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Résumé :Avec l'interférence du travail dans la vie famiiadt vice-versa l'interférence de la
famille dans la sphére professionnelle, la montégeissance des femmes sur le marché du
travail, la montée des couples a double carriégs,organisations sont de plus en plus appelées
a favoriser un meilleur équilibre entre la vie pesionnelle et la vie personnelle de ses
salariés. Cet équilibre qui est devenu une prigrigdur ne pas dire la priorité. Ce travall
présente les résultats d’'une enquéte menée en204B auprés d'un échantillon composé de
137 femmes travaillant dans l'université de Mascépdgérie), Notre recherche a tenu a
explorer comment les aspects relatifs au travaikamoment le soutien organisationnel,
I'aménagement du temps de travail et I'octroi desges peuvent influencer la conciliation vie
professionnelle et vie personnelle chez les femmes.

Mots clés : la vie professionnelle, la vie personnelle, coatdn, femme, université de
Mascara

1. Introduction

La montée en puissance des femmes sur le marchéwhil, la montée des
couples a double carriére, et la prise en chamgjesante de parents dépendants sont des
spécificités qui caractérisent le contexte démdgrage actuel. Les entreprises se
sentent obligées de prendre en compte ces chanteowgrextuels, conscientes de leur
image notamment dans le cadre de la « guerre destda», elles integrent les
aspirations des jeunes générations a un meilleulliglg comme un puissant levier
d’attraction (OLLIER-MALATERRE, DUMAS, & ALIS, 2012notamment de la main-
d'ceuvre féminine (PERETTI, 2013).

Les femmes, cette catégorie sociale dont le taumdmab de participation a la
population active est passé de 52,4 % a 49,6 % @95 et 2015. La situation est
similaire dans les Etats arabes et les pays deiddé du Nord, une légére baisse est
constatée durant la méme période avec un taux sEmas barre des 50 % et frolant
méme les 60 % (OIT, 2016). En 2011, La proportienfemmes dans la population
active est de 17,7 % en Algérie, ce pays qui ael'des plus faibles participations
économiques des femmes au monde avec I'lrak gtrla 8IT, 2014). Selon une étude
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menée en 2012, les attentes des femmes issuesitaigorent de la génération Y,
envers le respect de I'équilibre vie privée - viefpssionnelle sont légerement plus
élevées que celles des hommes (FRAY, MORIN, & RERARO13).

Cet équilibre qui est devenu une priorité, poupas dire la priorité (ALBERT,
BOURNOIS, DUVAL-HAMEL, ROJOT, ROUSSILLON & SAINSAULEU, 2006).
Conciliervie de travail et vie hors travail s’interpose aughui comme un défi dont
'acuité ne cesse de croitre suite aux évolution&a gconnu la société moderne
(DUBOIS, 2003), entre autres, la progression duaifarémunéré chez les femmes,
I'essor du travail atypique, I'intensification dravail, le vieillissement démographique
et I'évolution des structures familiales, la criéeonomique actuelle et les mesures
d’austérité qui I'accompagnent. Utiliser le vocabieonciliation» illustre bien
I'existence d'un conflit entre les deux sphéres rdgsponsabilité en I'occurrence
personnelle et professionnelle, qui a le méritdre’@solu par la mise en ceuvre de
mesures visant a faciliter 'accés des travailleunsn travail décent en les soutenant
explicitement et de facon systématique a s’acquiléeleurs responsabilités familiales
(OIT, 2011).

Le theme s’est imposé dans les dernieres décempaidsut dans le monde,
beaucoup d’études et de recherches sont penchéésssguestions d’équilibre et de
conciliation vie professionnelle et vie privée etmiliale (LANDRIEUX-
KARTOCHIAN, 2003; TREMBLAY, 2003; NAJEM & TREMBLA, 2010;
MARCHAND, 2010 ; BARRERE-MAURISSON et TREMBLAY, 2@1;, GRODENT
& TREMBLAY, 2013). Les difficultés vécues par lemployés (déplacements, heures
supplémentaires non planifiées, stress et fatiguamnotions et mobilités non-voulus
etc...) et les mesures mises en place pour les sofmnénagement du temps de
travail, gestion des carriéres, organisation duaitaetc...) sont des sujet abordés en
récurrence dans ce théme. Mettre en place dedgpekt et des dispositions pour
concilier vie professionnelle et vie personnellegek fois dans l'intérét des travailleurs
comme dans celui de I'entreprise, elle développaraonséquence son attractivité pour
la main-d'ceuvre féminine, elle fidélisera son pengb et améliorera le moral de ses
salariés (OLLIER-MALATERRE, 2008).

Alors que les taux d'analphabétisme et de scotamsdes femmes sont passés
respectivement de 85,4 % et 36,9 % en 1966 a 3%09%,1 % en 2002, et I'espérance
de vie a la naissance qui est passée de 53,7 @a8ans pour les femmes. Ce qui
reflete I'envergure des nombreux efforts mobilis&puis de nombreuses années par
I'état algérien en matiére d'éducation, de fornmtid'enseignement supérieur et de
santé. Le taux de participation de la femme aiVia&téconomique reste trés faible par
rapport & ce qu'il aurait pu étre, il est passéd@ % en 1966 a 17,4 % en 2004
(SOUABER, 2006). Encore cette participation demeaussi faible dans la fonction
publique, 30,3 % du total des fonctionnaires saag temmes en 2010 soit environ
547.764 femmes, leur répartition est de 40 % dladsication nationale, 20 % dans la
santé, 13 % dans l'intérieur et collectivités lesal8 % dans I'enseignement supérieur,
le secteur ou nous avons mené notre recherche,dar® les finances, 2 % dans la

formation et I'enseignement professionnel, et de%dans d'autres secteurs. Leur
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proportion au niveau de la haute administratioramwhent dans les universités et les
établissements de I'enseignement supérieur estirdpe : 2 Recteurs femmes sur 35 ; 1
Directeur d’Ecole supérieure femme sur 19 ; audeneme parmi les 14 directeurs de
Centre universitaire (CIDDEF, 2013).

Un retard considérable est marqué dans le chamgéasque, théorique et
pratique relatif au travail des femmes et celuialeonciliation de vie au travail et vie
hors travail, peu d’études sont consacrées a eesethen Algérie. Notre étude réalisée
durant le mois d’avril 2016 a tenu a explorer comirles aspects relatifs au travalil
peuvent influencer I'équilibre vie professionnedievie personnelle chez les femmes.
Nous avons entamé cette recherche dans le seateliendeignement supérieur qui
vient en 4™ position en termes de fonctionnaires femmes, apeés de I'éducation
nationale, la santé, et l'intérieur. Encore pluégmwément I'étude s’est déroulée dans
'université de Mascara, cette derriere qui comgrieson sein 704 femmes reparties
entre 371 enseignants universitaires et 333 ocdsipatans des fonctions
administratives. Quant a notre échantillon de raegie il est composé de 137 femmes
encore partagées entre 51 enseignantes et 86 'ddnsriistration. Nous avons pu se
servir dans le cadre de cette recherche qui afoule dégager quelgues éléments de
réflexion susceptibles de concourir a la conciiiatide vie professionnelle et vie
personnelle des femmes, d’'un questionnaire quiicde autour des variables utilisées
dans cette recherche en l'occurrence : le soutrganisationnel, 'aménagement du
temps de travail et I'octroi des congeés.

Les résultats obtenus a lissue de cette étude wkemd que le soutien
organisationnel pour les fonctionnaires femmes WmiVersité de Mascara est
désormais acceptable. Les enseignantes et le petsédminin de I'administration
approuvent une certaine satisfaction envers latiqued’octroi des congés notamment
les congés de maternité pour les épouses. OnmEestnu a I'existence d’'une relation
statistiquement significative entre les variablesiépendantes : I'aménagement du
temps de travail, le soutien organisationnel ettf@ des congeés, et la variable
dépendante : la conciliation de vie professionnetiieie personnelle.

2. Revue de littérature

Avec l'interférence du travail dans la vie fam#iat vice-versa l'interférence de
la famille dans la sphere professionnelle deux gyge conflits inter-réle ont surgi.
D'une part il y a le conflit travail-famille poureuel la participation dans le role
familial est rendue plus difficile a cause d’'unepliwation dans un role professionnel.
Et d'autre part il y a le conflit famille-travail ug I'encontre du précedent, la
participation dans le role professionnel est renglus ardue a cause d’une implication
dans un réle familial (LEE & BROTHERIDGE, 2006). dypes de conflit
s’accentuent chez les couples a double carriéreyamele matrimonial qui est devenu
une norme réguliere de la société actuelle offre pal d’avantages pour les deux
conjoints, il favorise le soutien mutuel entre eiixpermet plus d'égalité et d’équité
dans les couples. Il constitue pour la femme ueer®pportunité pour se développer
professionnellement et d'établir une identité pemstie, d'obtenir une indépendance
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économique, il lui permet d’avoir une plus grandgisfaction intellectuelle et une
meilleure estime de soi. En revanche, suite delag @voir la totale responsabilité
économique, I’'hnomme se sent plus libre dans sesx gofessionnels, il peut également
s'impliquer davantage dans son role de pére (CHAILEIEANBLANC, 2006).

Consolider les familles, favoriser la qualité de \des salariés entre autres
ameéliorer le capital humain, constitue les maiefésrts mobilisés par les manageurs en
vue d’aider leurs salariés a trouver un équilileteje concilier vie privée et familiale et
vie professionnelle, ils s’inscrivent dans le cadie la responsabilité citoyenne et
sociale de l'entreprise. Répondre aux attentes saderiés, notamment pour mieux
concilier carriere et vie privée constitue une pgegmcondition d’'une politique de bien-
étre. On présentera dans les lignes qui suivenkggee dispositifs permettant une
meilleure articulation entre vie privée et famiiadt vie professionnelle et qui sont
notamment utilisés dans le cadre d’analyse de éaitie.

2.1.L’aménagement du temps de travail

L’expression « aménagement du temps » courammdhséat reste trés
ambigué, elle est souvent utilisée pour désignérdues politiques sociales que les
stratégies d’entreprise. Cette notion est paréicatnent intéressante pour sa globalité et
son entiéreté. Elle a pu réunir a la fois les mesgpécifiques de réduction du temps de
travail, les mesures relatives aux aménagementshdesres (les horaires fixes ou
variables, les horaires a la carte), des rythmdsadail (travail de nuit, travail posté), et
du lieu de travail (le télétravail) (Pronovost, 2p0

« L'aménagement du temps est la redistribution’elgsémble ou d’une partie
des temps sociaux et humains, de maniére a peenaettrindividus et aux collectivités
un usage du temps qui correspond a leurs besoiadeetrs aspirations.» (Pronovost,
2005).

Peretti (2011) avance que « 'aménagement du tedepsavail recherche une
meilleure répartition du temps de travail en fometdes contraintes de I'organisation,
des dispositions légales ou conventionnelles, dasradions des salariés et des
possibilités de négociation. »

De nombreux dispositifs d’aménagement du temps rdeait peuvent étre
actionnés dans le but d’aboutir a un meilleur éopgltravail-famille. On note ceux qui
permettent d’ajuster les horaires de travail erction des fluctuations et des variations
de l'activité économique de I'entreprise, ainsixeaui vont dans le sens d’offrir la
possibilité d’allonger tant la durée d'utilisatides installations et des équipements que
la durée douverture des services au public, etxcefirant plus de liberté et
d’autonomie de choix aux salariés quant a leurailes et durées de travail (PERETTI,
2013). Au-dela des objectifs escomptés, 'aménagende temps de travail peut
affecter soit la durée du travail (la réduction témps de travail, le travail a temps
partiel) soit I'organisation du travail ('annuaison du temps de travail, les horaires
flexibles et le travail posté), ou les deux a I fde travail intérimaire et le télétravail).
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A en suivre les pratiques et les réflexions mariabps; les modalités d’aménagements
du temps de travail peuvent étre utilisées simél@nmt ou séparément dans la méme
entreprise (De Coster, 1999).

2.2.L’octroi de congé

Les congés se présentent comme un excellent magremeftant d’articuler vie
familiale et vie professionnelle dans de bonneditimms (DUMAS, 2009). Parmi les
principaux congés, on note le congé de maternitéayuespond a un repos accordé a la
femme pendant une période qui entoure la naissg@me®n enfant (TAIEB, 2007). La
convention (n° 3) sur la protection de la materaii@ptée lors la premiere conférence
internationale du travail en 1919 reconnait I'obtign d’'un congé prénatal de 6
semaines, elle reconnait également un congé paektfaultatif de 6 semaines. En
Algérie le congé maternité est fixé a quatorze seesa il doit étre pris 6 semaines au
plus t6t et une semaine au plus tard avant lagtésumeée de 'accouchement. Selon la
législation algérienne, la salariée a droit a ehefemnités journaliéres calculées sur la
base de 100% du salaire.

On souligne également le congé paternité, qui fagosimultanément la
conciliation et I'égalité. Ce congé permet aux paite passer plus de temps avec leur
bébé et leur conjoint (DUMAS, 2009). Sa durée vdiien pas a l'autre (11 jours en
France, 13 en Espagne, 10 jours en Suéde, deuxineerma Royaume-Unis). En
Algérie, le fonctionnaire ne bénéficie que de O&goouvrables pour la naissance d’'un
enfant.

Il'y a encore le congé parental qui reste trédréotlans les états occidentaux
pour plusieurs objectifs dont la conciliation de Vi professionnelle et de la vie
familiale, la promotion de I'égalité des chancesdet traitement entre les sexes, la
procuration de plus de flexibilité du temps de &ibet I'encouragement des peres a
assumer une part égale des responsabilités faesil{MOIZARD, 2006). Sa durée est
d’autant plus longue que celui de maternité ou aterpité, 158 semaines en Espagne
comme en France, 54 en Allemagne, 52 en sueden Belgique (RUSSELL, 2014).
La situation est loin d’étre similaire en Algérien’existe en effet aucun texte Iégislatif
permettant I'obtention de ce type de congé

2.3.Le soutien organisationnel

Plusieurs travaux de recherche semblent attirdetiion sur 'importance de la
culture organisationnelle et des comportements titudes des collegues et des
supérieurs dans les difficultés de conciliation desponsabilités personnelles et
professionnelles (Haas et al. 2002 ; Lewis, 200&)soutien organisationnel peut étre
sous deux formes formel et informel. Le soutiennfelr se réfere aux nombreux
dispositifs actionnés par I'organisation en vuealtgliter I'articulation emploi- famille
dont on trouve les congés pour convenance perdenoelfamiliale, les services de
garde sur les lieux de travail. Le soutien informahvoie aux appuis provenant des
supérieurs et des collegues. Le soutien de cesedemst beaucoup plus présent que
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celui du supérieur, en effet les colléegues trouwenivent des arrangements pour faire
face aux situations familiales. Une étude menées darsecteur policier au Québec a

démontré que les collegues s’organisent entreé@ahgngent des heures ou des jours de
travail, et les supérieurs approuvent le changensamts que cela ne pose réellement
probleme (TREMBLAY, 2009, 2012).

Guérin et al. (1997) affirment que la culture aigationnelle exerce une
influence significative sur le niveau de confliavail-famille. Selon leur recherche
menée aupres d'un certain nombre de syndiquégjitisultés de conciliation sont
moins ressenties par 'employé quand il n’est pasafisé en raison de ce qu'il fait pour
sa famille. Le conflit s'atténue encore lorsquarfdoyé considére que son supérieur
manifeste de I'empathie ou accepte des accommodsragn de faciliter I'articulation
de la vie professionnelle avec la vie personn@e. contre une attitude négative ou un
manque de flexibilité de la part du supérieur nedaamplifier le conflit vie privée —
vie professionnelle (CHENEVIER,1996).

3. Méthodologie

Pour le recueil des données nous avons élaboreauestignnaire composé de
quatre parties, La premiere est relative aux domrgmciodémographiques (Age,
situation familiale, lieu de résidence, niveau eeenu, temps de travail etc...), les trois
restantes sont partagées entre une variable dépgendi conciliation de vie
professionnelle et vie personnelle) et deux vaesbindépendantes (le soutien
organisationnel et I'octroi des congés). Chacuneedetrois parties a été accompagnée
par une échelle de type Likert de cing niveauxquestionnaire a été soumis a une série
d’examens d’évaluation par les chercheurs de lensi®® de Mascara, entre autre une
analyse de fiabilité a été réalisée pour toutes Vesiables (dépendantes et
indépendantes), le coefficient de cohérence int€neabach alpha a été calculé a l'aide
du logiciel SPSS. Les résultats étaient de (0,pb8) les variables indépendantes et de
(0,807) pour la variable dépendante, ce qui est largement saffipour juger la
cohérence interne des échelles de mesure commgtaoiecet utilisable pour I'analyse
de cette étude. Notre questionnaire a été adnménisér voie directe auprés d’un
échantillon représentatif composé de 148 emplofgrames I'équivalent de plus de 21
% de I'ensemble du personnel féminin de l'univérsié Mascara, 11 des questionnaires
recueillis ont été rejetédlous avons eu recours a plusieurs outils statissiqubtenus a
I'aide du logiciel SPSS pour procéder a I'analyssdiiptive et a celle des hypotheses.

4. Analyse et discussions
4.1.analyse des données sociodémographique

Le tableau suivant présente les caractéristiguemadEmographiques de notre
échantillon.
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Tableau (1) : statistiqgues sociodémographiques

Age Tranchfe CICEALEE LTENCD Revenu mensuel Motivation de travail
enfants a leur charge transport
Accomplissement
1 0, 0,
-de 30 ans (27%) | - d’un an (32%) Apied (12%) -de 20K DA (20%) personnel (86%)

312340 ans (61%)
41 a3 50 ans (12%)

De 05 a 10 ans (18%)
+ de 10 ans (03%)

En taxi (44%)
Transport en
commun (37%)

De 20K a 40K DA (35%)
De 40K a 60KDA (33%)

subvenir aux besoins
familiaux (10%)
indépendance

0, 0, 0,
+de 50 ans (00%) | Sans enfants (48%) Véhicule privé (7%) +de 60K DA (12%) financiere (1%)
autres (04%)
Situation Expérience Nature du poste Aménagement du

matrimoniale

Lieu de résidence

professionnelle

occupé

temps de travail

célibataire (39%)
mariée (55%)
divorcée (05%)

Pres du lieu
de travail (43%)
loin du lieu

- de 05 ans (26%)
06 a 10 ans (43%)
11 a 15 ans (20%)

administration (63%)
enseignantes (37%)

Horaire régulier (86%)
Horaire a temps
partiel (10%)

Télétravail (1%)
Horaire flexible (03%)

veuve (01%) de travail (57%) +de 15 ans (11%)

On note que la tranche d’age majoritaire eseaddls réepondantes agées entre
31 et 40 ans (61%), suivie par celle qui ont maies30 ans (27%) et celle agées entre
41 et 50 ans (12%), aucune femme de I'échantillenratherche ne s'’inscrit de la
tranche d’age des plus des 50 ans. En ce qui guataisituation matrimoniale : (55%)
des répondantes sont désormais mariées, (39%)céhimataires, (05%) et (01%) sont
respectivement divorcées et veuves. (48%) de lalptpn étudiée n'a pas d’enfant, un
pourcentage est expliqué par le taux de femmes$atélre, par contre (32%) de la
population de cette recherche ont a leur chargeedénts agés de moins d’'un an,
(18%) ont des enfants agés entre 05 et 10 an®3&4)(ont des enfants agés de plus
10ans. (43%) des répondantes de cette enquéteeattjme leur lieu de travail se situe
pres de celui de leur résidence tandis que (57%n)tiE elles estiment qu’il est loin.
Quant au moyen de transport utiliser pour alletravail, (12%) des répondantes disent
qu'elles s’y rendent a pied, (44%) en taxi, (37%)tensport en commun, et (07%)
avec leur propre véhicule. Alors que (63%) des mépotes ceuvrent dans
I'administration et (37%) comme enseignantes, leueau d’expérience differe. (43%)
d’entre elles disent avoir travaillé de 06 a 10 posr l'université de MASCARA,
(26%) pour une durée de moins de 05 ans, (20%)1@elb ans, et (11%) de plus de 15
ans. Ces constats expliquent les différences emetede salaire, (35%) de la population
étudiée affirment toucher un salaire mensuel e2@@00 et 40000 DA, (33%) entre
40000 et 60000 DA, (20%) moins de 20000 DA, et (12%us de 60000DA.
L’échantillon de notre recherche ne bénéficie pazr@ément d’'un aménagement du
temps de travail particulier, (86%) du personnehifén enquété travaille en horaire
normal, (10%) en temps partiel, (01%) en télétdawti (04%) dispose d'un horaire
souple. Les motivations qui ont poussé ces femniesvailler se divergent, (86%) des
répondantes disent que c’est pour I'accomplisserpergonnel, (10%) pour subvenir
aux besoins familiaux, (01%) pour acquérir une peaglance financiere, (04%)
estiment que c’est pour d’autres raisons.

4.2. Analyse descriptive
4.2.1. Le soutien organisationnel
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Tableau (2) : statistiques descriptives du soutiearganisationnel

Ecart
Items Moyenne
type
Je trouve que l'administration comprend la viegmides femmes en
. s P 2,62 1,18
tenant les réunions de travail a des heures appespr
Je trouve que mon organisation comprend mes cit@morss familiales| 2,71 1,23
Je trouve que mon organisation comprend les pradéata santé que je 304 116
peux avoir ' '
Je trouve que mon organisation comprend les reapdités que j'ai 266 1.06
envers les personnes a ma charge ’ ’
Je trouve que ma relation avec mes collégues estactérisée par la
P 4,01 0,92
coopération et le respect
Moyenne générale 3,00 0,78

En s’appuyant sur les résultats obtenus dans leaabci-dessus, I'ensemble des
répondantes approuvent leur accord vis-a-vis léiesoorganisationnel avec un score moyen de
(M=3,00 ; ET=0,62). Cet agrément s’explique parctopération et le respect mutuel qui
caractérise la relation entre les collegues (M=4,8T=0,92), et par le fait que I'organisation
soit compréhensive quand il s'agit des problémessal®é que les femmes peuvent avoir
(M=3,04 ; ET=1,16) ou encore des circonstancesli@es (M=2,71; ET=1,23). Il se trouve
aussi que quelgues bémols interférent cet agrérdésgrmais les femmes enquétées lors de
cette recherche trouvent que les réunions sonteterdu des heures inappropriées qui ne
respectent pas leur vie privée (M=2,62; ET=1,18)es trouvent également que leur
organisation ne tient pas compte les responsabiijtéelles ont envers les personnes a leur
charge (M= 2,66 ; ET=1,06).

4.2.2. L'octroi des congés

Tableau (3) : statistiques descriptives de I'octroiles congés

ltems Moyenne SEEu
type
Je trouve que les congés que j'obtiens sont adegaatrapport a mes
L " 3,13 1,28
responsabilités familiales.
Mon organisation me facilite la sortie du travalup accompagner mes
, 2,99 0,84
enfants en cas d'urgence
Je ne trouve pas de difficulté pour bénéficier dongé de maternité 3,39 0,91
Je trouve que la durée du congé de maternité éguatk 2,90 1,17
Moyenne générale 3,10 0,66

On constate d’apres les résultats obtenu dandleaia ci-dessus que généralement les
répondantes sont en accord avec I'ensemble des itgatifs & L'octroi des congés (M=3,10 ;
ET=0,66). Elles trouvent que les congés obtenust swéquats par rapport a leurs
responsabilités familiales (M=3,13 ; ET=1,28), mataent la durée du congé de maternité
(M=2,90 ; ET=1,17), qui se trouve étre attribuéssamcune difficulté (M=3,39 ; ET=0,91).
Elles trouvent également que leur organisationadétante, en leur facilitant la sortie du travail
pour accompagner leurs enfants notamment en cegedice (M=2,99 ; ET=0,84)
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4.2.3. La conciliation vie professionnelle / vie personnid

Tableau (4) : statistiques descriptives de la coriiEtion vie professionnelle / vie

personnelle
ltems Moyenne SEEu
type
Je trouve que je passe suffisamment de temps aadamille 2,64 1,32
Je trouve que j'ai suffisamment de temps pour ¢tisites sociales et
- 2,64 1,21
familiales
Je recois énormément de soutien et d’appui de miléa 3,88 0,99
Je ne trouve pas de difficulté pour concilier &véil et la famille 3,00 1,16
La nature de mon travail me laisse sans inquiétiudedté des enfants 2,92 0,97
Malgré le travail je trouve le temps pour mes passet pour prendre
. : 2,72 1,31
soin de ma santé
Moyenne générale 2,96 0,83

Les résultats obtenus a lissue du tableau plus redatifs a La conciliation de vie
professionnelle et vie personnelle démontrent ypeabation plutdt moyenne des répondantes
(M=2,96 ; ET=0,83). Si elles trouvent qu’elles rtqas de difficulté pour concilier le travail et
la famille (M=3,00 ; ET=1,16) suite au soutien dtagpui qu’elles recoivent de de la part de
leur famille (M=3,88 ; ET=0,99) et a la nature dearltravail qui les laissent sans inquiétude du
cbté des enfants (M=2,92 ; ET=0,97). Elles estimgumelles disposent d’'un temps assez
restreint pour les activités familiales et socigdds2,64 ; ET=1,21), pour leurs passions et pour
prendre soins de leur santé (M=2,72 ; ET=1,31).

4.3. Analyse comparative

Tableau (5) : statistiques comparative selon la treche d’age des enfants a charge

conciliation vie professionnelle / vie
Tranche d’age des enfants a leur charge personnelle
Moyenne Ecart type
-d'un an 2,87 0,91
De 05 & 10 ans 2,90 0,85
+ de 10 ans 3,45 0,75
Sans enfants 3,07 0,79
Moyenne générale 2,96 0,83

Le tableau ci-dessus nous fournit des données eumgitent de comparer la
conciliation vie professionnelle / vie personneles répondantes selon la tranche d’age
des enfants qui sont a leur charge. Ces donnBaseaft que plus I'enfant grandit plus
la conciliation sera facile. Les femmes ayant ddargs de moins d’'un an marquent la
moyenne la plus faible relative & la conciliatioavail/famille (M=2,87 ; ET=0,91),
suivies par celles qui s'occupent des enfants agés 05 et 10 ans (M=2,90; ET=
0,85). Les femmes enquétées lors de cette rechayeim: des enfants de plus de 10 ans
pointent la moyenne la plus forte (M=3,45 ; ET=5),3uivies par celles qui n'ont pas
d’enfants a leur charge (M=3,07 ; ET=0,79).
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Tableau (6) : statistigues comparative selon I'expi&nce professionnelle

Expérience professionnelle conciliation vie professionnelle / vie
personnelle
Moyenne Ecart type
- de 05 ans 3,21 0,82
De 06 a 10 ans 2,92 0,84
De 11 4 15 ans 2,73 0,79
+ de 15 ans 2,98 0,85
Moyenne générale 2,96 0,83

En se rapportant aux résultats obtenus dans leaabdi-dessus relatifs a la
comparaison de la conciliation vie professionnéNgée personnelle selon I'expérience
professionnelle des répondantes, il s’avere quescalyant moins d’expérience (moins
de 05 ans) affichent la moyenne la plus forte (M£3,ET=0,82). Ce constat s’explique
par le fait que cette tranche est généralementejeztncélibataire et n'a pas par
conséquence beaucoup de responsabilités famileaegqui leur laisse largement le
champ libre pour s’investir professionnellement.revanche plus I'adge avance, plus les
responsabilités s’accumulent qu’elles soient dergdrofessionnel ou familial, ce qui
explique les moyennes faibles des répondantesrguerdre 06 et 10 ans d’expérience
(M=2,92 ; ET=0,84), entre 11 et 15 ans d’expériefMe2,73 ; ET=0,79) et de celles
ayant plus de 15 ans d’expérience (M=2,98 ; ET90,85

Tableau (7) : statistigues comparative selon la nate du poste occupé

conciliation vie professionnelle / vie
Nature du poste occupé personnelle
Moyenne Ecart type
enseignantes 3,39 0,83
administration 2,71 0,73
Moyenne générale 2,96 0,83

A travers les données affichées dans le tablealessus qui renvoie a la
comparaison de la conciliation vie professionnéNée personnelle selon la nature du
poste occupé des répondantes, on constate quedegmantes affichent une moyenne
plus forte (M=3,39 ; ET=0,83) que celles qui tréleait dans 'administration (M=2,71 ;
ET=0,73). Ces resultats s’expliquent par le faie des enseignantes disposent d’un
emploi du temps plutot flexible qui leur laisse gésges libres pour s’occuper d’autres
responsabilités et leur permettant ainsi plus deitiation entre la vie professionnelle
et celle personnelle. En revanche le personnelni@nmieuvrant dans I'administration
travaillent majoritaire suivant un horaire normal lauit heures par jour qui leur laisse
pas d’avantage beaucoup de temps libre pour legsawatccupations familiales et
personnelles.

4.5.L’analyse des hypotheses
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Tableau (8) : matrice de corrélation

1 2 3 4 5 6 7
1. conciliation vie 1
professionnelle / vie
personnelle

2. Nature du poste occupé 0,395** 1

3. Tranche d'age des enfants a 0,098 0.157 1
leur charge

4. Expérience professionnelle -
0,137 0,155 0,205+ 1

5. Aménagement du temps de

, 0,272**
travail

0447+ 0,178+ 02987 1

6. Lesoutien organisationnel ) 5.0 03> 0132 0,127 6038 1

7. L'octroi des congés 0,541* -0,200 0,062 0,192* 0,028 0,757 1

*La corrélation est significative au niveau 0.01({giral)
**|_a corrélation est significative au niveau 0.05l&téral)
Diagonale contient moyenne et (écart-type)

A lissue de cette analyse, on pourra déterminegrakaire de la relation entre la
conciliation vie professionnelle / vie personnedie les aspects professionnels. Une
analyse de corrélation de Spearman a été effeetntte les variables indépendantes et
la variable dépendantgant donné que cette méthode est la plus appeopdér des
échantillons de petite taille (n<137). Il est a aequer que la conciliation vie
professionnelle / vie personnelle est positivemmortélée avec les axes développés
dans le questionnaire. Le coefficient le plus iniar a été enregistré entre la
conciliation et I'octroi des congés (0,541). La ntat de corrélation présentée dans le
tableau ci-dessus nous servira de base pour exarimygpothése centrale de la
recherche qui estime que : la conciliation vie gssfonnelle / vie personnelle est
positivement corrélée aux aspects professionnelar Procéder a la vérification de
cette hypothese nous avons développé trois soustBges :

4.5.1. Hypothese 1 : la conciliation vie professionnelle kie personnelle est
positivement corrélée a 'aménagement du temps deawalil.

Tableau (9) : Récapitulatif dmodele 1

Modele R R-deux | Signification | Erreur standard de I'estimation
1 272 ,074 ,001 ,80948
a. Valeurs prédites : (constantdsaménagement du temps de trave
b. Variable dépendantéa conciliation vie professionnelle / vie personniel

Une corrélation positive, faible et significative,Z72) a été obtenue entre la
conciliation vie professionnelle / vie personnatd’aménagement du temps de travail.
Elle permet ainsi, d'affirmer notre hypothése. Rxdest égale a (0,074) ce qui veut
dire que seulement 7,4% de variance en terme deiliabion est expliquée par la
variable indépendante ('aménagement du tempsagtaity.
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4.5.2. Hypothése 2 : la conciliation vie professionnelle Vie personnelle est
positivement corrélée au soutien organisationnel.

Tableau (10) : Récapitulatif du modéle 2

Modele R R-deux | Signification | Erreur standard de I'estimation
2 ,373 ,139 ,000 ,78069
a. Valeurs prédites : (constantds)soutien organisationne
b. Variable dépendantéa conciliation vie professionnelle / vie personniel

Une corrélation positive significative (0,373) & é@btenue entre la conciliation
vie professionnelle / vie personnelle et le souteganisationnel. Elle permet ainsi,
d’affirmer notre hypothése. R-deux est égale a3@),kte qui veut dire que seulement
13,9 % de variance en termes de conciliation gdiqg€e par la variable indépendante
(le soutien organisationnel).

4.5.3. Hypothese 3 : la conciliation vie professionnelle kie personnelle est
positivement corrélée a I'octroi des congés.

Tableau (11) : Récapitulatif du modéle 3

Modele R R-deux | Signification | Erreur standard de I'estimation
3 ,541 ,293 ,000 , 70733
a. Valeurs prédites : (constantd®)¢troi des congé
b. Variable dépendantéda conciliation vie professionnelle / vie personnil

Une corrélation positive, forte et significative,501) a été obtenue entre la
conciliation vie professionnelle / vie personnedtiel’octroi des congés. Elle permet
ainsi, d’affirmer notre hypothése. R-deux est egal€0,293) ce qui veut dire que
seulement 29,3 % de variance en terme de congiliast expliquée par la variable
indépendante (I'octroides congés)la figure ci-dessous reprend lI'ensemble des
hypotheses testées dans le cadre de cette étude.

» l'aménagement du temps de travail.
r=0.272/ Hypothése 1 : acceptée

> le soutien organisationnel.
r = 0,373 / Hypothése 2 : acceptée

> I'octroi des congés.
r = 0,541 / Hypothése 3 : acceptée

Figure (1) : modéle de recherche.
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5. Conclusion

Au vu des résultats obtenus, on peut affirmer $@rice d’'une corrélation entre
la variable dépendante : la conciliation vie prefesnelle / vie privée et la variable
indépendante : les aspects professionnels en Fawe 'aménagement du temps de
travail, le soutien organisationnel et I'octroi desngés. Mais cette corrélation reste
faible. On note le plus fort taux entre la contidia et I'octroi des congés (0,541) ce qui
se rapporte aux propos de FARACHE (2005) présumaatpour bonne articulation
entre temps de vie personnelle et temps professiaimm nombre de critere doivent
exister dont on trouve les congés familiaux notamtne@ cas de maladie de I'enfant, et
les congés parentaux entre autres le congé deniéteCe dernier qui a été souvent
jugé comme trop court par les femmes salariges se sentent trofatiguées et
expriment un besoin de « souffler » plus longtenigkes plaident désormais pour la
prolongation de ce congg&ant et apres I'accouchement, mais I'argumenintirea et
I'hostilité prévisible des employeurs refont toujpusurface pour renoncer a cette
mesure qui reste pourtant soutenue par plusiestanoes internationales dont I'OIT et
le Parlement européen. Alors que I'OIT réclame unimum de 18 semaines (126
jours) de congé de maternité et le Parlement eero@® semaines (140 jours), la
|égislation en vigueur en Algérie ne prévoit gu’'ymiode fixée a 98 jours. Une fois
cette période achevée, pendant une année la femmegoinnaireallaitant son enfant
dispose chaque jour de deux heures d’absence ppgédant les six premiers mois et
d’'une heure pendant les six derniers mois. Ce absst fut alarment| y a désormais
un champ de progres a explorer, I'entreprise publiggérienne notamment l'université
doit faire une reconsidération plus avantageusecahgé maternité et des congés
familiaux afin de mieux faciliter la conciliationne la sphére privée et la sphéere
professionnelle de son personnel féminin.

Le deuxiéme taux de corrélation a été obtenu etdreconciliation vie
professionnelle / vie privée et le soutien orgarsael(0,373). Ce qui s’accorde avec
les conclusions de DUMAS (2009) qui suggere quepesblemes d'éequilibre vie
professionnelle et vie privée sont globaux et daivére résolus au plus pres du travail
avec le soutien de I'entreprise. Ce soutien quiceestitue de deux composantes
principales selon THOMAS et GANSTER (1995). D’'urertpon trouve les politiques
de soutien familial qui se référent & une variéépdatiques qui facilitent la gestion
quotidienne des responsabilités familiales, tetieg la garde d'enfants, le partage
d'emploi, le télétravail, et les congés familiaiXautre part il y a le soutien des
supérieurs hiérarchiques qui peut inclure les hesavariables adaptés au salarié, la
tolérance envers certains appels téléphoniqueomests, la possibilité d’amener les
enfants les jours de congé scolaire e#6.allégations de GUERIN et SAINT-ONGE
(1997) vont dans le méme sens, ils affirment qlest en évitant la surcharge de travail,
en procurant les moyens de réaliser la tache, @repant les exigences contradictoires,
en donnant du feed-back, en laissant de I'autonoetée, que les supérieurs aident les

subordonnés a équilibrer vie familiale et vie pssfennelle. Dans le cadre de notre
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recherche le soutien organisationnel est moyennerfeble, ce qui entend que
l'université de Mascara doit gagner a soutenir esaployées notamment pendant les
moments difficiles de leur vie (séparation, accidedisparition d'un proche ou
maladie...), elle doit également faire preuve despbe compréhension envers
circonstances familiales et les responsabilitésmont les femmes envers les personnes
a leur charge (enfants, parents, grands-paremgints, beaux-parents).

Le taux de corrélation le plus faible a été souigentre la conciliation
travail/famille et 'aménagement du temps de tlay@i272). Cette conclusion rejoint
également les propos de DUMAS (2009) qui affirme gour pouvoir concilier leur
travail et leur vie personnelle, les salariés notemt les femmes préférerent bénéficier
d'un aménagement d’horaires, d'une souplesse disgion et éventuellement
d’horaires réduits. La situation est loin d’étrésfaisante dans l'université de Mascara,
seulement 14 % des femmes interrogées lors de kiterche affirment bénéficier
d’'un horaire personnalisé (travail a temps partelaire flexible, télétravail), tandis
que 86 % d’entre elles disent travailler en tempsnale (8 heures par jour / 5 jours par
semaine). La conciliation entre activité professigle et famille est avant tout une
question de flexibilité du temps de travail. Dame @€tude menée par ALIS (2003) en
collaboration notamment avec DUMAS, ils se sont/paus a ce que le conflit travail-
famille vécu par les salariés diminue nettemenésajppaménagement et la réduction du
temps de travailMEDA et ORAIN (2002) montrent notamment commentlaestion
des modalités de réduction de temps de travail ypusdle crucial dans la conciliation
entre la vie privée et la vie professionnelle delrgs. L'université de Mascara a
enormément de retard a rattrapé en terme d’amérmageain temps de travail, elle doit
prendre conscience que beaucoup de son personmghefe n‘ont pas une vie
professionnelle et personnelle bien équilibréeesaiit horaires de travail en vigueur. La
flexibilité de ce dernier est désormais capitalerpiire face aux urgences de la vie
familiale quotidienne. Le systeme de managemens dfaniversité de Mascara doit
pouvoir laisser opérer plus de choix individuelswaatieére de temps de travalil.

Bibliographie

ALBERT, E., BOURNOIS, F., DUVAL-HAMEL, J., ROJOT,,JROUSSILLON, S. &
SAINSAULIEU, R. (2006). Pourquoi j'irais Travaille?”™* édition, EYROLLES.

CHALLIOL-JEANBLANC, H., (2006), « Famille et carnié chez les couples a double
carriere » dans Comportement organisationnel - \2al. Justice organisationnelle,
enjeux de carriére et épuisement professionneBdek

CHENEVIER, L. (1996). « Les variables influencar@nmpleur du conflit « emploi-
famille » ressenti par I'employé(e) ». Mémoire daiimse. Montréal : Université de
Montréal.

CIDDEF. (2013), Femmes Algérienne : Annuaire stigi.

DE COSTER, M. (1999), Sociologie du travail et gestdes ressources humaines, De
Boeck Supérieur.

153



Revue Organisation & Travail Volume 6, N°3 (2017)

DUBOIS, J. (2003), « Professionnel et privé : larfogion des mondes », Etudes,
septembre, n°3, tome 399,

DUMAS, M. (2008), Vie personnelle et vie professiefie : vers un nouvel equilibre
dans I'entreprise ?, Editions EMS

FARACHE J. (2005), « L’articulation entre vie famle et vie professionnelle en
France », in Godet M., SULLEROT E., La famille, uaféire publique, Rapport n° 57
du conseil d’'analyse économique, 23.11.2005, p4&®-

FRAY, A. M., MORIN, L., & RENAUD, S. (2015). L’ataction des salariés de la
génération Y : Analyse des attentes selon le gente niveau de poste. Gestion 2000,
32(1), 117-132.

GUERIN G., ST-ONGE S. (1997), «Le conflit emploi¥fdle : validation du modéle
causes-conséquences», Actes du colloque de 'AGRIdbec.

GUERIN, G., ST-ONGE, S., CHEVALIER, L., DENAULT, K& DESCHAMPS, M.
(1997). « Le conflit emploi-famille : ses causes s&fs conséquences : Résultats
d’enquéte ». Montréal.

HAAS L., ALLARD K., HWANG, PH. (2002), «The Impacif Organizational Culture
on Men'’s Use of Parental Leave in Sweden», Commuwork & Family, 5, pp.319-
341.

LEE, R.T., BROTHERIDGE, C.M. (2006), « Enrichisserhet conciliation du lien
entre le travail et la famille » dans Comportemerganisationnel - Vol. 2 : Justice
organisationnelle, enjeux de carriere et épuisemeiéssionnel, De Boeck

LEWIS S., (2001), « Restructuring Workplace Cultur@he Ultimate Work-family
Challenge? »Women in Management Reviel8, pp.21-29

MEDA D., ORAIN R. (2002), « Transformation du trdvat du hors travail : le
jugement des salariés sur la réduction du tempsagail», Travail et Emploi, n° 90,
avril, pp. 23-38.

MOIZARD, N. (2006), « Conciliation entre vie profesnnelle et vie familiale. En droit
social communautaire», Informations sociales (r9),12. 130-139

OIT. (2011). Equilibre entre vie professionnelleviet privée, BIT, Genéve
OIT. (2014) Algérie : La fierté des femmes qui travailleBt], Geneve
OIT. (2016), Les femmes au travaifendances 2016, BIT, Genéve

OLLIER-MALATERRE A. (2008), « Comment les employswuappréhendent ils la vie
hors- travail de leurs salariés ? Une comparaisiire ée modele francais et le modéle
anglo-américain », Recherches et Prévisions, 98047

OLLIER-MALATERRE, A., DUMAS, M., ALIS, D. (2012). «/eiller a l'articulation
vie professionnelle-vie personnelle», in Tous DRHY édition, EYROLLES.

154



Boukheloua, Benabou & Debbat Femme au travail et Conciliation...

PERETTI, J.M. (2011), Dictionnaire Des Ressourcambiines, 8" édition, Magnard-
Vuibert.

PERETTI, J.M. (2013), Ressources Humaine&™édition, Magnard-Vuibert

PRONOVOST, G., (2005), «La conciliation familleatail et I'aménagement du

temps », dans le 2leme Collogue de l'associatiatodomie politique, De la

conciliation emploi-famille a une politique des t@srsociaux, Presses de I'Université du
Québec.

RUSSELL, G. (2014), « Congé parental : comment selpasse ailleurs en Europe », le
Figaro.

SOUABER, H. (2006), « Activité féminine en Algérsie Revue N°10 Trimestre Juillet
— Septembre du CIDDEF.

TAIEB, J.P. (2007). Dictionnaire des RH, DUNOD, iBar

THOMAS T.T., GANSTER D.C. (1995), “Impact of familupportive work variables
on work family conflict and strain: a control peestive”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 80, n° 1, pp. 6-15.

TREMBLAY, D.G. (2012), «Articuler emploi et famdl: le rble du soutien
organisationnel au cceur de trois professions sspeede l'université du Québec

155



