé mentale travaillant de
maniere hybride, notre étude contribuera a une meilleure compréhension de 1’influence de
cette structure de travail sur leur bien-Etre, leur motivation au travail et leur facon de

travailler.

Le travail hybride s’est largement développé depuis la pandémie de COVID-19 (De
Pinho et al., 2021). Cette transition a procuré aux spécialistes une plus grande souplesse, tout
en posant des défis particuliers, comme la perméabilité entre le domaine professionnel et
privé, I'exces de charge cognitive dii aux instruments numériques et le danger d'isolement
social (Eddleston et Mulki, 2017). Dans le secteur de la santé mentale, le nouveau mode de
travail a transformé les interactions thérapeutiques et le contexte des interventions qui
peuvent avoir un impact sur la relation entre le professionnel de santé et son patient ainsi que
sur le bien-étre du praticien (Figley, 2002). Ainsi, cette recherche permettra de mieux
comprendre comment les professionnels de la santé mentale arrivent a concilier le travail et
la vie personnelle a travers leur expérience subjective de la conciliation en étudiant leurs

pratiques individuelles et les pratiques organisationnelles.

Les organisations de santé doivent adapter leurs politiques de gestion pour répondre
aux nouveaux défis liés au travail hybride et au bien-&tre des professionnels (Kossek et al.,
2021). En comprenant mieux les défis et les facteurs qui facilitent la CTVP aupres des
professionnels de la santé mentale, cette recherche pourra mettre en évidence des éléments

importants qui aideront & mieux comprendre leur environnement professionnel.
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CONCLUSION CHAPITRE 1

Ce premier chapitre a permis de mettre en lumiére les raisons pour lesquelles il est
aujourd’hui pertinent de s’intéresser a la conciliation travail-vie personnelle chez les

professionnels de la santé mentale, dans un contexte de travail hybride postpandémique.

A travers la formulation de la problématique, des objectifs et de la pertinence de
I’étude, il ressort que, bien que cette modalité de travail soit souvent présentée comme un
levier de flexibilité, elle comporte aussi de nombreux défis, notamment pour des

professionnels exposés a une forte charge émotionnelle et mentale.

Cette ¢étude, qui s'appuie sur une approche interprétative, cherche a comprendre
comment les professionnels de la santé mentale percoivent et donnent un sens a leur difficulté

a équilibrer leur travail et leur vie personnelle, notamment dans le contexte du travail hybride.

Dans le chapitre suivant, nous allons nous baser sur la littérature scientifique récente

pour approfondir les concepts clés li€s a cette conciliation.
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CHAPITRE 2
REPERES THEORIQUES ET CONCEPTUELS

L'émergence de la pandémie de COVID-19 a accéléré 1'adoption de nouvelles formes
de travail, en particulier le travail hybride, qui associe le télétravail et le travail sur site
(Mohamed et al., 2024) . L'environnement de travail hybride post-COVID-19 redéfinit les
limites entre le travail et la vie privée des employés. Les concepts de conflit travail-vie
personnelle, de conciliation et d’équilibre que nous mobilisons dans ce chapitre, constituent
des enjeux importants tant pour les organisations que pour les employés. Dans ce chapitre,
nous allons d’une part, présenter les différentes théories qui permettent de comprendre ces

concepts et d’autre part, définir les concepts clés liés a la conciliation travail-vie personnelle.

2.1 REPERES THEORIQUES
2.1.1 La théorie des conflits

La théorie des conflits travail-famille met en lumiére les roles qui parfois s’opposent et
qui créent des tensions. Développée par Greenhaus et Beutell (1985), cette théorie a été
inspirée de la théorie des roles de Kahn (1964). Elle décrit une situation ou 1’on est confronté
a des attentes opposées, parfois au sein d’un méme rdle, rendant leur conciliation et
satisfaction difficile, voire impossible. Le conflit survient justement lorsque les attentes, liées
a des roles différents, comme le travail et la famille, se rencontrent, ce qui rend la gestion de

I’un ou de I’autre plus compliqué.

Dans I’étude sur la source des conflits, les auteurs ont identifié trois formes de conflits,
que sont : les conflits de temps, de pression et de comportement (Greenhaus et Beutell, 1985).
L’idée de cette théorie est qu’on parle de conflit lorsque les exigences de ces différents roles
ne peuvent étre satisfaites en méme temps, ce qui engendre du stress, des tensions, et une
réelle difficulté a trouver un équilibre. Elle est dite bidirectionnelle dans la logique ou le
travail peut interférer avec la vie familiale, mais la famille peut aussi interférer dans le travail

(Carlson et al., 2000; Netemeyer et al., 1996).
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Selon Mansour et Tremblay (2018b), c’est la rareté des ressources qui crée des
tensions, car pour eux, nous ne disposons que du temps, de 1’énergie, une capacité¢ mentale
et affective. Cependant, si un domaine mobilise tout ce que nous avons, il n’en restera plus
assez pour I'autre. C’est de 1a que survient le conflit, qui peut entrainer 1’épuisement, la
frustration, ou méme I’intention de quitter un emploi, retarder un projet de famille, ou se

résigner a la fatigue chronique (Cullen et Hammer, 2007; Mansour et Tremblay, 2018b).

Cependant, ce conflit ne se manifeste pas uniquement au niveau individuel, mais
s'étend également a ’environnement, tel que le lieu de travail qui exerce une influence
cruciale dans ce type de conflit (Chung et Van der Lippe, 2020). Les horaires trop longs ou
le manque de soutien des supérieurs peuvent aggraver les tensions, notamment lorsqu’on
travaille a distance, avec des frontic¢res brouillées entre les deux domaines (Chung et Van der
Lippe, 2020; Van der Lippe et Lippényi, 2020). Au contraire, un environnement
compréhensif, flexible, avec des gestionnaires a I’écoute et une bonne équipe de travail peut

faire toute la différence (Mathieu et Tremblay, 2022b).

Aussi, les femmes encore aujourd’hui portent souvent une charge plus lourde au niveau
des charges familiales (Bilodeau et al., 2021). Cela les expose plus a certains types de
conflits, comme lorsque les normes sociales continuent de valoriser une dévotion sans faille
au travail tout en leur assignant, implicitement, la responsabilité¢ du foyer (Bilodeau et al.,
2021; Falkenberg et al., 2020). On parle parfois de pilier invisible (Gagnon et Casselot,
2024), car ces femmes portent trés souvent le poids de la conciliation travail-famille,
généralement sans que leurs sacrifices soient vus ou reconnus. Ce déséquilibre n’est pas
seulement une question de logistique, mais il touche a la reconnaissance, a la culpabilité, au
sentiment de ne jamais bien faire dans les deux domaines. Ce qui implique une certaine

complexité dans la facon de composer avec 1’enjeu de la conciliation (Morin et al., 2018).

De plus, Burch (2020) ajoute encore que ces tensions ne s’arrétent qu’a la personne
elle-méme, mais s’étend au niveau des relations de couple, dans la famille, et parfois méme

dans les équipes de travail. Le conflit devient alors systémique, ce qui sous-entend que ce
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que vit I’un se répercute sur I’autre, les humeurs se rependent, les silences s’installent, et le

bien-étre global peut en dépendre.

Pour ajouter a cela, Djabi et Perrot (2016) ainsi que Wittmer et al. (2023) montrent que
le conflit ne provient pas seulement d’un manque de temps ou d’énergie, mais aussi de ce
que I’on est, ce que 1’on veut, et ce que 1’on croit devoir étre ou ce que la société veut qu’on
soit. IIs évoquent que ce conflit s’inscrit dans d’autres modeles, tels que le modele de
demande-controle de Karasek, la théorie du role sexuel traditionnel, ou encore la gestion des

émotions.

Le modéle de demande-controle de Karasek informe que lorsque les employés sont
confrontés a de multiples responsabilités et a une forte pression au travail, avec peu d'autorité
ou de maitrise sur leurs taches, ils sont davantage susceptibles d'éprouver du stress, de la
fatigue ou un manque d'appréciation pour leur travail (Karasek Jr, 1979). Du c6té de la théorie
des roles traditionnels, les attentes culturelles font qu’on attend souvent des hommes qu’ils
se consacrent principalement a leur travail rémunéré et les femmes, s’occuper des taches a la
maison et des enfants (Thébaud, 2010). Enfin, pour la gestion des émotions, c’est aussi
souvent devoir cacher ses sentiments. Par exemple, continuer a sourire ou a rester calme,
méme quand on se sent stress€ ou mal a 1’aise, pour répondre aux attentes sociales ou

professionnelles (Grandey, 2000).

2.1.2 La théorie de I’enrichissement

La théorie de I’enrichissement du travail et de la famille est décrite selon Greenhaus et
Powell (2006), comme une mesure dans laquelle les expériences positives d’une sphere
rendent faciles celles de I’autre. C’est une théorie bidirectionnelle selon laquelle
I’enrichissement du travail vers la famille se produit lorsque les expériences professionnelles
ameéliorent la qualité de la vie familiale, et I'enrichissement de la famille vers le travail se
produit lorsque les expériences familiales améliorent la qualité¢ de la vie professionnelle

(Beham et al., 2020).
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La théorie de ’enrichissement travail-famille, contrairement a la théorie des conflits
entre le travail et la famille, offre une perspective positive sur ’articulation des spheéres
professionnelles et personnelles (Carlson et al., 2014). Greenhaus et Powell (2006) qui ont
en parlé initialement, nous disent que cette théorie, n’est pas source de surcharge ou de
tension, mais les rdles sociaux peuvent parfois générer des ressources transférables qui
améliorent la qualité de vie globale. Elle repose sur I’idée que les expériences vécues dans
un domaine de vie, comme le travail ou la famille, peuvent non seulement coexister, mais

aussi se renforcer mutuellement.

Ce processus d’enrichissement se manifeste a travers deux voies principales. D’une
part, la voie instrumentale, qui suppose que les compétences, les connaissances, les relations
ou les ressources acquises dans un role sont mobilisables et bénéfiques dans un autre. D’autre
part, la voie affective, ou les émotions positives éprouvées dans une sphere (la satisfaction,
la fierté ou la reconnaissance) nourrissent I’engagement et le bien-étre dans I’autre (Beham
et al., 2020). Ces mécanismes operent de fagon irréversible, ¢’est-a-dire que le travail peut
enrichir la vie familiale, et la famille peut enrichir le travail (Chan et al., 2016). Cette
dynamique bidirectionnelle, bien que théoriquement symétrique, est en réalit¢ modulée par
des facteurs individuels, organisationnels et culturels, qui influencent la maniere dont les
individus vivent et intégrent leurs réles (Agrawal et Mahajan, 2021; Baral et Bhargava,

2010).

Plusieurs auteurs soutiennent que 1’enrichissement peut générer des effets positifs.
Parmi ces effets, ces auteurs mentionnent une meilleure santé mentale, une satisfaction
accrue dans la sphére professionnelle comme dans la vie privée, une meilleure performance
au travail, ainsi qu’un engagement plus soutenu dans les roles familiaux (Chan et al., 2016;
McNall et al., 2010b). L’ usage réussi des compétences ou des €émotions positives dans un
domaine semble créer des cercles vertueux, ou chaque sphére nourrit 1’autre (Chan et al.,
2016; Taheri et al., 2021; Warner et Hausdorf, 2009). Cette approche pourrait aussi se

manifester de maniére organisationnelle, par une diminution des comportements incivils et
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une amélioration de I'ambiance sociale, tant sur le lieu de travail qu'a la maison (Taheri et al.,

2021).

Des ¢tudes montrent aussi que I'épanouissement ne repose pas uniquement sur des traits
personnels, mais aussi sur I'appui de I'environnement, les politiques d'équilibre travail-vie
personnelles, et les attentes sociales associées au genre ou a la culture (Agrawal et Mahajan,

2021; Annor, 2016).

Ainsi, Greenhaus et Powell (2006) ont souligné l'importance des ressources
psychologiques, telles que la vitalité, le capital psychologique ou encore I'auto-efficacité, qui

peuvent jouer un role de médiation dans cette démarche.

Warner et Hausdorf (2009) ont démontré que le sentiment d'enrichissement peut étre
renforcé lorsque les personnes estiment que leurs rdles sont reconnus ou correspondent a

leurs besoins essentiels, tels que 1'autonomie, la compétence ou la connexion sociale

D’un point de vue théorique, le concept d’enrichissement s'intégre dans une conception
plus vaste. Elle est en lien avec la théorie de la conservation des ressources, selon laquelle la
possession et ’accumulation de ressources jouent un rdle protecteur face au stress, et
favorisent le bien-étre (Annor, 2016). Elle s’appuie également sur la théorie de
I’accumulation des rdles (Sieber, 1974), qui dit que la multiplicité des engagements sociaux
peut générer des bénéfices variés, comme le prestige, I’estime de soi, et le soutien social, au
lieu d’étre uniquement per¢cu comme une source de conflit. Enfin, la théorie de 1’échange
social de Blau (1964) cité par Kacmar et al. (2014) apporte un éclairage complémentaire, car
elle stipule que les individus s’investissent dans leurs rdles quand ils se sentent soutenus ou
valorisés dans une sphére, ce qui renforce le processus d’enrichissement (Kacmar et al., 2014;

McNall et al., 2010a).

Ainsi, la théorie de I’enrichissement travail-famille propose une vision plus dynamique
et féconde de la conciliation. Elle invite a considérer non seulement les tensions possibles
entre les roles, mais aussi les bénéfices que les individus peuvent tirer de cette double

participation. Dans un contexte de travail hybride postpandémique, ou les frontiéres entre vie
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professionnelle et vie personnelle sont davantage poreuses, cette perspective apparait
particuliérement pertinente. Elle permet de voir la conciliation comme un processus
d’ajustement actif, fond¢é sur le développement de ressources personnelles, relationnelles et
organisationnelles, qui permettent de nourrir la satisfaction et le bien-étre dans les deux

spheres de vie et non comme une simple gestion des conflits.

2.2 REPERES CONCEPTUELS

Avant méme d’aborder le concept des conflits travail-vie personnelle, il est bien de
revenir a ce que vivent réellement les individus au quotidien. La conciliation travail-vie
personnelle ne se joue pas seulement dans les grandes théories ou les politiques
organisationnelles, mais c’est ce a quoi font face les individus, que ce soit dans les gestes, les
lieux, les rythmes, les contraintes et les compromis que chacune compose avec elle. C’est ce
qu’explique Haicault (2000), qui décrit cette expérience sociale du quotidien a travers trois
dimensions essentielles qui sont le corps, ’espace et le temps. Pour Haicault (2000), les
personnes, particulierement les femmes, doivent jongler avec des exigences parfois
différentes chaque jour tout en mobilisant leur corps (support d’effort, de fatigue, de soins)
entre des espaces (le bureau, la maison, les transports, les lieux de soin), et en organisant un

temps bien défini, ponctué d’interruptions et de priorités changeantes.

Dans cette optique, les conflits entre le travail et la vie personnelle, les stratégies pour
y faire face, et la recherche d’un équilibre ne peuvent étre compris comme de simples
concepts abstraits. Ce sont des réalités concrétes, vécues au quotidien, qui engagent
profondément les individus dans leur maniére d’étre, de faire et de tenir ensemble des spheres
qui parfois s’opposent. La conciliation apparait avant tout comme une pratique de tous les
jours, faite de multiples ajustements, de renoncements, mais aussi de créativité. C’est a partir

de cette réalité que surgissent les tensions que nous abordons dans la suite de ce travail.

Cette maniére de voir permet de mieux comprendre la conciliation travail-vie
personnelle vécue au quotidien, loin des définitions figées. Comme le rappelle aussi Haicault

(2014), les individus, en particulier les femmes, jonglent chaque jour entre plusieurs
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temporalités sociales souvent mises en arriére-plan. Cette gestion, souvent silencieuse et
invisible, repose sur une vigilance constante, une anticipation permanente, et engendre ce
que I’on appelle la charge mentale. Dans notre approche, la conciliation n’est pas un objectif
fixe a atteindre, mais un processus quotidien marqué par des tensions, des choix et des

inégalités.

2.2.1 Conflit travail-famille

Selon Boiarintseva et al. (2022, p. 525), le concept de conciliation travail-famille a
évolué au fil du temps, cette appellation a changé au profit de conciliation travail-vie
personnelle. Partant de ce point vu, I’ensemble des notions qui gravitent autour de ce concept
central ont également évolué vers des théemes plus adaptés. Parmi ces éléments, figure le

concept de conflit travail-famille.

Comme le soulignent Saint-Amour et al. (2005, p. 5) : « La fatigue et le stress vécus
au travail, par exemple, peuvent se transposer, lors du retour a la maison, dans la vie
familiale et inversement. ». Ce qui veut dire que le conflit travail-famille n’est pas
simplement une question d’organisation, mais il peut constituer une pression qui s’applique
sur les travailleurs lorsque ceux-ci essaient de faire cohabiter ces deux spheres. Du point de
vue pratique, cela se traduit souvent par des difficultés a trouver du temps pour la famille,
notamment pour les parents avec de jeunes enfants, a cause de la surcharge de travail ou des
responsabilités professionnelles qui épuisent mentalement (Lefrangois et al., 2017). La
pression de devoir répondre aux attentes du travail comme soutenir des usagers en détresse
ou respecter des horaires souvent chargés s’ajoute a tout cela, ce qui constitue un défi au
niveau des responsabilités familiales. La nécessit¢ de gérer ses responsabilités
professionnelles et le désir de consacrer du temps a ses proches peuvent engendrer le stress

de facon permanente (Tremblay, 2012).

Il convient de souligner que ce type de conflit n’est pas seulement dii aux nombres
d’heures travaillées, mais également d’un environnement professionnel qui valorise de

maniére implicite, voire explicite la disponibilité, permanente, et I’engagement sans réserve
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(Greenhaus et Beutell, 1985; Lefrangois et al., 2017). Dans certaines organisations, il devient
particuliérement difficile de poser des limites claires ou de prendre du recul, ce qui renforce
le sentiment d’étre pris entre deux univers aux exigences parfois incompatibles (Lefrangois
et al.,, 2017). Selon (Kalliath et Brough, 2008), ce conflit peut se manifester de diverses
manicres, notamment par un manque de temps, tout d’abord, lorsqu’il faut constamment
jongler entre les responsabilités professionnelles et personnelles, mais aussi par une forme
de tension psychologique, née du stress ou de la pression exercée au travail, qui finit par
affecter la sphére privée. Il arrive méme que les attitudes ou les comportements attendus dans
I’un ou I’autre des roles professionnel et familial soient en contradiction, rendant ainsi la

gestion quotidienne encore plus ardue.

Le conflit travail-famille référe a I’incompatibilité entre les exigences de I’emploi et
les exigences familiales, faisant en sorte que I’implication dans 1’'une rend difficile celle de
I’autre (Ryan et Kossek, 2008). Cette définition est dite bidirectionnelle, en ce sens que le
conflit travail-famille survient lorsque les exigences du travail interférent dans celles de la

famille ou I’'inverse (Boulet et Le Bourdais, 2016).

Un conflit entre vie professionnelle et vie privée survient lorsque les obligations liées
au travail et a la vie personnelle sont en discordance (Frone, 2003), ce qui complique
lI'implication dans I'un des roles en raison de 1'autre (Centre canadien d'hygiene et de sécurité
au travail, 2024). C’est pourquoi, Jauvin et al. (2019, p. 7) affirme que : « Le conflit travail-
famille est bidirectionnel, en ce sens qu’il peut se manifester a la fois, lorsque les demandes
du travail interférent avec la vie familiale, ainsi que lorsque les demandes de la vie familiale

nuisent a la vie professionnelle. ».

La plupart des auteurs scientifiques s’inspirent de la définition de Greenhaus et Beutell
(1985) pour définir le conflit travail-famille (Saint-Amour et al., 2005). Ils le définissent
comme un conflit qui existe entre les différents roles occupés par une méme personne. Les
fondateurs de la théorie du conflit des roles, Greenhaus et Beutell (1985) ont dégagé trois

formes de conflits qui sont a la base des incompatibilités entre ces deux sphéres (Amstad et

22



al., 2011; Buri¢ et al., 2023; Huo et Jiang, 2023). Notamment, les conflits de temps, les

conflits de tension nerveuse et les conflits de comportement.

2.2.1.1 Les différentes formes de conflit travail-famille

Selon Greenhaus et Beutell (1985), le conflit travail-famille se manifeste de trois
formes : le conflit li¢ au temps, de tension et de comportement. Voici donc un schéma que
nous avons repris de A. Ollier-Malaterre (2007, p. 60) qui représente clairement les différents
conflits des roles qu’il existe entre le travail et la famille inspirée de (Greenhaus et Beutell,

1985).

Sphere du travail Incompatibilités de rbles Sphere de la famille

Exemples de pression Exemples de prassion

Nombre d"heures travaillées Le TEMPS dévolu a un rdle Conjoint en activié

Horaires rigides } |]::> rend I"accomplissement de ] { Enfants en bas ge

Travail posté I'autre rile plus difficile Famille nombreuse

Poste ambigu La TENSION NERVEUSE Tensions dans Ia famille

Resporsabilités mal définies “::> dans un role rend <::]l au sujet des roles de genre

Environnement changeant I'accomplissement de I'autre Manque de soutlen du conjoint
rble plus difficile

Valorisation de la tationalité } n::> <::|l { Valorisation de la spontandité

et de |'agressivité Les COMPORTEMENTS et de la proximité émotionnelle
requis par un rile rendent
I'accomplissement de 1autre

’ rble plus diffictle

Sanctions négatives en cas de non conformité au rile

Centralité de chacun des riles pour la personne

Figure 1: Conflits de rdles entre travail et famille (Greenhaus et Beutell, 1985) ©
(Ollier-Malaterre, 2007, p. 70).

A travers ce schéma nous voyons clairement que les incompatibilités des différents
roles (sphere du travail et sphére de la famille) sont causées par le temps, la tension nerveuse

et les comportements.
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» Les conflits de temps

Le conflit de temps apparait lorsque la pression provient du travail ou de la famille et
rend difficile ’autre tache. Ce type de conflit peut survenir lorsque le travail et la famille
rivalisent pour la méme quantité de temps limité. D’aprés Poelmans et Sahibzada (2004),
puisque les limites entre le travail et la vie familiale sont inégalement perméables, c'est
souvent le temps personnel qui est compromis au détriment du temps professionnel. Ainsi,
Ninaus et al. (2021) soulignent que c'est 'emploi intensif de la technologie au travail en
dehors des horaires de bureau qui a intensifié¢ le conflit lié au temps. Dans le contexte
postpandémique et 1'émergence du travail hybride, la distinction entre le temps consacré au
travail et celui destiné a la vie personnelle devient de plus en plus indistincte. Selon
Prasopoulou et al. (2006), les téléphones mobiles rendent possible une connexion permanente
au travail, indépendamment du lieu et du moment. Ainsi, le travail n’est plus exercé
seulement au travail, ni aux heures requises. Cette réalité¢ est confirmée par McCloskey
(2018) qui nous dit que 40 % des employés américains utilisent leur téléphone cellulaire a
des fins professionnelles pendant leurs vacances, 27 % lors d’événements sociaux, 14 % en
faisant de I’exercice, 17 % lors de rendez-vous amourecux, et méme 12 % dans la salle de

bain.
> Les conflits de tension

Le conflit de tension se manifeste lorsque le stress ou la fatigue accumulés au travail
empéchent une personne de s’investir pleinement dans sa vie familiale. Autrement dit, quand
on rentre chez soi vidé physiquement ou mentalement a cause de la charge de travail, des
responsabilités €élevées ou de la pression constante, comme c’est souvent le cas dans des
secteurs exigeants, comme la construction, il devient difficile d’étre réellement présent pour
ses proches. Ce stress professionnel finit par agir sur la sphére personnelle et affecte la qualité
des relations familiales et la capacité a s’y engager. Plus tard, cette tension peut aussi nuire a
’engagement au travail et le bien-étre général de I’employé (Zheng et Wu, 2018). A titre
d’illustration, Kobayashi et al. (2025) mentionnent qu’apres une dure journée de travail, il

est difficile d’étre attentif, disponible ou méme patient a la maison. Quant aux responsabilités
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familiales, comme la gestion des enfants ou des soins a donner peuvent épuiser 1’énergie
mentale ou méme physique nécessaire a 1’investissement dans le travail. Dans les deux sens,
la tension s’accumule et finit par agir sur I’équilibre. En somme, le conflit de temps traduit
la difficulté de préserver un espace temporel réservé a leur vie personnelle face aux exigences

du travail.
» Les conflits de comportements

Le conflit de comportement survient lorsque les attentes en théme de comportement
d’une sphere sont contraires aux attentes de I’autre. Autrement dit, certains comportements
attendus dans le cadre professionnel, comme le fait de rester formel en tout temps, garder ses
distances ou controler ses émotions peuvent étre en désaccord avec ceux attendus a la maison,
ou I’on privilégie la chaleur, la spontanéité et la proximité. Cette transition entre deux univers
aux codes tres différents n’est pas toujours évidente. Il peut étre difficile, par exemple, de
passer d’une posture autoritaire ou trés cadrée au travail a une attitude plus douce et ouverte
dans la sphere familiale. Et quand ces fagcons d’agir ne s’accordent pas facilement, cela peut
créer des tensions, de la frustration, et rendre 1’équilibre entre vie professionnelle et vie
personnelle encore plus compliqué a atteindre (Zheng et Wu, 2018). Aussi, pour une
personne qui a peut-&tre eu une journée difficile au travail, il peut transporter ce fardeau-la
et accorder moins de temps a la famille en raison du stress li¢ au travail, ou méme oublier de

payer les factures. Au travail, cette personne pourrait arriver en retard au travail ou méme t6t

en raison des pressions de la maison (Krista M. et al., 2024).

Des ¢études considérent la conciliation entre le travail et la famille comme une
perspective unidirectionnel, car le stress émergeait lorsque le travail interférait avec la vie
familiale (Greenhaus et Beutell, 1985; Williams et Alliger, 1994). C’est souvent di au fait
qu’on doit jongler avec plusieurs roles a la fois, comme celui d’employ€, de parent ou de
conjoint avec moins d’énergies et de temps. Ce chevauchement peut provoquer de la
surcharge, quand on se sent dépassé, ou de I’interférence, quand le boulot perturbe la vie a la

maison (Williams et Alliger, 1994).
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Aujourd’hui, la maniére de voir cette relation est révolue parce que d’autres chercheurs
ont trouvé que ce conflit se vit de facon bidirectionnelle (Buri¢ et al., 2023; Jia et al., 2020;
Kobayashi et al., 2025; St-Onge et al., 2002; Zheng et Wu, 2018). Pour ces auteurs, on peut
distinguer le conflit travail-famille, ou les responsabilités du travail empiétent sur celles de
la famille et le conflit famille-travail, ou les obligations de la maison viennent déranger la
performance ou I’engagement au travail. Ce qui veut dire que le conflit peut provenir des
deux sens et que ses effets sont distincts en fonction de la direction qu’il prend. Comme
exemple, dans 1’étude de Buri¢ et al. (2023) qui vise a mesurer I’impact de ces deux types de
conflits sur le bien-Etre et la performance des enseignants, les résultats ont révélé que c’était
le conflit travail-famille qui était le plus fort en raison de la pression des charges

professionnelles qui agissaient sur la famille.

22.1.2 Les conditions augmentant le conflit travail-famille

a) L ORGANISATION DU TRAVAIL

Le conflit entre le travail et la vie familiale est lié a plusieurs facteurs, mais le principal
demeure le conflit de temps (Panatik et al., 2011). Toutefois, ce n’est pas seulement li¢ aux
nombres d’heures disponibles, mais aussi de charge mentale, du sentiment de perte de
contrdle. Malgré les politiques de conciliation mises en place, il persiste (Barigozzi et al.,
2025; Chung et Van der Lippe, 2020). Comme I’indique Blair-Loy (2004), I’augmentation
des heures de travail, surtout chez les professionnels et les cadres, empiéte directement sur
les moments que 1’on pourrait consacrer a sa famille ou a soi-méme. Ces longues journées,
bien souvent stimulées par les exigences organisationnelles, laissent peu d’espace pour se

reposer (Mauno et al., 2005).

A cela s’ajoute, la difficulté a se déconnecter du travail en dehors des heures
habituelles, ce qui amplifie davantage ce déséquilibre. Dans le milieu hospitalier, par
exemple, cette présence en ligne continue se caractérise lorsque les journées sont intenses,

rythmées par une pénurie de main-d'ceuvre, ce qui engendre des interruptions fréquentes et
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une pression constante. Elle se caractérise aussi par une surcharge de courriels et réunions au
travail et il devient difficile de décrocher mentalement (Chuang et al., 2024). Dans ce sens,
gérer bien son temps pour sa vie personnelle devient un véritable défi (Déme et al., 2018;

Gemmano et al., 2023; Marsh et al., 2024).

En accord avec cette idée, Tremblay (2012) explique que les difficultés a concilier
travail et famille viennent souvent du fait que nos emplois demandent beaucoup de temps et
d’énergie, avec des horaires qui ne facilitent pas toujours la flexibilité. Le manque de soutien
des responsables ou de nos collaborateurs entraine un stress additionnel et perturbe davantage
'équilibre entre nos engagements professionnels et privés. Cela se traduit souvent par

I’absence de politiques efficaces de conciliation travail-vie personnelle (Tremblay, 2012).

Au-dela de la gestion du temps, le stress professionnel représente un facteur majeur de
tension. Dans un environnement de travail exigeant, ou I’autonomie est limitée et le stress
constant, il devient difficile de rester disponible, tant physiquement qu’émotionnellement,
pour ses proches, que ce soient des compagnons, des enfants ou des intimes. Un
environnement de frustration et d'incapacité est alimenté par la perception de ne pas contrdler

ses horaires ni ses taches de famille (Falkenberg et al., 2020).

Il y a aussi des métiers qui sont plus susceptibles de rencontrer des désaccords
relationnels. Cela concerne les professions qui nécessitent une importante communication de
personnes ou un role de supervision, telles que les services médicaux, 1'éducation ou la
direction. Il peut étre difficile de se déconnecter une fois chez soi, aprés avoir été
fréquemment €prouvé émotionnellement ou en ayant jou¢ une fonction de dirigeant dans son

entreprise (Zhang et Liu, 2011).

D'aprés Tremblay (2024), divers ¢éléments viennent perturber 1’équilibre entre la vie
professionnelle et la vie familiale. On peut citer, entre autres, la charge de travail excessive,
les horaires instables ou décalés, les voyages fréquents, et le manque d'appui tant de la part
des collegues que de la direction. La contrainte des horaires de travail et un environnement

d'entreprise qui n'encourage pas la souplesse complexifient davantage les situations, en
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entravant la capacité des employés a modifier leur organisation du temps en fonction de leurs

nécessités personnelles ou familiales.

b) LES SITUATIONS PERSONNELLES OU FAMILIALES

Ce déséquilibre s’accentue particuliérement chez les personnes vivant avec des
maladies chroniques, comme I’arthrite, qui doivent composer avec la douleur, la fatigue et
des horaires souvent inadaptés. Une faible maitrise du temps rend alors la conciliation entre
vie professionnelle et vie personnelle encore plus difficile (Gignac et al., 2014). Plusieurs
familles vivent des réalités qui rendent la conciliation travail-famille encore plus difficile que
la majorité des ménages, en raison des charges particuliéres. C’est bien le cas des parents
d’enfants qui ont des besoins particuliers, qu’il s’agisse de troubles du spectre de 1’autisme,
de troubles d’apprentissage séveres ou de handicaps physiques ou cognitifs. Ces parents
doivent non seulement gérer plusieurs de rendez-vous médicaux, mais aussi composer avec

une charge émotionnelle intense au quotidien (Pelchat, 2009).

En ce qui concerne les proches aidants, ils vivent une pression continue. Accompagner
un parent qui vieillit et perd de I’autonomie nécessite du temps, de la présence et de I’énergie,
tout en gérant avec les obligations professionnelles (Fast, 2015). Cette double implication,
souvent invisible, peut devenir épuisante. Les familles monoparentales, particuliérement les
meres célibataires, sont également en premiére ligne. Avec moins de ressources financiéres,
sociales et de temps a leur disposition, elles doivent assumer seules les taches liées au travail
et a la maison (McDonnell et Gracia, 2024). Pour McDonnell et Gracia (2024), cette
instabilité au niveau économique, affectif et organisationnel aggrave les tensions, affaiblit
leur bien-étre et les expose a une charge émotionnelle importante, difficile a porter au fil du

temps.

Les problémes de conciliation entre vie professionnelle et vie familiale découlent
fréquemment des aléas personnels et familiaux, comme les maternités qui viennent entraver
la carricre, en particulier dans un domaine aussi exigeant que celui de la santé¢ (Lazzari

Dodeler et Tremblay, 2016). L'accroissement de la responsabilité de tache, la présence de cas
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problématiques et la nécessité de respecter des plans de travail souvent inhabituels rendent
cette mission d'autant plus pénible. Par ailleurs, la vie ne se déroule pas toujours de manicre
linéaire, au fur et a mesure que l'on vieillit ou en fin de carriére, il peut s'avérer indispensable
de veiller a ses proches ou d'assumer des obligations domestiques qui perdurent, méme si les
enfants sont adultes. Ces ¢léments démontrent que le défi de concilier travail et vie privée
ne se limite pas a la jeunesse parentale, mais est une constante tout au long de 1'existence

(Lazzari Dodeler et Tremblay, 2014).

¢) LES NORMES SOCIETALES ET LES ROLES GENRES

Les normes sociétales et les fonctions conventionnelles peuvent souvent laisser croire
que le devoir de la maison pese principalement sur les femmes, ce qui I’intensifie. Cette
situation engendre un réel dilemme interne, entre nos principes, nos nécessités et les pressions
professionnelles, d'ou la nécessité d'un cadre de travail bienveillant et ajusté pour faciliter
cette harmonie tout en préservant le c6té humain (Garner et al., 2005; Medina-Garrido et al.,

2023).

Il est également important de prendre en compte l'influence des conventions sociétales
et des fonctions de genre. Dans de nombreuses situations, méme si elles détiennent des
fonctions de responsabilité, les femmes demeurent les principales dirigeantes de
'organisation du foyer. Elles font face a une corrélation d'obligation comme exceller en
entreprise tout en restant disponibles, vigilantes et accessibles a la maison. Cette pression a
tout réussir intensifie leur susceptibilit¢ aux tensions entre le travail et la vie familiale

(Wharton et Blair-Loy, 2006).

S'ajoutent a cela des contraintes sociales, en particulier pour les hommes, qui peuvent
parfois hésiter a adopter des mesures de conciliation de peur d'étre mal évalués. Ces standards
accentuent le malaise et rendent I'harmonisation entre les deux domaines d’autant plus ardus

a réaliser (Tremblay, 2024).
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22.1.3 Les conséquences du conflit travail-famille

Au-dela de toutes ces contraintes s’ajoute I’impact de ce conflit sur la sant¢ mentale.
Panatik et al. (2011) ont montré que chez les enseignants, par exemple, ’interférence du
travail sur la vie familiale est liée a de la détresse psychologique, du stress, de I’irritabilité,
voire des symptomes dépressifs. Ces tensions nuisent non seulement a la santé mentale, mais

aussi a la satisfaction générale dans la vie.

Le conflit entre le travail et la famille peut engendrer de lourdes conséquences sur le
bien-étre global des individus. Plusieurs chercheurs ont trouvé que les conflits travail-famille
engendrent souvent une baisse de satisfaction, tant dans la vie professionnelle que dans leur
vie personnelle des employés (Brough et al., 2005; Lapierre et al., 2008; Shockley et Singla,
2011). Cette tension constante peut générer un sentiment de mal-étre, une impression d’étre
continuellement bousculé entre deux mondes, et nourrir un profond sentiment de culpabilité

ou d’impuissance.

Sur le plan émotionnel, ce conflit provoque du stress et la fatigue mentale. A force de
devoir jongler entre différentes exigences, les personnes peuvent finir par se sentir épuisées,
vidées de leur énergie, ce qui nuit non seulement a leur santé mentale, mais aussi a leur
capacité a bien travailler (Aazami et al., 2015; Darouei et Pluut, 2021; Prajogo et
Kumalaningrum, 2016). Cette situation est principalement préoccupante chez les femmes,
qui, lorsque les pressions dans les deux spheres s’accumulent, ressentent un grand sentiment

de surcharge et une détresse psychologique (Aazami et al., 2015).

Cette situation peut aussi affecter la performance au travail. Lorsque les personnes sont
moins motivées et concentrées, ils peuvent avoir I’impression d’étre moins performants, ce
qui peut les pousser soit & compenser cela en travaillant davantage, soit a passer moins de
temps avec la famille pour préserver leur image professionnelle (Lu et al., 2024). D’autres
peuvent vouloir méme quitter leur emploi pour pouvoir parvenir a équilibrer les deux spheres,
dans des secteurs exigeants, comme la santé ou I’hotellerie (Karatepe et al., 2008; Yang et

al., 2024).
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Les conséquences du conflit peuvent s’étendre aux relations interpersonnelles qui ne
s’arrétent pas a la sphére individuelle, mais peuvent s’étendre. Le stress accumulé au travail
peut déborder a la maison en affectant la qualité des échanges avec les proches et provoquant
des tensions conjugales ou familiales (Brough et al., 2005; Scotland, 2012). Dans certains
cas, les conjoints ressentent, eux aussi, le poids de ces tensions, au point d’étre eux-mémes
affectés dans leur bien-étre et leur concentration au travail le lendemain (Sanz-Vergel et al.,

2025).

2.2.2  Conciliation travail-vie personnelle

La conciliation travail-vie personnelle peut étre vue de deux manicres. D’un coté,
comme I’ensemble des stratégies, mesures et politiques mises en place pour permettre aux
individus de trouver un équilibre entre les exigences professionnelles et personnelles (Institut
National de Santé Publique du Québec, s.d.). De I’autre, elle renvoie a un sentiment de se
sentir satisfait dans les deux domaines de sa vie sans pour autant partager le temps de fagon
¢gale (Centre canadien d'hygi¢ne et de sécurité au travail, 2024). Comme 1’indiquent Sirgy
et al. (2024), I’équilibre ne repose pas sur une division parfaite du temps, mais plutdt sur la

qualité de ce temps et la satisfaction qu’on en retire autant au travail qu’a la maison.

Dans I’historique, la notion de conciliation travail-famille a émergé avec 1’arrivée
massive des femmes sur le marché de travail, mettant en lumiére les tensions entre
responsabilités professionnelles et obligations familiales (Ilama et Tremblay, 2014). D’apres
Chrétien et Létourneau (2010a), lorsqu’on parle de conciliation travail-famille, c’est qu’il
existe un conflit entre ces deux sphéres qu’on veut résoudre. Elle est connue sous différentes
appellations dans la littérature scientifique : « articulation emploi-famille », « harmonisation
vie professionnelle-vie personnelle » ou encore « équilibre travail-famille » (Tremblay,

2012).

Progressivement, cette notion s’est développée pour devenir celle de conciliation
travail-vie personnelle, qui ne se limite plus aux responsabilités parentales, mais englobe

d’autres aspects de la vie privée, comme les loisirs, le sport ou encore les soins apportés a
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des proches (Tremblay et al., 2006a). Selon Lazzari Dodeler et Tremblay (2014), la
conciliation travail-famille implique la recherche d’un compromis entre les obligations
professionnelles et les besoins de la vie personnelle, notamment pour les parents actifs ou les

personnes exercant des responsabilités de soins.

Dans ce cadre élargi, le concept d’équilibre travail-vie personnelle, apparue dans les
années 1980 (Balamurugan et Sreeleka, 2020), met I’accent sur I’épanouissement dans quatre
différentes dimensions de la vie : travail, famille, amis et soi-méme. Il s’agit moins d’une
division du temps que d’un sentiment de bien-étre global (Sirgy et Lee, 2018). Néanmoins,
plusieurs auteurs soulignent I’incohérence persistante dans la maniére dont cet équilibre est

conceptualisé (Chung et Van der Lippe, 2020).

Plusieurs auteurs associent ainsi la conciliation travail-vie personnelle a la recherche
d’un équilibre entre les différentes spheres de vie (Balamurugan et Sreeleka, 2020; Frone,
2003; Greenhaus et Allen, 2011; Grzywacz et Carlson, 2007). Toutefois, cette notion
d’équilibre est parfois critiquée, car elle sous-entend une répartition idéale ou égale du temps
alors que la réalit¢ de conciliation repose sur les ajustements continus, individuels et

contextuels (Chung et Van der Lippe, 2020; Mathieu et Tremblay, 2022a).

Pour cette recherche, nous utiliserons 1’expression « conciliation travail-famille/vie
personnelle », qui désigne la capacité d’un individu a répondre aux exigences de la vie
professionnelle et de la vie privée de maniere satisfaisante (Muasya, 2023). L auteur Lazzari
(2012) propose une définition plus inclusive et associe le terme « travail » a des synonymes,
tels que carriere ou profession, et €¢largit la notion de « famille » a I’ensemble de la sphere
privée et personnelle. La conciliation renvoie ainsi a une action active de gestion des tensions

entre ces deux univers (Ilama et Tremblay, 2014).

En ce sens, Perreault et Power (2023) définissent la conciliation travail-vie personnelle
comme une négociation constante des conflits entre les roles professionnels et les
responsabilités personnelles. Balaji (2014) la décrit comme la capacité a maintenir un

équilibre malgré les tensions croissantes, ou le travail et la vie personnelle peuvent devenir
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des spheres concurrentes, réclamant temps et énergie. Pour Greenhaus et Powell (2006), ce
défi est particulierement accentué chez les femmes, souvent confrontées a des attentes

sociétales élevées dans les deux domaines.

Le conflit travail-vie personnelle survient lorsque les obligations professionnelles
interférent avec la vie privée, ou inversement, rendant difficile I’implication satisfaisante
dans I’un des roles (Centre canadien d'hygiene et de sécurité au travail, 2024; Frone, 2003).
Ce conflit est bidirectionnel, comme le soulignent Jauvin et al. (2019), car les exigences du

travail peuvent nuire a la vie familiale et vice-versa.

Face a cela, des mesures organisationnelles de soutien a la conciliation sont jugées
essentielles pour prévenir les effets négatifs sur la santé mentale (Jauvin et al., 2019). Comme
le précisent Mathieu et Tremblay (2022a), la conciliation ne consiste pas a viser un équilibre
1déal, mais a gérer les exigences de manicre souple, en fonction de variables comme le genre,

le soutien de I’employeur ou le contexte institutionnel.

Au-dela de la sphere familiale, une approche plus globale de la conciliation émerge
aujourd’hui. Pour Tanquerel (2024), elle consiste a répondre aux exigences professionnelles
tout en s’épanouissant dans sa vie personnelle, que cela passe par des loisirs, des moments
de repos, ou des engagements communautaires. Cette capacité a alterner entre les roles et a
préserver son bien-étre est fondamentale pour la santé psychologique des individus

(Mohamed et al., 2024).

Enfin, Chrétien et Létourneau (2010a) décrivent la conciliation comme une démarche
proactive, par lesquelles les personnes tentent de répondre a I’augmentation des exigences au
travail et a la maison, sans que 1’une empiéte sur I’autre. Il s’agit d’un processus dynamique,
qui implique d’organiser son temps et son €énergie en fonction de ses valeurs et priorités

personnelles (Jauvin et al., 2019).

La conciliation travail-vie personnelle peut donc étre comprise comme un processus
dynamique et multidimensionnel par lequel un individu cherche a répondre de maniére

satisfaisante aux exigences parfois concurrentes de la vie professionnelle et de la vie
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personnelle (Grodent et Tremblay, 2013). Cependant, ce processus de conciliation bien
qu’important pour le bien-étre (Tremblay, 2012) est souvent mis a I’épreuve par les conflits

inter-roles soulevés par la multiplication des responsabilités professionnelles et personnelles.

Dans cette optique, Mansour et Tremblay (2018a) définissent le conflit entre les
sphéres professionnelle et familiale comme une forme de tension inter-roles, qui surviennent
lorsque les exigences, le temps requis ou les pressions associées a 1’'un de ces roles entrent
en conflit ou se révelent incompatibles avec les attentes liées a 1’autre. Cette
conceptualisation s’inscrit dans les travaux de (Greenhaus et Beutell, 1985), qui identifient
trois principales sources de ce type de conflit : le conflit de temps, le conflit de tension et le

conflit de comportement.

Ces différentes manifestations soulignent la complexité des ajustements que doivent
opérer les individus pour préserver un équilibre satisfaisant entre leurs responsabilités
professionnelles et personnelles. En réalité, cela signifie jongler avec des horaires parfois
imprévisibles, répondre aux attentes d’un employeur tout en assumant les besoins de sa
famille. Ces tensions entre les différents rdles professionnel et personnel viennent perturber
I’équilibre recherché, et constituent des obstacles majeurs a une conciliation durable.
Lorsqu’on doit, par exemple s’occuper d’un enfant malade ou gérer les tiches ménageres a
méme tant qu’une tiche professionnelle, la personne se retrouve face a un dilemme
(Gemmano et al., 2023). Ces conflits de role, comme I’expliquent Greenhaus et Beutell
(1985), apparaissent lorsque les attentes de deux spheres de vie deviennent contradictoires
ou en compétition. Ils empéchent réellement la conciliation de vie, car ils demandent

constamment des compromis, souvent au détriment du bien-étre personnel.

2221 Les défis de la conciliation travail-vie personnelle
La conciliation travail-famille émerge en réponse aux conflits entre le travail et la
famille (CTF) Chrétien et Létourneau (2010a), qui apparait lorsque les exigences liées au

travail et les exigences liées a la famille deviennent incompatibles. Il est un des facteurs

déterminants de la santé mentale (Bilodeau et al., 2020).
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Parmi les défis majeurs associés a cette conciliation, le temps de travail représente un
¢lément central. En effet, le nombre d'heures travaillées joue un réle majeur dans I'équilibre
entre vie professionnelle et vie personnelle des salariés (Gamber et Ziilch, 2018) et constitue
un défi majeur pour les parents (Tremblay, 2024, p. 182). Le prolongement des horaires de
travail peut engendrer des tensions entre les responsabilités professionnelles et les
engagements personnels, ce qui peut conduire a du stress et a une insatisfaction au travail
(Greenhaus et Beutell, 1985). Il est crucial d'avoir une certaine souplesse dans les horaires
de travail afin que les employés puissent ajuster leur agenda selon leurs exigences
personnelles, ce qui peut atténuer le stress et augmenter leur contentement général. C’est
dans ce sens que Greenhaus et Powell (2006) pensent que, le temps d’accomplir les taches

de ’un rend difficile celle de I’autre et vice-versa.

Dans le livre de Tremblay (2024), les parents, surtout les meres qui ont des enfants a
bas ages ainsi que les hommes et femmes cadres se plaignent de manquer de temps a travers :
les exigences de I’emploi, les échéanciers serrés et 1’accélération du travail. De plus, une
charge de travail excessive due a des attentes démesurées selon Demerouti et Bakker (2011);
(Tremblay, 2024) peut nuire a la santé physique et psychologique, conduisant ainsi au burn-
out professionnel (Adam et al., 2005; Allan et al., 2007). Par conséquent, les sociétés qui
privilégient une gestion équilibrée du temps de travail et apprécient les contributions de leurs
employés participent a I'établissement d'un cadre professionnel positif propice a la fois au

bien-étre des employés et a leur productivité (Anand et al., 2016).

Levin-Epstein (2006) a montré que, lorsque les horaires de travail sont plus flexibles,
cela favorise une meilleure conciliation face aux exigences professionnelles et personnelles.
Ce qui sous-entend que quand les horaires de travail ne sont pas souples, cela engendre un
déséquilibre dans I’accomplissement des taches professionnelles et personnelles. Dans une
étude réalisée sur les travailleurs de quarts rotatifs, avec des horaires qui changent chaque
semaine, les résultats ont montré que, lorsqu’on a plus d’heures de travail, cela agit sur les
besoins personnels qui sont impactés Williams (2008). Ce rythme diminue le temps de qualité

en famille, comme les repas, les loisirs et la sociabilité (David, 2014; Presser, 2004). C’est
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dans cette méme optique Agogué et Rampa (2021) affirment que chaque individu est
responsable de la gestion de son temps afin de mieux équilibrer les exigences

professionnelles et personnelles.

Pour faire face a ces contraintes de temps, les participants dans I’étude de Jauvin et al.
(2019), ont souligné qu’il faudrait une organisation personnelle et rigoureuse. Cela se traduit
souvent par une planification serrée, choisir par ordre de priorité. Par exemple, en faisant des
compromis de temps accordé aux activités domestiques, personnelles ou professionnelles, au

détriment de la qualité ou de la performance souhaitée pour tenter de trouver un équilibre.

La situation familiale joue un role important dans la conciliation entre le travail et la
vie personnelle. C’est dans cette optique que St-Onge et al. (2002), trouvent que pour mieux
concilier le travail et la vie personnelle, il convient de trouver un conjoint ou une conjointe
qui nous soutient tant sur le plan professionnel que personnel. Dans ce contexte de
conciliation entre la vie privée et professionnelle, Bastid (2003) explique que les femmes
sont plus impliquées dans les obligations familiales, car elles s’occupent du foyer et des
enfants. Méme dans le cas ou celles-ci n’ont pas encore d’enfants (Grodent et Tremblay,
2013). En conséquence, de nombreuses femmes se retrouvent fatiguées, ce qui peut nuire a
leur bien-étre et a leur efficacité au travail. A ’inverse, les hommes demeurent, en moyenne,
plus investis dans leur carriere, et consacrent moins de temps a la maison (Liff et Ward, 2001;

Tremblay, 2012).

Toutefois, les recherches récentes suggérent que ces dynamiques évoluent lentement.
Chez les jeunes générations et dans certains contextes de télétravail, on observe une
redistribution plus équilibrée des roles familiaux (Tremblay et Mathieu, 2023). La pandémie
a accentué ces inégalités et les femmes prenaient souvent en charge une plus grande part des
responsabilités domestiques, au prix d’un stress élevé (Mathieu et Tremblay, 2022b). Malgré
tout, 1’adoption du travail a domicile a aussi permis, dans certains foyers, une meilleure
répartition des taches et une bonne conciliation entre emploi et vie familiale. Méme si la
division genrée du travail reste bien ancrée au Québec, ces changements laissent entrevoir

un lent rééquilibrage des roles (Mathieu et Tremblay, 2022b).
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Jauvin et al. (2019) et Maublanc (2009) mentionnent que les femmes, vu qu’elles sont
plus impliquées dans les obligations familiales par rapport a leurs conjoints, I’arrivée d’un
enfant peut impacter sur leur rendement au travail et méme freiner leurs carrires
professionnelles. La plupart du temps ce sont elles qui sont les plus convoquées par les
creches et I’école dans les cas d’accidents ou maladie de I’enfant (Pailhé et Solaz, 2010). Le
plus de temps passé au travail peut engendrer les tensions au sein des couples, réduire la
satisfaction dans le couple Bianchi et Milkie (2010) et peut méme engendrer la séparation

(Allen et al., 2000).

Tremblay (2019), montre que plus de la moitié¢ des femmes, dont 55,2 %, rencontrent
des difficultés a concilier le travail et la vie personnels a cause des contraintes liées aux
temps. Mais ce probleme n’est pas seulement réservé qu’aux femmes, car 42,6 % des
hommes rencontrent également des difficultés. De plus, les femmes sont celles qui refusent
le plus souvent les postes de responsabilités a cause des obligations familiales, 30 % des
femmes de cette étude ont di quitter leurs postes contre 18 % chez les hommes (Tremblay,
2019). Aussi, dans I’¢tude de Tremblay et Mathieu (2020b), il est mentionné que, méme si
le plus souvent ce sont les femmes qui rencontrent des difficultés a concilier, les hommes
aussi sont de plus en plus confrontés. Par exemple, au Québec, avec les congés de paternité
qui se sont intensifiés, les péres sont de plus en plus impliqués a s’occuper des enfants (Adler

et Lenz, 2015).

2222 Les impacts de la conciliation travail-vie personnelle

Aujourd’hui, parvenir a un équilibre entre le travail et la vie personnelle constitue un
enjeu majeur pour le bien-étre des individus. Cet équilibre, lorsqu’il est atteint, se traduit par
une grande satisfaction, une réduction du stress, et un sentiment accru de maitrise de son
quotidien, tant sur le plan familial que professionnel. Ce qui favorise des relations plus
harmonieuses, une meilleure santé mentale et une plus grande motivation dans 1’ensemble

des sphéres de la vie. Grzywacz et Carlson (2007) soulignent d’ailleurs que cet équilibre
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contribue a un sentiment général d’épanouissement et est bénéfique autant pour la

performance au travail que pour la qualité de vie a la maison.

En outre, quand un parent parvient & mieux gérer ses horaires ou a réduire son stress
lié au travail, les bénéfices se répercutent sur I’ensemble du foyer. Une conciliation réussie
contribue a la stabilité et a ’harmonie familiale (Voydanoff, 2005) : moins d’irritabilité, plus
de disponibilit¢ émotionnelle, davantage de temps partagé. Lorsque les exigences
professionnelles semblent compatibles avec les ressources disponibles dans la vie familiale,

les relations intrafamiliales s’en trouvent renforcées (Voydanoff, 2005).

Dans ce contexte, le role des milieux de travail est déterminant. Lorsqu’une
organisation soutient activement ses employés en offrant de la flexibilité, en reconnaissant
les besoins familiaux ou en instaurant un climat bienveillant, les impacts sur la santé mentale,
la satisfaction et la rétention du personnel sont significatifs (Chrétien et Létourneau, 2010b).
Dans le secteur de la santé, par exemple, I’absence de soutien meéne souvent a un épuisement
marqué, tandis qu’un environnement ou régne le soutien permet de préserver la motivation
et la qualité du travail (Tremblay et Lariviére, 2009). Sandhya (2024), dans son étude sur les
policiers pendant la pandémie, démontre que le soutien organisationnel et la gestion du stress
influencent directement la résilience, la performance et, par conséquent, la qualité du service

offert a la population.

Les effets d’un mauvais équilibre ne se limitent d’ailleurs pas a la sphere mentale. Le
stress chronique entraine des troubles physiques concrets, tels que les insomnies, douleurs
musculaires, maux de dos, affaiblissements du systéme immunitaire. Frone et al. (1997) ont
montré que les conflits récurrents entre travail et famille augmentent les risques de
dégradation de la santé physique. Les travaux de Allen et al. (2000) confortent cette pensée
en mettant en évidence une forte association entre mauvaise conciliation et symptomes

somatiques.

Toutefois, ce n’est pas tous les travailleurs qui peuvent faire face a ces défis, comme

ceux qui ont peu de marge de manceuvre sur leur horaire, notamment les employés a statut
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précaire ou les travailleurs de nuit, se retrouvent souvent plus vulnérables (Lefrangois et al.,
2017). A ce propos, Lefrancois et al. (2017) ont montré que les horaires atypiques peuvent
créer une coupure douloureuse avec la vie familiale, renforcer un sentiment d’isolement et
nourrir un certain découragement. Kossek et Lautsch (2012) rappellent, par ailleurs, que les
personnes qui occupent des postes moins décisionnels ont souvent moins de controle sur les

frontiéres entre leur vie privée et leur vie professionnelle, ce qui rend la conciliation plus

difficile.

Par ailleurs, les normes sociales ajoutent un poids supplémentaire. De nombreuses
femmes continuent de porter une charge mentale importante liée aux responsabilités
familiales, ce qui complique davantage la recherche d’un équilibre réel. Hochschild et
Machung (2012) dans leur ouvrage sur la « seconde journée », montre a quel point les femmes
en emploi cumulent les taches professionnelles et celles domestiques. Du c6té des hommes,
certains subissent aussi une pression culturelle forte a toujours se montrer disponibles et
impliqués au travail, ce qui peut créer un conflit interne difficile a résoudre (Nomaguchi et

Milkie, 2020).

Face a ces pressions, chacun développe des stratégies d’adaptation, comme la
planification rigoureuse, le cloisonnement mental des roles, la recherche de soutien social.
Ces tactiques, bien qu’invisibles, jouent un role clé dans la capacité a faire face aux multiples
exigences de la vie (Lapierre et Allen, 2006). Les auteurs Lapierre et Allen (2006) ont
démontré que ceux qui adoptent des stratégies d’adaptation actives, comme la planification,
la recherche de soutien ou la résolution de problémes arrivent & mieux gérer les conflits de

roles et a préserver leur bien-étre.

Pour finir, la pandémie de COVID-19 a exacerbé les défis liés a 1’équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle. Le télétravail imposé, la porosité entre espace privé et
professionnel, ainsi que 1’allongement des journées de travail ont rendu la déconnexion plus
difficile, tout en augmentant la fatigue mentale. Selon Bocean et al. (2023), cette période a

mis a I’épreuve la capacité des employés a préserver un espace privé, tout en répondant aux
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exigences professionnelles accrues. Elle a aussi et surtout révélé que la conciliation n’est pas

un luxe, mais une nécessit¢ fondamentale pour vivre et travailler dans la dignité.

2223 Stratégies d’adaptation et soutien organisationnel de la conciliation travail-vie
personnelle

Dans le but de réduire les effets négatifs que peut engendrer le conflit entre la vie
professionnelle et personnelle, de plus en plus d’entreprises adoptent des mesures de
conciliation travail-vie personnelle. Ces initiatives reposent souvent sur la mobilisation de
différentes ressources, qu’elles soient humaines, organisationnelles ou matérielles, afin

d’aider les employés a mieux équilibrer ces deux sphéres.

Pour mieux concilier le travail et la vie personnelle, les employés mobilisent plusieurs
stratégies qui dépendent du contexte organisationnel. Dans I’étude d’ Anastasopoulou et al.
(2023), les femmes, par exemple, a tendance a privilégier des stratégies actives, comme la
résoudre les problémes ou chercher du soutien social. Participer a des activités sociales ou
apprendre de nouvelles choses apres le travail leur permet également de se recharger
mentalement. Or, les stratégies passives, comme 1’évitement ou la simple détente peuvent
parfois aggraver le stress et la fatigue. C’est donc I’harmonisation des ressources

personnelles combinées a un environnement bienveillant qui favorisent un bon équilibre.

Toutefois, cette résilience individuelle ne peut se développer pleinement sans un
véritable soutien au niveau de l'organisation. Comme le précisent Buick et al. (2024), il ne
suffit pas de mettre en place des politiques de flexibilité pour améliorer la conciliation travail-
vie personnelle. Il faut aussi que les gestionnaires soient outillés, soutenus et reconnus dans
leur role de soutenir la conciliation. Il est nécessaire de leur offrir des formations adaptées,
de cultiver une atmosphere de confiance et un climat sain. Cela permet aux employés de se
sentir écoutés, compris et libres de s'adapter a leur rythme de vie personnel. Lorsqu’un
gestionnaire se sent soutenu, il est plus capable de créer un environnement ou 1’équilibre

entre vie professionnelle et vie personnelle devient une priorité de tous.
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Selon Mazerolle et al. (2018), le soutien des superviseurs et des collégues n’est pas
simplement une ressource morale, mais un levier concret pour améliorer la satisfaction au
travail et réduire les conflits entre vie professionnelle et personnelle. Le soutien au travail
n’est pas seulement la responsabilité de I’employeur, mais aussi des gestionnaires qui sont
des supérieurs immédiats (Jauvin et al., 2019). Le soutien des employeurs pour une
conciliation entre le travail et la vie personnelle joue un réle important, car il permet non
seulement la satisfaction au travail des employés, mais aussi permet un bon rendement au
travail (St-Onge et al., 2002). Ce soutien joue un rdle clé dans la gestion des horaires et la
flexibilit¢ des emplois du temps, ce qui influence directement I’équilibre entre les
responsabilités professionnelles et personnelles. Les gestionnaires peuvent contribuer a cet

¢quilibre, selon Mazerolle et al. (2018), en :

» Encourageant un environnement de travail flexible pour permettre aux employés
d’ajuster leurs horaires selon leurs besoins personnels ;

» Soutenant activement leurs collégues par une communication ouverte et
bienveillante;

» Appliquant des politiques organisationnelles positives qui renforcent une culture de

travail saine et adaptable.

Valcour et al. (2011) mettent I’accent sur I’importance des manifestations concrétes du
soutien organisationnel, telles que des horaires flexibles, une charge de travail raisonnable,
une stabilité d’emploi, ainsi qu’un appui visible et authentique venant des collégues et des
supérieurs hiérarchiques. L’efficacité des politiques en place ne réside pas uniquement dans
leur existence formelle, mais dans la maniére dont elles sont pergues par les employés.
Lorsque ces derniers constatent une réelle considération de leur bien-étre, leur niveau

d’engagement s’en trouve généralement renforcé, tant au niveau professionnel que familial.

Cependant, Allen (2001) explique que, méme quand des mesures pour concilier vie

professionnelle et vie personnelle sont en place, elles ne sont pas toujours utilisées. Les
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employés peuvent ressentir une « culpabilité organisationnelle »?. Cette idée montre qu’en
plus des régles écrites, c’est souvent le comportement attendu et la culture de 1’entreprise qui

déterminent si ces mesures sont vraiment accessibles.

Dans la méme logique, Botero (2013) indique que de simples pratiques, telles que
I’écoute active, la souplesse dans 1’organisation du travail ou encore une communication
claire sur les dispositifs de conciliation, peuvent améliorer I’expérience professionnelle. La
disponibilité, la sensibilit¢ et la réceptivité d’un superviseur constituent des facteurs
déterminants de sa gestion des responsabilités personnelles des employés. Ce type de soutien
contribue a accroitre le sentiment de reconnaissance et de respect a 1’égard de leurs diverses

fonctions.

Tremblay (2024) développe une approche qui s’inscrit dans cette perspective en
indiquant que les travailleurs mobilisent des stratégies concrétes, telles que la demande
d’aménagements ou le recours aux congés. Toutefois, 1’efficacité¢ de ces démarches repose
essentiellement sur le degré de sensibilité de 1’organisation a leurs besoins. Lorsque
I’entreprise valorise la solidarité et le bien-étre collectif, les initiatives individuelles prennent

une dimension plus inclusive et humaine.

Martinez-Sanchez et al. (2018) rappellent que la mise en place de modalités flexibles
de travail, telles que le télétravail, les horaires flexibles ou le partage de poste, traduit une
reconnaissance des employés en tant que personnes, et non comme de simples ressources.
Cette approche contribue a instaurer un climat organisationnel apaisé et stimulant, ce qui

permet aux salariés d’ajuster leur rythme de travail a leurs vies personnelles.

Cependant, comme 1’ont observé Boukheloua et al. (2017), ces pratiques demeurent
peu répandues dans certains contextes, a I’image de I’université de Mascara, en Algérie, ou
les politiques de conciliation travail-famille sont encore limitées. Des mesures concretes,

telles que les services de garde ou les congés familiaux, peuvent pourtant agencer de maniere

2 La crainte d’étre pergus comme moins dévoués les empéche de profiter pleinement des politiques proposées
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significative le soutien organisationnel. Par ailleurs, ce sont souvent les gestes quotidiens de
solidarité¢ et de compréhension entre collégues et surtout des supérieurs qui permettent de
mieux concilier obligations professionnelles et responsabilités familiales (Chrétien et

Létourneau, 2010a) .

En prolongeant la réflexion, Létourneau et Lambert (2016) proposent d’inclure des
proches dans les démarches de conciliation, puisqu’ils sont eux-mémes parfois confrontés a
des horaires irréguliers, et a un niveau de stress ¢élevé. Un véritable dialogue entre les salariés
et leur hiérarchie, qu’il s’agisse d’aspects pratiques ou émotionnels avec une culture
organisationnelle fondée sur la formation continue et la collaboration, favorise un sentiment
de soutien dans la recherche d’un équilibre. Il s’agit, en somme, de créer un environnement
professionnel empreint d’humanité, de respect et de compréhension (Létourneau et Lambert,

2016).

Cette conception prend tout son sens dans les professions soumises a une pression
intense, comme celle des forces de l’ordre. En effet, Sandhya et Annamalai (2025)
démontrent que le renforcement de la résilience et du soutien social, tant au travail que dans
le ménage, aide les policiers a mieux gérer leur stress. Des dispositifs tels que la pleine
conscience, les groupes de soutien entre pairs ou les politiques en faveur de la famille
permettent d’atténuer la pression ressentie tout en consolidant le sentiment d’étre écouté,

épaulé et respecté.

Le role des ressources humaines est essentiel dans 1’accompagnement des salariés, en
particulier dans un contexte de télétravail ou d’horaires flexibles. En favorisant 1’alignement
entre les attentes des employés et les réalités du travail a distance, les tensions
organisationnelles peuvent étre réduites, ce qui se traduit par une amélioration du bien-étre

psychologique général (Prasad et al., 2025).

Pour finir, Eng Ingela et al. (2024) insistent sur le fait qu’en contexte de travail hybride,
I’équilibre repose en grande partie sur la capacité des organisations a instaurer des repéres

clairs. I1 s’agit notamment d’encadrer 1’usage des technologies numériques, de promouvoir
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les pauses et les routines saines, ou encore de rendre les réunions hybrides accessibles a tous.
Ces ¢léments concrets permettent aux employés de structurer leur quotidien professionnel

tout en préservant leur bien-étre.

2.2.3 L’équilibre travail-vie personnelle

L'équilibre travail-vie personnelle est vue comme la satisfaction et le bon
fonctionnement dans les réles professionnels et familiaux avec un minimum de conflit de
roles (Allen et al., 2013; Greenhaus et Allen, 2011; Sirgy et Lee, 2018). Il ne s’agit pas
uniquement de répartir le temps de maniére équitable entre ces deux sphéres, mais plutot de
parvenir a une harmonie, ou I’individu tire une réelle satisfaction de chacune de ses

responsabilités.

D’apres Kalliath et Brough (2008), 1’équilibre entre travail et vie personnelle est le fait
qu’un individu soit a la fois engagé et satisfait dans 1’accomplissement de ses taches
professionnelles et personnelles. Un bon équilibre peut, par exemple, se traduire par la
possibilité pour un parent de réorganiser son horaire de travail pour passer plus de temps avec

un jeune enfant, ce qui donne a I’individu un sentiment d’autonomie et de contrdle sur sa vie.

Greenhaus et al. (2003) a leur tour, le voient comme une répartition équilibrée du temps
et de I’énergie psychologique entre les domaines de vie, alors que pour Kossek et al. (2011),
il s’agit surtout d’un état de satisfaction globale, qui refléte un ajustement réussi entre les

différentes responsabilités.

Quant a d’autres, 'équilibre travail-vie personnelle se caractérise par une harmonie
entre les activités privées (telles que les loisirs, les interactions sociales et la famille) et le
travail. Si un déséquilibre survient, le travail peut interférer avec le temps réservé aux loisirs

et a la vie de famille (Abdel Hadi et al., 2021; Aczel et al., 2021).

Plusieurs études, comme celles de Bhende et al. (2020) ainsi que celles de Wood et al.

(2020) évoquent que I’équilibre travail-vie personnelle est un moyen de favoriser le bien-étre
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des employés, permet de réduire les niveaux de stress et d'améliorer le bien-étre des

employés.

2.2.3.1 Dimensions et perception de 1’équilibre travail-vie personnelle

L’équilibre entre le travail et la vie personnelle est une réalit¢ vécue de différente
maniere en fonction de I’individu. Il ne se limite pas seulement aux nombres d’heures que
I’on répartit entre les différentes spheéres, mais aussi a ce que 1’on ressent face a cette
organisation de la vie (Casper et al., 2018; Tremblay, 2012). Certains le voient comme une
sorte d’harmonisation, de cohérence entre ce qu’ils valorisent et la maniére dont ils vivent
leurs rdles. D’autres le per¢oivent comme une lutte constante pour éviter les conflits des roles

(Casper et al., 2018). L’équilibre travail-vie personnelle comprend plusieurs dimensions :

- La dimension de temps : elle est associée au controle sur les horaires et a la
flexibilité, agit sur la capacité a s’organiser et a trouver du temps pour soi ou sa

famille (Bocean et al., 2023; Mahendra et Kurniawati, 2024);

- La dimension psychologique : elle implique un sentiment de satisfaction, de
contrdle et d’harmonie avec ses propres valeurs. L’équilibre est plus visible dés
I’instant que nos perceptions sont alignées avec les choix que nous qu’on prend

chaque jour, méme face aux obstacles (Kilic, 2018; Kwasek et al., 2025);

- La dimension de relation : elle considere que le soutien social recu a travers les
politiques qui favorisent la conciliation est important, que ce soit de la part de
la famille, des collégues ou de la hiérarchie et de la qualité des interactions

humaines dans les deux sphéres de vie (Boulet, 2014; Paegle et al., 2025);

- La dimension contextuelle: elle exprime la culture de 1’organisation, les
attentes sociales ou le degré de pression au travail, autant d’¢léments qui
fagonnent la fagon dont 1’équilibre est vécu, notamment dans les milieux

exigeants, comme la santé (Payette et Chrétien, 2020).
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En clair, I’équilibre est un sentiment qui change selon les circonstances, marqué par
I’expérience quotidienne, les ressources disponibles et la liberté percue de jongler avec ses
roles. Ceux qui bénéficient d’un environnement flexible, d’horaires stables ou de pratiques
de conciliation adaptées ressentent plus souvent un mauvais équilibre. En revanche, une
culture d’entreprise qui ne soutient pas avec des horaires changeants ou une surcharge de
travail génére un déséquilibre, souvent ressenti comme une culpabilité ou une frustration

(Williams, 2008).

Pour renchérir, la perception de cet équilibre entraine des répercussions visibles sur le
bien-&tre, la motivation et la santé mentale. Un bon équilibre encourage 1’engagement, la
satisfaction au travail et le sentiment d’épanouissement. Cependant, lorsqu’il est absent, les
conséquences peuvent s’étendre de 1’épuisement a un désengagement, voire au retrait d’une

démission au travail (Boulet, 2014; Kwasek et al., 2025).

2232 Equilibre travail-vie personnelle : entre conflits de roles et stratégies de
conciliation

Atteindre 1’équilibre entre le travail et la vie personnelle demeure un défi pour
plusieurs. Ce faible équilibre est encore difficile a atteindre a cause des responsabilités
professionnelles, taches personnelles, familiales ou sociales qui rentrent en conflit (Bashir et
al., 2022). Des ¢études illustrent que les conflits de rdles, qu'ils soient dus a une surcharge, a
la fatigue, a des horaires irréguliers ou a un manque de soutien, peuvent rendre difficile la
conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle, et affecter le bien-étre général

(Bashir et al., 2022; Guest, 2002; Marques et Berry, 2021).

Selon Maslach et Leiter (2016), ce n’est pas uniquement le volume de travail qui pése,
mais aussi tout ce que 1’on ne voit pas. Notons-en autres, la charge émotionnelle, les attentes
parfois opposées entre ce que 1’on doit donner aux autres et ce que 1’on peut réellement offrir.
L’existence de ces tensions est plus accentuée dans les métiers du soin et de
I’accompagnement et finit par user les personnes de l’intérieur et peut conduire a

1I’épuisement professionnel.
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Mazerolle et Pitney (2011) soulignent que les personnes qui exercent dans le domaine
du sport sont particulie¢rement confrontées a ces tensions, du fait de leur emploi du temps

atypique et du niveau élevé de responsabilités qu’ils portent.

Face a ces conflits, plusieurs études montrent qu'il existe des moyens efficaces pour
préserver, voire renforcer, cet équilibre. Notons-en autres, les horaires flexibles, le télétravail,
un meilleur controle sur l'organisation des taches ou encore des initiatives de soutien sont des
stratégies qui aident a mieux gérer les roles en conflit (Boiarintseva et al., 2022; Kwasek et
al., 2025). Ces méthodes réduisent non seulement le stress, mais elles améliorent aussi

'engagement dans les rdles professionnels et personnels.

D’autres trouvent souvent leur propre maniere de s’organiser, que ce soit en gérant bien
leur temps, en priorisant leurs taches, en créant des moments pour soi durant la journée ou
en partageant les responsabilités au sein du couple ou de la famille (Mazerolle et Pitney,
2011). Boiarintseva et al. (2022) mettent d'ailleurs en évidence l'importance de cette

autonomie individuelle, quelle que soit I’organisation conjugale.

Cependant, la conciliation ne dépend pas seulement des individus, mais aussi de
I’environnement de travail. Un soutien bien structuré au niveau organisationnel, notamment
des politiques favorables a la conciliation, un management attentif ou un leadership qui
encourage [’écoute et la collaboration peut aider a équilibrer vie professionnelle et
personnelle (Bashir et al., 2022; Ratinet et al., 2025). Lorsque les employés se sentent bien
soutenus, ils sont plus capables de gérer les contraintes de leur vie professionnelle et

personnelle, tout en restant motivés et satisfaits (Tremblay et Mathieu, 2020a).
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CONCLUSION CHAPITRE 2

Ce chapitre nous a permis de poser des théories essentielles pour comprendre les enjeux
de la conciliation travail-vie personnelle dans un contexte de travail hybride postpandémique.
Le conflit entre travail et vie familiale, sous ses différentes formes, a mis en avant les tensions
réelles et parfois discretes qui naissent de la coexistence de plusieurs roles. Ces conflits ne
sont pas seulement des problémes personnels, mais peuvent aussi engendrer des tensions
structurelles, provoquées par des normes professionnelles, sociales et organisationnelles tres

exigeantes.

Devant ces difficultés, la conciliation se présente comme une solution active, un
processus de mise en harmonie qui sollicite a la fois les efforts personnels et collectifs.
Cependant, I’équilibre entre travail et vie personnelle, bien que recherchée par beaucoup,
reste une aspiration fragile et subjective, souvent marquée par des déséquilibres éphémeres
et des compromis. Il ne s’agit pas d’une répartition parfaite du temps, mais d’un sentiment
général de satisfaction, qui repose sur la prise en compte des besoins professionnels et

personnels.

Les concepts de conflit travail-vie personnelle, de stratégies de conciliation, de soutien
organisationnel et de recherche d’un équilibre entre le travail et la vie personnelle sont
retenus pour 1’analyse des données. Dans cette recherche, ces concepts ne cherchent pas a
tester des idées déja formées, mais a comprendre le sens que les participantes donnent a leur
facon de concilier vie professionnelle et vie personnelle. Ils guident ainsi la lecture des récits
et aident a voir comment les professionnelles racontent leur expérience, donnent du sens a ce
qu'elles vivent et construisent leur propre histoire. Ils guideront 1’interprétation des défis

exprimés par les professionnels de la santé mentale.

Le prochain chapitre vise a présenter la démarche méthodologique qui sera empruntée

dans ce mémoire.
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CHAPITRE 3
METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

Dans ce chapitre, nous présentons de manicre détaillée la méthodologie retenue afin de
répondre a notre question de recherche, qui est de comprendre comment les professionnels
de la santé mentale arrivent a concilier leur travail et leur vie professionnelle dans un contexte
de travail hybride postpandémique. Pour mieux expliquer le processus de cette méthodologie,
cette section est divisée comme suit : le cadre épistémologique qui met 1’accent sur les
différents paradigmes épistémologiques, le type de recherche, la population étudice, la
méthode de collecte de données, le déroulement du processus de collecte de données et

1’éthique de la recherche.

3.1 CADRE EPISTEMOLOGIQUE

L'épistémologie, un terme introduit au début du vingtiéme siecle, désigne une branche
de la philosophie des sciences dédi¢e a I'é¢tude des théories et des fondements de la
connaissance (Cherkaoui et Haouata, 2017; Thietart, 2025). L'épistémologie est 1'étude de
comment on définit les connaissances valides. Elle cherche a comprendre ce qui rend la
science différente pour juger la valeur de ses connaissances (Piaget, 1967). Son objectif est
de déterminer si ces connaissances peuvent étre considérées comme certaines, authentiques

et justifiées (Lamy, 2023).

Pour Cohen et al. (2002), I’épistémologie s’intéresse a la nature et aux différentes
formes de la connaissance. Les présupposés épistémologiques portent sur la maniére dont les
connaissances sont générées, obtenues et diffusées, autrement dit ce que signifie réellement
le savoir. Elle aborde également la question du lien entre celui qui prétend connaitre et ce qui
peut effectivement étre connu (Scotland, 2012). C’est pour cela que les auteurs soutiennent

que chaque projet de recherche s'appuie sur une représentation du monde ancrée dans un



cadre épistémologique (Perret et Séville, 2007). D’apres Lamy (2023), il existe trois formes

d’épistémologie :

- L’¢épistémologie théorique, qui se concentre sur ’analyse des paradigmes et des

conceptions de la connaissance scientifique.

- L’¢épistémologie spontanée, qui découle de I’expérience pratique des chercheurs sans

nécessairement s’appuyer sur des théories préétablies.

- L’¢épistémologie universitaire, institutionnalisée et reconnue dans le milieu
scientifique, qui se manifeste a travers les publications, les colloques et

I’enseignement.

Cette distinction est essentielle, car elle permet de mieux comprendre comment les
chercheurs naviguent entre les exigences théoriques et pratiques pour produire une recherche

rigoureuse.
Selon Godin (1997, p. 156), I’épistémologie répond a trois questions :
« -qu’est-ce que la connaissance ? (La question gnoséologique)
Comment est-elle constituée ? (La question méthodologique)
Comment apprécier sa valeur ? (La question éthique) ».

Pour répondre a ces interrogations, le chercheur peut se référer aux trois paradigmes
épistémologiques les plus courants : le positivisme, qui a pour but d'¢lucider la réalité et qui
suppose que la réalité étudiée existe indépendamment du chercheur (Paill¢, 2006) ; le
constructivisme, qui aspire a appréhender la réalité comme une construction sociale dans le
but de comprendre le sens donné aux expériences vécut par les sujets (Fortin et Gagnon,
2016); et I'interprétativisme, qui vise & comprendre la réalité en se basant sur le point de vue
des acteurs eux-mémes, en s'appuyant sur des recherches qualitatives détaillées, des études
de discours ou des témoignages explicatifs fournis par ces acteurs concernant leurs actions

(Leca et Pl¢, 2007; Perret et Séville, 2007).
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Les auteurs Dehbi et Angade (2019, p. 7) affirment que: «Les approches
interprétatives donnent a la recherche la possibilité et la liberté d’aborder les questions
d’influence et d’impact ainsi de poser des questions telles que “pourquoi” et “comment” des

trajectoires technologiques particulieres sont créées ».

Dans ce mémoire, nous utilisons le paradigme interprétativiste qui permet la
compréhension approfondie de la réalité selon I’expérience vécue des participants de notre

étude.

3.2 POSITIONNEMENT EPISTEMOLOGIQUE

Toute recherche repose obligatoirement sur des fondements, des positions ontologiques
et épistémologiques (Scotland, 2012). L’épistémologie théorique en sciences de gestion
propose divers paradigmes et cadres conceptuels pour orienter la recherche. Parmi eux, le
paradigme interprétatif est particuliérement adapté a 1’é¢tude des phénomeénes sociaux
complexes, ou les significations sont construites par les acteurs eux-mémes (Cherkaoui et
Haouata, 2017). Dans cette recherche, notre but est de mieux comprendre comment les
professionnels de la santé mentale concilient leur travail et leur vie personnelle dans un

contexte de travail hybride postpandémique.

Le positionnement épistémologique choisit est basé sur le paradigme interprétatif, qui
soutient que le sens des faits sociaux est vu comme étant créé par la société, au lieu d'étre
dicté par des théories déja définies. Le chercheur est important, car il joue un role actif dans
la production de la connaissance, ainsi que la compréhension des réalités, et non un simple
observateur en retrait. A travers les entrevues avec les participants, il cherche a saisir le sens
que chacun exprime par son vécu et en fonction de sa lecture personnelle, son propre

parcours, il interpréte (Boucherf, 2016).

Ainsi, vu que notre but est de comprendre la réalité que vivent les professionnels de la
sant¢ mentale en milieu de travail hybride pour concilier leur vie personnelle et

professionnelle en se basant sur leur vécu, le paradigme interprétatif est donc privilégié. Ce
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paradigme emmene le chercheur a considérer ce que veulent, pensent et motivent les
personnes pour mieux saisir leur situation (Lazzari, 2012). Il repose sur deux éléments clés
de la recherche interprétative, notamment le caractére unique et situé, qui demande
d'examiner un probléme dans son contexte et 8 un moment donné, puisque la compréhension
qui en découle en dépend étroitement. Il implique également, 1'empathie, qui aide le
chercheur a comprendre les émotions et sentiments des personnes impliquées dans 1’étude,
et & mieux saisir leur expérience (Perret et Séville, 2007). Dans cette étude, I’empathie a
permis a la chercheuse d’étre a I’écoute non seulement ce que les participantes disaient, mais
aussi ce qu’elles laissaient entre les lignes (silences, hésitations, émotions). Le but était de se

mettre a leur place tout en gardant une distance pour mieux interpréter.

3.3 TYPEET METHODE DE RECHERCHE

La différenciation entre la recherche qualitative et quantitative remonte depuis les
temps d’Aristote (Dumez, 2016). Dans notre projet, il est question d’interpréter, de
comprendre comment les professionnels de la santé mentale arrivent a concilier travail et vie
personnelle en contexte de travail hybride postpandémique. Dans ce cas, la méthode
qualitative est appropriée, car elle est basée sur la compréhension des phénomeénes (Fortin et
Gagnon, 2016). Elle s'intéresse a la maniére dont les individus construisent et donnent sens
a leurs expériences en se basant sur leurs perceptions subjectives et leurs interprétations des

événements de leur vie (Paillé et Mucchielli, 2003).

Contrairement aux approches quantitatives qui cherchent a mesurer des phénomenes a
'aide de données numériques et de statistiques, la recherche qualitative se penche sur les
récits et les significations que les personnes attribuent a leurs vécus (Anadon, 2006;
Boucherf, 2016; Fortin et Gagnon, 2016). Dans notre projet, il s’agit de comprendre comment
les professionnels de la santé mentale percoivent et évaluent leur propre équilibre entre le
travail et la vie personnelle. Les significations qu’ils attribuent a leur effort pour équilibrer

les exigences professionnelles et personnelles sont intrinséquement personnelles et varient
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d'un individu a l'autre. Cela permet d’avoir la richesse des différentes expériences vécues,

enracinées dans leurs contextes sociaux et culturels (Mucchielli, 2005).

3.4 POPULATION A L’ETUDE ET ECHANTILLONNAGE

Notre population visée est celle des professionnels de la santé mentale travaillant en
mode hybride sans distinction hiérarchique ni de spécialisation, dans le but d’explorer une
diversité d’expériences et de perceptions sur 1’équilibre travail-vie personnelle en contexte

hybride.

Le choix d’une méthode d’échantillonnage est important pour sélectionner les
participants a I’étude. Pour Agogué et al. (2023, p. 59), « L’échantillonnage renvoie a la
sélection du sous-ensemble de gens qu’on invitera a participer a une recherche ». Nous
choisissons nos participants selon la méthode d’échantillonnage « boule de neige » qui est
une méthode d’échantillonnage non probabiliste, une méthode non aléatoire. Elle n'exige pas
de base d'enquéte exhaustive et constitue un moyen rapide, sir et performant de collecter des
informations. Cette méthode est appropriée lorsqu’on s’intéresse a une population précise

selon Agogué et al. (2023) qui, dans notre cas, sont les professionnels de la santé mentale.

La méthode « boule de neige » consiste a avoir un échantillon de personnes, qui, par la
suite nous recommandera a d’autres personnes ayant les mémes criteres de sélection (Agogué
et al., 2023, p. 61). Elle est la recommandation d’une personne & une autre, alors un
échantillonnage par référence selon Lazzari (2012). Toutefois, 1'objectif n'est pas d'avoir un
échantillon qui représente toute la population, mais de choisir des participants qui possedent
une expérience approfondie du sujet, afin de recueillir des informations riches, pertinentes et

significatives pour la compréhension du phénomeéne (Paillé et Mucchielli, 2021a).

Ainsi, le recrutement de cette étude se fait a partir du réseau de la chercheuse. Aussi,
afin d’atteindre un échantillon plus vaste, un message est transmis par le biais des médias
sociaux de la chercheuse et ceux-ci nous recommandent a d’autres participants, a la suite de

I’acceptation du projet par le comité d’éthique de la recherche de ’'UQAR. Dans le but de
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cibler des professionnels de la santé mentale qui vivent réellement les défis et les opportunités
du mode hybride, en lien avec I’équilibre entre vie professionnelle et personnelle, les

participants ont été sélectionnés selon les critéres suivants :
- Etre professionnel de la santé mentale travaillant en mode hybride ;
- Avoir travaillé dans ce modele depuis au moins 6 mois ;
- Etre agé de 18 ans et plus ;

- Etre disposé a participer a une entrevue individuelle d’environ 90 minutes et a

partager son expérience sur deux semaines dans un journal de bord.

3.5 METHODE DE COLLECTE DES DONNEES

Dans cette partie, il est question d’expliquer comment nous allons procéder pour
collecter les données dans le cadre de cette recherche. Selon Aktouf (1992), la méthode se
définit comme une procédure logique propre a une science qui comprend un ensemble de
pratiques spécifiques pour garantir la clarté, 1’évidence et I’irréfutabilité des démonstrations
et des théorisations. Pour Patton cité dans les livres de Fortin et Gagnon (2016), le chercheur
peut avoir recours a plusieurs méthodes de collecte de données au sein d’une méme étude.
Parmi ces collectes de données, on peut citer 1’observation, I’entrevue, le groupe de
discussion focalisé, le recueil de textes, les notes de terrain et le journal de bord (Paillé, 2006).
Mais, dans notre étude, le journal de bord et I'entretien semi-dirigé sont privilégiés, parce
qu’ils permettent de comprendre a la fois ce que les personnes vivent chaque jour, et aussi
de mieux saisir leurs pensées, émotions et moyens qu'elles utilisent. L'usage fréquent de
I’entrevue, couplé a des détails méthodologiques variés et fins (le type de questions posées,
le role de I’intervieweur ou les modalités d’analyse des verbatim), parait étre un facteur

encourageant pour opter pour cette méthode (Baribeau et Royer, 2012).

Dans le cadre de cette recherche, la premiere étape consiste a ce dont les participants

tiennent un journal de bord pendant deux semaines. Ils y notent de fagcon chronologique leurs
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vécus, observations et situations, qu’elles soient positives ou négatives, influencant la
conciliation entre travail et vie personnelle, tout en s’autoévaluant (Laszczuk et Garreau,
2018). Le journal de bord est un outil pour noter des expériences, des observations et des
pensées sur une certaine période. Il s’agit d’un carnet avec lequel on note ce qu'on apprend,
ses idées personnelles et des informations utiles sur le sujet de recherche (Menegale, 2020;
Valéau et Gardody, 2016; Van Meerkerk, 2017). La deuxiéme €tape consiste a réaliser des
entrevues semi-dirigées avec chaque participant afin de mieux comprendre et interpréter ces
vécus individuels. Cette méthode est centrale dans une perspective interprétative, car elle
permet de saisir le sens que les participants attribuent a leur conciliation travail-vie

personnelle (Savoie-Zajc, 2009).

L’entrevue semi-directive est « semi-préparée, semi-structurée et semi-dirigée.
Ce qui signifie que le chercheur prépare son entrevue, quoique de maniére non
fermée, qu’il propose un ordre des interrogations et guide la conversation, sans
toutefois I’imposer. Bref, I’entrevue est préparée, mais elle demeure ouverte a la
spécificité des cas et a la réalité de ’acteur. (Paill¢, 1991, p. 4)

L’entrevue semi-structurée permet de comprendre comment une personne voit les
choses, ce qu'elle pense d'une expérience, et sa fagon de voir le monde, pour mieux les
connaitre et d'en apprendre plus sur un sujet (Poupart, 1997). Elle permet de recueillir des
données a la fois structurées et ouvertes, qui laissent la flexibilité aux chercheurs d’interagir

activement avec les participants afin de comprendre plus sur le sujet (Thompson et al., 2021).

Il est vrai que I'utilisation des entretiens semi-dirigés bien qu’efficace et flexible
présente certaines limites. Tout d’abord, leur flexibilit¢ peut engendrer des résultats
imprévisibles, qui rend le contrdle des thémes abordés plus difficile et risque des écarts par
rapport aux objectifs initiaux de la recherche. Par ailleurs, la diversité et la complexité des
données recueillies peuvent rendre leur analyse plus exigeante, surtout lorsque le nombre
d’entrevues est important. La qualit¢ des données dépend aussi des compétences de
I’intervieweur, un manque d’expérience pourrait limiter la profondeur des réponses obtenues
(Thompson et al., 2021). En outre, le contexte de I’entretien peut créer la difficulté pour

certains participants d’exprimer des idées complexes uniquement a 1’oral, car les relations de
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pouvoir qui existent entre le chercheur et le participant peuvent influencer (Thille et al.,

2021).

Pour limiter cet effet, la chercheuse adopte donc une posture d’écoute active,
bienveillante, sans jugement. Elle crée un climat de confiance, explique clairement les
conditions de confidentialité et utilise les techniques de relance. Cette approche a permis aux

participantes de se sentir entendues et de partager librement leurs expériences.

3.6 LEDEROULEMENT DU PROCESSUS DE COLLECTE DE DONNEES

Dans cette recherche, un journal de bord et des entrevues semi-structurées servent a
collecter les données, pour permettre d'examiner en détail les perceptions et vécus des

participants sur 1'équilibre travail-vie personnelle dans un environnement hybride.

D’abord, une lettre de recrutement (voir annexe A) est envoyée via les réseaux sociaux
et le réseau de la chercheuse. Il s’agit d’une fiche rédigée par la chercheuse sur lequel est
marqué tout ce qui peut maintenir 1’attention des personnes a s’intéresser a son ¢tude et a lui
fournir des pistes. Les personnes intéressées regoivent ensuite un formulaire de consentement

libre et éclairé (voir annexe B) qui doit signer avant de poursuivre.

Une fois le consentement obtenu, un journal de bord est transmis aux participants (voir
annexe C), qu’ils remplissent au quotidien sur une période de deux semaines. Ce journal leur
permet de consigner leurs réflexions, leurs expériences liées a la conciliation travail-vie

personnelle en mode hybride.

Apres avoir rempli le journal de bord, chaque participant a été invité a participer a une
entrevue d’environ 90 minutes. Celle-ci se déroule selon la préférence du participant via
Zoom ou en présentiel. Avant, I’entretien, les objectifs de I’étude sont rappelés suivant notre
feuille de route qui est le guide d’entretien pour guider ’entretien (voir Annexe D). Les
participants ont ét¢ amenés a répondre aux questions du guide. Chaque entrevue est
enregistrée avec I’accord du participant, puis retranscrite intégralement pour permettre une

analyse rigoureuse et approfondie des données recueillies.
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3.7 METHODE D’ANALYSE DES DONNEES

Dans cette recherche, les récits recueillis a travers les journaux de bord et les entrevues
semi-dirigées sont analysés a I’aide d’une analyse thématique inductive, en s’inspirant des
travaux de Paillé et Mucchielli (2021b), Braun et Clarke (2006) ainsi que ceux de Fortin et
Gagnon (2016). Cette analyse s’inscrit dans un cadrage interprétativiste, qui considere les
participants comme les meilleurs témoins de leur expérience et vise a comprendre leur réalité
telle qu’ils la vivent. Cette méthode permet de faire ressortir des thémes a partir de ce que
disent les participants, sans s’impliquer dans les propos de ceux-ci et de leur vécu de la
conciliation travail-vie personnelle dans un contexte de travail hybride. Cette partie de la
recherche demande beaucoup de concentration et de rigueur de la part du chercheur (Miles
et Huberman, 2003). Suivant une démarche interprétative, 1’analyse se construit sans grille
préétablie, afin de laisser toute la place a ce que les participants ont réellement exprimé. Il
s’agit ici de se mettre a I’écoute de leur réalité, tel qu’ils la pergoivent, et la racontent, avec
leurs mots, leur sensibilité, leurs priorités. L’objectif est de comprendre en profondeur
comment chacun d’eux vit les tensions, mobilise des ressources, élabore des stratégies ou fait
face a des défis liés a la conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle. L’analyse
repose sur plusieurs lectures attentives des données recueillies pour éviter de nous tromper,
avec des allers-retours constants entre les extraits, les codes et les interprétations, dans le

respect de la singularité de chaque trajectoire (Fortin et Gagnon, 2016).

3.8 ETHIQUE DE LA RECHERCHE

L’éthique de la recherche est définie comme un ensemble de principes qui visent a
protéger 1’intérét, le bien-€tre et la sécurité des participants humains (Makola et Ntoyanto-
Tyatyantsi, 2023). Elle repose sur trois principes fondamentaux a respecter dans le cas d’une
recherche scientifique avec les €tres humains que sont : le respect des personnes, la
préoccupation pour le bien-étre et la justice (Enoncé de politique des trois Conseils, 2010).
Les chercheurs doivent obtenir I'accord des participants en leur fournissant des informations

détaillées sur les risques, les méthodes et le traitement des données. Il est donc important de
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préserver la confidentialité et 'anonymat des participants, tout en évaluant les risques avant
d’entamer un projet. Si des résultats inattendus surviennent, les chercheurs doivent étre préts
a modifier ou a suspendre 1'é¢tude afin de préserver la sécurité des participants (Dooly et al.,
2017). Dans le cadre d’une étude qualitative comme celle-ci, il existe des normes d’éthique
a respecter. Le rapport de proximité et les participants doit rester professionnel et équilibré

afin d’éviter tout biais susceptible d’influencer les résultats (Martineau, 2007).

D’abord, cette recherche a été soumise a un protocole d’éthique, soldé par un certificat
d’éthique selon I’article 3.7 cité dans 1’article Enoncé de politique des trois Conseils (2010)
afin de mener une étude conforme aux principes éthiques. Les données recueillies sont
sujettes a la confidentialité et au consentement libre et éclairé. Apres I’obtention du certificat
d’¢éthique, les participants ont regu un formulaire d'information et de consentement pour leur
permettre de comprendre pleinement I'é¢tendue de leur participation et la nature de la
recherche. Ils ont donc bien été informés de 1’objet de la recherche et a quelle fin les données
collectées seront utilisées. Nous avons veillé a ce que cela soit sans pression, comme ce qui
est recommandé dans 1’article de Savoie-Zajc (2006). Les dossiers de chaque participant,
ainsi que les verbatim ont été codifiés (numéro de code pour chaque participant) et le nom
des participants n’apparait dans aucun document pour maintenir I’anonymat. De plus, pour
garantir la confidentialité, aprés I’entrevue, les résultats sont présentés de sorte que les
participants ne puissent €tre identifiés. La chercheuse et les directeurs de recherche sont les
seules personnes ayant eu acces aux données, car il est important de respecter la dignité des

participants ainsi que leur vie privée et leur confidentialité (Van der Maren, 2003).

Aussi, le risque éthique mineur de cette étude est qu'elle pourrait susciter un certain
malaise chez les participants en raison de la nature des questions posées. Il n'y a eu aucun
risque physique au cours de cette étude. Puisque les mémes questions seront posées a tous
les participants, les réactions seront différentes selon leur niveau de confort personnel vis-a-
vis des sujets abordés. Néanmoins, les participants ont la possibilité¢ de ne pas répondre a
certaines questions ou de se retirer de 1'étude a tout instant (Savoie-Zajc, 2006). Dans notre

cas, nous n’avons eu aucun risque physique.
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CONCLUSION CHAPITRE 3

Toute recherche doit respecter une méthode claire pour avoir des résultats stirs. Dans
ce chapitre, nous nous sommes positionnées en tant que chercheuses et avons présenté la
méthode que nous avons choisie. Nous avons choisi d’effectuer une recherche qualitative,
car elle nous aide a mieux comprendre les expériences des professionnels de la santé mentale
qui travaillent en hybride. Elle permet de collecter des histoires détaillées, variées et basées

sur la vie des participants.

Nous avons fait des entrevues partiellement guidées et un journal de bord, en utilisant
un échantillonnage par boule de neige, pour comprendre leurs sentiments et leurs pensées
avec leurs propres mots. Cette méthode s'appuie sur une facon de comprendre les choses qui
est trés adaptée a ce type de recherche. Elle insiste sur I'importance de comprendre ce que
les gens ressentent a propos de leurs expériences, en établissant une relation avec laquelle

l'on écoute et on fait preuve d'empathie.

Apres avoir présenté toutes les étapes de notre démarche et les éléments qui ont poussé
notre choix méthodologique, dans le prochain chapitre, il sera question d’analyser les

résultats obtenus au cours de cette recherche.
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CHAPITRE 4
ANALYSE DES RESULTATS

Au vu des réalités sociales observées dans les domaines de la santé et des services
sociaux, ce sont plus les femmes qui y travaillent. C’est dans cette optique que les quatre
personnes interrogées et qui ont manifesté un intérét sont toutes des femmes. Dans ce méme
¢lan, plusieurs études ont démontré que les femmes sont encore celles qui subissent le plus
les difficultés a concilier vie professionnelle et vie familiale (Hochschild et Machung, 2012).
Malgré les idées qui changent, les femmes sont encore celles qui s’occupent des taches liées
aux enfants et a la maison (Daminger, 2019). Ce qui rend encore difficile leur conciliation
entre vie professionnelle et familiale, et cause beaucoup de stress, une fatigue constante et
des tensions réguliéres. Dans ce chapitre, nous présenterons les résultats issus des journaux
de bord et des entrevues semi-dirigées réalisées auprés de quatre participantes, soit des

professionnelles de la santé mentale.

4.1 PRESENTATION DES PARTICIPANTES

Quatre professionnelles de la santé mentale ont participé a la recherche, exercant dans

différents contextes : secteur public, privé ou travail autonome.

Pour la réalisation de cette étude, elles ont été invitées a remplir un journal de bord
préalablement préparé par I’étudiante chercheuse sur deux semaines ouvrables, puis ont été
par la suite interrogées dans une entrevue préalablement préparée. Chaque professionnel
avait un rendez-vous défini pour faire I’entrevue juste apres avoir terminé de remplir le

journal de bord.

Pour revenir a notre objectif de recherche, il est question de mieux comprendre le vécu

des professionnels de la santé mentale travaillant en mode hybride en lien avec la conciliation



travail-vie personnelle. Dans le tableau ci-dessous, nous présentons les participantes a

1’étude.
Tableau 1 : Profil de la population a I'é¢tude
Participants Situation Années Poste occupé Statut
matrimoniale | d’expérience
en télétravail
Participante A | Mariée, mere 6 ans Infirmiére Employé¢
d’un enfant clinicienne
Participante B En couple, 2 ans Infirmiére Employ¢é
mere de 2 clinicienne
enfants
Participante C En couple, 3 ans Travailleuse Travailleuse
mere de triplés sociale autonome
Participante D En couple, 4 ans Psychoéducatrice Employé,
mere de 2 cheffe d’équipe
enfants

Il s’agit de quatre femmes, toutes meéres de 1 a 3 enfants, dont deux infirmicres
cliniciennes, une travailleuse sociale et une psychoéducatrice ayant une expérience de travail
hybride de 2 a 6 ans. Parmi elles, trois employées dans des organisations de santé et une

travailleuse indépendante.

4.2 EXPERIENCES DE LA CONCILIATION TRAVAIL-VIE PERSONNELLE

4.2.1 Profession de professionnelles de la santé mentale

En début d’entretien, chaque participante a ét¢ invitée a expliquer son rdle en tant que

professionnelle de la sant¢ mentale
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Participante A : « Moi, j’ai deux chaises. Une en santé mentale, ou j’accompagne les
usagers, et une autre en clinique pour les réfugiés, ou j’'évalue la santé physique des

nouveaux arrvivants ».

Participante B : « Je suis intervenante en santé mentale dans un CLSC. J ai deux jeunes
enfants, et je travaille a temps plein dans un modele hybride, c’est-a-dire que je fais du
télétravail et je suis aussi présente sur place certaines journées. Je travaille en premiere
ligne, ce qui veut dire que je recois des demandes urgentes et je fais beaucoup de suivis

psychosociaux. C’est un travail exigeant, mais que j'aime beaucoup ».

Participante C : « Je suis travailleuse sociale. Je fais beaucoup d’accompagnement
aupres des couples, mais je travaille aussi en individuel avec des personnes qui vivent des
enjeux, comme la toxicomanie, la dépression ou [’anxiété. Souvent, ces problématiques de
santé mentale influencent la dynamique relationnelle dans le couple. J’ essaie de les aider a
composer avec ces réalités-la et a mettre en valeur les forces de chacun. C’est rare que les
gens viennent me voir pour une seule chose. Ils arrivent avec une demande précise, par
exemple, “on veut que notre couple aille mieux”, mais, tres vite, plusieurs autres éléments
émergent : recomposition familiale, santé physique ou mentale, dépendances, anxiéte,
surcharge du quotidien, problemes financiers... C’est vaste. C’est difficile pour moi de dire

ce que je fais exactement, tellement les situations sont complexes ».

Participante D : « J ai plusieurs réles. Je coordonne les réunions, regois les demandes
a la clinique, fais du triage, maintiens les liens avec les partenaires, comme [’association sur
les premiers épisodes psychotiques, et je travaille sur un projet de recherche sur les
meilleures pratiques. J'interviens aussi aupres des proches et directement avec les jeunes,

que ce soit au bureau, a I’hopital ou dans la communauté. »

Ce qui montre a quel point cette profession est un peu complexe et généralement
chargée d’émotions. On voit bien qu’elles supportent beaucoup sur le plan humain et

organisationnel tout en restant engagées au travail.
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4.2.2  Perception de I’équilibre travail-vie personnelle des professionnelles de
la santé mentale

Les participantes percoivent leur équilibre travail-vie personnelle selon leur contexte
professionnel, leur autonomie, la flexibilit¢ organisationnelle et leur attitude face aux
exigences quotidiennes. Certaines considérent le télétravail comme un atout, réduisant les

contraintes de déplacement et facilitant la gestion du temps familial :
« Je profite des siestes de mon fils pour passer mes appels... » (Participante A).

Elle rajoute : « 1l m’est plus facile de concilier famille et travail a partir de la maison.
En effet, j’ai moins de route a faire. Il n’y a pas le stress de la route, d’étre a [’heure »

(Participante A).

« Moi, je fais mes suivis, je fais mes appels... mais je suis chez moi, je n’ai pas besoin

de me déplacer, ¢a m’enleve un stress » (Participante B).

Selon Tremblay (2021), le télétravail facilite la conciliation travail-famille, notamment
pour les femmes avec des responsabilités familiales, en réduisant le stress logistique et le
temps de déplacement, des avantages souvent mentionnés dans les recherches (Kelliher et
Anderson, 2010). La participante B ressent également un meilleur controle sur son quotidien

professionnel en télétravail. Elle rapporte ceci :

« C’est plus facile de gérer ma journée quand je travaille a la maison. J’ai plus de
controle », « Le matin, je me leve plus tot pour préparer les affaires, comme ¢a je suis plus

libre apres » (Participante B).

L’autonomie est un facteur cl¢ de la satisfaction dans la conciliation travail-famille
(Allen et al., 2013), comme I’illustre la participante B, qui ressent une bonne maitrise de ses
obligations grace a une organisation facilitée. Cependant, d’autres participantes soulignent
I’importance de séparer les spheéres professionnelle et personnelle pour préserver leur bien-

étre :
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« Je ne prends jamais de travail pour la transporter a la maison. [...] Quand je ferme

la porte du bureau, c’est fini » (Participante C).

« C’est rare que le travail m’affecte a cause de la maison ou [’inverse, car je ne

mélange pas les deux » (Participante D).

Ces témoignages mettent en lumicre une vision positive de 1’équilibre travail-famille,
favorisé par une séparation nette des rdles, qui agit comme une ressource contre le
débordement émotionnel et professionnel (Geraldes et al., 2025). En revanche, certaines
participantes adoptent une approche plus introspective, s’appuyant sur leur résilience ou leur
capacité d’adaptation personnelle pour gérer cet équilibre : « Je pense que j’ai gardé mon

équilibre malgré tout » (Participante D).
« Ce n’est pas facile tous les jours, mais j’ai trouvé ma recette » (Participante C).

Les perceptions révelent un équilibre travail-famille dynamique, vu comme un
ajustement constant plutét qu’un état stable, en accord avec Wayne et al. (2022), qui
soulignent un équilibre construit par apprentissages et expérimentations. La santé mentale et
le bien-€étre personnel sont également reconnus comme des facteurs clés dans cette équation.

Comme le souligne la participante C :

« Je me dis toujours que, si je suis bien dans ma téte, je vais étre une meilleure

intervenante ».

Les témoignages reflétent une prise de conscience de I’interdépendance entre équilibre
personnel et efficacité professionnelle. Gollac et Bodier (2011) soulignent que, dans les
métiers a forte charge émotionnelle, la qualité du travail est étroitement liée a 1’état

psychologique du travailleur.
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4.3 DEFIS RENCONTRES DANS LA CONCILIATION ENTRE LE TRAVAIL ET LA VIE
PERSONNELLE

Dans le méme sens que Gagnon et Casselot (2024), qui nous invitent a écouter et a
comprendre le vécu des femmes a partir de leurs expériences réelles, les témoignages des
participantes nous ramenent au quotidien, 1a ou la CTVP prend corps. Entre les horaires qui
débordent, les imprévus qui s’accumulent et les attentes parfois lourdes du milieu de travail,
elles décrivent une réalit¢ marquée de tensions, de fatigue et d’ajustements constants. Ces
récits révelent que la conciliation travail-vie famille n’est pas seulement une question
d’organisation, mais aussi une épreuve vécue dans le corps, dans le temps et dans les

relations.

Les quatre participantes expriment qu'elles ont du mal a gérer leur temps, car il leur est
souvent difficile de concilier les taches professionnelles et la vie familiale. La participante A

explique qu'en début de journée, elle commence déja a ressentir une pression de temps.
« J’ai di me dépécher pour faire le plus de choses le matin » (Participante A).

Cette tension est accentuée par des attentes professionnelles spécifiques, comme elle
I’explique : « Ce qui est difficile, ce sont les attentes des médecins. Par exemple, a la clinique
des réfugies, je ne peux pas faire des prises de sang ou d’autres actes qu’ils aimeraient que

Jje fasse ». Cela renforce son sentiment de manque de temps et de surcharge.

La situation devient encore plus pénible lorsqu'on enchaine les tiches sans le moindre
répit, particuliecrement quand le travail déborde largement des heures normales. La
participante B explique cela ainsi : « Grosse journée considérant que je commengais a 8 h et

J ai fini ma journée de travail a 00 h ».

Tout ¢a devient carrément difficile quand des imprévus viennent s’ajouter comme un
probléme de garderie, une urgence avec les proches. Ainsi, la participante A souligne : « Pas

de garderie, j’ai donc gardé mon fils une demi-journée et le papa a pris le relais en PM ».

66



Cette situation improvisée reflete une forme d’adaptation, mais montre également a quel

point I'organisation et la planification quotidienne sont fragiles.

Ces ajustements fragilisent la planification quotidienne, tandis que le stress s’intensifie,
comme elle ’exprime : « Le stress de ne pas arriver dans les temps avec les réfugiés et
I’interpréte. », ou encore « Je suis stressé, car je suis en retard pour récupérer mon fils a la

garderie » (Participante A).

Pour la participante C, qui s’occupe seule de ses enfants, une situation pareille est
encore plus compliquée : « Je suis une maman monoparentale, donc il faut vraiment que je

prévoie a l’avance ».

Elle décrit des fins de mois particulierement intenses, avec des taches administratives
et des urgences cliniques : « Les fins de mois sont plus stressantes, parce qu’il faut tout
fermer, envoyer les bilans, faire les suivis... et tout ¢a en méme temps que les rencontres

avec les familles ».

En contexte de télétravail, I'efficacité et la concentration deviennent encore plus un défi
: « Lorsque je regois un appel en télétravail, mon fils me parle » (Participante A). Les petites
interruptions issues de ces situations illustrent le partage du travail, que les scientifiques
appellent « fragmentation du travail domestique et professionnel » (Craig et Brown, 2017),
ou I’on passe constamment d’une activité professionnelle a une activité¢ familiale, souvent
sans transition. Selon Lupien (2023), le cerveau n’est pas congu pour gérer simultanément
deux taches cognitives complexes, ce qui rend chaque interruption cotiteuse en concentration

et augmente le stress, empéchant un travail en profondeur.

Comme I’évoque la participante B : « On dirait que j étais tout le temps interrompu.
Je commencgais quelque chose, puis je devais arréter pour gérer un enfant, un appel, une

urgence. ». Cette alternance entre roles entraine un épuisement physique et émotionnel.

Les contraintes liées au fait d'alterner entre plusieurs roles provoquent un épuisement

autant physique qu'affectif, un ressenti partagé, par exemple, par la participante B : « Je

67



trouve que mon cerveau est en surcharge. Parce qu’en méme temps, il faut que je fasse les
lunchs, les devoirs... ». On ne peut vraiment jamais se déconnecter du boulot, ce qui rend la
charge mentale encore plus lourde a porter. : « Méme quand j étais en congé, je répondais a

mes courriels. » (Participante B).

Cet état de vigilance constante alimente un épuisement émotionnel, comme le décrit la
participante D . « La participante D renforce ce constat en expliquant : « Je finis une journée
de travail, mais ma téte ne décroche pas. Je pense a ce que je n’ai pas eu le temps de faire,

puis a ce qu'il faut que je prépare pour les enfants ».

Plusieurs femmes témoignent d'un épuisement émotionnel persistant, qui se manifeste
a la fois par un sentiment général de découragement et par une tension ciblée et plus visible.
La participante D décrit ainsi son état : « Je suis moins heureuse, mais je suis plus fatiguée
». Le manque de repos, les conflits conjugaux, les inquiétudes concernant les enfants ou les
clients s'additionnent et entrainent un état émotionnel fragile et permanent « Bien durant la
journée, mais un peu déstabilisée par la situation de ma fille. Tristesse, inquiétude pour ma

fille, colére » (Participante D, extrait du journal de bord).

Les crises familiales, comme des tensions avec ses enfants, amplifient cette fragilité :
« Cette instabilité émotionnelle est aggravée par des périodes de crise familiale, comme le

confie la participante D :

« J’ai eu vraiment de la difficulté quand c’était plus difficile avec mon gargon. La,

c’était vraiment difficile de la concilier avec mon corps’ et avec ma famille ».

L'expérience de ces femmes est aussi marquée par un sentiment de culpabilité tenace,
qui ressurgit deés qu'elles doivent s'absenter ou repousser des taches. Par exemple, la
participante B, parlant de I'hospitalisation de sa fille lors de I’entrevue, explique : « Une fois,
ma fille a été hospitalisée, j’ai dii tout arréter. J'ai annulé mes rendez-vous [...] et j’ai eu

beaucoup de culpabilité. Je pensais a mes clients, a mes collegues qui devaient prendre le

3 Ici, la participante a précisé qu’elle faisait référence a son travail ou son niveau d’énergie et d’humeur.
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relais ». Cette tension entre les responsabilités du travail et les devoirs de parent montre a
quel point ces femmes se sentent obligées de répondre aux attentes implicites de la société
envers les méres travailleuses. C’est-a-dire étre disponible pour leurs enfants tout en étant
performantes au travail (Corbeil et al., 1994; Corinaldi, 2019). C'est un phénomene souvent
observé dans les études, ou 1'on parle d'une pression intérieure a €tre a la fois une « bonne
meére » et la « bonne employée » (Daminger, 2019). Selon Daminger (2019), les femmes, en
particulier, ressentent une charge mentale intense, devant constamment anticiper et organiser
les besoins du foyer, méme si elles n’effectuent pas forcément plus de tiches concrétes que

leurs partenaires.

Selon Geraldes et al. (2025), les roles genrés, ou les femmes sont socialisées a répondre
aux besoins d’autrui, expliquent cette charge mentale disproportionnée. Les participantes
intériorisent cette responsabilité, hésitant & demander de I’aide ou a exprimer leur fatigue,

conforme a I’idéal féminin de disponibilité et de dévouement discret.

Enfin, on voit bien que des obstacles importants viennent compliquer leur situation. La
charge de travail journalicre et les exigences professionnelles sont parfois tellement lourdes

qu'il devient impossible de tout faire en une journée de travail.

La participante A raconte : « J étais stressée, car j 'avais plein de documents a envoyer
apres les rendez-vous : ordonnances aux ITSS, documents de triage, etc. Et je ne pouvais

faire tout ¢a qu’en présentiel. En plus, je n’avais pas de solution de garde pour mon fils ».

Certaines participantes expliquent qu'on leur en demande beaucoup trop, que ce soit de
la part de leur patron ou de leurs collégues. Par exemple, la participante B se souvient d'avoir

di choisir entre son travail et sa famille.

Elle dit a ce propos : « J’avais encore un appel a faire » (Participante B) alors qu’elle

devait aller chercher ses enfants.

En plus, cette surcharge s’accompagne parfois d’'un manque de moyens financiers :
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« J'avais épuisé mes jours de maladie. Financierement, ¢a m’a affectée aussi. J'ai

arrété de travailler une semaine, puis il a fallu rattraper » (Participante B).

Et méme les relations avec les autres au travail, qui pourraient normalement aider a

relacher la pression, ne suffisent pas toujours.

La participante A explique: « Je me suis sentie stressée lors d’'une rencontre d’équipe,

car je suis mal a [’aise en groupe ».

Ce sentiment d'étre seule rend encore plus compliqué de demander de I'aide ou de parler

de ce qui nous tracasse.

Dans cette perspective, les fonctions de genre valorisant la disponibilité, la discrétion
et le dévouement silencieux chez les femmes contribuent a leur hésitation a exprimer leur
fatigue ou leur besoin de soutien (Gagnon et Casselot, 2024; Lupien, 2023). En intériorisant
ces attentes, certaines femmes se censurent, évitant de déléguer ou de reconnaitre leur
surcharge, ce qui rend la conciliation travail-famille particuliérement éprouvante. Ce role de

pilier invisible accentue la difficulté de cette conciliation (Gagnon et Casselot, 2024).

A cette pression s’ajoute une perméabilité émotionnelle entre la sphére familiale et
professionnelle. Les tensions familiales peuvent affecter I’humeur et la concentration au

travail, rendant la séparation des deux domaines complexes (McCloskey, 2016).

La participante D confie : « Ca m’est arrivé de partir au travail en chicane avec mon
chum. Je déteste ¢a ». Méme si I’on tente de se concentrer, les pensées liées a la maison
restent présentes, et viennent s’ajouter aux préoccupations professionnelles. Elle précise : «
J’étais un peu dérangée. J étais préoccupée par des interventions a faire le matin, puis j 'étais
aussi fdchée a cause des enfants qui ne m’avaient pas écoutée ». Tout comme la participante
C qui ajoute : « Oui, surtout quand je pars au travail apreés une chicane avec les enfants. Je
pense a eux toute la journée. Ca me reste dans la téte, ¢a influence un peu mon humeur au

travail ».
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De méme, des expériences professionnelles intenses, comme une rencontre marquante
: « Une fois, j ai eu une rencontre difficile avec une jeune. Elle m’a touchée. Ensuite, elle ne

répondait plus a mes messages, ¢a m’a inquiétée tout le week-end » (Participante C).

Ces dynamiques montrent que la conciliation travail-famille ne se limite pas a des
questions d’organisation ou d’horaire. Elle exige une gestion émotionnelle constante, qui
¢puise mentalement et laisse peu de place a la récupération ou les femmes portent ainsi un
fardeau émotionnel et physique, leurs préoccupations multiples traversant sans cesse les

frontiéres entre vie privée et professionnelle.

4.4 STRATEGIES INDIVIDUELLES ET ORGANISATIONNELLES DE LA CONCILIATION
TRAVAIL-VIE PERSONNELLES MOBILISEES

4.4.1  Stratégies individuelles

Les participantes adoptent une méthode qui inclut une diversité de stratégies
personnelles, ce qui crée des tensions entre la sphere professionnelle et les responsabilités
familiales. Ces pratiques démontrent qu’un travail d’ajustement permanent, composé de
microdécisions quotidiennes, de renégociations internes et d’une grande capacité¢ de

résilience est effectué.

La planification rigoureuse constitue un point fort pour éviter tout type d’abus. La
participante A mentionne : « Je me suis dépéchée pour faire le plus de choses que je peux le
matin », et la participante C renchérit : « Le matin, je me leve tot, je prépare les lunchs, les
vétements, tout est prét ». Ce type de fonctionnement illustre la charge mentale proactive
décrite par Gagnon et Casselot (2024) ou les femmes endossent la responsabilité invisible de

penser et d’organiser le futur, en vue d’éviter tout déséquilibre.

Certaines participantes utilisent des techniques concretes de gestion du temps, comme
des canevas hebdomadaires stricts (Participante B), des rappels numériques (« Rappel

Outlook ») ou une discipline dans le respect de I’agenda (Participante D). Cette organisation
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structurelle leur permet de conserver un contrdle subjectif, méme partiel, sur les exigences

de leur emploi et de leur vie familiale.

De nombreuses femmes évoquent des stratégies afin de limiter le stress ou méme de
I’éviter, tout en pratiquant le sport, le yoga, des mouvements physiques ou des rituels de
recentrage. La participante D affirme : « Quand je suis fatiguée, je me couche plus tot. [...]
Le jog m’a fait du bien aujourd’hui ». D’autres mentionnent I’importance de se parler
intérieurement avec compassion, comme la Participante B : « Calme-toi, ¢a va aller. Ta fille
passe avant. ». Ces astuces sont conformes a ce que Gagnon et Casselot (2024) identifient
comme une subjectivité incarnée, ou les femmes reprennent le devant sur la maitrise de leurs

corps et leurs émotions.

Il existe des situations marquantes, comme les voix de femmes qui revendiquent le
droit de ne pas tout maitriser. Comme le dit la participante C : « Je me donne le droit de ne
pas tout réussir ». Cette posture va a I’encontre des normes sociales de performance continue
et constitue, selon Gagnon et Casselot (2024), une forme discréte de désobéissance aux

attentes genrées.

Les participantes ont parfois instauré¢ des espaces personnels pour se recentrer : « J ai
instauré un moment de silence le dimanche soir » (Participante C), « Sortie au cinéma, sortie
au restaurant » (Participante A). Ces instants, bien que courts, jouent un role important dans
la préservation de leur santé mentale. Ils permettent une reconstruction subjective hors des
exigences du role professionnel ou parental. Ce fardeau invisible affecte leur bien-étre et leur
énergie quotidienne. Un ressourcement personnel, défini comme une reconstitution des
ressources émotionnelles et identitaires (Hobfoll, 1989), devient crucial pour retrouver un

équilibre psychologique loin des pressions du travail et de la famille.

4.4.2  Soutien organisationnel

En dehors des efforts individuels, les participantes identifient plusieurs éléments li€s

au cadre organisationnel qui favorisent ou freinent la conciliation travail-famille. Les
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programmes d’aide, la flexibilité ou les dynamiques d’équipe apparaissent ici comme des

facteurs importants de changement structurel.

Certaines participantes bénéficient d’un encadrement bienveillant : « J’ai des soutiens
de ma gestionnaire, ma famille, mon réseau » (Participante A), ou encore . « Je trouve qu’on
a un bon soutien, autant de la gestionnaire que de [’équipe » (Participante D). Ce soutien se
manifeste également par 1’existence de structures comme le programme des « éveilleurs »
(Participante D), qui renforce la solidarit¢ entre collégues. Ce type d’environnement
collaboratif rejoint les conclusions de Tremblay (2012), qui souligne 1’importance d’un

climat organisationnel soutenant pour une conciliation durable.

Le télétravail est largement valorisé comme un levier d’autonomie. Voici des extraits
de quelques participantes : « Je peux combiner télétravail et bureau, ce qui me permet de ne
pas manquer trop d’heures » (Participante A), « Le télétravail, je préfere ¢ca. Ca me facilite
la vie » (Participante D). Il permet d’atténuer la fatigue telle que les transports et la

préparation des repas, mais aussi un espace de concentration important.

Toutefois, ce type de fonctionnement reste parfois limité par des réglementations
séveres : « Ils refusent qu’on fasse du télétravail sans billet médical » (Participante B). Ce
paradoxe met en lumicre ce que Gagnon et Casselot (2024) qualifient de disjonction entre les

besoins situés des femmes et les normes bureaucratiques impersonnelles.

Certaines équipes ont instauré des ajustements internes pour mieux soutenir la charge
: « On s’est réorganisés en équipe, on en a discuté » (Participante B). D’autres parlent d’une
planification collective claire : « J’ai structuré mes semaines par blocs » (Participante D).
Ces réorganisations traduisent une capacité a redéfinir collectivement les rythmes de travail,
ce que plusieurs études en ergonomie du travail recommandent pour diminuer le stress

chronique (Moen et al., 2011; Vleeshouwers et al., 2022).

Si la sphere organisationnelle offre un soutien variable, le soutien familial reste un point

pertinent.
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La participante A déclare : « Ma belle-mére est super aidante ».
Pour la participante D : « Mes parents m’aident beaucoup ».

Et pour la participante B : « J'ai aussi mon amie qui m’aide a garder mes enfants a

[’occasion ».

Ce soutien, bien que précieux, repose encore majoritairement sur des réseaux féminins
et génére des inégalités selon le lieu de résidence ou les ressources disponibles. Comme le
soulignent Gagnon et Casselot (2024), cela révele une externalisation tacite des

responsabilités sociales, vers le privé et le domestique.

Le soutien du conjoint est essentiel pour faciliter la conciliation travail-famille,
atténuant les tensions entre roles professionnels et familiaux (Greenhaus et Beutell, 1985) et
libérant des ressources temporelles et émotionnelles (Greenhaus et Powell, 2006). Ce soutien

varie toutefois.

Pour la participante A, le conjoint s’engage activement dans les tiches ménageres et la
garde des enfants, « soin de leur fils » et « prends des jours de congés si nécessaire »,

allégeant ainsi sa charge mentale (Carlson et al., 2022).

La participante B bénéficie d’une aide plus limitée : « méme si mon conjoint peut
désormais aller chercher les enfants a la garderie, je reste celle qui organise les rendez-vous
des enfants avec 1’école ou les pédiatres et prend les congés », illustrant une répartition
inégale de l’organisation familiale et engendre des conflits (Offer et Schneider, 2011;

Shockley et al., 2017).

Pour la participante C, dont le conjoint vit ailleurs, le soutien est occasionnel, mais
précieux, démontrant qu’une coopération basée sur la confiance peut compenser la distance

(Mclntosh et al., 2010). Pour cela, elle I’explique ainsi :

« Nous sommes une belle équipe dans toutes les petites choses du quotidien. Il fait

parfois des transports a mes enfants, passe du temps avec eux. Exemple, ce soir, il va aider
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mon gar¢on a réparer son scooter. Il me donne un coup de main pour mes travaux de maison
et de changement de saison. Bref, plein de petites choses et de mon cété, je l’aide avec sa
mere avec laquelle il vit en bigenération, ses nieces et ses petits-enfants que je garde
régulierement. Je fais de la bouffe, des transports aux rendez-vous médicaux, bref... Comme
nous ne vivons pas ensemble, ce que [’on s offre est vraiment des coups de main ponctuels.

Cependant, nous pouvons toujours compter [’'un sur [’autre ».

Enfin, le soutien peut étre aussi émotionnel. La participante D raconte a ce propos : «
Mon conjoint part travailler trés tot le matin et les crises de mon garcon se produisaient
beaucoup dans ces moments, alors il ne pouvait pas m'aider beaucoup, étant absent. Je le
textais pour me vider le coeur un peu et il était la pour moi, textuellement, disons... Sinon, il
a toujours été soutenant au niveau des taches, préparation des repas et s'occuper des enfants
le soir quand je finissais plus tard le travail ». Ces gestes, méme simples, contribuent a

réduire le stress et a renforcer la résilience (Nomaguchi et Milkie, 2020).

La participante D réussit a poser des limites claires entre travail et vie personnelle. Elle
dit: « Je ne ramene pas de travail a la maison », « Je finis ma journée vers 16 h 30, méme si
ce n’est pas tout fini ». D’autres valorisent les moments de partage informel avec leurs
collégues, comme forme de décompression psychologique. A ce propos, la participante C
affirme : « Je trouve des moyens d’échanger avec d’autres collegues travailleurs
indépendants ou anciens collégues. On se fait des soupers quelques fins de semaine ». Cela
traduit une volonté de maintenir un équilibre psychologique par la régulation des spheres et

par le lien social.

A la fin de I’entrevue, les participantes ont été emmenées a donner leurs impressions

vis-a-vis du télétravail.

Les participantes ont des avis différents vis-a-vis du télétravail ainsi que sur leurs
approches pour trouver un bon équilibre entre le travail et la famille. Pour les participantes

A et C, le télétravail est une solution bénéfique dans la mesure ou il permet de gérer son
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temps et d’éviter le stress du quotidien. A cet effet, par exemple, la participante A, nous dit

que c¢’est une fagon pour elle d’étre plus concentré sans penser au stress li¢ au déplacement.

Ces points de vue, vont dans le méme sens que 1’idée d’Hélene Baril publiée en Aofit
2025 dans la presse selon laquelle, le télétravail peut aider & mieux se concentrer et diminuer
le stress causé par les trajets, mais il faut aussi avoir de la rigueur pour ne pas mélanger le

travail et la vie personnelle *.
La participante C affirme :

« Le téléetravail devrait étre déemocratisé. J aime le présentiel, mais parfois, ¢a fait du
bien d’étre chez soi. [...] On n’a pas a stresser pour le lunch, se demander ce qu’il faut

manger les midis ».

Dans cette méme pensée, la participante B s’accentue plus sur I’importance pour les
organisations de mettre cette solution, le télétravail, a disposition des intervenantes, surtout
en cas de surcharge au travail. Elle insiste sur le fait que ce mode de travail augmente la

productivité :

« On vit une semaine plus difficile, on a besoin de souffler [...]. Ce serait pertinent

qu’on explore la possibilité d’avoir un ou deux jours par semaine de télétravail. »

Ces affirmations suggerent qu'il s'agit d'un lien avec I'équilibre qui ne reste pas
immobile, mais qui change selon les besoins du moment. Le télétravail devient alors une
méthode d'adaptation, une fagon d'apprendre a s'ajuster aux attentes de chacun, comme le
précisent les auteurs Sirgy et al. (2024) qui considérent I'équilibre entre travail et vie familiale

comme un processus en constante évolution.

4 Publi¢ le 18 aoOt 2025 sur mailto:https:/www.lapresse.ca/affaires/2025-08-18/planete-economique/le-

teletravail-un-heritage-injuste.php
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Cependant, la participante D préfere travailler au bureau. Elle souligne clairement le
besoin de conserver une limite, car le télétravail peut créer de la confusion, effacer la

distinction entre la maison et le travail. Elle I’exprime ainsi :

« Le télétravail brouille les limites. Je préfere travailler au bureau. Mon but, c’est de

garder cette séparation ».

A travers ces extraits, nous voyons que le télétravail peut étre vu de plusieurs manieres.
Certaines souhaitent que les différents aspects de leur vie se mélent pour mieux s’adapter,
tandis que d’autres ressentent le besoin de garder une séparation pour se protéger

émotionnellement.
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CONCLUSION CHAPITRE 4

A la lumiére des données recueillies et en lien avec les objectifs de ce mémoire, ce
chapitre a permis d’accéder a une compréhension plus profonde du quotidien des
professionnels de la santé mentale qui travaillent en mode hybride. Dans les résultats, trois

points importants ressortent.

D’abord, elles font face a des défis persistants (charge mentale, disponibilité
permanente, frontiére floue, travail-famille). Ensuite, elles développent des stratégies
d’adaptation différentes (organisation, rituels émotionnels, soutien familial). Enfin, elles

percoivent un soutien organisationnel souvent inégal.

A présent, nous passons a la discussion de nos résultats en articulant notre discussion
autour des questions posées par notre problématique, en nous appuyant sur nos résultats

d’analyse et en nous référant a la littérature scientifique.

78



CHAPITRE 5
DISCUSSION

Comprendre comment des professionnelles de la santé mentale parviennent a concilier
leur travail et leur vie personnelle dans un contexte de travail hybride postpandémique était
I’objectif de cette étude. Les résultats montent un processus complexe, qui combine défis

individuels, organisationnels et socioculturels, avec des stratégies mobilisées.

5.1 DEFIS DES PROFESSIONNELS DE LA SANTE MENTALE A CONCILIER TRAVAIL ET VIE
PERSONNELLE EN CONTEXTE DE TRAVAIL HYBRIDE

Les propos des participantes révelent des difficultés concrétes et diversifiées dans leur
tentative de concilier vie professionnelle et vie personnelle. La participante A exprime le
sentiment de vivre constamment entre deux mondes, incapables de répondre pleinement aux
attentes du travail tout en assumant ses responsabilités familiales. Ce sentiment de tension
illustre bien le conflit entre les roles professionnels et familiaux tel que défini par Greenhaus
et Beutell (1985), ou les exigences de I’un interférent avec celles de 1’autre. Les participantes
A et C mentionnent particuliérement un manque de temps, une fatigue persistante et un stress
quotidien qui compliquent davantage la conciliation. Pour elles, trouver un équilibre ne se

limite pas a une bonne organisation, mais constitue une épreuve quotidienne.

De son coté, la participante C insiste sur la pression liée a la gestion du temps. Malgré
une organisation méthodique, elle se sent souvent fatiguée et coupable de ne pas étre
suffisamment présente ni efficace dans ses différents roles. Cette réalité rejoint les constats
de Maslach et Leiter (2016), selon lesquels une surcharge d’obligations et des attentes élevées
peuvent mener a I’épuisement, surtout dans les secteurs exigeants, comme la santé. Elle
évoque aussi le manque de ressources et I’absence de flexibilité dans son environnement de

travail, des €éléments qui rendent encore plus difficile I’harmonisation entre ses obligations



professionnelles et personnelles. Ses propos mettent en évidence le modele demande-
contrdle, qui explique que, quand les exigences au travail sont fortes et que 1’autonomie est

limitée, cela génere plus de tensions et favorise I’épuisement (Karasek Jr, 1979).

De son c6té, la participante B témoigne d'une difficulté a distinguer les émotions
professionnelles et personnelles. Elle raconte que les histoires de souffrance de ses clientes
la suivent jusqu'a la maison et rendent difficile le détachement. Cet exemple illustre ce que
Grandey (2000) désigne comme la frontiere émotionnelle et psychologique, soit la ligne qui
sépare les émotions que I’on doit exprimer ou dissimulée au travail de celles que 1’on ressent
réellement au plus profond de soi. Cette limite est souvent difficile a garder, surtout quand
on aide des personnes en difficulté. Des émotions comme la tristesse ou la compassion
deviennent alors dures a controler, ce qui peut fatiguer mentalement, rendre mal a 1’aise ou
méme mener a une surcharge émotionnelle. Dans le domaine de la santé mentale, cette limite
est encore plus fragile, car les professionnelles gérent non seulement leurs propres émotions,
mais aussi celles de leurs patients. Ce travail émotionnel peut beaucoup épuiser, méme en

dehors du travail (Chen et al., 2024).

Enfin, la participante D évoque les attentes implicites de disponibilit¢ et de
dévouement. Elle se sent responsable de « tenir » a la fois pour ses clientes et pour sa famille.
Cette posture correspond au role de « pilier invisible » décrit par Gagnon et Casselot (2024),
ou les femmes supportent un poids constant sans que cela soit souvent questionné. Ce rdle
est pertinent parce qu’il met I’accent sur une norme sociale sous-entendue. On attend de ces
femmes qu’elles portent de fagon discrete, la stabilité émotionnelle et pratique de ceux qui
les entourent. Les écrits mettent en évidence que cette dynamique est une extension des
normes traditionnelles de genre, attribuant aux femmes un role central dans le domaine
familial (Bareket et Fiske, 2023). Il est ¢galement démontré que ces attentes durables
augmentent la charge mentale et le danger d’épuisement professionnel, surtout dans les

professions de soin ou I’empathie et le dévouement sont valorisés (Li et Liu, 2023).

Dans notre étude, le témoignage de la participante D illustre parfaitement cette réalité.

Elle ressent une pression continue, généralement dissimulée, qui dépasse la simple gestion
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du temps, se percevant comme celle qui doit « soutenir » les autres. Cela démontre que les
défis de 1'équilibre travail-vie privée ne sont pas uniquement personnels, mais aussi liés a des
normes culturelles qui influencent considérablement l'expérience des femmes dans le

domaine de la santé mentale.

Pour finir, les données de cette recherche apportent une contribution originale en
mettant en évidence la perméabilité émotionnelle (participante B) et le rdle du pilier invisible
(participante D). Ces deux ¢éléments, peu visibles dans la littérature, montrent que les
problémes de conciliation dépassent les simples contraintes de temps et d’organisation. Le
role de pilier invisible désigne cette responsabilité discréte que de nombreuses femmes
assument en soutenant leur entourage tout en portant les difficultés de leurs clientes. Ce
double engagement se fait sans reconnaissance formelle, mais impacte profondément leur vie
quotidienne. Elles se per¢oivent comme un soutien essentiel et un refuge émotionnel pour les
autres, tout en n’ayant pas elles-mémes acces a un espace de soutien. Ces deux aspects,
rarement évoqués dans les recherches, montrent que les difficultés a tout gérer vont bien au-
dela d’un simple manque de temps ou de problémes d’organisation. Elles mettent en lumiére
une pression émotionnelle et sociale plus large, qui marque profondément le vécu des
professionnelles et pose la question de la facon dont les institutions reconnaissent, ou

ignorent ce travail émotionnel.

Certains problémes souvent mentionnés dans les écrits n’ont pas été évoqués par les
participantes de cette ¢tude. Comme les difficultés financieres (Duxbury, 2003) ou encore le

fait de renoncer aux loisirs et aux relations sociales par manque de temps (Voydanoft, 2005).

5.2 STRATEGIES D’ADAPTATION

Les participantes utilisent différentes méthodes pour gérer les difficultés liées a
I’équilibre entre travail et vie personnelle. La participante A met en place une organisation
rigoureuse pour gérer son temps (comme planifier sa journée, choisir les taches les plus
importantes et essayer de ne pas €tre dépassée par les imprévus). Bien qu’elle reconnaisse

que ce systéme est susceptible de devenir pénible et créer du stress, elle affirme que cette
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organisation I’aide a « rester calmement en surface ». Cela démontre les aspects émotionnels
en lien avec la conciliation travail-famille. Cet état de choses refléte 1’observation de
Greenhaus et Beutell (1985) selon laquelle, quand le temps et I’énergie sont limités, les
conflits entre les roles s’intensifient. Toutefois, comme I’indiquent Greenhaus et Powell
(2006), le transfert des ressources d’un domaine a un autre peut aider a diminuer ces tensions
et garder ainsi un équilibre. Il est question de la théorie de I’enrichissement telle que décrite
par Taheri et al. (2021). Par exemple, en se servant des compétences acquises au travail
(comme gérer le stress ou organiser son emploi du temps) pour mieux s’occuper de la famille,
ou en s’appuyant sur I’aide des proches pour garder assez d’énergie pour le travail. Ainsi,
bien gérer son temps et recevoir du soutien sont des stratégies clés pour limiter les conflits et

créer des effets positifs entre vie professionnelle et vie personnelle.

De son coté, la participante C souligne I’importance du soutien de son conjoint et de
sa famille. Elle explique qu’elle n’a pas pu continuer a gérer tout cela sans I’aide de son
partenaire pour s’occuper des enfants et faire certaines tiches ménageres. Cette situation
correspond a la théorie de I’échange social selon Di Tomaso et al. (2023), qui soutient que
I’équilibre dépend aussi de la réciprocité et du partage des responsabilités entre les
partenaires. O’Sullivan et al. (2025) et Polat et al. (2018) valident I’idée selon laquelle 1’aide
des proches participe de maniére significative a la diminution du stress 1i¢ a 1’équilibre entre
le travail et la vie personnelle, en particulier chez les femmes travaillant dans le secteur de la

santé.

En ce qui la concerne, la participante B met ’accent sur des stratégies émotionnelles.
Elle explique que, pour retrouver son équilibre, elle doit apprendre la gestion de ses émotions
au travail, a travers des rituels de transition (marche, sport) et d’autres activités, telles que la
lecture avant ou apres le travail. Ces démarches se retrouvent dans la littérature sur la gestion
des émotions (Grandey, 2000). Selon la participante B, le travail émotionnel, c’est 1’effort
que font les gens pour controler leurs émotions et montrer celles que leur métier attend d’eux.
Dans le domaine de la santé mentale, cela signifie, rester calme face a la souffrance des

patientes, faire preuve d’empathie tout en gardant une attitude professionnelle, ou encore
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cacher sa fatigue pour ne pas inquiéter les autres. Mais cette gestion des émotions continue
méme a la maison, car les émotions vécues au travail peuvent affecter 1’équilibre
psychologique a la maison. Des recherches montrent que ce contrdle émotionnel constant
peut provoquer du stress et mener a I’épuisement, mais que certaines habitudes ou moments

pour se détendre peuvent aider a en limiter les effets (Chen et al., 2024; Vaziri et al., 2020).

Le soutien affectif ou social de la famille, des amis ou des collégues est aussi une aide
importante pour éviter I’épuisement et mieux faire face aux difficultés (Moisoglou et al.,
2024). C’est dans le méme ordre d’idée que la participante D qui fait ressortir une stratégie
plus liée aux relations, comme compter sur le soutien des proches et exprimer ses émotions
pour soulager sa charge mentale. Elle dit que parler a des amis ou a la famille lui offre un
certain apaisement. Ces propos rappellent la théorie de I’accumulation des roles (Frazier et
Brown, 2023; Mize et Kincaid, 2025; Sieber, 1974), qui considére les relations sociales

comme une ressource utile, pas seulement un fardeau.

Enfin, les récits mettent en lumiere une contribution originale qui est le role central
des stratégies émotionnelles et relationnelles, comme les rituels de transition, le partage
verbal ou la recherche d’un soutien affectif. Méme si la littérature met régulierement I’accent
sur I’organisation du temps, cette étude souligne qu’en santé¢ mentale, 1’adaptation s’appuie
autant sur la gestion émotionnelle que sur la planification horaire. Cette remarque rappelle la
facon dont ce travail émotionnel pourrait étre soutenu de maniére collective, et plus
généralement, aux responsabilités de 1’organisation dans la gestion des émotions au travail.
Les témoignages des participantes reflétent que le maintien de 1’équilibre ne reléve pas
seulement d’une bonne gestion du temps, mais essentiellement d’un travail émotionnel
permanent. Il s’agit de se départir mentalement des histoires de souffrance, de trouver des
moments de repos, et de discuter de ses émotions avec quelqu’un afin d’atténuer le stress.
Des chercheurs confirment que ces aspects émotionnels sont importants du fait qu’ils agissent
a la fois sur le bien-étre personnel et sur la qualité du travail (Chen et al., 2024; Moisoglou

et al., 2024). En s’accentuant sur I’importance des stratégies émotionnelles et relationnelles,
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ce mémoire indique que concilier travail et vie personnelle dans la santé mentale est un

processus li¢ a I’organisation, mais aussi profondément psychologique.

5.3 SOUTIEN ORGANISATIONNEL

Outre, les efforts personnels et familiaux, les participantes ont aussi parlé¢ du soutien
donné ou non par I’organisation. La participante A note qu’elle bénéficie d’un soutien de sa
gestionnaire, mais que cela dépendait surtout de la volonté de celle-ci, plutét que d’une
politique définie. Cela souligne lI'importance de la qualité des compétences interpersonnelles
et du style de direction dans l'encadrement des individus. En effet, un gestionnaire qui
soutient, écoute et prend en compte des besoins individuels, est capable de favoriser un
meilleur équilibre entre travail et vie personnelle, méme sans adopter une procédure formelle.
En revanche, lorsque la volonté personnelle du responsable est le seul déterminant de ce
soutien, il devient inégal et éphémeére, ce qui laisse certains employés bénéficier d’un
meilleur accompagnement que d’autres. Dans la méme lignée, Gull et al. (2023) démontrent
que les pratiques de leadership bienveillant et flexible sont fondamentales pour atténuer le
stress li¢ aux conflits travail-famille et améliorer le bien-étre des employés. Cela montre les
difficultés des organisations ou le soutien est basé sur les relations hiérarchiques, et non sur

des regles claires.

La participante D souligne une culture implicite qui valorise le dévouement, en
attendant des professionnelles qu’elles soient toujours disponibles, méme au détriment de
leur vie personnelle. Elle dit qu’elle hésitait a utiliser les mesures existantes par peur d’étre
jugée comme « moins engagée ». Ces remarques reflétent les normes genrées (Gagnon et
Casselot, 2024) ainsi que la littérature sur la culpabilité liée a I’organisation, qui empéche les
employés de profiter pleinement des politiques de conciliation (Allen, 2001). Ce constat
rejoint Kossek et al. (2021) qui montre que la culture dans les entreprises peut parfois peser
plus fort que les regles officielles. Ce sont aussi des régles a définir et a redéfinir en fonction
des contextes et des besoins qui changent. Ces régles ne doivent pas étre générales, mais

plutdt adaptées au contexte et aux situations réelles. Pour les femmes, cette situation est
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encore plus difficile a cause des attentes sociales qui associent le travail de soin et la
disponibilité a une sorte de « vocation » (Faniko et al., 2022). Cela engendre un sentiment de
culpabilité et limite 1’'usage des soutiens disponibles. Il n’est donc pas seulement question de
créer des mesures pour mieux concilier travail et vie, mais aussi de changer la culture
d’entreprise en vue de rendre ces mesures plus accessibles et valorisées. Une alternative
concrete, avancée par de récentes recherches sur un climat de travail inclusif et une bonne
sécurité psychologique, est d’encourager clairement I’usage de ces mesures et d’entrainer les

cadres a soutenir sans juger (Kossek et al., 2024).

La participante B a exposé son expérience en affirmant qu’elle trouvait quelques fois
de I’aide au sein de son équipe de travail, aupres de collegues qui €taient préts a échanger
leurs horaires ou a s’entraider. Mais, elle a également souligné que ce genre d’aide n’était
pas formel et était plus conditionné par la solidarité entre colleégues que par des politiques de
I’organisation. Ainsi, la vraie solidarité au travail repose sur des rapports sinceres et vrais,
basés sur la confiance et des discussions ouvertes, et non sur des regles établies. Lorsque les
gens se sentent vraiment écoutés et soutenus, ils facilitent la création d’un climat de confiance
qui permet 1’émergence d’une communauté solidaire et solide. La solidarité ne s’apparente
donc pas juste a un outil de gestion, mais plutdt a une qualité profondément humaine, forgée
par les interactions et les émotions partagées au travail (Albert et al., 2022). Cette situation
rappelle la théorie de I’échange social de Blau (1964) cité par Kacmar et al. (2014). Toutefois,
cette situation montre aussi que, lorsque le systéme repose uniquement sur 1’entraide, il
pourrait s’affaiblir, puisque dépendant de la qualité des relations entre personnes et ne

garantissant pas 1’égalité entre les employés (Kossek et al., 2021).

Ces résultats réveélent comment le soutien organisationnel est capital pour réduire les
conflits entre travail et vie personnelle. Mais son efficacité ne dépend pas seulement des
politiques que I’entreprise adopte, mais aussi de sa culture et de la perception de ces mesures
pas les employés (Kossek et al., 2011). En d’autres termes, il s’agit de créer les conditions
pour un climat d’entraide et de confiance dans lequel tout le monde a le sentiment que sa

voix compte et que ses besoins sont pris en considération. Comme le souligne Dejours
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(2025), la mise en place de la démocratie au travail peut ouvrir des voies précieuses. En
créant des espaces de délibération et d’écoute, en encourageant la participation et faisant
preuve de reconnaissance envers chacun, le cadre de travail va au-dela d’un simple lieu de

production. Il devient un lieu de coopération et de démocratie au travail.

5.4 LIMITES DE L’ETUDE

Comme toute recherche qualitative, ce mémoire présente certaines limites qu’il importe
de reconnaitre. D’abord, le nombre restreint de participantes (quatre femmes) limite la portée
des résultats. Les récits recueillis offrent une analyse approfondie, mais non généralisable a
I’ensemble des professionnelles en santé mentale. Ce choix méthodologique s’explique par
la volonté d’approfondir les expériences individuelles, mais il réduit la diversité des

trajectoires représentées.

Ensuite, les conditions de travail propre aux milieux institutionnels étudiés ont défini
un contexte particulier dans lequel les entrevues ont eu lieu. Ce contexte peut influencer les
propos des participantes et ne refléte pas nécessairement la réalité d’autres secteurs de la

santé mentale (par exemple, le travail en pratique privée ou en milieu communautaire).

Un autre aspect important de cette recherche est que toutes les participantes étaient des
femmes. Cela limite I’étude aux expériences féminines et ne permet pas d’explorer celles des
hommes ou d’autres identités de genre, mais cette spécificité est aussi une force. En effet,
comme la plupart des participantes sont méres de jeunes enfants, cela a permis de bien
comprendre les réalités particulieres de la maternité et les défis qu’elle pose pour concilier
travail et vie personnelle. Cette focalisation apporte un point de vue riche et détaillé sur des

expériences souvent ignorées dans les études plus générales.

Enfin, les témoignages recueillis s'appuient sur un moment précis de leur parcours
professionnel et familial. Les expériences de conciliation varient avec le temps lorsque les

enfants grandissent ou selon les différentes étapes de carriere, ce qui met en lumiere une
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période difficile de la vie professionnelle et familiale, quand s’ajoutent la gestion des jeunes

enfants et les exigences du travail.

5.5 PISTES DE RECHERCHE FUTURES

Pour les recherches futures, il serait utile d’élargir 1’analyse a des profils différents,
incluant des hommes, des personnes sans enfants, et des individus de cultures et milieux
sociaux variés. Cela aiderait 8 mieux comprendre la diversité des expériences de conciliation
et a savoir si les résultats ici concernent surtout les méres de jeunes enfants ou aussi d’autres
groupes. De plus, pour montrer comment le soutien organisationnel se manifeste
concretement selon les environnements, il serait bien d’explorer d’autres contextes (cliniques

privées, organismes communautaires) afin d’enrichir les résultats.

Par ailleurs, il serait important d'observer les professionnelles sur une période plus
longue. En effet, la conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle n'est pas figée.
Elle évolue avec l'dge des enfants, les changements de responsabilités professionnelles ou
encore les différents moments de la vie. Une étude qui suit les personnes au fil du temps

aiderait a comprendre ces évolutions.

Une autre piste serait de se pencher sur les questions liées aux attentes des supérieurs
hiérarchiques, qui contraignent les travailleurs a se rendre disponibles, répondre aux
courriels, méme en dehors des heures de travail, et ce au détriment de leur état de fatigue
(Tedone, 2022). Concrétement, cela veut dire de mettre en place des méthodes de gestion qui
respectent le droit a la déconnexion, reconnaitre la lourde charge émotionnelle des métiers
de soin, et valoriser les moments ou les professionnelles peuvent partager leurs difficultés
sans étre stigmatisé. Cette lourde charge émotionnelle, qui est une gestion des émotions afin
de répondre aux attentes du travail, si elle n’est pas reconnue, peut augmenter le stress et
mener a D’épuisement (Jauvin et al, 2024). Ces conditions diminuent les risques

d’épuisement et renforcent la sécurité psychologique, selon Newman et al. (2017).
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Pour finir, la conciliation travail-vie personnelle est un sujet qui dépend de plusieurs
facteurs (individuels, sociaux et organisationnels). Comme le disent Guest (2017) et Kossek
et al. (2021), les études futures devraient se référer a des points de vue combinés pour mieux
comprendre et unifier les connaissances sur les carriéres et la conciliation entre travail et vie
familiale. Cette méthode permet d’intégrer les nouvelles fagons de construire une carriere,
les familles diverses et les modes de travail émergents, a travers les expériences de différentes
catégories de travailleurs. Dans le domaine de la santé mentale, ou le stress émotionnel est
trés présent, cette approche offre un fondement solide pour aider les professionnelles et les

structures ou elles travaillent.

Ce mémoire peut aider les responsables et organisations de la santé mentale a renforcer
la flexibilité, a valoriser les stratégies émotionnelles, a mieux reconnaitre le travail invisible

des professionnelles, et a favoriser une culture d’entraide de solidarité au travail.
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CONCLUSION GENERALE

Cette recherche portait sur la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de
la sant¢ mentale dans un contexte de travail hybride postpandémique. La question de
recherche suivante a guidé 1I’étude : comment les professionnels de la santé¢ mentale arrivent-

ils a concilier leur travail et leur vie personnelle dans un contexte de travail hybride

postpandémique ?

Pour répondre a cette question, quatre entrevues semi-dirigées ont été réalisées, avec
I’appui d’un journal de bord, ce qui a permis d’accéder au vécu des professionnels de la santé
mentale. Pour mieux comprendre les ressentis des participantes, leurs émotions, et vivre a
travers elles certaines situations rencontrées dans leur profession, nous avons opté pour un
paradigme épistémologique interprétativiste et I’approche qualitative. Méme si cela n'était
pas planifié¢ au départ, seules des femmes ont accepté d’y participer. Cette situation a apporté
une touche particuliére aux résultats, car elle met en lumiére la conciliation du travail et de
la vie personnelle a travers les expériences féminines, souvent marquées par une charge

émotionnelle importante.

Les résultats obtenus de cette recherche sont complexes. D’un c6té, le travail hybride
est vu comme une bonne occasion pour avoir plus de temps, plus de liberté et parfois un
meilleur équilibre entre vie familiale et professionnelle. De ’autre c6té, il apporte aussi de
nouveaux défis, car il brouille les frontieres entre travail et vie personnelle, le stress mental
augmente et il devient difficile de se détacher du travail. Pour cela, les participantes ont
évoqué I’importance d’avoir des moyens d’adaptation. Par exemple, apprendre a poser des
limites, a savoir ce qui est essentiel, a établir des habitudes ou encore a accepter de ne pas
tout controler. Malgré les difficultés, toutes expriment un désir de trouver un équilibre et de

continuer a exercer leur métier avec enthousiasme et engagement.

En plus de ces observations, cette étude met en lumiére plusieurs points importants.
Elle rappelle que trouver un équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle n’est pas

un processus simple ou identique pour tout le monde, mais une adaptation constante qui
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demande a la fois des efforts personnels et des aides de I’organisation. Elle confirme aussi
que I’expérience des femmes dans ce domaine est particuliere, influencée par leur relation a
la charge de travail familiale, a I’attention qu’elles portent aux autres et a leur gestion des

émotions.

Comme le souligne Dejours (2025), créer une culture de confiance et de solidarité va
au-dela des simples regles ou politiques. Il faut aussi €couter, dialoguer et reconnaitre les
efforts, afin que les équipes et les responsables puissent travailler ensemble pour construire

une véritable collaboration autour d’un objectif commun.

Cependant, bien que I’échantillon soit limité, cette recherche ouvre des pistes
intéressantes, il serait utile d’intégrer des hommes, des profils familiaux variés ou des cadres

travaillant dans des environnements différents dans les recherches futures.

Finalement, cette recherche invite a une réflexion plus large. Au niveau individuel, elle
montre que concilier travail et vie personnelle ne se résume pas a gérer son emploi du temps,
mais demande aussi un vrai travail sur ses émotions (Chen et al., 2024). Au niveau
organisationnel, elle indique que les régles pour concilier ne suffisent pas si elles ne sont pas
soutenues par une culture d’aide et de sécurité psychologique (Russo et Morandin, 2023).
Enfin, au niveau de la société, elle rappelle que reconnaitre I’importance de la santé mentale
et du bien-étre au travail est indispensable pour que les institutions fonctionnent durablement
(Trevino Garcia et Christensen, 2025). Dans un monde du travail en pleine transformation,
ou I’hybridité est appelée a durer, la question de la conciliation travail-vie personnelle ne
peut plus étre considérée comme une affaire privée. Elle concerne aussi les organisations, les
politiques publiques et, plus largement, la société. Reconnaitre 1I’importance de la santé
mentale des travailleurs et des travailleuses, offrir un soutien réel, valoriser les efforts de
conciliation, ce n’est pas seulement améliorer la qualité de vie individuelle. C’est aussi

garantir la qualité du travail collectif et le bon fonctionnement de nos institutions.
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ANNEXE A : LETTRE DE RECRUTEMENT

PARTICIPANT(E)S RECHERCHE

TITRE DU PROJET : LA CONCILIATION TRAVAIL-VIE PERSONNELLE DES
PROFESSIONNELS DE LA SANTE MENTALE DANS UN CONTEXTE DE TRAVAIL
HYBRIDE POSTDEMIQUE

RESPONSABLE(S) DU PROJET : Blandine Houla Bohoussou, étudiante en gestion des
personnes en milieu de travail (avec mémoire) a ’'UQAR sous la direction de :

Isabelle F. Dandurand, Professeure en sciences de la gestion, UQAR campus de Rimouski
Charles Coté, Professeur en sciences de la gestion, UQAR campus de Lévis

Je suis actuellement a la recherche de personnes adultes intéressées a participer a une étude
portant sur la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de la santé mentale dans
un contexte de travail hybride postpandémique. L’objectif principal de cette étude est
de mieux comprendre comment les professionnels de la santé mentale parviennent a concilier
leur travail et leur vie personnelle.

Chaque participant(e)s a ce projet de recherche devra remplir un journal de bord en une
quinzaine de minutes au quotidien sur deux semaines, suivies d’une séance d’entrevue semi-
dirigée en présentiel ou par vidéoconférence selon votre préférence d’environ 90 minutes
maximum qui se tiendra aprés que le participant(e) aura soumis le journal de bord. Les
renseignements recueillis seront traités de manicre confidentielle et anonymisée dans le
respect des normes éthiques, par la responsable du projet. Votre participation est volontaire,
et vous pourrez vous retirer de 1’étude a tout moment sans justification. Les résultats obtenus
seront analysés et interprétés afin qu'ils contribuent a enrichir les connaissances du domaine.

Pour participer a cette recherche, vous devez respecter les critéres suivants :

Etre professionnel de la santé mentale travaillant en mode hybride ;

Avoir travaillé dans ce modele depuis au moins 6 mois ;

Etre 4gé de 18 ans et plus ;

Etre disposé & participer a une entrevue individuelle d’environ 90 minutes et a
partager son expérience sur deux semaines dans un journal de bord.



Si vous étes intéressé(e) a participer a cette étude ou si vous avez des questions, veuillez
contacter

Blandine Houla Bohoussou

e Par courriel : bohb0003@ugqar.ca
e Par téléphone : 438 773 5251

Nous vous remercions de I’intérét que vous portez a la recherche et espérons vous compter
parmi nos participant(e)s !
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ANNEXE B : FIC

1 TITRE DU PROJET
La conciliation travail-vie personnelle des professionnels de la sant¢ mentale dans un
contexte de travail hybride postpandémique

2 RESPONSABLE(S) DU PROJET DE RECHERCHE

2.1 Responsable
Blandine Houla Bohoussou, étudiante en gestion des personnes en milieu de travail (avec
mémoire) cheminement général

2.2 Direction de recherche

Directrice de recherche : Isabelle F. Dandurand, Professeur en sciences de la gestion, UQAR
campus de Rimouski

Codirecteur de recherche : Charles Coté, Professeur en sciences de la gestion, UQAR
campus de Lévis

3 FINANCEMENT
Aucun
4 CONFLIT D’INTERETS

Aucun conflit d’intéréts.

5 PREAMBULE

Nous sollicitons votre participation au projet de recherche en titre. Avant d’accepter de
participer a ce projet, veuillez prendre le temps de lire, de comprendre et de considérer
attentivement les renseignements qui suivent. Ce formulaire de consentement peut contenir
des mots que vous ne comprenez pas. Nous vous invitons a poser toutes les questions que
vous jugerez utiles et & demander de vous expliquer tout mot ou renseignement qui n’est pas
clair lors de votre entretien avec un membre de 1’équipe de recherche. Ce dernier prendra le
temps de lire avec vous le présent document. Enfin, si vous désirez participer a ce projet,
votre consentement écrit sera recueilli. Vous pouvez signifier votre consentement par
courriel a Blandine Houla Bohoussou, responsable du projet a ’adresse suivante :
bohb0003@ugar.ca.

6 NATURE, OBJECTIFS ET DEROULEMENT DU PROJET DE RECHERCHE
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6.1 Description du projet de recherche

Le présent projet s’intéresse a la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de la
sant¢é mentale dans un contexte de travail hybride postpandémique. Avec la fin des
restrictions sanitaires dues a la COVID-19, beaucoup de travailleurs souhaitent conserver la
flexibilité qu’offre le travail a distance tout en profitant des avantages du travail en
présentiel, comme les interactions sociales et les échanges spontanés. Le travail hybride, qui
combine ces deux approches, s’impose donc comme une nouvelle réalit¢ pour plusieurs.
Cependant, cette organisation du travail souleve des défis importants, notamment en ce qui
concerne 1’équilibre entre les exigences professionnelles et les besoins personnels. L’objectif
de cette recherche est de comprendre comment les professionnels de la santé mentale
parviennent a concilier leur travail et leur vie personnelle dans ce contexte hybride
postpandémique.

6.2 Objectif(s) spécifique(s)

Afin de répondre a cette question, voici les objectifs secondaires suivants qui visent a :

e Mieux comprendre la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de la
santé mentale en contexte de travail hybride

e Explorer et décrire les expériences personnelles des professionnels de la santé en lien
avec 1’équilibre entre vie professionnelle et personnelle

o Identifier les défis percus liés a la conciliation des spheres professionnelles et
personnelles

o Identifier et décrire les stratégies individuelles et collectives utilisées pour gérer la
conciliation travail-vie

e Décrire et comprendre les influences des pratiques organisationnelles dans la gestion
de la conciliation des deux sphéres

6.3 Déroulement

Votre participation a ce projet de recherche consistera a réaliser un journal de bord sur deux
semaines que vous devez remplir chaque jour et une entrevue sera réalisée par la suite, dont
la durée sera environ d’une heure et 30 minutes. Les entrevues seront réalisées au moyen
d’un systéme de visioconférence sécuritaire et enregistrées, mais seul I'audio sera retranscrit
en verbatim pour I’analyse. Plus précisément, la plateforme zoom sera utilisée.

7 AVANTAGES, RISQUES ET/OU INCONVENIENTS ASSOCIES AU PROJET
DE RECHERCHE
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En raison de la nature du théme a I’étude, la santé psychologique au travail, la recherche peut
entrainer des risques psychologiques minimaux pour le participant (comme des remises en
question pour le rappel de situations désagréables). Les personnes participantes peuvent donc
se retirer a tout moment de la recherche, sans avoir a fournir de justification. Elles peuvent
aussi décider de ne pas répondre a certaines questions. Aussi, le temps nécessaire pour
participer a ce projet peut constituer un désavantage. Vous ne retirerez aucun bénéfice
personnel de votre participation a ce projet de recherche. Toutefois, les résultats obtenus
pourraient contribuer a I’avancement des connaissances dans ce domaine.de trouver des
avantages de pistes de solutions ce cette conciliation.

96



8 CONFIDENTIALITE, CONSERVATION DES DONNEES ET DIFFUSION
8.1 Confidentialité

Les renseignements concernant les personnes participantes seront recueillis et traités par la
responsable du projet. Ces renseignements seront traités de manicre confidentielle. Les
dossiers de chaque participant ainsi que les verbatim seront codifiés (numéro de code pour
chaque participant) et le nom des participants n’apparaitra dans aucun document. Les
données (verbatim et codification), de méme que les formulaires de consentement seront
conservées dans I’entrepdt de données institutionnelles sécurisées de 'UQAR (SABRE)
pendant une période de sept (7) ans suivant la fin du projet de recherche (jusqu’en juin 2032).
Elles seront par la suite supprimées a I’aide d’un logiciel spécialisé.

Les personnes participantes ne pourront pas étre identifiées de fagon indirecte par
recoupement, puisque les données seront décontextualisées. Plus précisément, des codes
chiffrés seront attribués aux entrevues a la place des noms des personnes participantes. Les
clés de codes seront enregistrées dans un répertoire distinct des données et des formulaires
de consentement. Aussi, apres leur retranscription en verbatim, les enregistrements vidéo
des entrevues seront détruits a 1’aide 1’un logiciel spécialisé.

La confidentialit¢ des données recueillies dans le cadre de ce projet de recherche sera assurée
conformément aux lois et réglements applicables dans la province de Québec et aux
réglements et politiques de 1’Université¢ du Québec a Rimouski.

Si vous souhaitez obtenir le verbatim (transcription) de votre entretien, veuillez inscrire votre
adresse courriel ici :

8.3 Diffusion

Les résultats de la recherche seront publiés par le biais du mémoire de maitrise de I’étudiant-
chercheur. La publication des résultats de la recherche ne permettra en aucun cas d’identifier
les personnes participantes a 1’étude. Un court résumé des résultats de la recherche sera
expédié¢ aux participants qui en feront la demande en indiquant I’adresse courriel ou ils
aimeraient recevoir le document.

Si vous souhaitez recevoir le mémoire de recherche, veuillez inscrire votre adresse courriel
ici:

9 PARTICIPATION VOLONTAIRE ET DROIT DE RETRAIT
Votre participation a ce projet de recherche est volontaire. Vous étes donc libre de refuser

d’y participer. Vous avez le droit de ne pas répondre a une ou plusieurs questions. Vous
pouvez également vous retirer de ce projet a n’importe quel moment, sans avoir a donner de
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raisons, en faisant connaitre votre décision a I’étudiante responsable du projet, par courriel,
et ce, sans qu’il y ait de préjudices. En cas de retrait, les données recueillies par le biais de
I’entrevue ainsi que par le biais du journal de bord seront détruites selon les modalités prévues
a PUQAR au moment du retrait. Enfin, toute nouvelle connaissance acquise durant le
déroulement du projet qui pourrait affecter votre décision de continuer d’y participer vous
sera communiquée sans délai selon les modalités qui suivent par courriel.

10 INDEMNITE COMPENSATOIRE
Aucune rémunération ou compensation n’est offerte dans le cadre de cette recherche.

11 PERSONNES-RESSOURCES

Si vous éprouvez un malaise pendant et apres une activité impliquant votre participation a
ce projet de recherche, vous pouvez contacter par téléphone Info-Social au 811.

Si vous avez des questions concernant le projet de recherche ou si vous éprouvez un
probléme que vous croyez relié a votre participation au projet de recherche, vous pouvez
communiquer avec la responsable du projet de recherche aux coordonnées suivantes :

Nom : Isabelle Farmer Dandurand
Courriel : isabelle f.dandurand@uqar.ca
Contact : 418 723-1986, poste 1138, bureau A-221

Pour toute question d’ordre €thique concernant votre participation a ce projet de recherche,
vous pouvez communiquer avec le Comité d’éthique de la recherche de I’Université du
Québec a Rimouski

Par courriel : cer@ugqar.ca

12 REMERCIEMENT
Votre collaboration est précieuse pour la réalisation de la recherche. Nous apprécions le

temps et I’attention que vous avez consacrés pour la participation a cette étude et nous vous
en remercions.
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13 CONSENTEMENT DU PARTICIPANT
U Je consens a ce que les données recueillies soient enregistrées (enregistrement audio).

U Je consens a ce que les données recueillies soient utilisées dans le cadre d'un autre
projet de recherche ayant regu au préalable une approbation éthique.

Dans le cadre du projet intitulé la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de
la santé mentale dans un contexte de travail hybride postpandémique, j’ai pris
connaissance du formulaire d’information et de consentement et je comprends suffisamment
bien le projet pour que mon consentement soit éclairé. Je suis satisfait des réponses a mes
questions et du temps que j’ai eu pour prendre ma décision. Je consens donc a participer a
ce projet de recherche aux conditions qui y sont énoncées. Je comprends que je suis libre
d’accepter de participer et que je pourrai me retirer en tout temps de la recherche si je le
désire, sans aucun préjudice ni justification de ma part. Une copie signée et datée du présent
formulaire d'information et de consentement m’a été remise.

Nom et signature du participant Date

Signature et engagement du chercheur responsable du projet

Je confirme avoir moi-méme, ou un membre autorisé de 1’équipe de recherche, expliqué au
participant dans les termes du présent formulaire d’information et de consentement,
répondus aux questions qu’il a posées et lui avoir clairement indiqué qu’il pouvait a tout
moment mettre un terme a sa participation, et ce, sans préjudice. Je m’engage, avec 1’équipe

de recherche, a respecter ce qui a ét¢ convenu au formulaire d’information et de
consentement et & en remettre une copie signée au participant a cette recherche.

Blandine Houla Bohoussou

Nom et signature du chercheur responsable du projet de recherche
D

ate
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14 CONSENTEMENT DU PARTICIPANT (Copie de I’équipe de recherche)
U Je consens a ce que les données recueillies soient enregistrées (enregistrement audio).

U Je consens a ce que les données recueillies soient utilisées dans le cadre d'un autre
projet de recherche ayant regu au préalable une approbation éthique.

Dans le cadre du projet intitulé la conciliation travail-vie personnelle des professionnels de
la santé mentale dans un contexte de travail hybride postpandémique, j’ai pris
connaissance du formulaire d’information et de consentement et je comprends suffisamment
bien le projet pour que mon consentement soit éclairé. Je suis satisfait des réponses a mes
questions et du temps que j’ai eu pour prendre ma décision. Je consens donc a participer a
ce projet de recherche aux conditions qui y sont énoncées. Je comprends que je suis libre
d’accepter de participer et que je pourrai me retirer en tout temps de la recherche si je le
désire, sans aucun préjudice ni justification de ma part. Une copie signée et datée du présent
formulaire d'information et de consentement m’a été remise.

Nom et signature du participant Date

Signature et engagement du chercheur responsable du projet

Je confirme avoir moi-méme, ou un membre autorisé de 1’équipe de recherche, expliqué au
participant dans les termes du présent formulaire d’information et de consentement,
répondus aux questions qu’il a posées et lui avoir clairement indiqué qu’il pouvait a tout
moment mettre un terme a sa participation, et ce, sans préjudice. Je m’engage, avec 1’équipe
de recherche, a respecter ce qui a ét¢ convenu au formulaire d’information et de
consentement et & en remettre une copie signée au participant a cette recherche.

Blandine Houla Bohoussou

Nom et signature du chercheur responsable du projet de recherche Date
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ANNEXE C : JOURNAL DE BORD

Instructions

Veuillez remplir s’il vous plait ce journal chaque jour pendant les deux prochaines

semaines. L’objectif est de documenter vos expériences, vos ressentis et vos observations

dans différentes situations (travail, domicile, moments de transition, etc.). Soyez aussi précis

que possible, en indiquant les situations et les ressentis liés a votre équilibre entre vie

professionnelle et vie personnelle.

CONTEXTE DE LA JOURNEE

Lieu principal de la journée (Exemple : Travail, Domicile, mixte (préciser les
moments))
Situation particuliere de la journée (Exemple : journée de télétravail, déplacement

professionnel, journée familiale, etc.) :

DESCRIPTION DES ACTIVITES

Au travail (Taches principales réalisées, interactions avec les collégues, moments
marquants (positifs ou stressants), temps consacré aux pauses ou moments de
détente)

A la maison (Activités réalisées aprés le travail ou en dehors des horaires
professionnels, interactions familiales ou sociales, moments de détente et

d’autosoin)

RESSENTIS ET EXPERIENCES

Equilibre ressenti entre vie professionnelle et vie personnelle (Exemple : “J’ai réussi
a bien séparer mes temps de travail et mes moments de détente”, “J’ai eu du mal a
décrocher en fin de journée”, etc.)

Emotions et stress (Exemple : moments de stress, satisfaction, fatigue, joie, etc. -

précisez quand et dans quel contexte ces émotions se sont manifestées)
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- Difficultés ou défis rencontrés (Exemple : interruptions au travail, conflits entre
obligations familiales et professionnelles, difficultés d’organisation, etc.)

- Points positifs et stratégies mises en place (Exemple : moments ou vous avez su
gérer efficacement une situation stressante, astuces personnelles pour déconnecter,

etc.)

REFLEXIONS ET SUGGESTIONS

- Qu’est-ce qui a bien fonctionné aujourd’hui pour maintenir un équilibre ?
(Réfléchissez aux éléments qui vous ont aidé a gérer la journée de fagon équilibrée.)

- Quelles améliorations ou ajustements envisageriez-vous pour demain ? (Par
exemple, modifier votre emploi du temps, prévoir des temps de pause
supplémentaires, etc.)

- Toute autre observation ou sentiment que vous jugez pertinent de partager

NB: Vous pouvez ajouter des sections ou adapter les questions selon vos ressentis et le
déroulement de votre journée. Votre sincérité et vos détails sont essentiels pour mieux
comprendre la réalit¢ quotidienne de la conciliation entre vie professionnelle et vie

personnelle. Ceux-ci sont résumés dans le tableau ci-dessous.
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I.

II.

I11.

ANNEXE D : GUIDE D’ENTREVUE

Présentation

Bonjour, je m’appelle Blandine Houla Bohoussou, et je suis étudiante a la maitrise en
gestion des personnes en milieu de travail sous la direction de Mme Isabelle F. Dandurand et
la codirection de M. Charles Coté. Mon mémoire porte sur les défis liés a la conciliation
travail-vie personnelle des professionnels de la sant¢ mentale, particulierement dans un

contexte hybride postpandémique.

Rappel des objectifs de la recherche

L’objectif principal de cette recherche est de mieux comprendre la conciliation travail-
vie personnelle des professionnels de la santé mentale dans un contexte de travail hybride

postpandémique. Des objectifs secondaires guident également 1’étude :

e Explorer et décrire les expériences personnelles des professionnels de la santé

mentale en lien avec 1I’équilibre entre vie professionnelle et personnelle

e Identifier les défis percus liés a la conciliation des sphéres professionnelles et

personnelles

o Identifier et décrire les stratégies individuelles et collectives utilisées pour gérer la

conciliation travail-vie personnelle

e Décrire et comprendre les influences des pratiques organisationnelles dans la gestion

de la conciliation des deux sphéres

Retour sur le formulaire d’information et de consentement
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IV.

Participation volontaire a 1I’étude
Confidentialité des résultats

Enregistrement de I’entretien

Questions

1. Présentation personnelle et professionnelle

a. Pouvez-vous vous présenter en quelques mots ? (Age, genre, situation familiale,
profession, type de contrat, nombre d’années d’expérience en travail hybride)

b. Pouvez-vous me décrire bricvement votre réle en tant que professionnel(le) de la
santé mentale ?

2. Modifications liées au travail hybride

a. Depuis la mise en place du travail hybride, comment votre emploi du temps a-t-il
changé ? (Jours télétravaillés vs présentiel, flexibilité des horaires)

b. Est-ce que la pandémie a modifié la fagon dont vous gérez votre emploi du temps
entre le travail et la vie personnelle ? Si oui, comment ?

c. J’ai vu que vous avez noté, dans votre journal de bord, une journée de télétravail ou
vous aviez enchainé plusieurs (visioconférences, soutien a domicile). Est-ce que ce
type de journée est fréquent ? Comment vous le vivez, comparé a une journée en
présentiel ?

d. Quels aspects de votre travail avez-vous trouvés les plus faciles ou les plus difficiles
a gérer dans ce contexte ?

e. Quels aspects de votre travail avez-vous trouvés les plus faciles ou les plus difficiles

a gérer dans ce contexte ?
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Perception de I’équilibre et impact sur le bien-étre (a partir du journal de

bord)

Comment percevez-vous votre €quilibre entre votre vie professionnelle et votre vie

personnelle dans le contexte du travail hybride ?

Avez-vous constaté¢ des changements dans vos habitudes de travail ou dans votre
équilibre travail-vie personnelle ? Comment décririez-vous I’impact psychologique

sur votre bien-étre ?
Comment le travail hybride, notamment la flexibilité offerte, influence-t-il votre

bien-étre mental au quotidien ?

Expériences et gestion des tensions

Pouvez-vous me donner un exemple précis ou vous €tes senti(e) completement
dépassé(e) par les exigences du travail et de la maison ? (A partir du journal de bord

ou pas)

o Quelles étaient les principales causes de ce sentiment ?
o Comment avez-vous essay¢ de gérer cette situation ?

o Quelles ont ét¢ les conséquences ?

Avez-vous une expérience ou vous avez réussir a maintenir un bon équilibre entre les

deux exigences ?
o Sioui, qu’est-ce que qui a rendu cette expérience différente des autres ?
o Quels éléments spécifiques vous ont permis de réussir a gérer cet équilibre ?

o Avez-vous eurecours a des stratégies particulieres ou une aide d’une personne

particuliere ?
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5. Ressources, stratégies et pistes d’amélioration

a. Quelles stratégies ou habitudes avez-vous mises en place (ou développées) pour gérer

votre stress et maintenir un équilibre sain ?

b. Comment ¢évaluez-vous le soutien de votre employeur et des ressources

organisationnelles (politiques, mesures de soutien) dans vos efforts de conciliation ?

c. Y a-t-il autre chose que vous aimeriez partager sur votre expérience de la conciliation

travail-vie personnelle en mode hybride ?

V.Conclusion de I’entrevue et remerciement
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