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SOMMAIRE

Le présent memoire a pour objectif d'étudier les effets des pratiques d'aide a I'équilibre
emploi-famille (EEF) sur lattraction organisationnelle; c’est-a-dire sur la capacité des
organisations a attirer des candidats. Les pratiques d’aide a 'EEF étudiées sont au
nombre de cing, a savoir les services de garde, l'aide aux soins des dépendants, les
congés avantageux, les programmes d'aide aux employés (PAE) et les régimes de travail

souples, en particulier I'noraire flexible et le télétravail.

Le modéle de recherche met en jeu deux variables indépendantes, a savoir les pratiques
d’'aide a 'EEF et la réputation organisationnelle, et une variable dépendante qu’est
I'attraction organisationnelle. Le modele de recherche essaie aussi de tester si le désir de
segmentation joue un role de modération entre les pratiques d’aide a 'EEF et I'attraction
organisationnelle. Basé sur la conception de scénarios réalistes, un devis de recherche de

policy capturing a éte utilisé pour tester le modeéle de recherche.

La collecte de données a été effectuée auprés de 123 étudiants de certificats abordés en
classe a HEC Montréal. Un total de 110 questionnaires bien remplis a été retenu pour

effectuer les analyses statistiques, ce qui représente un taux de réponse final de 89,43 %.

Les résultats du présent mémoire n'indiquent pas seulement que les pratiques d’aide a
PEEF influencent positivement [Iattraction organisationnelle mais surtout qu'elles
participent a des degrés différents a son amélioration. Ainsi, nous avons trouvé que la
pratique qui contribue le plus a 'amélioration de I'attraction organisationnelle est le fait
d'offrir des congés avantageux, avec une moyenne dattraction (M = 3,77). L’horaire
flexible occupe le deuxieme rang (M = 3,70). Les pratiques qui contribuent le moins a
augmenter lattraction organisationnelle sont les services de garde (M = 3,45) et le
télétravail (M = 3,55).




Les résultats montrent aussi que la réputation influence positivement [Iattraction
organisationnelle. Ainsi, lorsque lentreprise a une bonne réputation, sa moyenne
d’attraction est de 3,59, suivie par la moyenne d’attraction de I'entreprise de réputation
neutre qui est de 3,55. L’entreprise de faible réputation occupe le dernier rang avec une
moyenne d'attraction de 3,27. Cependant, aucune différence significative, en terme
d'attraction organisationnelle, n’a été trouvée entre les organisations ayant une bonne
réputation et celles ayant une réputation neutre. En outre, bien que les effets individuels
des pratiques d’'aide a 'EEF et de la réputation sur I'attraction organisationnelle soient

significatifs, leur interaction ne I'est pas.

Enfin, contrairement & nos attentes, le désir de segmentation n’agit pas comme variable
modératrice de la relation entre les pratiques daide a I'EEF et [attraction
organisationnelle. Cependant, l'interaction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a
PEEF » est significative pour certaines valeurs de la variable réputation; de plus, le désir

de segmentation influence positivement I'attraction organisationnelle.

En menant des analyses supplémentaires, en particulier sur les variables
démographiques, nous avons constaté que les hommes sont plus attirés que les femmes
par les organisations offrant des services de garde. Excepté ce résultat, aucune différence
significative n’a été signalée entre les femmes et les hommes en terme de leur attraction
envers les organisations offrant les autres pratiques d’aide a I'EEF. De facon similaire, il
n’y avait pas de différence significative entre les femmes et les hommes en terme de désir
de segmentation. Enfin, le fait d’avoir ou non des enfants n’influence pas le désir le désir

de segmentation.

Mots-clés : Conflit travail-famille, pratiques d'aide & I'équilibre emploi-famille, services de
garde, congés avantageux, horaire flexible, télétravail, attraction
organisationnelle, réputation organisationnelle, désir de segmentation, policy

capturing.
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INTRODUCTION

« C'est par I'expérience que la science et I'art font leur progres chez les hommes ».
Aristote

A Tinstar de plusieurs entreprises, MDS Nordion, chef de file dans le domaine de la
technologie des radio-isotopes utilisée par les hopitaux et les cliniques, indique clairement

sur son site Internet :

« Nous sommes la premiére de deux entreprises canadiennes a remporter le prix
de la santé en milieu de travail de l'Institut national de la qualité. [...] Nous
reconnaissons l'importance de vous aider a atteindre le bon équilibre entre la vie
privée et la vie professionnelle. Toute notre entreprise en est convaincue » (MDS,
2006).

Cet extrait montre que MDS Nordion s’intéresse a I'équilibre entre la vie privée et la vie
professionnelle de ses employés. Un équilibre qui n’est pas souvent facile a atteindre dans
un environnement de travail délicat. En effet, dans leur recherche de productivité accrue,
les organisations mettent davantage de pression sur leurs employés, les poussant ainsi a
travailler pendant plusieurs heures afin d’atteindre des objectifs exigeants. Cette pression
entraine, chez un bon nombre d’employées, un conflit entre les domaines du travail et de la
famille. Dans ce contexte, plusieurs organisations, dont MDS Nordion, ont compris
I'importance d’aider leurs employés a atteindre I'équilibre entre le travail et la famille. Elles

peuvent, par exemple, offrir a leurs employés des pratiques daide a ['équilibre

emploi-famille (EEF) telles que les services de garde d’enfants, les congés avantageux,

I'horaire flexible et le télétravail. Ces pratiques ont fait I'objet de plusieurs études (ex.,
Casper et Buffardi, 2004; Grover et Crooker, 1995; Lambert, 2000; Perry-Smith et Blum,
2000) qui ont démontré leurs effets bénéfiques sur les employés et les organisations.
Parmi ces effets, il y a, a titre d’exemple, 'amélioration de I'attachement organisationnel
(Grover et Crooker, 1995), I'adoption d’'un comportement de citoyenneté organisationnel
(OCB) (Lambert, 2000) et 'augmentation de la performance organisationnelle (Perry-
Smith et Blum, 2000).




Bien que plusieurs études aient traité des effets positifs des pratiques d’aide a 'EEF, rares
sont celles qui ont visé I'attraction organisationnelle comme variable a expliquer. D’autant
plus que [lattraction organisationnelle est un élement crucial lors du processus de
recrutement. En effet, la réussite de tout processus de recrutement repose sur sa capacité
a attirer un nombre suffisant de candidats de bonne qualité; d'ou I'importance de mettre
Faccent sur I'attraction organisationnelle comme variable dépendante a étudier. Un autre
facteur déterminant nous a encouragé a étudier I'attraction organisationnelle. Il s’agit du
fait que les organisations éprouvent de plus en plus de difficultés a attirer des candidats a
cause de la pénurie de main-d’ceuvre (Lievens, Van Dam et Anderson, 2002 ; Rynes et
Barber, 1990 ; Saba et Guérin, 2004; Turban, 2001). Ainsi, au cours des derniéres
années, les employeurs ont été de plus en plus nombreux a signaler des problémes de
recrutement causes par un manque de personnel qualifié (Bourhis, 2007). Cette pénurie
de main-d’ceuvre affectera fortement la main-d’ceuvre canadienne dans les prochaines
années et représente le probleme dont souffriront plusieurs entreprises tout en rendant la
tache difficile aux recruteurs (Saba et Guérin, 2004). Selon un sondage récent (Bourgeois
et Debus, 2006, cités par Bourhis, 2007), un dirigeant de PME canadienne sur deux se dit
préoccupé par la pénurie de main-d’ceuvre. Si elles ne sont pas récentes, ces inquiétudes
se sont cependant intensifiées au cours de la derniere décennie (Bourhis, 2007). Au
Québec, le degré de préoccupation des entreprises a I'égard de la pénurie de main-
d’ceuvre s’éleve a 51,7 % (Bourgeois et Debus, 2006, cités par Bourhis, 2007). Il faut noter
que cette pénurie ne fait qu'empirer au Canada et au Québec, notamment dans les
secteurs atteints plus fortement par le vieillissement de la main-d’ceuvre tels que le textile,
la transformation des aliments, le transport et le vétement, pour ne citer que ceux-la (Saba
et Guérin, 2004).

Notons aussi que cette penurie de main-d’ceuvre colte cher aux organisations. Pour y
faire face, plusieurs d'entre elles ont augmenté leur budget de recrutement et dépensent
en moyenne approximativement 31 % de leur budget en ressources humaines RH pour le

recrutement et la rétention (Leonard, 1999).




En outre, le fait de nous intéresser aux pratiques d'aide a 'EEF comme facteur pouvant

améliorer I'attraction organisationnelle est en soi trés important. Ainsi, nous sortons du
cadre des études ayant traité des facteurs classiques qui influencent Pattraction
organisationnelle tels que les caractéristiques de I'emploi et de I'organisation, ainsi que les
caractéristiques du recruteur. Notre mémoire se positionne donc dans un champ d’étude
qui n'a pas été largement exploré. De plus, nous croyons que I'équilibre emploi-famille va
devenir, a linstar d’autres facteurs comme le salaire, un élément déterminant dans le
choix d’emploi, notamment pour la recherche de flexibilité. Celle-ci risque de devenir un
besoin urgent, étant donné les changements qu’'a connus le marché du travail dont

principalement l'intensification du travail et I'accroissement des exigences.

Dans cette optique, notre mémoire a pour objectif d’enrichir le champ des études sur le
recrutement en s'attaquant aux effets des pratiques d’aide a 'EEF sur [lattraction

organisationnelle; autrement dit, sur la capacité des organisations a attirer des candidats.

Afin d’atteindre son objectif, notre mémoire sera structuré en six chapitres. Le principal
objectif du premier chapitre est de faire une recension des écrits ayant traité des effets des
pratiques d’aide a 'EEF sur plusieurs variables organisationnelles, en particulier
I'attraction organisationnelle. Ce chapitre dresse aussi un portrait démographique de la
main-d’ceuvre canadienne qui a connu de grands changements, dont la principale
résultante est l'intensification du conflit emploi-famille. Une définition de celui-ci, ainsi que
ses effets font également partie des points discutés dans le premier chapitre. Ensuite, ce
chapitre traite de I'équilibre emploi-famille en tant que solution recherchée par les individus
pour faire face au conflit emploi-famille. Parmi les moyens déployés pour atteindre cette
solution, plusieurs organisations offrent & leurs employés des pratiques d’aide a I'EEF.
Celles-ci ont des effets aussi bien au niveau des organisations qu'au niveau des
perceptions des individus. Enfin, le premier chapitre se focalise sur un important effet

organisationnel des pratiques d’aide a 'EEF, a savoir I'attraction organisationnelle.



Quant au deuxieme chapitre, il constitue le cadre conceptuel de notre mémoire. Nous y
abordons la définition du concept d’attraction organisationnelle, qui représente la variable
déependante du modele de recherche, donc le cceur de ce modéle. Comme nous I'avons
déja indiqué, nous allons étudier l'effet des pratiques d’aide a 'EEF sur lattraction
organisationnelle. La recension des écrits ayant fait 'objet du premier chapitre nous a
aussi révelé que lattraction organisationnelle peut étre influencée par d’autres variables
telles que la réputation organisationnelle. Celle-ci sera aussi étudiée dans le deuxieme
chapitre. Ensuite, ce chapitre traite de I'éventuel effet de modération exercé par le désir de
segmentation entre les pratiques d’aide a 'EEF d’une part, et I'attraction organisationnelle
d’autre part. Notons que le désir de segmentation est la volonté de l'individu de segmenter
ou de séparer entre le domaine du travail et celui de la famille. Tandis que certaines
pratiques d’aide a 'EEF peuvent aider les employés a renforcer les frontiéres entre le
travail et la famille, d’autres, par contre, servent a affaiblir ces frontiéres (Rothbard, Phillips
et Dumas, 2005). Enfin, nous présentons a la fin du deuxiéme chapitre le modéle a tester

dans le cadre du présent mémoire.

S’agissant du troisieme chapitre, il met 'accent sur la méthode utilisée afin de tester le
modele de recherche. Il s’agit de la policy capturing qui est une méthode consistant a
demander aux participants d’indiquer leur degré d’attraction envers une organisation,
aprés leur avoir présenté des scénarios renfermant les pratiques offertes par cette
derniére. Le troisieme chapitre traite aussi des instruments de mesure des différentes
variables composant le modéle a tester. Nous y abordons aussi deux pré-tests que nous
avons menés pour nous assurer de la qualité des instruments de mesure utilisés. Enfin, le
troisieme chapitre résume le déroulement de [I'étude finale, notamment la méthode
d’échantillonnage et la méthode de collecte de données. Une description de I'échantillon

fera aussi I'objet de ce chapitre.

Une fois les données collectées, le quatrieme chapitre est consacré a la présentation des
résultats du traitement statistique de ces données. Nous y présentons les différentes
statistiques descriptives et nous abordons les tests des hypothéses tout en présentant le

détail des analyses statistiques relatives a ces tests.




Aprés avoir présenté les résultats, nous les interprétons, dans le cadre du cinquiéme
chapitre, et nous les comparons aux résultats déja discutés lors de la recension des écrits.
Nous interprétons aussi les résultats non attendus et poussons la discussion afin de mieux

comprendre les phénoménes observés.

Enfin, la conclusion a pour objet de mettre la lumiere sur la contribution théorique,
empirique et pratique du mémoire. Entre autres, nous examinons les répercussions
pratiques des resultats du meémoire sur les organisations, notamment sur leur processus
de recrutement. Nous abordons aussi, dans la conclusion, les limites du présent mémoire,
en particulier la nature de I'échantillon de I'étude, ainsi que la conceptualisation et la
mesure de la variable modératrice qu’est le désir de segmentation. En dernier lieu, la
conclusion place le mémoire dans le cadre des recherches futures en mettant la lumiére

sur les nouvelles avenues de recherche.



CHAPITRE 1 — RECENSION DES ECRITS

Ce chapitre sera consacré a documenter les effets des pratiques d’aide a I'équilibre

emploi-famille (EEF) sur la capacité des organisations & attirer les candidats. Nous allons

commencer par dresser un portrait démographique des différents changements survenus
dans 'environnement des organisations. Combinés a d’autres facteurs, ces changements
ont fait apparaitre, chez les individus, des conflits emploi-famille ou famille-emploi dont
nous allons traiter dans la section suivante. Ensuite, nous aborderons 'EEF recherché par
les individus qui éprouvent un conflit entre 'emploi et la famille. Afin d'aider leurs
employés a atténuer le conflit entre I'emploi et la famille et de retrouver ainsi FEEF, les
organisations s'intéressent de plus a 'adoption des pratiques d’aide a 'EEF qui peuvent
avoir d'autres effets organisationnels. Ces pratiques feront I'objet de la section suivante.
Enfin, nous nous pencherons sur le coeur de notre sujet, a savoir les effets des pratiques

d’aide a PEEF sur la capacité des organisations a attirer les candidats.

1.1 PORTRAIT DEMOGRAPHIQUE

Durant les deux dernieres décennies, la main-d’ceuvre des entreprises a connu
d'importants changements liés a l'augmentation du nombre de femmes, de jeunes
scolarisés, de familles & double carriere et de familles monoparentales (Guérin, St-Onge,
Haines, Trottier et Simard, 1997).

S’agissant des femmes, ces dernieres continuent d'investir de plus en plus dans leur
scolarité, ce qui a augmenté leur activité sur le marché du travail (Sunter, 2001). Leurs
niveaux de scolarisation ont rattrapé ceux des hommes et devraient méme les dépasser
dans les prochaines années (Saba et Guérin, 2004). Chiffres a I'appui, 57 % des femmes
de 15 ans et plus occupaient un emploi en 2003, comparativement a 42 % en 1976
(Statistigue Canada, 2005). En outre, le taux d’emploi chez les femmes ayant des enfants
est monté en fleche. Ainsi, en 2003, le taux d’emploi des femmes ayant des enfants de
moins de 16 ans a la maison s’établissait a 72 %, par rapport a 39 % en 1976 (Statistique
Canada, 2005). Elles sont aussi en majorité dans la plupart des domaines d'études, sauf

les mathématiques, les sciences et les sciences appliquées (Sunter, 2001).




L’accroissement du nombre de jeunes scolarisés sur le marché de travail représente aussi
un grand changement ayant affecté la main-d’ceuvre canadienne. Ainsi, au Québec, prées
de 200 000 personnes obtiennent, chaque année, un dipldbme de [I'enseignement
secondaire, collégial ou universitaire (Ministere de I'Education, du Loisir et du Sport,
2005a). Le taux de chdmage de ces dipldomés a grandement diminué entre 1997 et 2004.
Plus spécifiquement, les titulaires de diplébmes universitaires ont connu une progression de
'emploi particulierement rapide. En effet, en 1990, ils ne constituaient que 13,2 % des
employés du Québec, tandis qu’en 2004, la proportion était d’'un emploi sur cing (20,4 %)
(Ministére de I'Education, du Loisir et du Sport, 2005b).

En outre, au Québec, la création nette de 57 000 emplois en 2004 par rapport a 2003
bénéficie aux titulaires d’un dipldme d'études postsecondaires ou universitaires lesquels
occupaient prés de 60 % des emplois en 2004 (Ministére de I'Education, du Loisir et du
Sport, 2005c). Comparativement a l'année 1990, ces diplébmés occupaient, en 2004,
928 000 emplois de plus, ce qui représente une augmentation de 58,6 % (Ministere de
I'Education, du Loisir et du Sport, 2005c).

Il faut aussi souligner que, entre 1992 et 1999, les titulaires d'un baccalauréat se
destinaient a 'emploi dans une proportion variant entre 80,5 % et 81,4 %. Le taux
d’activité observé, en 2001, chez cette population était de 77, 6 % tandis que le taux de
chémage s’établissait 4,0 % comparativement a 11,4 % affiché en 1994. Quant aux
titulaires d’'une maitrise, leur taux d’'activité etait de 79,9 % en 2003, soit une proportion
comparable a celle de 82,3 % observée en 2001. Le taux de chdmage de cette population
a fortement baissé entre 1999 et 2001 en passant de 7,4 % a 3,7 % (Ministere de
I'Education, du Loisir et du Sport, 2005a).

Bref, le nombre des jeunes scolarisés a évolué au Canada, particulierement au Québec,
poussant les organisations a s’intéresser davantage a cette population tout en prenant en

considération ses besoins qui ne cessent de se diversifier.




En ce qui concerne les familles a double carriére, leur nombre s’est élevé a environ
7 580 000 en 2002 tandis que celui des familles biparentales a un seul revenu s’est établi
a approximativement 1 875 000. Quant aux familles monoparentales, avec une femme a
leur téte, leur nombre a été d’'environ 831 000 en 2002 (Statistique Canada, 2005). La
encore, il s’agit d'une proportion importante de la population active dont les besoins et les

attentes peuvent influencer les stratégies de recrutement des organisations.

Un autre facteur important va affecter fortement la main-d’ceuvre canadienne dans les
prochaines années. |l s’'agit de la pénurie de main-d'ceuvre dont souffriront plusieurs
entreprises et qui génent les recruteurs. En effet, cette pénurie ne fait qu'empirer au
Canada et au Québec, notamment dans les secteurs atteints plus fortement par le
vieillissement de la main-d’ceuvre tels que le textile, la transformation des aliments, le

transport et le vétement, pour ne citer que ceux-la (Saba et Guérin, 2004).

En parallele & ces changements démographiques, les organisations doivent faire face a
des forces économiques, en particulier I'accroissement du chémage di & la rationalisation
et a la restructuration, 'augmentation de formules de travail non conventionnelles, le
déclin de la sécurité d’emploi pergue, les changements technologiques modifiant la nature
du travail, laugmentation des heures de travail rémunérées et la polarisation des heures
de travail remunerees (Duxbury et Higgins, 2002). Plus spécifiquement, vers la fin des
années 1990, le climat commercial canadien était affecté, entre autres, par une hausse du
taux de chdmage di aux vagues de restructurations et de rationalisations. Accompagnées
de coupures sombres tout au long des années 1980 et 1990, ces facteurs ont poussé
plusieurs organisations a comprimer le travail. Elles effectuent plus avec le moins et
exigent davantage des employés en poste qui ont survécu a ces initiatives. Travailler plus
longtemps et plus fort est devenu la norme pour de nombreux survivants. De telles
pratiques sont associées a une baisse du moral des employés, de la sécurité d’'emploi et

de la satisfaction liée au travail et elles augmentent le stress (Duxbury et Higgins, 2002).




Parallelement aux restructurations et aux rationalisations, on a vu s’accroitre le recours a
des formules de travail non conventionnelles. De plus en plus de personnes détiennent
des postes a temps partiel ou temporaire ou encore travaillent a contrat et nombre de ces
postes non conventionnels constituent des emplois de piétre qualité et offrent peu
d’avantages et de flexibilité. Les occupants de ces postes sont plus susceptibles de subir
de forts niveaux de stress, ce qui a des retombées negatives sur leur vie personnelle
(Duxbury et Higgins, 2002).

En plus de 'augmentation de formules de travail non conventionnelles, le Canada a connu
une diminution substantielle des emplois a vie et de la sécurité pergue, de sorte qu’en
1998 un canadien sur cing se disait inquiet de perdre son emploi (Lowe et Schellenberg,
1999). Ce manque de securité percu fait en sorte que les travailleurs qui occupent des
emplois peu remunérés ou des emploi peu specialisés, ceux qui n‘ont pas linstruction et
les compétences nécessaires pour rester concurrentiels dans la nouvelle économie, ceux
dont la situation familiale rend les déplacements difficiles et ceux dont la famille est trés
dépendante de leurs revenus sont plus susceptibles d’accepter des conditions de travail

qui ne leur offrent aucun soutien ou qui sont abusives (Duxbury et Higgins, 2002).

En ce qui concerne les changements technologiques, ceux-ci ont modifié radicalement la
nature du travail au Canada. lls ont changé les horaires et les lieux de travail, €liminé les
frontieres entre le travail et la vie personnelle, accéléré le rythme de production et

transformé la fagon de livrer des services (Duxbury et Higgins, 2002).

L’augmentation des heures de travail rémunérées affecte aussi la population canadienne.
En effet, de nombreuses familles a double carriere consacrent 120 heures et plus au
travail et aux activités familiales, I'équivalent de trois semaines de 40 heures (Institut
Vanier, 2000). Les données sur les heures supplémentaires montrent une tendance
semblable. Ainsi, durant le premier trimestre de 1997, un cinquieme de la main-d’ceuvre
canadienne, environ 2 millions de travailleurs, ont fait état d’heures supplémentaires
(Duxbury et Higgins, 2002).
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S’agissant de la polarisation des heures de travail rémunérées, le Canada est devenu,
durant la derniere décennie, un pays ou les travailleurs a temps partiel font moins d’heures
de travail et les travailleurs a temps plein en font plus, ce qui expose ces derniers au
stress associé a des charges de travail insupportables, a de longues heures de travail et a

des horaires surchargés (Duxbury et Higgins, 2002).

La concurrence et la rapidité des changements peuvent aussi mettre de la pression sur les
employeés. Ainsi, la concurrence mondiale a fait en sorte que les heures de travail ont été
étendues en vue d'accomplir du travail dans d’autres fuseaux horaires et que les
organisations s’intéressent davantage au maintien des colts a un bas niveau, ce qui les
pousse a embaucher le plus petit nombre d’employés possible pour réaliser les activités
de l'organisation. En outre, les changements, affectant 'environnement des organisations,
surviennent tellement vite que de nombreuses organisations ne sont plus en mesure de

planifier et de cerner les priorités (Duxbury et Higgins, 2002).

Parmi les conséquences directes des forces économiques que nous venons de citer,
figurent trois conséquences synonymes, a savoir l'accroissement substantiel des
demandes et des obligations des employés (Posig et Kickul, 2004), ou l'intensification du
travail (De Bruin et Dupuis, 2004) ou encore I'accroissement des exigences liées au travail
(Duxbury et Higgins, 2002). A titre d’exemple, ces derniers auteurs soulignent que les
travailleurs canadiens consacrent de plus en plus de temps au travail. Tandis qu’en 1991,
une personne sur dix travaillait au moins 50 heures par semaine, en 2001, ce rapport était
de un sur quatre (Duxbury et Higgins, 2002). Au cours de cette méme période, le
pourcentage d'employés qui travaillaient de 35 a 39 heures par semaine a diminué de
48 % a 27 %. Cet accroissement d’heures de travail a été observé dans toutes les
catégories et tous les secteurs d’emplois (Duxbury et Higgins, 2002) et a fait en sorte que
les employés sont sous pression car ils sont de plus en plus sollicités a faire beaucoup

d’efforts pour réaliser leurs taches.
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En résumé, les changements déemographiques qu’a connus la main-d’ceuvre ainsi que les
différentes forces économiques ayant affecté I'environnement externe des organisations
ont entrainé un accroissement des demandes et des exigences envers les employés.
Ceux-ci sont devenus susceptibles d’éprouver des difficultés a accomplir leurs taches

d’'une part; et a gérer leur vie familiale d'autre part. Ces difficultés a gérer ces deux

sphéres, travail et famille, représentent un phénomene largement étudié dans la littérature

sur le travail et la famille. Il s’agit du conflit entre le travail et la famille qui fera I'objet de la

section suivante.

1.2 LE CONFLIT ENTRE LE TRAVAIL ET LA FAMILLE

1.2.1 DEFINITION DU CONFLIT TRAVAIL-FAMILLE

Le conflit entre le travail et la famille est un conflit de rdles ou les exigences de I'emploi et
les exigences familiales sont jusqu’a un certain point incompatibles, faisant en sorte que
limplication dans un réle rende difficile I'implication dans l'autre (Greenhaus et Beutell,
1985, cité par St-Onge, Renaud, Guérin et Caussignac, 2002). Il s’agit d’'un concept qui a
occupé une grande place dans la littérature et dans la recherche organisationnelle (Boyar,
Maertz et Pearson, 2005). Généralement, le conflit entre le travail et la famille apparait
lorsque les individus jouent plusieurs roles (ex., employé, époux et parent), lesquels
exigent du temps, de I'énergie et de I'engagement (Stoeva, Chiu et Greenhaus, 2002). Ce
conflit agit dans deux directions : les interférences du travail avec la famille, appelées
conflit travail-famille, et les interférences de la famille avec le travail, appelées conflit
famille-travail (Stoeva et al, 2002). Ces auteurs ont souligné que le conflit
travail-famille apparait lorsque les demandes et les activités relatives au travail entravent
la prise en charge des responsabilites familiales et influencent négativement la qualité de
vie au sein de la famille. Tandis que le conflit famille-travail apparait lorsque les demandes
et les activités relatives a la famille entravent la performance ainsi que la qualité de vie au
travail (Stoeva et al., 2002).
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Ainsi, constatons-nous que les changements majeurs qu’a connus I'environnement
demographique des entreprises, notamment en ce qui concerne la main-d’ceuvre, ont
influence négativement les employés en les confrontant au conflit entre le travail et la

famille, lequel peut avoir des effets indésirables.
1.2.2 LES EFFETS DU CONFLIT TRAVAIL-FAMILLE

Des recherches précédentes ont indiqué que le conflit travail-famille a une influence
negative sur la satisfaction de la vie en général et sur celle a I'égard de la vie de famille
(St-Onge et al,, 2002). |l est aussi associé a de bas niveaux de satisfaction dans le travail,
la famille et la vie, a un grand stress dans la vie et a des symptébmes de diminution de
bien-étre mental et physique (Parasuraman, Purohit, Godshalk et Beutell, 1996). Le conflit
famille-travail, quant a lui, influence négativement le rendement au travail (St-Onge et al.,
2002) et est positivement li¢ au fait de sortir t6t du travail afin de répondre aux exigences

familiales (Boyar et al., 2005).

Dans la méme veine d'idées, O'Driscoll, ligen et Hildreth (1992) ont rapporté que
linterférence du travail avec la famille est associée a une insatisfaction hors travail,
laquelle augmente la tension psychologique. Aussi, les conflits travail-famille
et famille-travail sont-ils négativement liés a la satisfaction envers la carriere ainsi

qu’au sein de la famille (Parasuraman et al., 1996).

D’autres etudes empiriques ont fait le lien entre les conflits travail-famille et famille-travail
et la consommation d’alcool, la satisfaction au travail et dans la vie, la satisfaction de la
carriere et dans la famille, I'épuisement, la dépression et les maux physiques (Adams,
King et King, 1996; Frone, Russell et Cooper, 1997a; Frone, Yardley et Markel, 1997b).

En outre, le stress vécu dans un domaine (ex., travail) peut mener a l'irritabilité, la fatigue,
ou la préoccupation pouvant limiter la capacité de I'individu a satisfaire les demandes de

l'autre domaine (ex., famille) (Greenhaus et Beutell, 1985).




Au niveau de I'entreprise, certains comportements tels que I'absentéisme, le non respect

des horaires (commencer tard et sortir t6t) peuvent entrainer des dysfonctionnements

organisationnels, des problemes de dotation ainsi que des pertes financiéeres (Boyar et al.,

2005). En effet, une récente étude, financée par Health Canada, estime que le conflit
travail-famille, considéré comme une source d'absentéisme, colte environ 5,5 milliards de
dollars aux employeurs canadiens. Cette étude a trouvé aussi que les participants, vivant
un grand conflit travail-famille, étaient 1,6 fois plus susceptibles d’enregistrer de hauts
niveaux d'absenteisme et ont annoncé 2,3 fois plus frequemment avoir l'intention de

changer leur travail (Ottawa Business Journal, 2006).

De facon similaire, une autre étude effectuée par le Canadian Policy Research Network,
intitulée Work-Life Balance in the New Millennium, rapporte que les employés ayant un
haut conflit travail-famille ont enregistré 13,2 jours d’absence par an, comparativement a
5,9 jours rapportés par les employés ayant un faible conflit travail-famille (Ottawa Business
Journal, 2006). Aussi, il n'est pas surprenant que I'enquéte de Paris (1989) révele que
58 % des 385 employeurs canadiens consultés estiment que 25 % de leurs problémes en
matiere de gestion des ressources humaines, particulierement en ce qui a trait a
l'absentéisme, aux retards, au stress et au rendement, sont causés par la difficulté de
leurs employés a concilier les exigences professionnelles et les exigences familiales
(Guérin et al., 1997).

Afin de réduire le conflit entre les réles du travail et de la famille, les individus peuvent
gérer les demandes liées a ces deux roles. Une des théories largement utilisées pour
expliquer les mécanismes de cette gestion est appelée la théorie des frontieres (boundary
theory) (Ashforth, Kreiner et Fugate, 2000; Clark, 2000; Rothbard et al., 2005). Selon cette
théorie, la stratégie de la gestion des frontiéres, en particulier entre les réles du travail et
de la famille, a été conceptualisée sous forme de continuum allant de l'intégration a la
segmentation des deux réles (Rau et Hyland, 2002; Rothbard et al., 2005; Ashforth et al.,
2000) ou lintégration fait référence au chevauchement (blurring) et la segmentation a la
separation des roles (Rothbard et al., 2005).
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La théorie des frontieres indique aussi que les individus cherchent généralement a
minimiser les colts de transition entre les réles ainsi que la fréquence des interruptions
indésirables afin d’augmenter lefficacité de la gestion des multiples roles (Ashforth et al.,
2000). De plus, le but de gérer les deux sphéres du travail et de la famille ainsi que les
frontiéres entre elles est d’atteindre I'équilibre (Clark, 2000). Cet équilibre, généralement

appelé équilibre emploi-famille, sera discuté a la section suivante.
1.3 L’EQUILIBRE EMPLOI-FAMILLE

Le concept dEEF a été largement utilisé dans la littérature sur le travail et la famille
(Greenhaus, Collins et Shaw, 2003). Parfois, il est utilisé comme nom (lorsque I'individu
est encouragé, par exemple, a réaliser I'équilibre), parfois comme verbe (équilibrer les
responsabilités du travail et celles de la famille) ou comme adjectif (avoir une vie

équilibrée) (Greenhaus et al., 2003).

Plusieurs auteurs ont essayé de définir I'équilibre emploi-famille (Clark, 2000; Greenhaus
et al, 2003; Hill, Hawkins, Ferris et Weitzman, 2001; Marks et MacDermid, 1996 ;
Kirchmeyer, 2000; Kofodimos, 1993). Ainsi, Clark (2000) définit I'équilibre emploi-famille
comme étant la satisfaction et le bon fonctionnement au travail et a la maison avec un
minimum de conflits de réles. Quant a Hill et al. (2001), ils considérent 'EEF comme étant
le degré auquel un individu est capable d'équilibrer simultanément les demandes
temporelles, émotionnelles et comportementales concernant les responsabilités du travail
et celles de la famille. De leur part, Marks et MacDermid (1996) définissent I'équilibre
emploi-famille comme étant la tendance a devenir complétement engagé dans la
réalisation attentive de chaque réle ainsi que de celui du partenaire. Kirchmeyer (2000),
lui, assimile I'équilibre emploi-famille a la réalisation satisfaisante des réles qui relévent de
tous les domaines de la vie. Cette réalisation demande des ressources personnelles telles
que l'energie, le temps et 'engagement, lesquelles doivent étre affectées équitablement
aux differents domaines. Selon Kofodimos (1993), I'équilibre emploi-famille référe a une

santé satisfaisante et a une vie productive incluant travail, loisirs et amour.
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Enfin, Lockwood (2003) définit I'équilibre emploi-famille selon deux perspectives. Ainsi, du
point de vue de I'employé, I'équilibre emploi-famille représente le dilemme de concilier les
obligations du travail et les obligations personnelles ou familiales, tandis que du cote de
I'organisation, cet equilibre représente le défi de créer une culture organisationnelle de
soutien ol les employés peuvent se concentrer sur leurs tdches une fois sur les lieux du
travail (Lockwood, 2003).

Cependant, Greenhaus et al. (2003) soulignent que, malgré les bienfaits de I'équilibre
emploi-famille, ce concept n'a pas été soigneusement examiné. Ainsi, la plupart des
recensions des écrits sur la relation entre 'emploi et la famille soit ne mentionnent pas

I'équilibre emploi-famille, soit le mentionnent sans le définir explicitement.

En s'inspirant des études précédentes, Greenhaus et al. (2003) définissent I'équilibre
emploi-famille comme étant la capacité d’un individu a étre engagé, d’'une maniére égale,
dans la réalisation des rdles relevant du travail et de la famille, afin de tirer une satisfaction
égale dans les deux domaines. De ce fait, Greenhaus et al. (2003) incluent trois

composantes dans I'équilibre emploi-famille :

1. Temps : un temps égal alloue au travail et a la famille ;
2. Engagement: un niveau égal d'engagement psychologique dans les deux
domaines ;

3. Satisfaction : un niveau égal de satisfaction dans les deux domaines.

De plus en plus, les organisations s’intéressent a 'EEF de leurs employés (Lockwood,
2003) et plusieurs d’entre elles ont mis en place des pratiques de gestion des ressources
humaines susceptibles de réduire les tensions entre 'emploi et la famille et ainsi d’en

atténuer les effets négatifs (Guérin et al, 1997). Ces pratiques de GRH, communément

appelées pratiques d’aide a 'EEF, font 'objet de la section suivante.




1.4 LES PRATIQUES D’AIDE A L’EQUILIBRE EMPLOI-FAMILLE

Une recension de plus de 30 sondages concernant 'EEF, publiés entre 1997 et 2003, a
révélé que le nombre dorganisations ayant des pratiques daide a I'EEF a
considerablement augmenté (Lockwood, 2003). En quoi consistent ces pratiques et quels

sont leurs effets ?
1.4.1 DEFINITIONS DES PRATIQUES D’AIDE A L’EEF

Il n’existe pas de définition universelle des pratiques d’aide & FEEF. Comme nous allons le
souligner un peu plus loin, il 'y avait pas eu un consensus sur un ensemble bien défini de
ces pratiques. Cependant, indépendamment du contenu des pratiques d’aide & 'EEF, ces
dernieres sont des pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) ayant pour
objectif d’augmenter l'autonomie des employés dans le processus de coordination et
d’intégration des responsabilités du travail et de celles ne relevant pas du travail (ex.,

responsabilités familiales) (Cappelli, 2000).

Tel que souligné précédemment, de plus en plus les entreprises s'intéressent a I'adoption
des pratiques d’aide a 'EEF pour aider leurs employés a équilibrer les exigences du travail
avec celles de la famille et réduire ainsi le conflit entre ces deux sphéres. En plus, notre
recension des écrits nous a permis d'identifier plusieurs études ayant traité des pratiques
d’aide & 'EEF (ex., Guérin et al, 1997 ; Perry-Smith et Blum, 2000 ; Konrad et Mangel,
2000 ; Grover et Crooker, 1995). Cependant, comme le mentionne le tableau 1.1,

plusieurs appellations ont été données a ces pratiques :



Tableau 1.1 : Différentes appellations des pratiques d’aide a 'EEF

Auteurs

Appellations des pratiques d’aide
a 'EEF

Guérin et al., 1997

Pratiques d'aide a I'équilibre emploi
famille (EEF)

Powell et Mainiero, 1999

Alternative Work Arrangements
(AWAs)

Lee, MacDermid, Williams, Buck et Leiba-
O'Sullivan, 2002

Work Arrangements

De Bruin et Dupuis, 2004 ; Grover et Crooker,
1995 ; Remery, Van Doorne-Huiskes et
Schippers, 2003 ; Robinson, Davey, et
Murrells, 2003 ; Saltzstein, Ting et Saltzstein,
2001.

Family Friendly Policies

Perry-Smith et Blum, 2000 ; Poelmans et

Sahibzada, 2004 : Work Family Policies
Eaton, 2003 Flexibility policies
Konrad et Mangel, 2000 Work life programs
Lambert, 2000 Work life benefits
Champion-Hughes, 2001 Employee benefits
Meyer, Mukerjee et Sestero, 2001 Work Family benefits
Roehling, Roehling et Moen, 2001 Work life policies

Felstead, Jewson, Phizacklea et Walters, 2002

Family Friendly Employment

Albion, 2004

Flexible Work Options (FWOs)

Maxwell, 2005

Work-life balance policies

Outre ces différentes appellations, il N’y a pas de consensus sur la nature des pratiques a
étudier. Ainsi, comme indiqué dans le tableau 1.2, la majorité des études se sont

intéressées a un ensemble défini de pratiques d’aide a 'EEF qui differe d’'une étude a

'autre.




Tableau 1.2 : Nature des pratiques d’aide a 'EEF

Auteurs

Pratiques étudiées

Grover et Crooker (1995)

(1) Congé de maternité; (2) arrangements flexibles (emploi a temps
partiel, travail partagé, horaires flexibles); (3) garderie pour enfants; (4)
information sur les garderies

Guerin et al. (1997)

Services de la garde et d’aide aux soins a la famille : (1) Garderie
pour enfants d'dge préscolaire ; (2) aide financiére pour les frais de
garde ; (3) garde des enfants d’age scolaire ; (4) aide d'urgence ; (5) aide
aux soins des dépendants a autonomie réduite ; (6) service d'information
et de référence (sur les garderies, les écoles, les services d'aide).
Congés et autres avantages : (1) Compléments de salaire et de congés
a la naissance ou a I'adoption ; (2) congés pour raisons personnelles ; (3)
assurance collective familiale

PAE : les différentes activités d’information et de counselling qui peuvent
aider les employés a résoudre certains problémes personnels dont les
conflits emploi-familles.

Régimes de travail souples: (1) horaire variable; (2) semaine
comprimee ; (3) horaire & la carte ; (4) emploi a temps partiel temporaire ;
(5) emploi partage ; (6) télétravail ; (7) cheminement de carriére adapté
aux exigences familiales

Autres : (1) aide a la réinstallation ; (2) aide financiére pour I'éducation ;
(3) services domestiques a accés rapide.

Perry-Smith et Blum (2000)

(1) Garderie sur les lieux du travail; (2) aide financiére pour les frais de
garderie; (3) assistance pour personnes agées ; (4) informations pour
garderie; (5) congé parental payé; (6) congé parental non payé; (7)
congé maternel ou paternel avec réemploi; (8) horaires flexibles.

Roehling et al. (2001)

(1) Horaires flexibles; (2) garderie pour enfants.

Lambert (2000)

(1) Garderie sur les lieux du travail, (2) services d'information pour les
soins des personnes agées; (3) soins d'urgence pour enfants; (4) soins
d'urgence pour adultes; (5) remboursement des frais d’études; (6)
services d'imp6t sur les revenus; (7) service de massage; (8) centre
sanitaire; (9) subvention des inscriptions aux clubs de sport; (10)
programme de perte de poids; (11) programme pour cesser de fumer;
(12) services d'informations légales; (13) conseil psychologique; (14)
traitement de la dépendance envers la drogue; (15) fonds pour groupes
civiques; (16) programme de cadeaux; (17) journée de camp d’été; (18)
tutorat; (19) emploi d'éte; (20) bourses pour les enfants des employés.

Konrad et Mangel (2000)

(1) Garderie sur les lieux du travail; (2) garderie a cété du travail; (3)
garderie pour enfants malades; (4) soins d'urgence pour enfants; (5)
journées de maladie pour enfants; (6) services sur les lieux du travail
(repas, magasins sur les lieux du travail, soins); (7) congé prolongé de
matemité; (8) retour graduel au travail; (9) congé de patemité; (10)
conge d’adoption; (11) congé parental; (12) placement du conjoint; (13)
formation du superviseur sur la sensibilisation au travail-famille; (14)
horaires flexibles; (15) emploi partagé; (16) année partiel de travail; (17)
travail a temps partiel; (18) réduction volontaire du temps de travail; (19)
travail des professionnels a temps partiel .

Saltzstein et al. (2001)

(1) Travail & temps partiel; (2) horaires comprimés; (3) horaires
flexibles ; (4) garderie pour enfants ; (5) télétravail.

Meyer et al. (2001)

(1) journées de maladie payées pour la famille; (2) congé de maternité
additionnel; (3) assistance pour I'adoption; (4) garderie pour enfants; (5)
teletravail; (6) emploi partagé; (7) horaires flexibles; (8) semaine
comprimée; (9) travail & temps partiel.
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Nous constatons que les pratiques d’aide a 'EEF sont, d’une part, différemment appelées,

et d’autre part, qu’elles varient d’'une etude a I'autre. Une des classifications des pratiques

d’aide a 'EEF qui a retenu notre attention est celle de Guérin et al. 1997. Ces auteurs ont

classifié les pratiques d’aide & 'EEF en cing catégories :

La catégorie de I'aide a la garde des enfants et aux soins des dépendants est

au coeur des pratiques d’aide & 'EEF. Centrée sur les services de garde (aux

enfants d’age préscolaire, aux enfants d’age scolaire, aux enfants en congés ou en
vacances), elle inclut également I'aide financiére pour les services de garde, l'aide
aux soins des dépendants a autonomie réduite, 'aide d’urgence et les services

d'information et de reférence sur les garderies, les écoles et les services d’aide.

La catégorie des congés et autres avantages comprend les congées de
maternité, les congés parentaux, les congés spéciaux pour obligations familiales
ainsi que les complements de salaire et diverses formes d’assurance dont les

bénéfices s’étendent a la famille.

La catégorie des programmes d’aide aux employés (PAE) comprend les
différentes activités d'information et de counselling qui peuvent aider les employés

a résoudre certains problemes personnels dont les conflits emploi-famille.

La catégorie des régimes de travail souples comprend les différents
aménagements du temps de travail (horaire variable ou flexible, semaine
comprimée, horaire scolaire, horaire a la carte) mais aussi I'emploi a temps partiel

temporaire, I'emploi partagé et le télétravail.

La catégorie «autres» comprend l'aide a la réinstallation (remboursement des
frais de déplacement de la famille, préts, informations sur les écoles, aide au
placement du conjoint, etc.) ainsi qu’un certain nombre de pratiques résiduelles :
bourses d’études aux enfants des employés et services domestiques a acces

rapide (services financiers, traiteur, nettoyeur, etc.).



Dans leur enquéte aupres de 301 organisations ayant des opérations au Québec, Guérin
et al. (1997) ont étudié les fréquences d’implantation des diverses pratiques d’aide a 'EEF

au Queébec, la nature des pratiques implantées, le profil des organisations qui implantent

les pratiques d'aide a I'EEF, les effets de ces pratiques ainsi que l'existence des

programme d’aide a 'EEF dans les organisations au Québec.

Le tableau 1.3 résume les fréquences d'implantation des pratiques d’aide a 'EEF de

'enquéte de Guerin et al. (1997) ainsi que d’autres enquétes rapportées par ces auteurs.




Tableau 1.3 : Fréquences d’implantation (en %) des pratiques d’aide a I'EEF selon
diverses enquétes

Enquétes
Pratiques d’aide a 'EEF SPCMT BLS Paris | Paris | Towers- | Kennedy | Autres | Guérin
(1986) (1988) | (1989) | (1990) | Perrin (1991) et al.
(1) (2) (1991) (1997)
A) Services de garde et d’aide
aux soins des dépendants
= Garderie pour enfants d’age 0,4 2.1 4.8 4.8 9,0 (a) 15,0
préscolaire
= aide financiere pour les frais 3,1 1,0 1,0
de garde
= garde des enfants d'age 1,0 4,0
scolaire
= aide d'urgence 7.8 6,0 5,3
= Service d’'aide aux soins des 4,0 7,8 3,0 3,0
dépendants a autonomie (c)
réduite
= service d'information et de 51 8,4 9,0 10,0 12,0
référence
B) Congés et autres avantages
= Compléments de salaire et de 14,5 27.8 50,4 22,0 33,0 36,0 59,5
congés a la naissance ou a (d)
I'adoption
= CONges pour raisons 17,0 23,1 55,4 26,0 80,0 74,1
personnelles
= assurance collective familiale 94,7
C) Programmes d’aide aux 5,1 52,5
employés
D) Régimes de travail souples
= horaire variable 25,0 43,2 31,1 48,7 39,0 (b) 35,5
= semaine comprimée 235 28,3 7,0
= horaire a la carte 6,0
= emploi a temps partiel 19,9 34,8 25,5 30,5 26,0 37,2
temporaire
= emploi partagé 52 15,56 8,5 19,2 16,0 15,3
= télétravail 4,5 83| 1,7(e) 10,5 3,7
= cheminement de carriére 6,6
adapté aux exigences
familiales
E) Autres
= aide a la réinstallation 8,0 10,3
= aide financiere pour 4,0
I'éducation
= services domestiques a acces 12,0 9,3
rapide

(1) SPCMT : Social Planning Council of Metropolitan Toronto (2) BLS : Bureau of Labor Statistics
(a) 5 % selon Fritz (1988); 12 % selon Friedman (1990)

(b) 46 % selon Christensen (1989); 31 % selon 'American Management Society (1988)

(c) Gorey, Rice et Brice (1992)

(a) Meisenheimer (1989)

(a) 13,9 % pour la semaine réduite et 9,9 % pour la journée réduite selon Paris (1989)

. Source : Guérin et al. (1997)
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Regroupées selon leur degré d’implantation, quatre pratiques d’aide a FEEF peuvent étre
considérées comme fréquentes (fréquence d’implantation supérieure a 50 %); ce sont:
I'assurance collective familiale, les complements de salaire et de congés a la naissance ou
a 'adoption ainsi que les programmes d’aide aux employés (Guérin et al., 1997). Viennent
ensuite deux pratiques considérées comme assez fréquente (fréquence d'implantation
entre 30 % et 40 %) qui ont trait aux régimes de travail souples : emploi a temps partiel
temporaire et horaire variable (Guérin et al., 1997). Les pratiques qualifiées d’émergentes,
dont la frequence d’implantation se situe entre 9 % et 15 %, sont au nombre de cinq:
lemploi partagé, les services de garderie pour enfants d’age préscolaire, les services
d'information et de référence, l'aide a la reinstallation et les services domestiques a accés
rapide. Les neuf pratiques restantes peuvent étre qualifiées de rares puisque leur

fréquence d’implantation est inférieure a 7 % (Guérin et al., 1997).

Pour les fins de notre mémoire, nous nous inspirons de la classification de Guérin et al.
(1997) étant donné qu’elle est exhaustive et résume les recherches antérieures. Ainsi,
nous nous intéresserons aux quatre catégories de pratiques d’aide & 'EEF suivantes : la
categorie de l'aide a la garde des enfants et aux soins des dépendants, la catégorie des
congés et autres avantages, la catégorie des programmes d’aide aux employés (PAE) et

la catégorie des régimes de travail souples.

1.4.2 EFFETS ORGANISATIONNELS DES PRATIQUES D’AIDE A L’EEF

En plus de leur contribution a I'ajustement des responsabilités du travail et celles de la
famille (Felstead et al., 2002), les pratiques d’aide & 'EEF peuvent influencer plusieurs
resultats organisationnels. Ainsi, de nombreuses recherches se sont intéressées a I'étude
des effets des pratiques d’aide & 'EEF sur la citoyenneté organisationnelle (Lambert,
2000), la performance organisationnelle percue (Perry-Smith et Blum, 2000),
l'absentéisme et le stress (Guérin et al., 1997), la satisfaction au travail (Guérin et al.,
1997 ; Saltzstein et al., 2001), l'attachement organisationnel (Grover et Crooker, 1995), la
loyauté (Roehling et al., 2001), les profits (Meyer et al., 2001) et la productivité (Konrad et

Mangel, 2000). Ces études, comme nous I'avons souligné, ont porté sur une diversité de

pratiques d’aide & 'EEF.
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Plus précisément, en se basant sur les résultats du « General Social Survey » effectué en
1991 par le « National Opinion Research Center », Grover et Crooker (1995) ont souligné,

aupres d'un échantillon de 745 travailleurs, que les employés sont plus attachés aux

entreprises qui ont les quatre pratiques d’aide & 'EEF indiquées au Tableau 1.2,

abstraction faite qu’ils en soient bénéficiaires ou non. Ce dernier point est expliqué par les
auteurs en faisant appel a la littérature sur la justice qui a démontré que la distribution des
ressources améliore I'image de la partie qui la met en place (ex., I'organisation), en
particulier quand il y a une relation entre le destinataire (ex., 'employé bénéficiaire de la
pratiques emploi-famille) et la personne observatrice (ex., collegue ne bénéficiant pas de
la pratique emploi-famille). Ainsi, les collegues observant une employée bénéficier, par
exemple, du congé de maternité quand elle en a besoin, adopteront de bonnes attitudes

envers 'entreprise (Grover et Crooker, 1995).

Les pratiques d’aide a 'EEF peuvent aussi influencer la performance organisationnelle.
Ainsi, dans leur étude aupres de 527 entreprises américaines, Perry-Smith et Blum (2000)
ont trouvé que la présence de huit pratiques d’aide a 'EEF a été positivement liée a la
performance organisationnelle. En particulier, les entreprises ayant une large gamme de
pratiques d’aide a 'EEF affichent de hauts niveaux de performance organisationnelle, de
performance au marché et de profits de ventes. De leur c6té, Roehling et al. (2001), en
étudiant deux pratiques d’aide a 'EEF auprés d’un échantillon de 3 381 employés
américains, ont observé un effet positif de ces pratiques sur la loyauté envers
I'organisation, notamment chez les employés bénéficiant des horaires flexibles. Ces
auteurs ont aussi demontré un effet positif de la présence du service de garderie pour

enfants sur la loyauté des hommes et celle des femmes ayant des enfants scolarisés.

En outre, les pratiques d’aide & 'EEF peuvent influencer positivement la productivité. Dans
ce sens, Konrad et Mangel (2000) ont trouvé que la présence de 19 pratiques d’aide a
'EEF peut aider les organisations, employant un grand nombre de femmes et de
professionnels, a améliorer leur productivité. Leur étude portait sur un échantillon de 658
organisations ayant répondu au sondage réalisé conjointement, en 1990, par Towers

Perrin, une entreprise de consultation en ressources humaines et l'institut Hudson.
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De leur cété, Guérin et al. (1997), dans leur étude des effets de 20 pratiques d’aide a
FEEF dans 301 entreprises canadiennes, ont démontré que l'effet le plus important est
I'amélioration de la satisfaction au travail qui arrive au premier rang pour la plupart des

pratiques.

Paradoxalement, certains auteurs (Meyer et al., 2001; Saltzstein et al., 2001), aprés avoir

etudié plusieurs pratiques d’aide a I'EEF, soit n'ont pas trouvé d’effet de ces pratiques sur

des résultats organisationnels, soit ont trouvé un effet négatif. Ainsi, en analysant les
résultats du sondage réalisé en 1991 aupres de plus de 55 000 employés du
gouvernement fédéral, Saltzstein et al. (2001) ont observé un effet négatif de la présence
des horaires flexibles et des horaires comprimés sur la satisfaction au travail.
Malheureusement, l'interprétation des résultats faite par Saltzstein et al. (2001) demeure

superficielle et ne donne pas une explication concluante a leurs résultats.

De fagon similaire, Meyer et al. (2001) ont démontré, dans leur étude auprés de 95
entreprises américaines, un effet négatif de la présence de I'emploi partagé et la garderie
pour enfants sur la rentabilité. Meyer et al. (2001) expliquent leurs résultats par le fait que
I'emploi partagé, du moment qu’il exige que deux personnes partagent les mémes taches,
peut augmenter les colts de I'organisation tels que les primes d’assurance meédicale ou
peut entrainer une perte de temps dans des activités non productives telles que la
rédaction des notes de service, les réunions et la discussion du partage des taches. La
garderie pour enfants, selon Meyer et al. (2001), peut avoir le méme effet sur les colts de

I'organisation puisqu’elle exige des investissements de fonds et des frais d’exploitation.

En revanche, Saltzstein et al. (2001) n’ont trouvé aucun effet de la présence du service de
garderie pour enfants et des horaires flexibles sur la satisfaction envers 'EEF. En outre,
Meyer et al. (2001) n'ont trouvé aucun effet significatif des horaires flexibles, de I'emploi a

temps partiel et des horaires comprimeés sur la rentabilité.
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En résumé, plusieurs auteurs (Grover et Crooker, 1995; Guérin et al., 1997; Lambenrt,
2000; Perry-Smith et Blum, 2000; Konrad et Mangel, 2000; Saltzstein et al., 2001; Meyer
et al., 2001; Roehling et al.; 2001) ont observé des effets des pratiques d’aide a 'EEF. Le

tableau 1.4 regroupe ces études.
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Tableau 1.4 : Effets des pratiques d’aide a 'EEF

organisationnel (AO);
- Intention de quitter
I'organisation.

Auteurs Pratiques et Sens de I'effet : (-), (0) ou (+)
variables étudiées (1)
VI : Quatre pratiques. - Les pratiques d'aide a 'EEF sont positivement liees a 'AO (+).
Grover et VD : - Les employes sont plus attachés aux organisations qui offrent les
Crooker (1995) - Attachement pratiques d'aide a I'EEF, abstraction s'ils en bénéficient ou pas (+).

Les parents bénéficiant des services de garde et ayant de petits
enfants sont plus attachés que les parents n'ayant pas de petits
enfants (+).

Gueérin et al.
(1997)

VI : 20 pratiques.
VD :

- Satisfaction au travail ;

- Absentéisme et retards ;

- Implication, identification
et rendement des
employés ;

- Stress;

- Rétention et roulement ;

- Capacité d'attraction.

La satisfaction au travail est I'effet le plus important des pratiques
d'aide a I'EEF (+).

Les ameénagements du temps de travail réduisent les retards et
I'absentéisme (+).

L'aide d'urgence et les régimes de travail souples réduisent le
stress (+).

Le télétravail, le cheminement de carriere adapté, les services
d'information et de référence, I'horaire variable et les PAE
améliorent I'implication, l'identification et le rendement (+).

Le télétravail, le cheminement de carriere adapté et l'aide a la
réinstallation améliorent la rétention et le roulement (+).

L'aide a la réinstallation, les compléments de salaire et de congés,
les assurances collectives familiales et les garderies améliorent la
capacité a attirer de nouveaux employés (+).

Lambert (2000)

VI : 20 pratiques.
VD : Citoyenneté
organisationnelle.

La perception de ['utilité des pratiques daide a I'EEF est
positivement liée a l'adoption d’'un comportement de citoyenneté
organisationnel (OCB) (+).

Perry-Smith et
Blum (2000)

VI : Huit pratiques.
VD : Performance
organisationnelle percue.

La présence des pratiques d'aide a 'EEF est positivement liee a la
performance organisationnelle (+).

Konrad et
Mangel (2000)

VI : 19 pratiques.
VD : Productivité
organisationnelle

Les pratiques d'aide a I'EEF améliorent la productivité dans les
organisations employant un grand nombre de femmes et de
professionnels (+).

Saltzstein et al.
(2001)

VI : Cing pratiques.
VD :

- Satisfaction envers I'EEF;
- Satisfaction au travail.

L’horaire flexible et les horaires comprimés diminuent Ila
satisfaction au travail (-).

Le télétravail diminue la satisfaction envers 'EEF (-).

L’horaire flexible n’influence pas la satisfaction envers 'EEF (0).
Les services de garde n’influence pas la satisfaction envers 'EEF
(0).

Le travail a temps partiel influence faiblement la satisfaction au
travail (+).

Les horaires comprimés et le travail a temps partiel augmentent la
satisfaction envers I'EEF (+).

Le télétravail et les services de garde des enfants augmentent la
satisfaction au travail (+).

Meyer et al.
(2001)

VI : Neuf pratiques.
VD:
- Profits

"

Les services de garde et le partage du travail ont un effet négatif
sur la rentabilité (-).

L'horaire flexible, les semaines comprimées et le travail partiel
n’ont pas d’effet sur la rentabilité (0).

Le télétravail augmente la rentabilité (+).

Roehling et al.
(2001)

VI : Deux pratiques.
VD :
- Loyaute

'

"

La présence des services de garde n'a aucun effet sur la loyauté
des femmes sans enfants ou ayant des enfants en age préscolaire
(0).

La présence des services de garde a un effet positif sur la loyauté
des femmes ayant des enfants scolarisés (+).

La présence des services de garde a un effet positif sur la loyauté
des hommes a l'exception de ceux agés de plus de 50 ans et
n'ayant pas d'enfants (+).

La présence des horaires flexibles affecte positivement la loyaute
des employés en général (+).

(1) : Se référer au tableau 1.2 pour le détail des pratiques d’aide a 'EEF
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1.4.3 EFFETS DES PRATIQUES D’AIDE A L’EEF SUR LA PERCEPTION DES
INDIVIDUS

En plus de leur effet sur plusieurs résultats organisationnels, les pratiques d’EEF peuvent
ameliorer la perception qu’a I'employé de son organisation. Ainsi, selon la théorie des
échanges sociaux, les employés évaluent leur relation d'échange social avec
l'organisation a travers le soutien qu’elle leur donne (Cardona, Lawrence et Bentler, 2004).
Ensuite, lorsque les employés pergoivent que leur organisation se soucie d’eux et qu'elle
est équitable et sensible a leurs besoins, ils apprécient la relation d’échange social avec
elle. Une des fagons pour l'organisation de se soucier des besoins de ses employés est
bien évidemment leur faire bénéficier des pratiques d’aide a 'EEF leur permettant de faire
face au conflit entre les exigences du travail et les exigences de la famille. Ce faisant, les
employés vont valoriser leur relation d’échange social avec I'organisation tout en ayant

une perception positive d’elle.

De fagon similaire, la théorie du soutien organisationnel (OSP) indique que les employés
se forment une croyance globale a propos de la capacité de I'organisation a se soucier de
leurs besoins et a valoriser leur contribution a I'organisation (Aselage et Eisenberger,
2003). Cette théorie souligne aussi que la perception de soutien organisationnel (POS) est
favorisée par la tendance des employés a attribuer des caractéristiques humaines a
l'organisation (Aselage et Eisenberger, 2003). Cette personnification de I'organisation est
basée, entre autres, sur plusieurs caractéristiques organisationnelles, en particulier les
pratiques mises en place par |'organisation et le pouvoir qu’exercent les gestionnaires sur
les employés (Levinson, 1965). Dans ce contexte, les employés considérent le traitement
de l'organisation, favorable ou non favorable, comme étant une indication que cette
derniére valorise leur contribution et se soucie de leur bien-étre. Certainement, les
pratiques d'aide a I'EEF peuvent refléter un traitement favorable de la part de
l'organisation et favoriser la formation d'un soutien organisationnel pergu chez les

employeés.
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Par ailleurs, une perception positive de I'organisation peut conduire a des comportements
positifs. Ainsi, les actions positives entreprises par l'organisation peuvent créer des
perceptions positives chez I'employé dans la mesure ou elles signalent a ce dernier qu'il
est valorisé et soutenu par 'organisation et le pousse ainsi a adopter des comportements
de réciprocité bénéfiques pour l'organisation (Lambert, 2000). En effet, dans son étude
ayant porté sur 428 employés de Fel-Pro. Inc., Lambert a trouve que plus les employés
percoivent I'utilité des pratiques d’aide a 'EEF pour eux et leurs membres de la famille,
plus ils adoptent un comportement de citoyenneté organisationnelle (OCB) en proposant
des ameéliorations du processus de travail, en assistant volontairement a des réunions
d’'amélioration de la qualité et en aidant leurs collegues au travail. Dans le méme sens,
Cardona et al. (2004) soulignent que la perception de soutien organisationnel augmente
l'identification de I'individu a son organisation et génére des sentiments d’obligation morale
poussant I'employé a adopter des comportements de réciprocité bénéfiques pour

'organisation.

Pour leur part, Grover et Crooker (1995) indiquent que les pratiques d’EEF peuvent
symboliser que l'organisation s’intéresse au bien-étre de ses employés. Dans ce contexte,
ceux-ci vont réagir favorablement a I'existence des pratiques d’'EEF et seront préts & faire
des efforts supplémentaires afin d’atteindre les objectifs organisationnels (MacDuffie,
1995; Ostroff, 1992). Dans la méme veine, Maxwell (2005) indique que le fait d’avoir des
pratiques d’EEF permet a l'organisation d’améliorer I'impression que les employés

potentiels ont de 'organisation.

En résumé, nous constatons que les pratiques d’aide a I'EEF peuvent jouer un role positif
pour l'organisation grace, entre autres, a l'amélioration de la perception des employés ou
des candidats, en particulier la perception que l'organisation soutient ses employés et
quelle se soucie de leur bien-étre. En outre, les pratiques d’aide & 'EEF peuvent aussi

avoir un effet sur la capacité des organisations a attirer les candidats tel que discuté dans

la section suivante.




1.5 L’ATTRACTION ORGANISATIONNELLE

En raison de la pénurie de main-d'ceuvre (Lievens et al., 2002 ; Rynes et Barber, 1990 ;
Saba et Gueérin, 2004; Turban, 2001) discutée dans la section 1.1, les entreprises
connaissent des difficultés d’attraction des candidats qualifiés (Turban, 2001). Pour y faire
face, plusieurs d’entre elles ont augmenté leur budget de recrutement et dépensent en
moyenne approximativement 31 % de leur budget en ressources humaines pour le

recrutement et la rétention (Leonard, 1999).

Le recrutement a pour objectif immédiat I'attraction des candidats (Rynes, 1991; Turban,
2001). Celle-ci représente la capacité de l'organisation a attirer une main-d'ceuvre
qualifiece (Newburry, Gardberg et Belkin, 2006). La compréhension des facteurs
influengant I'attraction organisationnelle est importante puisque I'élimination des candidats
hautement qualifiés du bassin de recrutement durant le processus de recrutement, réduit
l'utilité totale du systeme de sélection (Boudreau et Rynes, 1985; Murphy, 1986). Ainsi,

I'attraction des candidats constitue un élément primordial du processus de recrutement.

En se basant sur les modéles des études passees, Chapman, Uggerslev, Carroll,
Piasentin et Jones (2005) ont identifié plusieurs facteurs qui influencent Iattraction
organisationnelle, dont les plus importants sont (a) les caractéristiques de I'emploi et de
lorganisation, (b) les caractéristiques du recruteur et (c) les perceptions envers le

processus de recrutement.
1.5.1 LES CARACTERISTIQUES DE L’EMPLOI ET DE L’ORGANISATION

Chapman et al. (2005) ont classe ces caractéristiques en deux grandes catégories : une
catégorie d’attributs relatifs a 'emploi tels que le salaire, les avantages et le type d’emploi
et une catégorie d’attributs concernant 'organisation tels que I'image de cette derniére, sa
taille, son emplacement ainsi que I'environnement de travail. Les caractéristiques de

'emploi et de l'organisation correspondent aux attributs spécifiques que recherchent les

candidats.




Parmi les attributs organisationnels qui ont été étudiés, figure la réputation

organisationnelle (Fombrun, Gardberg et Sever, 2000; Neville, Bell et Mengug, 2005;
Turban et Cable, 2003; Wartick, 2002). Cette derniére peut influencer [lattraction
organisationnelle de telle sorte qu'une organisation avec une réputation positive peut
attirer un large bassin de candidats (Turban et Cable, 2003). En outre, les chercheurs
d’emploi peuvent se servir de la réputation de I'organisation comme étant un signal qui
leur procurera de l'information a propos des conditions du travail, notamment lorsqu’il leur
est difficile d’acquérir une information substantielle a propos de la nature du travail. Cette
information substantielle est sollicitée durant les premieres phases du recrutement ou les
chercheurs d’emploi doivent identifier les emplois & postuler et les emplois a écarter
(Turban et Cable, 2003).

Dans leurs deux études, ayant porté sur I'examen de 4 126 demandes d’emploi et 2002
entrevues concernant des étudiants au MBA de deux universités américaines, Turban et
Cable (2003) ont trouvé que la reputation de l'organisation est positivement liée au
nombre et a la qualité des candidats. Plus spécifiquement, la premiére étude a montré que
la réputation organisationnelle influence positivement le nombre de candidats ayant
postulé pour des postes d'une part; et est positivement liée a la qualité des candidats
ayant passé des entrevues d’autre part. De fagon similaire, la deuxiéme étude a montré
elle aussi que la réputation organisationnelle est positivement liée au nombre de candidats
ayant suivi une session d'information; en particulier les organisations ayant une bonne
réputation ont attiré 25 candidats a des sessions dinformation comparativement a
seulement neuf candidats attirés par les organisations ayant une réputation moins bonne.
Cependant, les deux études de Turban et Cable (2003) sont marquées par une limite
majeure liee a la maniere dont le concept de réputation a été mesuré. En effet, au lieu
d’utiliser une mesure directe auprés des participants, les auteurs se sont contentés de
faire appel a des classements effectués par des journaux tels que Business Week et

Fortune.
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Cependant, nous avons relevé une étude qui a démontré un effet négatif de la réputation
sur l'attraction organisationnelle. Ainsi, contrairement a leurs attentes, Turban, Forret et
Hendrickson (1998) ont trouvé que la réputation organisationnelle influence négativement
I'attraction organisationnelle aprés I'entrevue de sélection. Leur étude porte sur 'examen
de 361 entrevues passées par 201 étudiants sur le campus d’'une université américaine.
Ainsi, apres avoir contrdlé I'attraction organisationnelle avant I'entrevue de sélection, il y
avait une relation négative entre la réputation et I'attraction organisationnelle aprés
'entrevue de sélection. Turban et al. (1998) expliquent ce résultat contradictoire par le fait
que les candidats pourraient avoir de grandes attentes envers les organisations ayant une
bonne réputation, cependant, I'entrevue de sélection n'aurait pas pu satisfaire ces
attentes. Une autre explication suppose que les candidats ne croyaient pas qu’ils aient de
fortes chances pour se faire offrir un emploi par les organisations ayant une bonne
réputation, ce qui les a pousses a rapporter une faible attraction envers ces organisations
comme forme de soutien, c’est-a-dire manifester une faible attraction envers les

alternatives non choisies.

Notons que la réputation organisationnelle est liée a la performance sociale de I'entreprise
(CSP) (Neville et al., 2005) qui a son tour influence I'attraction organisationnelle (Greening
et Turban, 2000). Les quatre dimensions de la CSP étudiées par Greening et Turban
(2000) sont les relations du travail; 'environnement; la qualité des produits et le traitement
des femmes et des minorités. Une organisation ayant un bon score sur la dimension des
relations du travail a de bonnes relations avec son syndicat et responsabilise ses
employés en leur permettant de contribuer largement a la prise des décisions. Quant a
Penvironnement, le fait que l'organisation obtient de bons résultats sur cette dimension
signifie qu’elle se soucie de I'environnement ; qu’elle maintient sa propreté ainsi que celle
de ses usines et ses équipements au-dela des normes environnementales de
performance et qu’elle minimise [l'utilisation des produits toxiques dans la production.
S’agissant de la qualité des produits, une organisation ayant un score élevé sur cette
dimension a des produits et services réputés de bonne qualité et investit énormément

dans le développement de nouveaux produits. Enfin, une organisation bien notée sur la
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dimension de traitement des femmes et des minorités signifie quelle a recu la
reconnaissance des groupes, militant en faveur des politiques d’embauche équitables,
pour son progres dans la promotion des femmes et des minorités a des postes de

responsabilite.

En etudiant le lien entre ces quatre dimensions et 'attraction organisationnelle auprés d’un
echantillon composé de 292 étudiants d’une université américaine, Greening et Turban
(2000) ont trouveé que les candidats sont non seulement attirés par les organisations ayant
une forte CSP, c'est-a-dire bien notées sur les quatre dimensions, mais aussi rapportent
leur intention de poursuivre les démarches de recrutement (job pursuit) et que la
probabilite qu’ils passent une entrevue ou qu’ils acceptent un poste est positivement liée a
la CSP. Greening et Turban (2000) ont aussi trouvé que les femmes sont moins attirées

que les hommes par les organisations qui traitent faiblement les femmes et les minorités.

Afin d’annoncer ses offres d’emploi et de véhiculer ses attributs organisationnels, une
entreprise peut faire appel a des activités de recrutement. Ceux-ci incluent le matériel de
recrutement, les sessions d’information avant les entretiens, les réceptions et I'implication
dans les activités sur le campus universitaire (Turban, 2001). En se basant sur ces
activités, les entreprises essaient d’attirer les candidats (Turban, 2001). Ainsi, cet auteur a
fait une étude auprés de 755 étudiants dans neuf universités et 354 employés des
services de placements de huit de ces neuf universités. Il a trouvé que les activités de
recrutement sur le campus telles que la visibilité, le temps investi et le commanditaire des
activités sur le campus influencent indirectement I'attraction des organisations a travers
linfluence des perceptions des candidats des attributs organisationnels. Ces derniers
constituent les facteurs dominants de lattraction des candidats et incluent I'image de
Porganisation véhiculée a travers son souci de I'environnement et ses valeurs éthiques, sa
rémunération et sa sécurité d’emploi (Turban, 2001).

Il est vrai que les activités de recrutement jouent un role important dans le processus de
recrutement, cependant, les organisations doivent veiller a fournir des informations

realistes afin d’améliorer leur attraction. En effet, Thorsteinson, Palmer, Wulff et Anderson
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(2004), dans leur étude auprés d'un échantillon de 225 étudiants inscrits au service de
placement d’une université ameéricaine, ont trouvé que la communication d’'une information
réaliste & propos de certains aspects du poste et de l'organisation, en particulier les
pressions du temps liées au poste et la nature des interactions avec les employés et les
clients, peut améliorer la capacité d’attraction de I'organisation. Cela rejoint la conclusion
de Turban (2001) qui indique que les organisations doivent examiner minutieusement
leurs activités de recrutement et determiner les informations devant étre communiquées

aux candidats a travers ces activités.

1.5.2 LES CARACTERISTIQUES DU RECRUTEUR

Les perceptions des candidats envers le recruteur influencent I'attraction organisationnelle
(Chapman et al, 2005). Ces perceptions englobent les caractéristiques du recruteur
comme son age et sa fonction, ainsi que sa compétence et son comportement,
notamment le fait qu'il agit avec sympathie (Chapman et al., 2005). A titre d’exemple,
Turban et al. (1998) ont trouvé que les perceptions qu'ont les candidats a propos du
comportement du recruteur n'ont pas d’effet direct sur I'attraction organisationnelle. Par
contre, ces perceptions ont un effet indirect sur l'attraction organisationnelle, a travers
linfluence des perceptions des attributs organisationnels tels que le fait d’avoir de hauts
standards éthiques.

Dans la méme veine, Turban et Dougherty (1992) ont trouvé, dans leur étude auprés de
182 étudiants universitaires et 70 recruteurs de 50 entreprises, que les perceptions des
candidats envers le comportement du recruteur prédisent fortement [Iattraction
organisationnelle. Plus précisément, les candidats percoivent I'emploi plus attrayant
lorsque les recruteurs se montrent plus intéressés a eux et leur fournissent plus
d’information. Par contre, les caractéristiques démographiques du recruteur n'influencent
pas [lattraction organisationnelle, bien que le niveau d'éducation du recruteur soit
négativement lié aux perceptions d’attentes du candidat, notamment le fait de se faire
proposer une offre d’'emploi (Turban et Dougherty, 1992). Cependant, Thomas et Wise
(1999) ont trouvé des résultats différents. En effet, ces auteurs ont trouvé, dans leur étude

aupres de 93 étudiants au MBA, que les caractéristiques du recruteur telles que la race, le
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sexe, la personnalité et les connaissances, figurent parmi les facteurs qui influencent
lattraction organisationnelle (Thomas et Wise, 1999). Plus précisément, les
caractéristiques du recruteur sont plus importantes pour les candidats appartenant a des
minoriteés visibles que les candidats émanant de groupes majoritaires. Ainsi, les premiers
sont beaucoup plus intéressés par les facteurs de diversité que les deuxiémes. Ce résultat
peut étre expliqué par le fait que le recruteur représente physiquement la valeur
organisationnelle de diversité (Thomas et Wise, 1999).

1.5.3 LES PERCEPTIONS ENVERS LE PROCESSUS DE RECRUTEMENT

Les perceptions envers le processus de recrutement ont elles aussi un effet sur I'attraction
organisationnelle (Chapman et al., 2005). Les recherches, ayant traité du processus de
recrutement, ont etudie si, lors de ce processus, les candidats pergoivent que le traitement
interpersonnel est approprié et que l'information regue est opportune. Ces recherches ont
examiné aussi si les candidats percoivent que les instruments de sélection ont une validité
apparente, garantissent la justice procédurale (Chapman et al., 2005) et qu’ils ne sont pas
entacheés de discrimination (Saks, Leck et Saunders, 1995). Ainsi, dans leur étude auprés
de 136 etudiants universitaires, Saks et al. (1995) ont trouvé que les étudiants ayant
rempli des formulaires de demande d’emploi n’incluant pas de questions discriminatoires,
rapportent avoir des reactions plus positives que les étudiants ayant répondu a des
formulaires discriminatoires. Ces réactions concernent principalement [I'attraction
organisationnelle, lintention d’accepter un emploi et la possibilité de recommander

'organisation a un ami.

En résumeé, nous remarquons que plusieurs auteurs se sont intéressés a étudier les
facteurs pouvant influencer lattraction organisationnelle, c’est-a-dire la capacité des
organisations a attirer des candidats. Cependant, comme nous allons le voir dans la
section suivante, rares sont les auteurs qui se sont penchés sur 'examen des effets des

pratiques d’aide & 'EEF sur I'attraction organisationnelle.




1.5.4 LES PRATIQUES D’AIDE A L’EEF

Notre recension des écrits nous a permis de déceler seulement quelques études
empiriques (Bretz et Judge, 1994; Casper et Buffardi, 2004; Honeycutt et Rosen, 1997,
Rau et Hyland, 2002; Rothausen, Gonzalez, Clarke et O'Dell, 1998) ayant traité de I'effet
des pratiques d’aide a 'EEF sur I'attraction organisationnelle. Plus précisément, Bretz et
Judge (1994), dans leur étude auprés de 65 étudiants dans deux universités américaines,
ont démontré que le niveau du salaire et les opportunités de promotions sont parmi les
facteurs les plus significatifs a prédire I'acceptation de I'emploi. lls ont aussi trouvé que la
correspondance entre les caractéristiques individuelles et les caractéristiques
organisationnelles influence I'acceptation de I'emploi. Enfin, ces auteurs ont souligné que
les candidats éprouvant un niveau élevé de conflit travail-famille sont attirés vers des

organisations ayant des pratiques emploi-famille.

Ce dernier résultat est en partie similaire a celui trouvé par Rau et Hyland (2002). En effet,
en se basant sur la théorie des frontieres (Boundary theory) citée a la section 1.2.2, ces
auteurs ont demontré, dans leur étude aupres de 142 étudiants au MBA dans une
université américaine, que le conflit travail-famille modére la relation entre I'horaire flexible
et [lattraction organisationnelle d'une part; et entre le télétravail et [lattraction
organisationnelle d’autre part. Plus spécifiquement, ces auteurs ont trouvé que les
candidats éprouvant un haut niveau de conflit travail-famille sont plus attirés par les
organisations offrant un horaire flexible que celles offrant des horaires réguliers. lls ont
expliqué ce resultat par le fait que I'horaire flexible réduit les colts associés a la transition
entre les roles (travail et famille) et fournit des frontieres temporelles flexibles. Ainsi,
I’horaire flexible aide a réduire le conflit de role tout en protégeant les frontiéres physiques
et minimisant le chevauchement des réles qui peut accentuer le conflit. Par contre, les
candidats éprouvant un bas niveau de conflit travail-famille sont plus attirés par les

organisations offrant le télétravail que par celles offrant des horaires réguliers.
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Tandis que Rau et Hyland (2002) ont étudié I'effet modérateur du conflit travail-famille de
la relation entre les pratiques d’aide & 'EEF (I'horaire flexible et le télétravail) et 'attraction
organisationnelle, Casper et Buffardi (2004) ont poursuivi dans la méme logique mais en
s'intéeressant a I'effet d’'un autre facteur intermédiaire, a savoir le soutien organisationnel
percu. L'objectif de Casper et Buffardi (2004) était d’examiner les mécanismes
psychologiques par lesquels les pratiques d’aide a I'EEF (I'horaire flexible et laide aux
soins des dépendants) influencent le recrutement, en particulier I'intention de poursuivre
les démarches avec I'organisation (job pursuit intentions). Ainsi, en étudiant un échantillon
de 371 participants, Casper et Buffardi (2004) ont trouvé que la disponibilité des pratiques
d’'aide aux soins des dépendants et de 'horaire flexible est positivement liée a lintention

de poursuivre les démarches de dotation avec I'organisation (job pursuit intentions).

En outre, Casper et Buffardi (2004) ont démontré que le soutien organisationnel anticipé
sert de variable intermédiaire entre l'aide aux soins des dépendants et I'intention d’étre
employé par l'organisation d'une part; et entre I'horaire flexible et I'intention d'étre
employé par l'organisation d'autre part. Par conséquent les auteurs ont pu démontrer que
les pratiques d’aide a 'EEF peuvent améliorer le recrutement, notamment l'intention des
candidats a poursuivre les démarches avec l'organisation, parce qu’elles renforcent I'idée
que les organisations soutiennent leurs employés. Cependant, contrairement a ce qui a
eté supposé par les auteurs, le conflit travail-famille n’agit pas comme variable
modeératrice de la relation entre I'horaire flexible et le soutien organisationnel anticipé ou
entre I'horaire flexible et lintention de poursuivre les démarches de dotation avec
Porganisation. Le méme résultat a été trouvé pour l'aide aux soins des dépendants. Par
conséquent, les auteurs ont démontré que les pratiques d’aide a 'EEF peuvent influencer
la capacité des organisations a attirer tous les candidats, qu'ils éprouvent un conflit travail-
famille ou non. Ce résultat ressemble a celui d’'autres auteurs (Grover et Crocker, 1995;
Honeycutt et Rosen, 1997) qui ont stipulé que les pratiques d’'aide & 'EEF ont un effet
universel sur les employés, que ces derniers soient touchés par ces pratiques ou pas.
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Malgré le fait que le taux de réponse est de seulement 26 %, en raison de la longueur du
questionnaire, le point fort de I'étude de Casper et Buffardi (2004) est qu'elle s’est
intéressée a un échantillon diversifié contrairement aux études de Honeycutt et Rosen
(1997) et Rau et Hyland (2002) qui ont eté faites aupres d’étudiants au MBA. Cet
échantillon diversifié est composé de personnes employées par des organisations, de
personnes a la recherche d’emploi a travers plusieurs méthodes telles que les forums
d’emploi, I'Internet et les services de placement et de personnes a la recherche d’emploi
via le réseautage. Les participants devaient étre a la recherche d’emploi au moment de
I'étude ou depuis les trois derniers mois, ou avoir commenceé un nouvel emploi durant les
trois derniers mois. En plus, Casper et Buffardi (2004) ont étudié les pratiques d'aide a
'EEF dans plusieurs organisations (deux hopitaux, trois firmes de consultation, une
entreprise industrielle, deux entreprises de haute technologie, deux universités, deux

agences gouvernementales et une banque).

Les pratiques d’aide a 'EEF peuvent aussi améliorer la perception qu'ont les employés a
propos du recrutement et de la rétention au sein de I'organisation. Ainsi, dans leur etude
aupres de 271 employés dans deux organisations ayant une garderie sur les lieux du
travail, Rothausen et al. (1998) ont démontré que les employés qui utilisent actuellement
la garderie ou qui I'ont utilisée dans le passé, ainsi que ceux qui envisagent de ['utiliser
dans le futur, percoivent davantage les effets de cette pratique d’aide a 'EEF sur la
capacité de recrutement et de rétention de I'organisation que les employés n’ayant jamais
utilisé la garderie. Malgré le fait que I'étude de Rothausen et al. (1998) a été menée dans
deux organisations, d’ou l'incapacité a généraliser ses résultats a d’autres contextes, les
auteurs ont jeté la lumiére sur d’autres variables organisationnelles. En effet, en plus de
leffet de la garderie sur la perception de recrutement et de rétention, ces auteurs ont
incorporé d'autres variables dépendantes telles que la satisfaction du soutien de centre,
les réactions générales (ex., satisfaction envers le travail) et les réactions

comportementales (ex., roulement).
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Quant a Honeycutt et Rosen (1997), ces derniers, en étudiant un échantillon de 263
d’anciens étudiants au MBA et de gestionnaires et professionnels poursuivant un MBA le
soir, ont trouvé que le systeme de carriére et des politiques flexibles peuvent influencer la
capacité de I'organisation a attirer des candidats. Malgré le fait que les auteurs parlent de
flexibilité en général et ne spécifient pas des pratiques d’'aide a I'EEF précises, ils
décrivent un systéme de carriére et des politiques flexibles comme étant un outil de
gestion permettant aux employés de poursuivre leur carriere tout en s’impliquant
activement dans leur famille. Ainsi, en s’appuyant sur la théorie de l'identité sociale, les
auteurs ont formulé I'hypothése selon laquelle les individus ayant des identités de famille
et d’équilibre emploi-famille pertinentes (family and balance salient) sont beaucoup plus
attirés par les organisations offrant des systémes de carriére et des politiques flexibles que
par les organisations offrant un systeme de carriere et des politiques traditionnelles.
Contrairement a cette hypothése, les auteurs ont trouvé que toutes les catégories de
personnes sont attirées par les organisations ayant des systémes de carriere et des
politiques flexibles. Plus précisément, les personnes ayant une identité de famille
pertinente (family salient), ou une identité de d’équilibre emploi-famille pertinente (balance
salient), les hommes, les femmes, les parents et les non parents sont tous attirées par des
organisations offrants de la flexibilité.

Le tableau 1.5 met en relief les études détaillées ci-dessus et qui ont traité du lien entre

les pratiques d’aide a 'EEF et I'attraction organisationnelle.
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Tableau 1.5 : Effets des pratiques d’aide a I'EEF sur I’attraction organisationnelle

ameéricaines

conges et I'horaire
flexible.
VD : la probabilité
d’accepter 'emploi.

Auteurs Taille de Pratiques et variables Sens de l'effet : (-), (0) ou (+)
I’échantillon étudiées
VI : Nombre de pratiques
Bretz et Judge 65 étudiants non identifiées. - Les pratiques d'aide a 'EEF
(1994) dans deux - Plusieurs pratiques affectent positivement la
universités dont la garderie, les probabilité d’accepter un emploi.

+)

Casper et Buffardi
(2004)

Echantillon
diversifié
composé de
371 participants

VI : Deux pratiques.

- Horaire flexible;

- Aide aux soins des
dépendants.

VD : L'intention de

poursuivre les démarches

avec l'organisation.

VINT : Le soutien

organisationnel anticipé

L’horaire flexible et 'aide aux soins
des dépendants sont positivement
lies a lintention de poursuivre les
démarches avec I'organisation (+).
Le soutien organisationnel anticipe
est une variable intermédiaire.

Le CTF n'est pas une variable
modératrice.

gestionnaires et
professionnels
poursuivant un
MBA le soir.

les politiques flexibles.
VD : L’attraction envers
I'organisation.

VMOD : Le CTF.
263 anciens
Honeycutt et Rosen étudiants en Vi: - Le systeme de carriere et les
(1997 MBA et - Systéme de carriere et politiques flexibles influencent

positivement [lattraction envers
I'organisation (+).

Rau et Hyland
(2002)

142 étudiants

en MBA dans

une université
ameéricaine

VI : Deux pratiques.

- Horaire flexible;

- Télétravail.

VD : L'intention de
poursuivre les démarches
avec l'organisation.
VMOD : Le CTF.

Le CTF est une variable
modératrice.

L’horaire flexible augmente
I'attraction quand le CTF est haut
(+).

Le télétravail augmente I'attraction
quand le CTF est bas (+).

Rothausen et al.
(1998)

271 employés
dans deux
organisations

VI : Une seule pratique.

- Garderie sur les lieux
du travail.

VD :

- Effet pergu surle
recrutement et la
rétention;

- Satisfaction envers la
garderie;

- Satisfaction envers les
autres pratiques (ex.,
plan médical, flexibilité);

- Satisfaction envers le
travail;

- _Intention de quitter.

L'utilisation passée, actuelle ou
future du service de garderie est
liée a la perception de I'effet
positif sur le recrutement et la
rétention(+).

CTF : Conflit travail-famille
vD : variable dépendante
i : variable indépendante

VINT  :variable intermédiaire
VMOD : variable modératrice
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Rappelons que notre recension des écrits nous a permis d’identifier un petit nombre
d’études empiriques (Bretz et Judge, 1994; Casper et Buffardi, 2004; Honeycutt et Rosen,
1997; Rau et Hyland, 2002; Rothausen et al., 1998) ayant traité des effets de certaines
pratiques d’aide a 'EEF telles que I'horaire flexible et le télétravail (Rau et Hyland, 2002),
'horaire flexible et I'aide aux soins des dépendants (Casper et Buffardi, 2004), la garderie
sur les lieux du travail (Rothausen et al.,1998). Quant a Bretz et Jude (1994), leur étude
n'a pas traité de I'effet de chacune des pratiques d’aide & 'EEF sur la probabilité des
candidats a accepter I'emploi, au contraire, ces auteurs ont congu des scénarios
d'organisations ou ils ont regroupé toutes les pratiques ensemble. De ce fait, il nous est
impossible de connaitre I'effet de chaque pratique. A titre d’exemple, si le candidat reporte
qu'il est attiré par une organisation ayant des pratiques d'aide a 'EEF, est-ce grace a
'horaire flexible ? Ou grace a la garderie ? Ou encore grace a une autre pratique ?
Malheureusement I'étude de Bretz et Jude (1994) ne fournit aucune réponse a ce sujet.
Nous avons soulevé a peu prés la méme lacune dans I'étude de Honeycutt et Rosen
(1997) qui parle de flexibilité en général sans pour autant spécifier les pratiques favorisant

cette flexibilité.

Une autre lacune quasiment présente dans toutes les études est celle de la généralisation
des resultats. En effet, la majorité des études traitant des effets des pratiques d’aide a
PEEF se sont basées sur des échantillons composés d’étudiants au MBA pouvant avoir
des caractéristiques et des préférences particuliéres. Sachant que la main-d’ceuvre sur le
marché de travail est tellement diversifiée, que les préférences individuelles difféerent d’'un
individu a lautre, d’ou la difficulté de généraliser les résultats des études faites auprés des

étudiants en MBA & d’autres contextes.

Afin de combler le manque d’études empiriques sur les pratiques d’aide a I'EEF, dans le
domaine du recrutement, nous pensons qu’il est temps de nous pencher sur I'examen de
plusieurs pratiques a la fois, contrairement aux anciennes études traitant d'un nombre

minime de pratiques. Ainsi notre question de recherche se présente comme suit :

Quels sont les effets des pratiques d’aide a ’'EEF sur la capacité des organisations

a attirer des candidats?




CHAPITRE 2 - CADRE CONCEPTUEL

2.1 LA VARIABLE DEPENDANTE

L’attraction organisationnelle est la variable dépendante du modéle de recherche présenté
a la fin de ce chapitre. Elle représente la variable centrale que nous voulons expliquer par
les autres variables. L'attraction des candidats, c'est-a-dire le fait de les amener a postuler
a un poste au sein de I'organisation, joue un réle critique pour I'efficacité du recrutement et
de la dotation en général (Connerley, Carlson et Mecham lll, 2003). Elle est le premier et
peut étre le plus important des trois résultats du recrutement (Connerley et al. 2003). Les
deux autres résultats du recrutement consistent a maintenir les candidats dans le
processus de sélection le plus longtemps possible afin de déterminer si 'organisation peut
leur offrir un emploi (status maintenance) et les pousser a accepter 'emploi une fois gu’il
leur est offert (job acceptance). Ces deux derniéres variables ne font pas 'objet de notre

recherche, nous nous intéresserons uniquement a la capacité d’attraction.

Comme nous l'avons indiqué dans la section 1.5, l'attraction organisationnelle peut étre
influencée par plusieurs facteurs dont les caractéristiques de I'emploi et de 'organisation,
les caractéristiques du recruteur, et les perceptions envers le processus de recrutement
(Chapman et al., 2005). En outre, I'attraction organisationnelle peut étre influencée par
d’autres variables plus générales telles que l'offre et la demande du marché du travail
(Connerley et al. 2003). Ainsi, durant les périodes de chémage et de faible demande
d’emploi, les organisations sont capables d’attirer un grand nombre de candidats pour les
postes vacants. Sous ces conditions, les organisations accordent peu d’'importance aux
techniques d’attraction puisque le bassin de candidats est souvent large et contient des
candidats qualifiés.

Cependant, étant donné I'état actuel du marché du travail au Canada, caractérisé par une
forte demande d’emploi et une offre limitée, les organisations se focalisent de plus en plus

sur I'attraction et la rétention des candidats. En effet, En 2004, 68 % des chefs de direction
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affirmaient que l'attraction de candidats et la fidélisation d'employés de haut calibre
constituait une grande priorité, ce qui représente une hausse de 10 % par rapport a
I'année précédente (Institut Vanier de la famille, 2005a). Dans ce contexte, I'attraction d’'un
nombre suffisant de candidats qualifiés est difficile, d’ou I'importance que les organisations

y accordent.

2.2 LES VARIABLES INDEPENDANTES

2.2.1 LES PRATIQUES D’AIDE A L’EEF

Rappelons que nous nous sommes inspiré de la classification des pratiques d’aide a 'EEF
utilisée par Guerin et al. (1997) et que nous avons choisi d’étudier les quatre catégories

suivantes, légerement modifiées :

= La catégorie de 'aide a la garde des enfants et aux soins des dépendants;
* La catégorie des congés avantageux;
= La catégorie des programmes d’aide aux employés (PAE);

= La categorie des régimes de travail souples;

Nous rappelons aussi que certaines études empiriques (Bretz et Judge, 1994; Casper et
Buffardi, 2004; Honeycutt et Rosen, 1997; Rau et Hyland, 2002; Rothausen et al., 1998)
ont pu démontrer un effet positif des pratiques d’aide a 'EEF sur la capacité d’attraction
des organisations. De ce fait, 'hypothése de base de notre modéle de recherche, présenté

a la fin du chapitre 2, est la suivante :

Hypothése 1: Les organisations offrant des pratiques d’aide a 'EEF ont une attraction
organisationnelle plus forte que les organisations n'offrant pas ces

pratiques.

Nous allons ensuite formuler les hypothéses spécifiques pour chacune des catégories de

pratiques d’aide & 'EEF.




2.2.1.1 SERVICES DE GARDE ET D’AIDE AUX SOINS DES DEPENDANTS

Comme nous I'avons mentionné dans la section 1.4.1, la catégorie des services de garde

des enfants et d’aide aux soins des dépendants est au cceur des pratiques d’aide a 'EEF

(Guérin et al., 1997). Centrée sur les services de garde aux enfants d’dge préscolaire, aux
enfants d’age scolaire, aux enfants en congés ou en vacances, elle inclut également I'aide
financiere pour les services de garde, l'aide aux soins des dépendants a autonomie
réduite, 'aide d’'urgence et les services d’information et de référence sur les garderies, les

écoles et les services d'aide (Guérin et al., 1997).

Rappelons que notre recension des écrits nous a permis de déceler seulement deux
études empiriques qui ont traité des effets de certaines pratiques de la catégorie des
services de garde des enfants et daide aux soins des dépendants sur la capacité
d’attraction des organisations. Ces pratiques sont les services de garde aux enfants
(Rothausen et al., 1998) et I'aide aux soins des dépendants (Casper et Buffardi, 2004).
D’'une part, l'utilisation passée, actuelle ou future du service de garderie est liée a la
perception de l'effet positif sur le recrutement et la rétention (Rothausen et al, 1998).
D’autre part, l'aide aux soins des dépendants est positivement liée a lintention de

poursuivre les démarches avec I'organisation (Casper et Buffardi, 2004).

a) Les services de garde d’enfants

Durant les années 70, la plus grande transformation dans la relation entre la famille et
I'économie dans les pays occidentaux a été caractérisée par I'entrée en grands nombres
des femmes, appartenant a la classe moyenne, sur le marché du travail (Secret, 2005).
Cette entrée sur le marché du travail avait pour objectif de combler la baisse du revenu de
la famille (Secret, 2005). Dans ce contexte, la garde des enfants a, elle aussi, connu un
grand changement, passant d’une tache traditionnellement réalisée au sein du foyer a une

activité prise en charge par des «caregivers » externes (Secret, 2005).
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L'accés a des services de garde d'enfants abordables et de bonne qualité revét une
importance primordiale (Barbeau, 2001; Rochon, 2000) et peut avoir une incidence directe
sur la capacité d'un parent a concilier ses responsabilités professionnelles et ses
obligations familiales et & poursuivre ses objectifs de carriére (Barbeau, 2001). Bien que
les problemes liés a la garde des enfants varient en fonction du revenu de la famille, de
lage des enfants et des horaires de travail des parents, le manque de disponibilité, les
colts élevés et la qualité des services de garde préoccupent les parents (Secret, 2005).
Considéres comme un facteur crucial de l'indépendance économique des femmes et de
leur sécurité financiére a long terme, les services de garde d'enfants sont aussi un
élément important de l'accession des femmes a une plus grande égalité au travail
(Barbeau, 2001).

Au Queébec, le coit des services de garde financé par les parents représente, en
moyenne, 4,5 % des depenses du ménage (Rochon, 2000). Plus précisément, le colt réel
des services de garde varie normalement de 90 $ a 125 $ par semaine par enfant. Dans
certains cas, les colts peuvent aller d’'un minimum de 35 $ (dans le systéme québécois a
7 $ par jour) a un maximum de 267 $ par semaine par enfant (Rochon, 2000)'.
Aux Etats-Unis, les familles peuvent payer entre 4 000 $ US et 10 000 $ US par année
pour des services de garde a temps plein, soit I'équivalent des frais de scolarité dans une
université publique (Secret, 2005). En outre, plus le revenu de la famille diminue plus le
fardeau financier des services de garde augmente, puisque la proportion du revenu
absorbee par les frais de garde est plus grande chez les familles a faible revenu (Secret,
2005).

Il existe plusieurs types de services de garde. Ainsi, ces services peuvent étre en milieu
de travail, hors du milieu de travail, parrainés par un consortium, en milieu

communautaire, privés a but lucratif ou en milieu familial (Barbeau, 2001).

' Les données fournies par Rochon (2000) ont été mises a jour en fonction du nouveau codt de 7 $
au lieude 5 $.
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Dans le cadre de notre memoire, nous nous limiterons aux services de garde en milieu de
travail, puisque notre objectif est d’étudier si 'offre de ces services par I'organisation peut
ameliorer sa capacité d’attraction des candidats. De ce fait, I'organisation doit avoir une
garderie en milieu de travail pour supposer que cela puisse lui procurer un avantage par

rapport aux autres organisations n'ayant pas de tels services.

Les services de garde en milieu de travail désignent notamment des garderies établies
dans les locaux de I'organisation ou a I'extérieur et qui sont gérées par un employeur, un
groupe d’employeurs, un syndicat ou un groupe d’employés. Ces garderies sont destinées
a répondre aux besoins des employés de I'organisation en matiére de garde d’enfants. Le
role et le degré de participation de chaque acteur (ex., employeur, syndicat, pouvoirs
publics...etc.) dans la mise en place et le fonctionnement de la garderie peuvent varier

d’un milieu de travail a I'autre (Barbeau, 2001).

Les services de garde en milieu de travail constituent une solution innovatrice dans la
sociéte postindustrielle puisqu’ils permettent aux employés de combiner les rbles de
parent et de travailleur en dehors du foyer et de traverser ainsi les frontieres entre les
domaines du travail et de la famille (Secret, 2005). Les employés bénéficiant des services
de garde d'enfant répondent aux exigences de leurs enfants et de leur employeur en

méme temps et dans le méme lieu (Secret, 2005).

Entre 1991 et 2000, le nombre de garderies en milieu de travail au Canada a presque
doublé (Barbeau, 2001). L'augmentation la plus importante en chiffres absolus s'est
produite au Quebec, ou se concentrent plus de la moitié des garderies de ce type au
Canada. Il convient de signaler que des augmentations substantielles ont eu lieu en
Nouvelle-Ecosse, au Nouveau-Brunswick, en Ontario, au Manitoba, en Saskatchewan et
en Colombie-Britannique (Barbeau, 2001). Le tableau 2.1 met en relief le nombre de

garderies en milieu de travail, par province.
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Tableau 2.1 : Nombre de garderies en milieu de travail, par province

PROVINCE 1991 2000
Terre-Neuve 4 3
lle-du-Prince-Edouard 1 0
Nouvelle-Ecosse 7 17
Nouveau-Brunswick 1 8
Québec 76 180
Ontario 62 82
Manitoba 9 16
Saskatchewan 1 6
Alberta 7 5
Colombie-Britannique 7 20
Yukon / Territoires du Nord-Ouest / Nunavut 1 1
CANADA - TOTAL 176 338

Source : (Barbeau, 2001).

Dans son enquéte aupres de 51 garderies au Canada, Barbeau (2001) a trouvé que plus
de 80 % des garderies sont parrainées par une organisation de grande taille (plus de 500
employés), le reste étant parrainé par des employeurs de taille moyenne (entre 100 et 499
employés). Dans un seul cas, la garderie est gérée par un employeur ayant moins de 100

employées.

S'agissant de I'admissibilité des employés aux services de garde, Barbeau (2001) a
souligné que l'accés aux services de garde d'enfants est presque toujours offert a tous les
employés de l'organisation, quels que soient leur poste et leurs modalités d'emploi.
Toutefois, les garderies donnent parfois la priorité aux employés permanents occupant un
poste a temps plein. En outre, certaines garderies n'offrent pas de services de garde aux
employés a temps partiel, ce qui ne permet pas a ces employés de profiter des services.
En présence dune longue liste d'attente, les travailleurs saisonniers ou temporaires

risquent aussi de ne pas pouvoir se prévaloir des services de garde (Barbeau, 2001).

Selon Barbeau (2001), les services de garde en milieu de travail procurent aux
organisations plusieurs avantages. En effet, ils peuvent entrainer une réduction des
retards et de I'absentéisme et faciliter la réintégration des employés aprés un congé de
maternité ou un congé parental. Les services de garde peuvent aussi améliorer le moral

des employés, leur engagement, leur motivation et leur satisfaction au travail tout en
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réduisant le stress et les problemes de santé qu'il entraine. En outre, ces services peuvent
aider I'organisation a véhiculer une bonne image en tissant des liens avec la collectivité,
en particulier lorsque les enfants de la collectivité y sont aussi admis. Les services de
garde contribuent aussi a 'humanisation du lieu de travail. Enfin, les services de garde
peuvent aider I'organisation a conserver ses employés et constituent un atout pour le
recrutement du personnel (Barbeau, 2001). Dans le méme courant, 'utilisation passée,
actuelle ou future du service de garderie est liée a la perception de I'effet positif sur le

recrutement et la rétention (Rothausen et al., 1998).

Cependant, 'absence des services de garde en milieu de travail, en particulier un plan
d’'urgence pour les enfants malades, peut accroitre I'absentéisme et les retards des
employés, ce qui affecte négativement la productivité de ces derniers (Secret, 2005). De
plus, dans ce contexte, le taux de roulement des employés risque d’augmenter tout en
entrainant une augmentation des couts de formation et de recrutement de I'organisation
(Secret, 2005).

b) Aide aux soins des dépendants

En parallele aux services de garde, les organisations peuvent offrir a leurs employés des
services d’aide aux soins des dépendants a autonomie reduite. Ces services concernent
l'aide fournie aux dépendants des employés (ex., parents agés, enfants handicapés) qui
ont une autonomie réduite, sous forme par exemple d'aide domestique, d'aide pour les
déplacements ou de service de counselling (écoute et résolution de problémes)
(Villeneuve, 1999).

Au cours des derniéres années, avec le vieilissement de la population, les soins et la
prise en charge des dépendants sont devenus d'une importance sociale encore plus
immédiate (Institut Vanier de la famille, 2005b). Selon cet institut, entre 1991 et 2001, le
nombre de personnes de 80 ans et plus a augmenté de plus de 40 %. En outre, la
proportion de Canadiens de plus de 65 ans devrait passer de 13 % en 2004 a 21 % d'ici
2026.
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Selon 'Enquéte sociale générale de 2002 sur le vieillissement et le soutien social, prés de
20 % des Canadiens de plus de 45 ans fournissaient des soins a au moins un ami ou un
membre de la famille agé de plus de 65 ans (Institut Vanier de la famille, 2005b).
Autrement dit, prés de 2,4 millions de Canadiens sont des aidants naturels auprés d’'ainés,
sans compter les aidants naturels plus jeunes qui n'ont pas fait partie de cette enquéte
(Institut Vanier de la famille, 2005b).

La prise en charge d’'une personne agée est souvent un engagement a long terme.
D’aprés I'enquéte de 2002 de Statistique Canada, la vaste majorité des aidants naturels
s’occupaient d’un ainé depuis plus de deux ans (Institut Vanier de la famille, 2005b). Selon
une autre enquéte, 62 % des aidants naturels ont rapporté qu'ils prodiguaient des soins a
leur parent depuis plus de cing ans, et 20 % ont indiqué fournir des soins depuis plus de
dix ans (Institut Vanier de la famille, 2005b).

Selon linstitut Vanier, la prise en charge des dépendants agés a des retombées sur les
plans economique et social, ainsi que sur le plan de la santé physique et psychologique.
Sur le plan économique, plus d'un tiers des aidants naturels auprés d’ainés font des
dépenses supplémentaires en assumant ce role de soutien. Certains d’entre eux ont
assume différents colts tels que le transport, les soins infirmiers et la nourriture. D’autres
assument des colts pour leur propre famille, en particulier la garde d’enfants et I'entretien
ménager, afin de « gagner du temps » pour s’occuper de l'ainé. Une étude pilote aux
Etats-Unis estime que les frais assumés par les aidants naturels se situent en moyenne a
19 525 $ US pendant la durée de leur engagement envers la personne a leur charge
(Institut Vanier de la famille, 2005b).

Selon 'enquéte de Statistique Canada de 2002, les aidants naturels rapportent avoir aussi
adapte leurs conditions de travail afin de satisfaire aux exigences de la prestation de
soins. Des minorités importantes d’entre eux ont réduit leurs heures de travail (10 % des
hommes et 15 % des femmes) ou apporté des changements a leur emploi (13 % des
hommes et 19 % des femmes) (Institut Vanier de la famille, 2005b). Agir ainsi peut avoir

de sérieuses répercussions sur les revenus et les bénéfices actuels et futurs. La méme
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étude américaine pilote mentionne des estimations maximales des pertes encourues par
les aidants naturels de 566 443 $ US, ainsi que des pertes de revenus de retraite de
25 494 $ US (Institut Vanier de la famille, 2005b).

Souvent, les aidants naturels rapportent aussi que leurs responsabilités de soins envers la
personne a charge nuisent a leurs activités sociales, familiales et récréatives. Selon
Fenquéte de Statistique Canada de 2002, des proportions importantes d’aidants naturels
sont obligés de modifier leurs activités sociales (37 % des femmes et 29 % des hommes)
ou leurs projets de vacances (27 % des femmes et 21 % des hommes). Plusieurs
considerent que leurs obligations de soins leur laissent trop peu de temps pour s’occuper
d'eux-mémes (42 % des femmes et 22 % des hommes) (Institut Vanier de la famille,
2005b).

La santé physique et émotionnelle de I'aidant naturel peut aussi étre a risque en raison de
ses responsabilités de soins. Certains aidants naturels rapportent des changements dans
leur sommeil (18 % des femmes et 10 % des hommes) et dans leur état de santé (20 %
des femmes et 7 % des hommes), ainsi que des niveaux élevés de stress liés aux soins
qu’ils donnent (50 % des femmes et 25 % des hommes) (Institut Vanier de la famille,
2005b).

Dans leur étude auprées de 172 employés de deux universités et un collége, Gillen et
Chung (2005) ont trouvé que 22 % des aidants naturels arrivent en retard au travail, 35 %
quittent t6t, 29 % prennent des congés de maladie et 31 % prennent des congés
personnels. Dans la méme veine, I'enquéte de la National Family Caregivers Association
(NFCA), réalisée en 2000, rapporte que 84 % des aidants naturels font des appels
téléphoniques personnels durant les horaires du travail, 69 % arrivent en retard ou quittent
tot le travail et 67 % prennent du temps durant la journée du travail. De plus, 40 % des
réepondants considérent que les soins aux dépendants affectent leur possibilité
d'avancement et 29 % ont abandonné une promotion. De fagon similaire, 25 % des
repondants ont laissé tomber une relocalisation et 22 % n’étaient pas capables d'acquérir

de nouvelles compétences (Gillen et Chung, 2005).
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Aux Etats-Unis, 57 % des femmes ayant des enfants d’age scolaire, 64 % des femmes
ayant des enfants d’age préscolaire et plus de 60 % de femmes ayant des enfants de
moins de deux ans sont sur le marché du travail (Secret, 2005). Etant donné ce grand
nombre de femmes avec enfants sur le marché de travail, les services de garde d’enfants
leur sont d’'une grande utilité, en particulier pour les familles a double revenu. Par
conséquent, nous supposons qu’une organisation qui offre les services de garde d'enfants
attirent plus de candidats, en particulier les candidats ayant des enfants ou ceux qui

programment d’en avoir, qu’une organisation n’offrant pas ce service.

Au Canada, selon le Childcare Resource and Research Unit (CRRU), le taux de
participation des méres au marché du travail a sans cesse augmenté au fil des années
(CRRU, 2004). Comme le montre le tableau 2.2 ci-dessous, le taux d’activité des femmes
dont I'enfant le plus jeune est agé de moins de trois ans était de 66 % en 2003, soit une
hausse de 5 % par rapport a 'année 1995 (CRRU, 2004). Nous constatons aussi que les
taux d’activité des femmes dont les enfants les plus jeunes sont agés de 3 a 5 ans et de 6
a 15 ans ont enregistré une hausse nette en 2003. Ces deux taux sont passés de 68 % et
76 % en 1995 a respectivement 75 % et 83 % en 2003, soit un accroissement de 7 %
durant la période 1995-2003.

Comparativement a d'autres pays membres de I'Organisation de coopération et de
developpement economique (OCDE), le Canada enregistre les taux d’activité des méres
les plus élevés (CRRU, 2004). En effet, en France, par exemple, le taux d’activité des
méres ayant au moins un enfant 4gé de moins de trois ans était de 55 % en 2001. En
Australie, en 2000, le taux d’activité des méres ayant des enfants agés de moins de trois
ans s’établissait a 47 % (CRRU, 2004).




Tableau 2.2 : Taux d’activité des méres dont les enfants sont agés de moins de 15
ans (chiffres arrondis)

PROVINCE

1995 (%)

1998 (%)

2001 (%)

2003 (%)

Enfant plus jeune moins de 3 ans

61

65

66

66

Enfant plus jeune 34 5 ans

68

71

73

75

Enfant plus jeune 6 a 15 ans

76

78

81

83

Source : (CRRU, 2004)

A la lumiére de ce qui vient d’étre dit, nous constatons que les services de garde des

enfants ainsi que les soins fournis aux dépendants exigent un investissement de la part
des parents ou aidants naturels, notamment en matiére de temps et d’argent. Etant donné
que certains candidats sur le marché de travail peuvent avoir des enfants ou des
dépendants a prendre en charge, nous croyons que les organisations peuvent cibler cette
proportion de candidats. En effet, une organisation qui offre des services de garde ou des
soins aux dépendants a plus de chance d'attirer des candidats qu’une organisation qui

n'offre pas de tels services. Ainsi, nous formulons les deux hypothéses suivantes :

Hypothése 1a : Les organisations offrant des services de garde ont une attraction

organisationnelle plus forte que les organisations n'offrant pas ces

services.

Hypothése 1b : Les organisations offrant des services d’aide aux soins des dépendants
ont une attraction organisationnelle plus forte que les organisations

n’offrant pas ces services.

2.2.1.2 LES DIFFERENTES FORMES DE CONGES

Selon Guérin et al. (1997), la catégorie des congés comprend, essentiellement, les congés
de maternité, les congés parentaux et d’adoption ainsi que les congés spéciaux pour
obligations familiales.




a) Congés de maternité, parentaux et d’adoption

Les congés de maternité sont inclus et garantis dans la |égislation régissant les normes
d’emploi et de travail dans toutes les administrations canadiennes et dans la plupart des
conventions collectives (Rochon, 2000). Au Queébec, les congés de maternité sont regis
par la Loi sur les Normes du Travail (LNT) qui énonce que « la salariée enceinte a droit a
un congé de maternité sans salaire d'une durée maximale de 18 semaines continues, sauf
si, a sa demande, I'employeur consent a un congé de maternité d'une période plus
longue» (LNT, article 81.4). Ainsi, les congés de maternité ont pour objet de donner aux
femmes enceintes la possibilité de cesser leurs fonctions au cours des derniers mois de
leur grossesse et de prendre congé pour récupérer aprés la naissance. Ces clauses
représentent une des mesures clés en ce qui concerne I'équilibre travail-famille (Rochon,
2000).

Le congé parental a pour objet de donner a I'un ou l'autre des parents, ou aux deux,
l'occasion de passer plus de temps avec le nouveau-né. Dans le cas de la mére, les
dispositions énoncent en général que ce congé doit suivre immédiatement le congé de
maternité, ce qui a pour effet de prolonger la durée totale du congé. Dans le cas du pére,
le congeé vise a lui permettre de participer au soin immédiat du nouveau-né; parfois, le
libellé des clauses qui s’appliquent spécifiquement au pere font plutét référence a un
congé « de paternité » (Rochon, 2000). Au Québec, les congés parentaux sont
principalement régis par les articles 81.2, 81.10 et 81.11 de la LNT. Ainsi, I'article 81.2
énonce qu’'« [uln salari¢ a droit a un congé de paternité d’au plus cing semaines
continues, sans salaire, a 'occasion de la naissance de son enfant ». Quant a l'article
81.10, il indique que « le pere et la mére d'un nouveau-né et la personne qui adopte un
enfant ont droit & un congé parental sans salaire d'au plus 52 semaines continues ». Enfin,
selon l'article 81.11 de la LNT, « le congé parental peut débuter au plus t6t la semaine de
la naissance du nouveau-né ou, dans le cas d'une adoption, la semaine ou l'enfant est
confié au salarie dans le cadre d'une procedure d'adoption ou la semaine ou le salarié
quitte son travail afin de se rendre a I'extérieur du Québec pour que I'enfant lui soit confié.
Il se termine au plus tard 70 semaines apreés la naissance ou, dans le cas d'une adoption,

70 semaines apres que l'enfant lui a été confié ».
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Le congé d’adoption, pour sa part, vise a faire en sorte que les parents adoptifs disposent
du temps nécessaire pour 'accueil de I'enfant tout en permettant a la famille et a I'enfant
adopté de s’adapter les uns aux autres. Ce congé est régi par l'article 81.10, mentionné
ci-dessus, ainsi que l'article 81.1 qui énonce qu’« [u]n salarié peut s'absenter du travail
pendant cing journées, a l'occasion de la naissance de son enfant, de I'adoption d'un
enfant ou lorsque survient une interruption de grossesse a compter de la vingtieme
semaine de grossesse. Les deux premiéres journées d'absence sont rémunérées si le
salarié justifie de 60 jours de service continu ». Ordinairement, les dispositions portant sur
le congé d’adoption sont directement liées aux clauses de congé parental. Lorsqu’il existe
dans une convention collective des dispositions distinctes pour le congé parental et le
congé d’adoption, elles sont habituellement alignées les unes sur les autres (Rochon,
2000).

b) Congés spéciaux pour obligations familiales

Outre les dispositions sur les congés de maternité, parentaux et d’adoption, les
organisations peuvent accorder d'autres types de congés liés aux responsabilités
familiales. Ces congés peuvent faire l'objet de dispositions comprises dans les
conventions collectives signées avec les syndicats (Rochon, 2000). Il peut s’agir par
exemple de congés concernant la garde et la santé (ex., maladie dans la famille, soins a
de jeunes enfants ou a des parents) et de congés pour les grands événements familiaux

ou personnels (ex., mariage, graduation, déces) (Rochon, 2000).

Les congés liés a la garde et a la santé des membres de la famille permettent aux
employés de rester chez eux pour s’occuper d’'un enfant malade, de conduire un membre
de la famille a I'hopital ou a un rendez-vous chez le médecin, ou encore de prendre des
dispositions en vue d’assurer des soins de longue durée a un membre de la famille
(Rochon, 2000). Dans ce genre de situation, les employés peuvent se rendre compte que
les exigences de leur vie personnelle entrent en conflit avec les exigences de leur emploi
et vice versa (Rochon, 2000). De fagon générale, le congé pour obligations familiales est

une période d’absence autorisée accordée a I'employé pour lui permettre de s’occuper
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des affaires familiales telles que la garde, I'éducation et la santé des membres de la
famille (Rochon, 2000).

Méme en la présence de congés de maternité, parentaux et d’'adoption dans la législation
de la plupart des administrations canadiennes, seuls le Québec et la Colombie-Britannique
prévoient des congés pour obligations familiales générales (Rochon, 2000). Ainsi, au
Québec, l'article 79.7 de la LNT énonce qu’ «[u]n salarié peut s'absenter du travail, sans
salaire, pendant 10 journées par année pour remplir des obligations reliées a la garde, a la
santé ou a |'éducation de son enfant ou de I'enfant de son conjoint, ou en raison de |'état
de santé de son conjoint, de son pére, de sa mere, d'un frére, d'une sceur ou de l'un de
ses grands-parents ». Dans le méme sens, l'article 79.8 de la LNT précise qu’ «[u]n salarié
qui justifie de trois mois de service continu peut s'absenter du travail, sans salaire,
pendant une période d'au plus 12 semaines sur une période de 12 mois lorsque sa
présence est requise aupres de son enfant, de son conjoint, de I'enfant de son conjoint, de
son pére, de sa mére, du conjoint de son pére ou de sa mere, d'un frére, d'une sceur ou

de I'un de ses grands-parents en raison d'une grave maladie ou d'un grave accident ».

Les congés liés aux grands événements en famille et dans la vie personnelle permettent
aux employés de remplir des obligations a caractere rituel ou culturel qui marquent les
grands événements de la vie tels que le mariage, les funérailles, la collation des grades ou
la célébration religieuse (Rochon, 2000). La réinstallation du conjoint ou un
déménagement sont d’autres exemples de grands événements qui peuvent nécessiter un

congé pour permettre a 'employé de faire le nécessaire (Rochon, 2000).

Etant donné que les congés de maternité, parentaux ou d’adoption ainsi que les conges
spéciaux pour obligations familiales sont régis par la LNT, nous supposons qu’une
organisation ne peut mettre I'accent sur cette pratique pour attirer des candidats que
lorsqu’elle offre des congés plus avantageux que ceux garantis par la LNT. Ainsi, nous
formulons I'hypothése suivante :

Hypothése 1c: Les organisations offrant des congés avantageux par rapport a ceux
garantis par la LNT ont une attraction organisationnelle plus forte que les

organisations n’offrant que des congés garantis par la LNT.
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2.2.1.3 PROGRAMMES D’AIDE AUX EMPLOYES (PAE)

La catégorie des programmes d’aide aux employés (PAE) comprend les différentes
activités d'information et de counselling qui peuvent aider les employés a résoudre
certains probléemes personnels dont les conflits emploi-famille (Guérin et al., 1997) tout en
leur permettant d’équilibrer le travail et la famille (Rotarius, Liberman et Liberman, 2000).
Plus concrétement, les PAE sont des programmes en milieu de travail visant a repérer et a
résoudre les problemes de productivité entrainés par des employés éprouvant des
problemes (Ministére du développement social, 2005). Ces derniers peuvent étre d'ordre
personnel ou professionnel, notamment de santé, de stress, conjugaux, familiaux,
financiers, d’'abus d'alcool ou de drogues, légaux, émotionnels, ou tout autre probléeme
susceptible d’affecter négativement le rendement des employés au travail (Ministére du
développement social, 2005). Ainsi, les PAE jouent un rble proactif d’identification et de
traitement des problemes personnels pouvant influencer négativement la performance des

employés (Rotarius et al., 2000).

Etant donné que les employés représentent une grande ressource pour l'organisation,
leurs problémes personnels, pouvant diminuer leur capacité de production, doivent étre
traités rapidement et d’'une maniére proactive (Rotarius et al., 2000).

En regle générale, les services des PAE sont fournis par un sous-traitant spécialisé dans
ce type de soutien et de services d’information et de consultation. Les services des PAE
sont strictement confidentiels et peuvent étre offerts sur une base individuelle ou
collective. La plupart des PAE permettent aux employés et aux membres de leur famille
d’accéder a leurs services 24 heures par jour par I'intermédiaire d’une ligne téléphonique
sans frais. Les conseillers discutent avec I'employé ou le rencontrent et peuvent l'orienter
vers des ressources appropriées lorsqu’une intervention de longue durée ou spécialisée

s’avere nécessaire (Ministere du développement social, 2005).

Dans la littérature, les raisons derriere la mise en place des PAE sont diverses (Alker et
McHugh, 2000). En effet, ces auteurs ont identifié plusieurs forces poussant les

entreprises a mettre en place des PAE, en particulier les pressions environnementales, la
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législation, I'accroissement des niveaux de stress en Grande-Bretagne et les abus d’alcool

et de drogue aux Etats-Unis.

Les PAE présentent plusieurs avantages pour les organisations (Ministere du
développement social, 2005). En effet, ils aident a réduire les colts causeés par la rotation
du personnel, I'absentéisme, les accidents et les maladies reliées au stress. Les PAE
favorisent aussi 'augmentation de la productivité des employés et la prévention de
problemes susceptibles d’avoir des répercussions négatives sur la vie professionnelle ou
personnelle des employés. Enfin, les PAE permettent d’assurer un meilleur moral des
employés et un engagement plus profond envers [lorganisation (Ministere du

développement social, 2005).

A notre connaissance, il n'y a aucune étude qui s'est intéressée a l'effet du PAE sur
lattraction organisationnelle. Cependant, nous croyons que le fait que I'organisation offre
un PAE peut l'aider a améliorer son recrutement et a attirer ainsi plus de candidats,
comparativement a une entreprise qui n'offre pas une telle pratique. D’ou I'hypothese
suivante :

Hypothése 1d : Les organisations ayant des PAE ont une attraction organisationnelle plus

forte que les organisations n’ayant pas ce type de programme.

2.2.1.4 REGIMES DE TRAVAIL SOUPLES

La catégorie des régimes de travail souples comprend les différents aménagements du
temps de travail (horaire variable ou flexible, semaine comprimée, horaire scolaire, horaire
a la carte) mais aussi I'emploi a temps partiel temporaire, I'emploi partagé et le télétravail
(Guérin et al, 1997). Les régimes de travail souples peuvent aussi étre appelés options
flexibles de travail® (Albion, 2004), arrangements flexibles de travail® (Almer, Cohen et

Single, 2003; Almer et Kaplan, 2002; Rau et Hyland, 2002), arrangements alternatifs de

f Il s'agit de la traduction de flexible work options (FWOs)
* 1l s’agit de la traduction de flexible work arrangements (FWAs)
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travail* (Powell et Mainiero, 1999) ou encore modalités de travail flexibles (Rochon, 2000).
Le point commun de ces expressions est qu'elles sont toutes basées sur la flexibilité des
horaires et des lieux du travail. Cette flexibilité doit étre considérée comme un élément
stratégique dans la gestion des ressources humaines pouvant aider I'organisation a
exploiter le plein potentiel de ses employés (Sheridan et Conway, 2001). En plus du fait
d’étre peu colteuse, voire gratuite pour I'organisation, la flexibilité est souvent liée a la
réduction du roulement et de 'absentéisme et a 'augmentation de la productivité (Lee,
1991).

Les régimes de travail souples permettent aux employés d’harmoniser leurs
responsabilités professionnelles et familiales tout en leur facilitant la gestion de leur temps

(Rochon, 2000) et le contrdle de leur vie et de leur famille (Thomas et Ganster, 1995).

Pour les fins de notre mémoire, nous allons retenir I'expression de régimes de travail
souples (Guérin et al., 1997) pour faire allusion aux pratiques d’aide & 'EEF portant sur la
flexibilité des horaires et des lieux du travail. Nous nous intéresserons plus précisément a
I'horaire flexible et au télétravail. Soulignons, par contre, I'existence d’autres pratiques qui

n'offrent pas de flexibilité et que nous appellerons des régimes de travail réguliers.

a) Horaire flexible

En 2005, 37 conventions collectives déposées au Ministére du Travail contenaient des
dispositions relatives a I'horaire flexible, soit un pourcentage de 8 % de toutes les

conventions déposées cette année l1a (Ministére du Travail, 2006).

Plusieurs études empiriques ont démontré des effets positifs de I'horaire flexible (Hill,
Martinson, Ferris et Baker, 2004; Scandura et Lankau, 1997; Thomas et Ganster, 1995).
Plus précisement, Scandura et Lankau (1997) supposent que les employés pergoivent les
organisations offrant les horaires flexibles comme étant des organisations qui se soucient
de la famille et du travail. Dans leur étude aupres de 275 gestionnaires, Scandura et

Lankau (1997) ont démontré I'existence d'un lien positif entre les horaires flexibles et les

* Il s’agit de la traduction de alternative work arrangements (AWAs)
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attitudes des gestionnaires, notamment 'engagement et la satisfaction au travail. Ainsi, les
auteurs ont trouvé que les gestionnaires, indiquant que leur organisation offre des horaires
flexibles, sont plus engagés et satisfaits au travail que les gestionnaires qui pergoivent que
leur organisation n’offre pas ces horaires. De plus, ces auteurs ont démontré que la
relation entre les horaires flexibles et les attitudes des gestionnaires, a savoir leur
engagement et leur satisfaction au travail, est modérée par les responsabilités familiales et
le sexe. D’'une part, les gestionnaires ayant des responsabilités familiales, c'est-a-dire des
enfants agés de moins de 18 ans et vivant a la maison, sont plus engagés et plus
satisfaits au travail que les gestionnaires n'ayant pas de responsabilités familiales. D’autre
part, les femmes gestionnaires percevant que leur organisation offre des horaires flexibles

sont plus engagées et plus satisfaites au travail que les hommes.

Ce dernier résultat est similaire a celui trouvé par Hill et al. (2004) dans leur étude aupres
de 687 meres professionnelles employées par I'entreprise IBM et ayant des enfants d’age
préscolaire inférieur a cinqg ans. L'étude faite par Hill et al. (2004) porte sur le nouveau
concept de travail & temps partiel. A la différence du travail a temps partiel classique
correspondant a des statuts et des salaires bas et donnant peu d’opportunités de carriére,
le nouveau concept de travail a temps partiel correspond a de hauts statuts tels que ceux
des cadres gestionnaires. En outre, le nouveau concept de travail a temps partiel peut étre
une alternative au phénoméne de mommy track correspondant a la réduction des attentes
des méres professionnelles, en termes de développement de carriere, afin de s’occuper
de leurs enfants. Le nouveau concept de travail a temps partiel offre des opportunités de
carriere et conserve un salaire prestigieux aux meéres professionnelles (Hill et al., 2004).
Ces auteurs ont démontré une forte relation positive entre le nouveau concept de travail a
temps partiel, adopté par IBM, et 'EEF. Ainsi, les méres bénéficiant de la nouvelle formule
de travail a temps partiel, leur permettant de travailler 23 heures de moins par semaine,
reportent un bon EEF comparativement aux meéres travaillant a temps plein. De plus, Hill
et al. (2004) soulignent 'existence de 74 % des professionnelles bénéficiant du nouveau
concept de travail & temps partiel indiquant leur intention de quitter IBM si le nouveau

régime de travail a temps partiel n'avait pas été appliqué. Seulement 19 % des
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professionnelles révelent pouvoir continuer a travailler au sein de IBM a temps plein (Hill
et al.,, 2004).

Malgré ses importants résultats, I'étude Hill et al. (2004) souffre d’une faiblesse majeure
relative au fait qu’elle a été menée auprés des meres professionnelles au sein d’'une seule
organisation, en l'occurrence IBM, d'ou la difficulte a généraliser les résultats a d’autres
contextes. D’autant plus que les méres professionnelles formant I'échantillon de I'étude
ont un niveau d’éducation, de rémunération et d’expérience plus élevé que le niveau de la

population en général.

Dans le méme sens, Thomas et Ganster (1995) ont démontré, auprés d’'un échantillon de
398 professionnels de la santé ayant des enfants agés de moins de 16 ans, que les
horaires flexibles ainsi que le soutien des superviseurs ont un effet positif direct sur les
perceptions qu’ont les employés a propos du controle des responsabilités du travail et de
la famille. Ces perceptions de contréle sont, a leur tour, associées a de bas niveaux de
conflit travail-famille, de non satisfaction au travail, de dépression, de troubles somatiques

et de cholestérol.

Rappelons aussi que certains auteurs (Casper et Buffardi, 2004; Honeycutt et Rosen,
1997; Rau et Hyland, 2002), dont les etudes ont été développées a la section 1.5.4 ont
étudié le lien entre des pratiques d’aide a 'EEF, en particulier 'horaire flexible, et la
capacité des organisations a attirer des candidats. Ainsi, Rau et Hyland (2002) ont
démontré que le conflit travail-famille modére la relation entre I'horaire flexible et
I'attraction des candidats par l'organisation. Plus spécifiquement, ces auteurs ont trouvé
que les candidats eprouvant un haut niveau de conflit travail-famille sont plus attirés par

les organisations offrant un horaire flexible que celles offrant des horaires réguliers.

Casper et Buffardi (2004) ont poursuivi dans la méme logique mais en s’intéressant a
I'effet d’'un autre facteur intermédiaire, a savoir le soutien organisationnel pergu. L’objectif
de Casper et Buffardi (2004) etait d'examiner les mécanismes psychologiques par
lesquels les pratiques d’aide a 'EEF ('horaire flexible et 'aide aux soins des dépendants)
influencent le recrutement, en particulier l'intention de poursuivre les démarches avec

lorganisation (job pursuit intentions). Ainsi, Casper et Buffardi (2004) ont trouvé, entre
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autres, que la disponibilité des horaires flexibles est positivement liée a l'intention de
poursuivre les démarches avec I'organisation (job pursuit intentions). Ainsi, ces auteurs
ont pu démontrer que 'horaire flexible peut améliorer le recrutement parce qu'il renforce
I'idée que les organisations soutiennent leurs employés. Cependant, contrairement a ce
qui a été supposé par les auteurs, le conflit travail-famille ne modére pas la relation entre
'horaire flexible et le soutien organisationnel anticipé ou entre I'horaire flexible et

l'intention de poursuivre les démarches avec I'organisation.

Quant a Honeycutt et Rosen (1997), ces derniers ont trouve que le systéme de carriére et
des politiques flexibles peuvent influencer la capacité de l'organisation a attirer des
candidats. Malgré le fait que les auteurs parlent de flexibilité en general et ne spécifient
pas des pratiques d’aide a 'EEF précises, ils décrivent un systéme de carriére et des
politiques flexibles comme étant un outil de gestion permettant aux employés de
poursuivre leur carriere tout en s’impliquant activement dans leur famille. Ainsi, en
s’appuyant sur la théorie de lidentité sociale, les auteurs ont formulé I'hypothése selon
laguelle les individus ayant des identités de famille et d’équilibre emploi-famille pertinentes
(family and balance salient) sont beaucoup plus attirés par les organisations offrant des
systemes de carriere et des politiques flexibles que par les organisations offrant un

systéme de carriére et des politiques traditionnelles.
b) Teélétravail

Il existe de nombreuses fagons de définir le concept de télétravail (Tremblay, 2001). En
fait, toute définition de ce concept tient compte des quatre variables suivantes : le lieu de
travail que ce soit un domicile, un véhicule ou un bureau satellite ; le statut du travailleur ;
le temps passé a l'extérieur du lieu de travail et finalement le degré d'utilisation des
technologies de linformation et de la communication (Tremblay, 2001). Le recours aux
variables de lieu de travail et de temps permet de distinguer plusieurs formes de télétravalil
dont le télétravail mixte (Tremblay, 2001). Cette forme de télétravail est la plus répandue
et consiste a ce que le télétravailleur travaille quelques heures par semaine, a domicile par

exemple, tandis que sa présence sur le lieu de travail demeure la norme (Tremblay, 2001),

puisqu’il fait partie du personnel de I'organisation.




Dans le cadre de notre mémoire nous retenons le télétravail mixte comme forme de

télétravail a étudier. Nous avons choisi cette forme puisque notre objectif est de savoir si
les organisations qui offrent des possibilités de télétravail ou de travail a domicile ont une
plus grande attraction organisationnelle que les organisations qui n’en offrent pas.
Evidemment, cette forme de télétravail est bel et bien le télétravail mixte. En revanche, il
existe d’autres formes de telétravail comme le téletravail par I'intermediaire de télécentres
(Tremblay, 2001) ou le télétravail indépendant ou le télétravailleur travaille pour son propre
compte et ne fait pas partie du personnel d’'une organisation. Ces formes de télétravail ne

seront pas etudiées dans le cadre de notre mémoire.

Plusieurs études ont traité des avantages du télétravail pour les employés et les
organisations (ex., Golden, 2006 ; Hill, Miller, Weiner et Colihan, 1998 ; Iscan et Naktiyok,
2005). Plus précisément, dans son etude aupres de 393 télétravailleurs d'une grande
organisation spécialisée dans la production de solutions Internet, Golden (2006) a trouve
que le télétravail est positivement lié a I'engagement organisationnel d’une part; et
negativement lié aux intentions de roulement d'autre part. De leur part, dans leur étude
aupres de 399 employés d’'IBM, Hill et al. (1998) ont souligné que le télétravail influence
positivement la productivite et la flexibilité. Autrement dit, les télétravailleurs percoivent
qu’ils sont productifs et que la flexibilité offerte par le télétravail leur permet de réaliser
facilement leurs taches. Cependant, la principale limite de I'étude de Hill et al. (1998) est le
fait qu’elle est basée sur des mesures subjectives de productivité et de flexibilité. Ce sont
plutét les telétravailleurs qui indiquent leur niveau de productivité et de flexibilité au lieu de
faire appel a des mesures objectives ou émanant dautres sources telles que les

evaluations des superviseurs.

Quant a Iscan et Naktiyok (2005), leur étude auprées de 664 professionnels ceuvrant dans
des entreprises spécialisées dans les technologies de linformation (TI) montre que les
femmes ont des attitudes plus favorables envers le téletravail que les hommes. Cette
etude montre aussi que les personnes mariées ont des attitudes plus favorables envers le

télétravail que les personnes non mariées. Le méme resultat est constaté chez les



62

individus ayant des enfants agés de moins de cing ans, dont les attitudes sont plus
favorables envers le télétravail que les personnes n'ayant pas d’enfants a cet age. En ce
qui concerne la perception des avantages du télétravail, les personnes qui percoivent
positivement les avantages du télétravail pour elles-mémes ont une attitude favorable
envers ce dernier (Iscan et Naktiyok, 2005). Ces avantages incluent 'augmentation de la
qualité de vie, la diminution des colts, le gain de temps et 'amélioration de I'efficience.
Dans le méme sens, les individus qui percoivent les avantages du télétravail pour leur
organisation ont une attitude favorable envers celui-ci (Iscan et Naktiyok, 2005). Ces
avantages comprennent 'amélioration de la performance, la diminution de I'absentéisme

et du taux de roulement.

Au Canada, plusieurs sondages ont été menés au sujet de la capacité du télétravail a
aider les organisations a recruter et & maintenir du personnel (InnoVisions Canada®,
2006). Ainsi, selon un récent sondage réalisé par I'entreprise Ipsos-Reid en avril 2005,
42 % des Canadiens rapportent pouvoir étre retenus par un emploi ou attirés par un autre
leur offrant la possibilité de travailler de la maison au moins un jour par semaine
(InnoVisions Canada, 2006). Un autre sondage réalisé par TrueCareers Inc. en aoit 2003
indique que le télétravail represente une option vitale pour les chercheurs d’emplois
(InnoVisions Canada, 2006). En effet, 75 % des répondants révelent que le télétravail
représente une importante option lors de la recherche d’'un nouvel emploi. Une proportion
de 80 % des réepondants pensent que le teélétravail peut les aider a étre plus productifs
dans leur actuel emploi. Ce sondage confirme la montée de la popularité du télétravail

aupres de la majorité des organisations (InnoVisions Canada, 2006).

Dans la méme veine, Ekos a réalisé deux études qui ont démontré que le télétravail est un
outil de recrutement et de rétention (InnoVisions Canada, 2006). Ainsi, dans un sondage
réalisé en 2001 auprés de 5000 travailleurs canadiens, 50 % des répondants rapportent
étre intéressés a travailler de la maison, tandis que 27 % des répondants considérent que

le télétravail est extrémement attirant (InnoVisions Canada, 2006). Dans un autre sondage

* InnoVisions Canada est une entreprise canadienne de consultation spécialisée dans le télétravail

et le travail flexible.
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mené en 1998 auprés de 3 500 travailleurs canadiens, 43 % des répondants rapportent
pouvoir changer d’organisation pour le télétravail, tandis qu’un pourcentage de 33 % de
répondants préférent le télétravail a une augmentation salariale de 10 %. Ce sondage
indique aussi que 55 % des répondants sont préts a opter pour le télétravail dés
maintenant. Enfin, la moitié des répondants indiquent que leur actuel emploi peut étre

effectué entierement ou en partie a I'aide du télétravail.

Dans le contexte asiatique, Teo, Lim et Wai (1998) ont trouvé, dans leur étude aupres de
285 employés d'une organisation spécialisée en Tl a Singapour, que la majorité des
employés, soit un pourcentage de 89,4 %, sont en faveur du télétravail. Les résultats de
I'étude de Teo et al. (1998) montrent également que 86,3 % des répondants accepteront
probablement le télétravail une fois offert par leur organisation. L’étude montre aussi
qu’uniquement 12 % des employés ont tendance a quitter I'organisation une fois que
celle-ci offre du télétravail, tandis qu'un pourcentage de 48 % d’employés indiquent ne pas
vouloir quitter 'organisation. Par conséquent, les employés auraient moins tendance a

quitter 'organisation si elle offrait le télétravail comme option.

Lors de la recension des écrits développée au chapitre 1, nous avons relevé uniquement
une seule étude (Rau et Hyland, 2002) qui a traité, en autres, de I'effet du télétravail sur
I'attraction organisationnelle. Dans cette étude, Rau et Hyland (2002) ont démontré que le
conflit travail-famille modére la relation entre le télétravail et I'attraction des candidats par
l'organisation. Plus spécifiquement, ces auteurs ont trouvé que les candidats éprouvant un
bas niveau de conflit travail-famille sont plus attirés par les organisations offrant le

téletravail que par celles offrant des horaires standards.

En résumé, les regimes de travail souples, en particulier I'noraire flexible et le télétravail,
peuvent améliorer la capacité des organisations a attirer les candidats (Casper et Buffardi,
2004; Honeycutt et Rosen, 1997; InnoVisions Canada, 2006; Rau et Hyland, 2002 ; Teo
et al, 1998 ). Dans un marché de travail affecté par la pénurie de main-d’ceuvre, le fait

d’offrir de tels régimes peut aider 'organisation a se démarquer de ses concurrentes et a
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améliorer ainsi sa capacité d’attraction. Ainsi, nous formulons les deux hypotheses

suivantes :

Hypothése 1e: Les organisations offrant un horaire flexible ont une attraction
organisationnelle plus forte que les organisations n’offrant pas ces

régimes (régimes de travail réguliers).

Hypotheése 1f : Les organisations offrant du télétravail ont une attraction organisationnelle
plus forte que les organisations n’offrant pas ces régimes (régimes de

travail réguliers).

2.2.2 LA REPUTATION ORGANISATIONNELLE

La réputation organisationnelle peut étre définie comme étant une synthése des opinions,
des perceptions et des attitudes des parties prenantes® d’une organisation telles que les
employeés, les clients, les fournisseurs, les investisseurs et la communaute (Post et Griffin,
1997). Elle peut étre aussi assimilée a une représentation perceptuelle des actions
passées et futures d’une organisation lesquelles décrivent I'attraction de toutes les parties

prenantes envers l'organisation (Fombrun, 1996).

Malgré le nombre croissant des etudes ayant traité de la réputation organisationnelle, il n’y
a pas de consensus clair sur une definition généralement acceptée pour le concept de
réputation (Gotsi et Wilson, 2001). Cependant, en résumant la littérature relative a la
réputation organisationnelle, Gotsi et Wilson (2001) indiquent que le concept de réputation
est un concept dynamique ; il prend du temps pour étre construit et géré et aide a classer
'organisation parmi ses concurrents. Au terme de leur recension des écrits, Gotsi et
Wilson (2001) définissent la réputation organisationnelle comme étant I'évaluation globale
de l'organisation effectuée par la partie prenante. Cette évaluation est basée sur les

expériences directes de la partie prenante avec I'organisation ou sur toute autre forme de

¢ C'est la traduction du terme anglais stakeholder.
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communication fournissant des informations sur les actions de I'organisation et permettant

a la partie prenante de la comparer avec ses concurrentes.

Etant donné que sa conceptualisation représente les perceptions des différentes parties
prenantes de I'organisation, la réputation organisationnelle constitue un construit collectif
et multidimensionnel ou sont agrégées les perceptions de plusieurs parties prenantes
(Fombrun et al., 2000). Par conséquent, une organisation n’a pas une seule réputation,
mais plutdt plusieurs auprés de ses difféerentes parties prenantes (Bromley, 2000; Chun,
2005; Gotsi et Wilson, 2001; Neville et al., 2005). De plus, les critéres d’évaluation utilisés
par les parties prenantes pour juger la réputation d’'une organisation peuvent différer en
fonction de leurs attentes particuliéres envers I'organisation (Neville et al., 2005). A titre
d'exemple, les consommateurs peuvent s’attendre a des produits de bonne qualité, les
actionnaires a un retour sur investissement éleve, les groupes écologistes a des pratiques
pour protéger I'environnement (Neville et al, 2005) et les candidats a un bel

environnement de travail, ainsi qu’a des opportunités d’avancement dans leur carriére.

Notons aussi que la réputation organisationnelle est non seulement formée graduellement
durant une longue période de temps, mais représente surtout une fonction englobant des
interrelations et des échanges complexes entre l'organisation et ses parties prenantes
dans différents contextes (Mahon, 2002). C’est le deéveloppement de ces relations

complexes durant une longue période qui est difficile & imiter a court terme (Mahon, 2002).

S’agissant de [l'utilité de la réputation organisationnelle, celle-ci constitue un facteur
essentiel pour le maintien et la création d’'un avantage compétitif (Gardberg et Fombrun,
2002) et constitue un actif intangible difficile a imiter (Mahon, 2002). Considérée comme
un actif durable a long terme, la réputation organisationnelle joue un role important dans la
création de la valeur (Cravens et Oliver, 2006) et contribue a I'amélioration de la
performance financiere (Eberl et Schwaiger, 2004). Quand elle est percue comme ayant
une bonne réputation, une organisation peut tirer plusieurs benefices (Cravens et Oliver,
2006). Ainsi, les clients de I'organisation pergoivent que les produits et les services de

cette derniére sont de bonne qualité. Dans ce cas, le nom de 'organisation, a lui seul,
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suffit pour signaler aux parties prenantes que les produits et les services de I'organisation,
ainsi que les transactions a conclure avec cette derniére vont étre fideles et répondront
aux attentes des parties prenantes. De plus, grace a une bonne réputation, une
organisation réussit a négocier a la baisse les colts contractuels avec ses fournisseurs qui

ont moins tendance a exiger des paiements d’avance (Cravens et Oliver, 2006).

En outre, une bonne réputation soutient I'organisation pendant les périodes de crises et
l'aide a créer de la valeur sur le marché (Greyser, 1999). Une bonne réputation facilite
aussi l'attraction et la rétention des employés hautement qualifiés (Cravens et Oliver,
20086). A ce sujet, rappelons que lors de la recension des écrits développée au chapitre 1,
nous avons releve seulement deux études ayant traité de la relation entre la réputation
organisationnelle et I'attraction organisationnelle (Turban et Cable, 2003 ; Turban et al.,
1998). Ainsi, Turban et Cable (2003) indiquent que la réputation organisationnelle est
positivement liée au nombre et a la qualité des candidats. Cependant, contrairement a
leurs attentes, Turban et al. (1998) soulignent que la réputation organisationnelle influence

negativement I'attraction organisationnelle apres I'entrevue de sélection.

Malgré ce manque d'études ayant traité de la relation entre la réputation et I'attraction
organisationnelles, nous croyons fortement qu'une organisation ayant une bonne
réputation organisationnelle réussit facilement & avoir une attraction organisationnelle plus
forte qu’'une organisation ayant une faible réputation. Par conséquent, nous formulons

I'hypothése suivante :

Hypothése 2 : Les organisations ayant une bonne réputation organisationnelle ont une
attraction organisationnelle plus forte que les organisations ayant une faible

réputation organisationnelle.




2.3 LA VARIABLE MODERATRICE

Comme nous l'avons déja souligné a la section 1.2.2, la théorie des frontieres (boundary
theory) (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Rothbard et al., 2005) a été largement utilisée
pour expliquer les mécanismes de la gestion des réles du travail et de la famille afin de
retrouver I'équilibre entre les deux sphéres (Clark, 2000). Selon cette théorie, la stratégie
de la gestion des frontiéres entre le travail et la famille a été conceptualisée sous forme de
continuum allant de l'intégration a la segmentation des deux réles (Ashforth et al., 2000)
ou lintégration fait réféerence au chevauchement (blurring) et la segmentation a la
séparation des roles (Rothbard et al., 2005). A titre d’exemple, tandis que les personnes
qui préféerent 'intégration de rdles (integrators) peuvent facilement montrer les photos de
leurs enfants au travail (Rothbard et al., 2005) et discuter des problemes familiaux, les
personnes qui préféerent la segmentation (segmentators) ont tendance a séparer les deux

sphéres du travail et de la famille.

En plus, tandis que les « integrators » peuvent apporter leur travail a la maison, les
« segmentators » préféerent s’acquitter de la surcharge du travail sur les lieux du travail.
Etant donné que lintégration et la segmentation sont rangées sur un continuum, les
préférences des individus pour l'intégration ou la segmentation suivent la méme logique et

sont aussi rangees sur un continuum (Rothbard et al., 2005).

Certains individus choisissent I'intégration parce que le chevauchement entre les roles leur
permet d’atténuer la tension liée aux multiples réles. De plus, une grande intégration
fournit aux employés la flexibilité et leur permet de faire face aux demandes des différents
domaines (ex., travail et famille) (Rothbard et al., 2005). Lorsque les réles sont fortement
intégrés, il y a trop de perméabilité (Ashforth et al, 2000) et de flexibilité entre les

frontieres des réles (Rau et Hyland, 2002).

D’autre part, certains individus peuvent opter pour une grande segmentation parce qu’elle
leur permet de préserver et de développer entierement leurs vies en dehors du travail

(Rothbard et al., 2005) tel qu’en famille par exemple. Lorsque les réles sont fortement
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segmentés, il y a peu de perméabilité (Ashforth et al, 2000) et de flexibilité entre les

frontieres des roles dont le maintien devient facile (Rau et Hyland, 2002).

Relativement aux pratiques d’aide & 'EEF, celles-ci sont adoptées par les organisations
afin de faire face aux défis de la gestion des réles du travail et de la famille (Rothbard et
al., 2005). Certaines pratiques peuvent aider les employés a renforcer les frontieéres entre
le travail et la famille, tandis que d’autres servent a affaiblir ces frontiéres (Rothbard et al.,
2005). Ainsi, selon que les individus soient « integrators » (faible segmentation) ou
« segmentators » (forte segmentation), ils vont choisir la pratique qui répond le plus a
leurs besoins, ce qui signifie qu’ils vont étre attirés vers l'organisation qui offre cette
pratique. De plus, ce désir de segmentation est un important facteur qui déetermine si
I'individu pergoit une congruence ou incongruence entre ses valeurs et les valeurs et les

pratiques de I'organisation (Rothbard et al., 2005).

En se basant sur la théorie du Person-Organization-fit'’, Rothbard et al. (2005) ont
démontré dans leur étude auprés de 460 employés d’'une université américaine, que le
désir de segmentation entre le travail et la famille modére la relation entre I'horaire flexible
et les services de garde en milieu de travail d’'une part; et la satisfaction au travail et
’engagement organisationnel d’autre part. Ainsi, Rothbard et al. (2005) ont trouvé qu’en
présence des services de garde en milieu de travail, les « integrators » sont beaucoup
plus satisfaits et engagés au travail que les « segmentators ». Par contre, ces derniers
sont beaucoup plus engagés au travail que les premiers, en la présence des horaires

flexibles.

7 Le Person-Organization-fit fait référence a la congruence entre lindividu et I'organisation
(Chatman, 1989). Cette congruence représente la compatibilité entre l'individu et I'organisation
lorsqu’au moins une entité satisfait les besoins de I'autre entité ; les deux entités partagent des
. caractéristiques fondamentales similaires ou dans les deux cas (Kristof, 1996).
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En résumé, nous supposons que le désir de segmentation peut moderer la relation entre

les pratiques d’aide a 'EEF et I'attraction organisationnelle, d’oli I'hypothése suivante :

Hypothese 3 : Le désir de segmentation agit comme variable modératrice de la relation

entre les pratiques d’aide & 'EEF et I'attraction organisationnelle.

Avant d’'aborder les hypothéses spécifiques de modération pour chaque pratique d'aide a
I'EEF, nous avons adapté les continuums d’intégration-segmentation proposés par Rau et
Hyland (2002) et Rothbard et al. (2005) en ajoutant les congés avantageux et le PAE, afin

de concevoir le continuum présenté a la figure suivante :
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Figure 2.1: Les pratiques d’aide a IEEF sur le continuum intégration -
segmentation

Source : Rau et Hyland (2002), Rothbard et al. (2005)

Comme indiqué a la figure 2.1, les services de garde des enfants constituent une pratique
d’'intégration des réles du travail et de la famille (Ashforth et al, 2000; Rothbard et al.,
2005). Le fait que les services de garde soient offerts en milieu de travail ou a proximité du
lieu de travail permet aux parents d’étre proches de leurs enfants durant les heures de
travail. Cette intégration des domaines du travail et de la famille aident les parents a
résoudre les problémes de tension liés a la prise en charge de plusieurs roles (Rothbard et

al., 2005). De plus, une forte intégration fournit aux employés la flexibilité dont ils ont
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besoin pour faire face aux multiples exigences dans leur vie tout en leur permettant de
s’occuper des problemes dans chaque domaine (Rothbard et al, 2005). L'intégration
réduit aussi les efforts requis pour faire la transition entre les réles (Ashforth et al., 2000)
occupés par l'individu au travail et au sein de sa famille. Par conséquent, nous pensons
que les personnes qui préféréerent une forte intégration entre le travail et la famille peuvent
étre attirées par les services de garde des enfants constituant une pratique d’'intégration

entre les deux roles. Cela revient a supposer que les personnes qui ne préférent pas

lintégration du travail et la famille, soit ceux ayant un fort désir de segmentation des roles,

sont moins attirées par les organisations offrant des services de garde que les personnes

ayant un faible désir de segmentation. D’ol I'hypothése suivante :

Hypotheése 3a : Les personnes ayant un fort désir de segmentation sont moins attirées
par les organisations offrant des services de garde (une pratique

d'intégration) que les personnes ayant un faible désir de segmentation.

Sur la figure 2.1, les congés avantageux peuvent étre assimilés a des pratiques de
segmentation. lls permettent de garder séparés les domaines du travail et de la famille
puisque les bénéficiaires peuvent régler leurs affaires familiales en dehors des heures de
travail. Une fois en conge, les individus sont €loignés du travail et peuvent profiter de leur
temps pour étre en famille. Par conséquent, les personnes ayant un fort désir de
segmentation préferent de longs congés avantageux, comparativement a ceux garantis
par la Loi, afin de pouvoir s’occuper des responsabilités familiales en dehors du travail.
Par contre, les personnes ayant un faible désir de segmentation peuvent elles aussi étre
attirées par les organisations offrant des conges avantageux; cependant, leur attraction
demeure plus faible que celles des personnes ayant un fort désir de segmentation. Ainsi,

nous formulons I'hypothése suivante :

Hypothese 3b : Les personnes ayant un fort désir de segmentation sont plus attirées par
les organisations offrant des congés avantageux par rapport a ceux
garantis par la LNT que les personnes ayant un faible désir de

segmentation.



71

Comme nous l'avons abordé a la sous-section 2.2.1.3, les services des PAE sont
généralement fournis par un sous-traitant spécialisé dans ce type de soutien et de
services d'information et de consultation. Les services des PAE sont strictement
confidentiels et peuvent étre offerts sur une base individuelle ou collective. La plupart des
PAE permettent aux employés et aux membres de leur famille d’accéder en permanence a

leurs services.

Etant donné que les PAE sont strictement confidentiels, nous croyons qu’ils ont tendance
a étre des pratiques de segmentation. Ainsi, I'individu bénéficiaire des services d’'un PAE
traite de ses problémes en dehors du lieu du travail en toute confidentialité. Celle-ci a pour
but d’assurer le respect de la vie privée de l'individu, en particulier lorsque ce dernier
souffre d’'un probléme dont il ne peut parler avec ses collegues au travail. Par conséquent,
un PAE confidentiel peut répondre parfaitement aux besoins d'un individu qui préfére
garder sépareés les domaines du travail et de la famille, c’est-a-dire un individu qui a un fort
désir de segmentation. En revanche, un individu, qui a un faible désir de segmentation et
qui aime donc partager ses probléemes personnels et familiaux avec les colléegues du
travail, peut rester indifférent face a la confidentialité garantie par le PAE. Donc, nous

formulons ainsi I'hypothése suivante :

Hypothese 3c : Les personnes ayant un fort désir de segmentation sont plus attirées par
les organisations offrant des PAE que les personnes ayant un faible désir

de segmentation.

Tel quiindiqué sur la figure 2.1, I'horaire flexible occupe l'extrémité du continuum
d’intégration-segmentation du cété de la segmentation (Rothbard et al., 2005). L’horaire
flexible permet d'avoir plus de frontieres libres que I'horaire régulier puisqu’il permet a
lindividu d’ajuster le temps de son travail pour mieux remplir d'autres roles dans la vie
(Rau et Hyland, 2002). L’horaire flexible requiert souvent que I'employé soit présent au
travail pendant une plage horaire obligatoire avec la possibilité d'aménager librement les

horaires en dehors de cette plage. A titre d’exemple, 'employé peut commencer tot son

travail pour pouvoir le quitter tét et rejoindre sa famille (Rau et Hyland, 2002).




Relativement a la théorie des frontiéres, I'horaire flexible est une pratique de segmentation

(Rothbard et al, 2005) puisqu’il préserve le domaine du travail en maintenant
imperméabilité et I'inflexibilité entre les frontieres physique tout en permettant a 'employé
d’avoir un certain contréle sur les frontieres temporelles (Rau et Hyland, 2002). Il maintient
au minimum le chevauchement entre les roles (travail et famille) ainsi que les fréquences
d'interruption, ce qui peut réduire le conflit entre les roles et minimiser ainsi les colts

associés a la transition entre ces derniers (Rau et Hyland, 2002).

Etant donné qu'il s’agit d’une pratique de segmentation, '’horaire flexible intéresse plus les
individus qui ont un fort désir de segmentation que ceux ayant un faible désir de
segmentation. Les premiers peuvent étre plus attirés que les deuxiemes par une
organisation qui offre I'horaire flexible qui leur permet de garder séparés les domaines du

travail et de la famille. Ainsi, nous formulons I'hypothése suivante :

Hypotheése 3d : Les personnes ayant un fort désir de segmentation sont plus attirées par
les organisations offrant un horaire flexible (une pratique de

segmentation) que les personnes ayant un faible désir de segmentation.

Comparativement a I'horaire flexible, le télétravail se situe a l'autre extrémité d'intégration
du continuum d’intégration-segmentation (Rau et Hyland, 2002). Le télétravail facilite la
transition entre les rbles et favorise une flexibilité entre les frontiéres du travail et de la
famille. Cette flexibilité est assurée tant au niveau physique, en permettant a l'individu de
travailler par exemple a la maison ou dans un hétel, qu’au niveau temporel, en laissant la
liberté a I'individu de déterminer ses horaires de travail (Rau et Hyland, 2002).

Bien que l'organisation puisse imposer des restrictions relatives au télétravail pour certains
emplois, exigeant par exemple la présence des employés a la maison pendant une plage
horaire obligatoire, le télétravail offre plus de flexibilité que I'horaire flexible et I'horaire
standard (Rau et Hyland, 2002). De plus, le télétravail favorise la perméabilité entre les
frontieres du travail et de la famille en permettant a l'individu de s’occuper de sa famille

tout en travaillant (Rau et Hyland, 2002).
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Le télétravail sert aussi a réduire les différences psychologiques et physiques entre les
réles tout en éliminant les frontiéres temporelles entre eux (Rau et Hyland, 2002). Ainsi, le
télétravailleur peut remplir facilement et simultanément les responsabilités de plusieurs

réles, en particulier celles du travail et de la famille.

En revanche, le teélétravail donne lieu & un chevauchement entre les roles, non seulement
par manque de détermination du lieu et de I'horaire du travail, mais surtout parce que les
frontieres entre les différents roles sont difficiles & délimiter (Rau et Hyland, 2002). A titre
d’exemple, le télétravailleur dont le bureau est situé a la chambre a coucher peut avoir de
la difficulté a dormir puisqu’il N’y a pas de barriere entre lui et son travail (Rau et Hyland,
2002).

Ce chevauchement entre les rbles donne lieu a de fréquentes interruptions (Rau et
Hyland, 2002). A titre d’exemple, en se concentrant sur son travail  la maison, un individu
peut étre interrompu par des visites familiales ou amicales, ainsi que par des appels

téléphoniques (Rau et Hyland, 2002).

Etant donné que le télétravail est une pratique d’intégration qui facilite la transition entre
les roles, il peut intéresser les individus qui aiment plus I'intégration des roles que leur
segmentation. Ainsi, une personne qui se sent a l'aise avec le chevauchement des réles
peut étre attirée par une organisation qui offre des possibilités de télétravail. Par contre, un
individu, qui prefere garder séparés les domaines du travail et de la famille, peut ne pas se
sentir a l'aise avec le télétravail. Par conséquent, nous croyons que les personnes qui ne
préferent pas d'intégration de réles, donc celles qui ont un fort désir de segmentation, sont
moins attirées par les organisations offrant le télétravail que les personnes qui préférent
Iintégration des rdles, soit celles qui ont un faible désir de segmentation. Donc, nous
formulons 'hypothése suivante :

Hypothése 3e : Les personnes ayant un fort désir de segmentation sont moins attirées
par les organisations offrant le télétravail (une pratique d’intégration) que

les personnes ayant un faible désir de segmentation.
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Enfin, a la lumiére des hypothéses que nous avons formulées et qui mettent en lien les

différents concepts traités dans le présent mémoire, notre modéle de recherche se

présente comme suit :

VMOD

Désir de segmentation

H3
Vi

VD

Pratiques d’aide a 'EEF z
H1

Y

Attraction organisationnelle

H2
Réputation organisationnelle

Vi

VD  :variable dépendante
\ : variable(s) indépendante(s)
VMOD: variable modératrice

Figure 2.2 : Modele de recherche



CHAPITRE 3 - METHODE ET MESURES

Ce chapitre a pour objet d’expliquer les choix méthodologiques que nous avons faits afin
de tester notre modéle présenté dans le chapitre précédent. Ainsi, les pages suivantes
mettent I'accent sur les instruments choisis pour mesurer la variable dépendante, les
variables indépendantes ainsi que la variable modératrice. Etant donné que nous avons
mené deux pré-tests avant d’administrer le questionnaire final, le présent chapitre sera
structuré en quatre sections. Premiérement, nous décrirons le devis de recherche,
notamment la méthode choisie pour tester notre modéle, a savoir la méthode des
scénarios ou policy capturing. Deuxiemement, nous présenterons les résultats du premier
pré-test ayant servi a concevoir des scénarios d’entreprises offrant des pratiques d’aide a
'EEF. Troisiémement, nous exposerons les résultats du deuxieme pré-test concernant la
mesure de la variable indépendante nommée réputation organisationnelle. Enfin, nous

décrirons le déroulement de I'étude finale.

3.1 DEVIS DE RECHERCHE

Rappelons que le but de notre mémoire est de tester le modele présenté a la figure 2.1.
Ce modele étudie les effets des deux variables indépendantes, en l'occurrence les
pratiques daide a IEEF et la réputation organisationnelle, sur [attraction
organisationnelle, c’est-a-dire la capacité de I'organisation a attirer des candidats. Nous
testerons aussi si le désir de segmentation joue le réle de variable modératrice entre les
pratiques d’'aide a I'EEF et l'attraction organisationnelle. Etant donné que les quatre
variables du modéle ont déja fait I'objet d’autres études que nous avons présentées dans
notre recension des écrits, nous pensons que I'etat des connaissances est suffisamment
avance pour pouvoir situer notre mémoire dans un cadre explicatif. Ainsi, notre devis de

recherche est de nature quantitative.

De plus, relativement aux hypotheses que nous avons formulées dans le chapitre 2, notre
objectif est de savoir si les entreprises qui offrent des pratiques d’aide a I'EEF ont une

attraction organisationnelle plus forte que les entreprises qui n'offrent pas ces pratiques.
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Une des facons efficaces pour pouvoir tester ces hypothéses est de concevoir des
situations ol nous pourrons manipuler 'existence des pratiques d’aide a I'EEF afin de
mesurer leur impact sur 'attraction organisationnelle. Autrement dit, afin de tester nos
hypothéses et de connaitre ainsi le poids des pratiques qui influencent la décision des
chercheurs d’emplois, nous utiliserons la méthode des scénarios. Cette méthode,
communément appelée policy capturing, va nous permettre de manipuler I'existence des
pratiques d’aide & 'EEF pour mieux connaitre le poids de celles qui influencent la décision

des chercheurs d’emploi.

La policy capturing est une méthode qui consiste a demander a des participants d’'indiquer
leur choix d’action aprés leur avoir présenté des scénarios renfermant des problémes a
résoudre ou des décisions a prendre (Aiman-Smith, Scullen et Barr, 2002). Comme son
nom l'indique, la policy capturing permet de «capturer», dans une équation mathématique,
le processus individuel de combinaison d’'informations pour prendre une décision (Zedeck,
1977). Cette méthode permet de capturer I'importance relative d’une information pour un
preneur de décision qui doit faire un choix parmi plusieurs alternatives (Martocchio et
Judge, 1994). Les facteurs sont variés par le chercheur au sein des scénarios et leur
limportance est déduite des choix faits par les individus (Martocchio et Judge, 1994).

La policy capturing contribue particulierement a la compréhension du processus
décisionnel de choix d’emploi (Judge et Bretz, 1992). Dans une telle méthode, les
chercheurs font la régression des résultats obtenus, a savoir les scores de la variable
dépendante, c'est-a-dire la capacité d'attraction d’une entreprise ou la volonté du sujet de
postuler dans cette entreprise, sur les valeurs des variables indépendantes incorporées
dans les scenarios. Ensuite, ils utilisent les poids résultant de ces régressions afin de faire
des inférences aux sujets des politiques de jugements adoptées par les répondants
(Aiman-Smith et al., 2002). Dans le cadre du présent mémoire, le poids relatif & chaque
variable indépendante correspond a sa moyenne d’attraction organisationnelle. Ainsi, pour
chaque état des deux variables indépendantes du modéle, nous calculerons une moyenne

d’attraction a comparer avec les autres états.
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La policy capturing a été utilisée dans un grand nombre de recherches pour étudier les
effets de plusieurs variables indépendantes sur le choix d’emploi. A titre d’exemple, Zedek
(1977) a trouvé que les opportunités d’avancement constituaient les facteurs les plus
importants, suivies par le salaire, la flexibilité et la durée du service. De leur part, Rynes,
Schwab et Heneman (1983) ont examiné, entre autres, le réle du salaire sur les décisions

de choix d’emploi.

S’agissant des avantages de la policy capturing, celle-ci permet de limiter les biais de
mesure dus au chercheur (priming artifacts) ainsi que les biais de désirabilité sociale liés a
lautoévaluation (self-report) (Judge et Bretz, 1992; Rynes et al., 1983; Williamson, Cope,
Thompson et Wuensch, 2002). Ainsi, en I'absence de la policy capturing, le fait que les
variables soient explicitement incluses dans le questionnaire, donc mesurées directement,
peut les rendre, aux yeux du candidat, plus évidentes, et donc plus importantes qu’elles ne
le sont dans la vie réelle (Williamson et al., 2002). Autrement dit, les biais de mesure
peuvent affecter la validité de I'évaluation de I'importance des facteurs pouvant influencer
le choix d’emploi fait par le candidat (Williamson et al., 2002). De plus, sans recours a la
policy capturing, le biais de désirabilité sociale risque d'influencer la maniére dont un
candidat évalue lmportance des facteurs déterminants son choix d’emploi. A titre
d'exemple, le candidat peut avoir tendance a classer le salaire comme étant un facteur
moins important qu’il I'est réellement afin d’éviter de paraitre avide (Williamson et al.,
2002). Par consequent, en manipulant les facteurs au sein des scénarios, la policy
capturing nous permet de pallier les lacunes posées par les mesures directes et de limiter

ainsi les biais de mesure et de désirabilité sociale.

En outre, la policy capturing permet d’augmenter le réalisme en demandant aux
participants de faire un jugement global concernant des scénarios présentant des
problemes réels de prise de décision et renfermant plusieurs facteurs, contrairement a des

jugements formés sur la base d’un seul facteur (Rynes et al., 1983).
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La policy capturing permet aussi d’avoir une forte validité interne (Deshpande et
Schoderbek, 1993; Graham et Cable, 2001 ; Lievens, Highhouse et De Corte, 2005;
Webster et Trevino, 1995). Dans le méme sens, le contrdle expérimental effectué dans les
devis de recherche basés sur la policy capturing permet de faire des inférences causales

a propos des effets des facteurs sur les variables dépendantes (Cable et Judge, 1994).

Parmi les éléments a prendre en considération dans un devis de recherche basé sur la
policy capturing, le chercheur doit accorder de I'importance a la représentativité de I'étude
et a longueur et la complexité des scénarios. D’'une part, la représentativité indique dans
quelle mesure le devis de recherche basé sur la policy capturing capture les éléments
importants de situations réelles de prise de décision (Aiman-Smith et al., 2002). Afin de
concevoir des études fortement représentatives, le chercheur doit créer un environnement
ou les variables indépendantes, les taches ainsi que les décisions prises sont cohérentes
avec celles qui apparaissent dans des situations réelles de prise de décision (Aiman-Smith
et al., 2002). Plus concretement, les scénarios doivent étre raisonnablement réalistes, ce
qui requiert que les plus importantes variables indépendantes doivent étre incluses et que
leurs valeurs soient raisonnables. Aucune etude ne peut inclure toutes les variables
pouvant influencer la prise de décision dans un monde réel. Cependant, les scénarios qui
ne contiennent pas de facteurs qui affectent significativement la prise de décision peuvent

donner lieu a des résultats biaisés.

En outre, le chercheur doit veiller a ce que les combinaisons des valeurs des variables
indépendantes dans chaque scénario soient réalistes (Aiman-Smith et al., 2002). A titre
d'exemple, le fait de prévoir un scénario dans lequel on demande a un candidat de
reporter son degré d'attraction vers un poste de cadre supérieur a un salaire minimum est
complétement irréaliste. En effet, dans le marché d’emploi, le poste de cadre supérieur

exige certainement un salaire plus élevé que le salaire minimum.
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D’autre part, les scénarios doivent étre présentés dans un langage clair et un format
facilement lisible tout en étant suffisamment compréhensible afin que I'étude soit prise au
sérieux par les répondants (Aiman-Smith et al., 2002). En méme temps, les scénarios ne
doivent pas contenir trop d’'informations pouvant demander énormément de temps. Le
chercheur doit trouver un équilibre entre le fait d’inclure suffisamment d’informations pour
rendre les scénarios réalistes et le fait d’éviter que ceux-ci soient trop longs pour ne pas
entrainer la fatigue et I'ennui des répondants. Ce compromis peut étre difficile surtout si le
chercheur décide d'inclure des informations exogénes dans les scénarios pour reduire
certains biais (Aiman-Smith et al., 2002).

Aprés avoir mis la lumiére sur la policy capturing, nous avons pris en considération les
principes de cette méthode pour concevoir le pre-test 1 dont I'objectif, comme nous le
verrons dans la section suivante, est de concevoir des scénarios a inclure dans I'étude
finale. Ainsi, nous avons veillé a ce que le principe de représentativité soit respecte. En
effet, nous avons élaboré des scénarios réalistes en nous basant sur des descriptions
réelles tirées des sites Internet de plusieurs entreprises. Ensuite, nous avons congu des
combinaisons reéalistes des différentes variables indéependantes tout en adoptant un
langage clair et un format facilement lisible qui ressemble a de vraies annonces d’emploi.

Le contenu du pré-test 1 est discuté dans la section suivante.

3.2 PRE-TEST 1

L'objectif du pré-test 1 était de savoir si les candidats potentiels a un poste étaient
capables d'identifier, dans nos scénarios, si I'entreprise offrait des pratiques d’aide a
I'EEF. Rappelons que la variable indépendante nommée pratiques d’aide a I'EEF prend
les sept états suivants : (1) aucune pratique d'aide a I'EEF, (2) les services de garde,
(3) les services d’'aide aux soins des dépendants, (4) les congés avantageux, (5) le PAE,
(6) I'horaire flexible et (7) le télétravail. Afin de manipuler cette variable, nous avons congu
sept scénarios. Cependant, nous avons omis de tester le scénario concernant les services

d’aide aux soins des dépendants. Nous I'avons inclus dans I'étude finale, sans pouvoir le

tester.
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Sachant qu’'une annonce d’emploi realiste ne peut étre basée uniquement sur I'offre des
pratiques d’aide & 'EEF, nous avons intégré a tous les scénarios la méme offre de
rémunération, d'avantages sociaux, de possibilité de formation et d’avancement ainsi que
les activités sportives et sociales. Notre objectif était de concevoir une structure commune
a tous les scénarios dans laquelle était manipulée uniquement I'existence des pratiques
d’'aide a 'EEF. Cette structure commune nous a permis de controler les autres variables
pouvant attirer les candidats a un poste, a savoir le salaire, les avantages sociaux, les
possibilités de formation et d’avancement ainsi que les activités sportives et sociales.
D’ailleurs, le salaire et les opportunités d’avancement font partie des caractéristiques les

plus importantes de I'emploi (Judge et Bretz, 1992).

Pour une meilleure manipulation de I'existence des pratiques d’aide a 'EEF, nous avons
consulté des sites Internet d’entreprises offrant ce genre de pratiques. Nous avons pu
ainsi concevoir des scénarios correspondant chacun a une entreprise fictive mais dont la
description est tirée d’'une annonce réelle. L’ensemble des scénarios se présente comme

suit :
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Tableau 3.1 : Scénarios d’existence des pratiques d’aide a 'EEF

Scénario

Description

L’entreprise A n’offre aucune pratique d’aide a 'EEF :

« - L’entreprise A offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel
et des primes liées au rendement exceptionnel.

- L'entreprise A offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins unigues.

- Dans l'entreprise A, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a réaliser
leur plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

- Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise A met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.»

2(")

L’entreprise B offre des services de garde :

« L'entreprise B a un centre de la petite enfance (garderie) pleinement agréé, et situé a proximité
du lieu de travail, offrant aux parents des services bilingues et un camp de jour en été ».

3()

L’entreprise C offre des congés avantageux :

« L’entreprise C a mis en place un programme «Privilege » qui permet aux employés de prendre
des congés pour s'acquitter d'obligations personnelles, familiales ou communautaires.
L'entreprise C verse aussi des prestations de maternité pendant 17 semaines suivant
I'accouchement. Elle accorde aussi un congé pouvant aller jusqu'a 12 mois, aux parents naturels
ou adoptifs ».

4 (")

L’entreprise D offre un programme d’aide aux employés (PAE) :

L'entreprise D met a la disposition de ses employés un Programme d'aide aux employés (PAE)
leur permettant d'accéder a de l'information, a des ressources et du soutien afin de les aider a
régler des probléemes d'ordre personnel et de favoriser le mieux-étre des membres de leur
famille. Ce programme est fourni par une firme externe et totalement confidentielle.

5(7)

L’entreprise E offre un horaire flexible :

L’entreprise E favorise un milieu de travail flexible qui tient compte de la vie des employés dans
son intégralité et de leurs efforts pour avoir leur mot a dire quant a I'noraire de leur travail. Ainsi,
I'entreprise E propose a ses employés un horaire de travail flexible leur permettant de s’occuper
a la fois des responsabilités qui relévent du travail et de celles ne relevant pas du travail.

6(")

L’entreprise F offre du télétravail :

L'entreprise F offre des possibilités de travail a domicile témoignant notamment de son
engagement a aider ses employés a s’occuper de plusieurs responsabilités tout en travaillant.

7() ()

L’entreprise offre une aide aux soins des dépendants :

L'entreprise offre une aide aux soins des dépendants & autonomie réduite incluant des services
d'information et de référence afin d’'aider les employés a satisfaire les besoins des personnes
dépendantes dont ils se chargent.

(*) Tous les scénarios sont constitués du scénario de base, a savoir le scénario 1, en plus de la manipulation.

(**) Nous avons omis de tester le scénario 7.
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Excepté le scénario 7 que nous avons ajouté apres le pré-test, tous les autres scénarios

ont été évalués par le méme questionnaire. Ce dernier, dont la copie est en annexe |,

invitait les participants a lire six scénarios réalistes d’entreprises différentes et a répondre,

a la fin de chaque scénario, aux quatre questions suivantes :

(Encercler la réponse appropriée)

Pas du Tout a
tout fait
1. L'entreprise X est-elle une entreprise pour laquelle vous 1 2 3 5
aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que lentreprise X traite bien ses 1 2 3 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise X aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ Non [ ] (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'entreprise X pour faciliter I'équilibre

emploi-famille

La ou les pratiques sont

Afin d’administrer le pré-test 1, nous avons choisi une classe d’étudiants aux certificats a

HEC Montréal comportant environ 40 étudiants. Aprés avoir obtenu le consentement du

professeur, nous avons presenté, au déebut du cours, I'objet du pré-test 1 aux étudiants

tout en les invitant a y participer. Chaque répondant évaluait six scénarios. Nous avons

obtenu 30 questionnaires remplis. Les résultats du pré-test 1 sont résumés dans le

tableau suivant :
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Tableau 3.2 : Fréquences d’identification des pratiques d’aide a 'EEF

La pratique d’aide a ’'EEF a | Une autre pratique a été
Firme été correctement identifiée identifiée par le
par le repondant répondant

Scénario 1 : Firme A (aucune 5 _ . ” _
oratique daide a FEEF) 76,7 % (N = 23/30) () 26,7 % (N = 8/30)
Scénario 2 : Firme B o _ 0 _
(Services de'gards) 90,0 % (N = 27/30) 50,0 % (N = 15/30)
G e e 80,0 % (N = 24/30) 26,7 % (N = 8/30)
(Conges avantageux)
Scénario 4 : Firme D (PAE) 40,0 % (N = 12/30) 13,3 % (N = 4/30)
Sce_narlo 5 : Firme E (Horaire 76,7 % (N = 23/30) 16,7 % (N = 5/30)
flexible)
Scénario 6 : Firme F o _ o _
(Télétravail) 60,0 % (N = 18/30) 16,7 % (N = 5/30)

(*) 1 Pour la Firme A qui représente le scénario de base, ce pourcentage signifie que 76,7 % des
répondants ont correctement indiqué gue la Firme A n’offre aucune pratique d’aide a I'EEF.

Nous remarquons que la majorité des pratiques d’aide a 'EEF ont été bien identifiées par
les participants au pré-test 1. Ainsi, les services de gardes, les congés avantageux et le
télétravail ont eté identifies respectivement par 90 %, 80 % et 77 % des participants. Par
contre, seulement un pourcentage de 40 % et de 60 % de participants ont bien identifié le
PAE et le télétravail comme étant des pratiques d’aide a 'EEF. De plus, d’autres pratiques
ont été identifiées comme étant des pratiques d’aide a 'EEF alors qu’elles ne le sont pas.
En effet, le programme d’avantages sociaux a été cité a 29 reprises en tant que pratique
d’aide a 'EEF tandis que les installations pour les activités sportives et sociales ont été
citées a 28 reprises. Afin de remédier a cette situation, nous avons décidé d’effectuer deux
modifications. D’'une part, nous avons renforcé les scénarios concernant le PAE et le
telétravail pour que ces deux pratiques soient beaucoup plus identifiables par les
chercheurs d’emploi. Inversement, nous avons allégé la description du programme
d’avantages sociaux et éliminé celle des installations pour les activités sportives et

sociales, afin qu'elles ne soient pas considérées comme des pratiques d’aide a I'EEF.
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L’ensemble des modifications apportées suite au pré-test 1 est resumeé dans le tableau

suivant :
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Tableau 3.3 : Modifications apportées aux scénarios apres le pré-test 1

Scénario

Formulation avant le pré-test 1

Formulation aprés le pré-test 1 (*)

Scénario 4 (PAE)

L’entreprise met a la disposition
de ses employés un Programme
d'aide aux employés (PAE) leur
permettant d'accéder a de
l'information, a des ressources et
du soutien afin de les aider a
régler des problemes d'ordre
personnel et de favoriser le
mieux-étre des membres de leur
famille. Ce programme est fourni
par une firme externe et
totalement confidentielle.

L'entreprise D met a la disposition
de ses employés un Programme
d'aide aux employés (PAE) leur
permettant d'accéder a de
l'information, a des ressources et du
soutien afin de les aider a régler des
problémes d'ordre personnel et de
favoriser le mieux-étre des membres
de leur famille. Ce programme,
fourni par une firme externe et
totalement confidentiel, a pour but
d’aider les employés a remplir
adéquatement tous leurs roles
dans la societe.

Scénario 6 :
(Télétravail)

L’entreprise offre des possibilités
de travail a domicile témoignant
notamment de son engagement a
aider ses employés a s'occuper
de plusieurs responsabilités tout
en travaillant.

L'entreprise offre des possibilités de
travail a domicile témoignant
notamment de son engagement a
aider ses employés a s’occuper de
plusieurs responsabilités,
notamment des responsabilités
familiales, tout en travaillant. Ainsi,
la majorité des employés de
I’entreprise F travaillent au moins
un jour par semaine a domicile.

Programme

présent dans tous les
scénarios

d'avantages sociaux :

L’entreprise offre aussi un
programme d'avantages sociaux
souple et complet qui permet aux
employés de choisir le niveau de
couverture de soins de sante,

L'entreprise offre aussi un
programme d'avantages sociaux
souple et complet qui permet aux
employés de choisir le niveau de
couverture de soins. (suite

activités sportives et
sociales : présentes
dans tous les
scenarios

employés, I'entreprise A met a
leur disposition des installations
pour les activités sportives et
sociales leur permettant de se
détendre et de s’exercer.

dentaires, d'invalidité et éliminée)
d'assurance-vie le plus approprié
a leurs besoins uniques.

installations pour les | Pour prendre soin de ses Eliminé

(*) Les modifications apportées aprés le pré-test 1 sont en gras.
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Apres avoir testé les scénarios manipulant la premiere variable indépendante du modele,
a savoir les pratiques d’aide a 'EEF, nous avons testé les scénarios visant & manipuler la
deuxieme variable indépendante du modéle : la réputation organisationnelle. Ce deuxieme

pré-test est présenteé dans la prochaine section.

3.3 PRE-TEST2

Rappelons que la réputation constitue la deuxiéme variable indépendante du modéle a
tester. Le but du pré-test 2 était donc de nous permettre d’identifier au moins une
entreprise ayant une bonne réputation auprés des chercheurs d’'emploi, et au moins une
entreprise possédant une faible réputation. Ainsi, nous avons choisi 30 entreprises ayant
I'habitude de recruter des étudiants aux certificats a HEC Montréal. Cette information est
fournie en ligne par le Service de placement et de gestion de carriere. Parmi les 30
entreprises, nous avons veillé a inclure des entreprises de toutes les industries, y compris
celles citées par des classements effectués par des revues. A titre d’exemple, nous avons
utilisé les classements « Top 50 » et « Top 10 » faits par respectivement par le cabinet
Hewitt Associates et le magasine Today’s Parent. Le premier classement consiste a
classer les 50 meilleures entreprises canadiennes tandis que le deuxieme identifie
les 10 meilleures entreprises canadiennes offrant des pratiques emploi-famille. Ainsi, en
2005, nous avons choisi Astra Zeneca et Procter & Gamble qui figurent au « Top 50 » et
ont I'habitude de recruter a HEC Montréal (Hewitt Associates, 2006). De facon similaire,
nous avons retenu L’Oréal, Ernst & Young et Pfizer qui ont été citées au « Top 10 » de
2004 (Today’s Parent, 2006a); Shell est classée au « Top 10 » en 2005 (Today’s Parent,
2006b).

Pour obtenir les scenarios necessaires au pré-test 2, nous avons consulté les sites
Internet de toutes les entreprises pour avoir une description réaliste de chacune d'entre
elles. Comme nous l'avons souligné précédemment, nous nous sommes basé sur des
descriptions réalistes pour remplir une des conditions de la policy capturing, a savoir le fait
de concevoir des scénarios réalistes. Nous avons aussi veillé a ce que les descriptions

des 30 entreprises soient rédigees dans un langage clair et lisible afin de répondre aux
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exigences de la policy capturing. Enfin, nous avons élaboré des scénarios uniformes.
Ainsi, la description de chaque entreprise se présente sous la forme d’'un paragraphe de
quatre lignes indiquant brievement l'activité de I'entreprise ainsi que le nombre de ses

employés.

Les descriptions des 30 entreprises sont présentées en annexe Il. A titre d’exemple,
Dessau-Soprin est I'une des entreprises que nous avons retenue; sa description se

présente comme suit :

Dessau-Soprin est une société d’ingénierie-construction qui offre des services dans
plusieurs domaines d’expertise tels que la construction, les transports, les
télécommunications, le développement urbain, les batiments, [l'urbanisme,
larchitecture, I'énergie et I'environnement. Dessau-Soprin compte 2 100 employeés.

A la différence d’autres études (ex., Collins et Han, 2004; Turban et Cable, 2003) qui ont
eté basées uniquement sur des classements effectués par des revues pour mesurer la
réputation organisationnelle, nous avons utilisé dans le cadre de notre mémoire une
mesure directe de la réputation appelée le Quotient de Réputation, une traduction de
Reputation Quotient. Cet instrument a été développe par Fombrun et al. (2000). Il
comporte 20 énoncés qui mesurent six dimensions du construit de réputation sur une
échelle ordinale de sept points allant de fortement en désaccord = 1 a fortement
en accord = 5. Nous avons adapté I'instrument de mesure en le traduisant en frangais tout
en limitant I'échelle a cing points au lieu de sept. Nous avons aussi ajouté I'énonceé
suivant : « L'entreprise offre un bel environnement de travail ». L’ajout de cet énoncé se
justifie par le fait que les chercheurs d’emplois s’intéressent davantage a I'environnement
de travail. Comme nous I'avons abordé dans le chapitre 2, les criteres d’évaluation utilisés
par les parties prenantes pour juger la réputation d'une organisation peuvent différer en
fonction de leurs attentes particulieres envers l'organisation (Neville et al,, 2005). Ainsi,
chaque partie prenante (stakeholder) s’intéresse a un volet donné pour fonder ses
perceptions a propos de la réputation organisationnelle. A titre d’exemple, les actionnaires

sont influencés par la performance financiere. Les chercheurs d’emploi, quant a eux, sont
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beaucoup plus attires par le salaire, les possibilités d’avancement ainsi que

'environnement de travail.
Les 30 entreprises sont présentées dans le tableau suivant :

Tableau 3.4 : Liste des 30 entreprises

1. Accenture 11. Datamark Systems 21. Merck Frosst

2. Agropur 12. Dessau-Soprin 22. Norampac

3. Alcan 13. Domtar 23. Nortel

4. Aliments Cargill 14. Ernst & Young 24. Pfizer

5. Astra Zeneca 15. Esso Impériale 25. Procter & Gamble

6. Avon Canada 15. Fidelity Investments 26. PROGISIA Informatique
7. Bombardier 17. Hewlett-Packard 27. Shell Canada

8. Canadian Tire 18. Johnson & Johnson 28. Systematix

9. Le Cirque du Soleil 19. KPMG 29. Telus moblité

10. Daimler Chrysler 20. L’Oreéal 30. Xerox

Quant a linstrument initial de mesure, il figure a I'annexe IllI; par ailleurs, son adaptation

ainsi que sa traduction en francais sont présentées dans le tableau suivant :
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Tableau 3.5 : Traduction de I'instrument de mesure de la réputation
organisationnelle

Dimensions du construit de réputation

Attrait émotionnel

1. J'ai une bonne impression de 'entreprise

2. J'admire et je respecte I'entreprise

3. J'ai confiance en I'entreprise

Produits et services

4. L'entreprise offre un bon service aprés vente

5. L'entreprise développe des produits et services innovateurs

6. L'entreprise offre des produits et services de haute qualité

7. L'entreprise offre des produits et services ayant un bon rapport qualité/prix

Vision et leadership

8. L'entreprise a un excellent leadership

9. L'entreprise a une vision claire de son futur

10. L'entreprise reconnait les opportunités du marché et en tire avantage

Environnement de travail

11. L'entreprise est bien gérée

12. L'entreprise semble étre un bon employeur

13. L’entreprise semble avoir de bons employés

Responsabilité sociale et envers I'environnement

14. L'entreprise soutient des causes justes

15. L’entreprise est une entreprise responsable envers I'environnement

16. L’entreprise traite bien les gens

Performance financiére

17. L’entreprise a une forte réputation de rentabilité

18. Investir dans I'entreprise présente peu de risque

19. L’entreprise a tendance a surpasser ses concurrents

20. L'entreprise semble avoir de fortes perspectives de croissance future

L'énoncé ajouté

21. L’entreprise offre un bel environnement de travail

NB : Les 21 énoncés sont mesurés sur une échelle ordinale de cing points avec : Fortement en
désaccord = 1; En désaccord = 2; Ni en accord ni en désaccord = 3; En accord = 4; Fortement
en accord = 5.

Pour des contraintes de temps, chaque participant au pré-test 2 ne pouvait évaluer que
cing entreprises. Nous avons donc constitué aléatoirement des groupes constitués de cing

entreprises chacun. Les combinaisons aléatoires sont présentées a I'annexe V.

Afin de mener le pré-test 2, nous avons choisi deux classes d’étudiants aux certificats a
HEC Montréal comportant a peu prés 45 étudiants chacune. Aprés avoir obtenu le

consentement des professeurs, nous avons présenté, au début du cours, l'objet du
|
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pré-test 2 aux étudiants tout en les invitant a y participer. Nous avons obtenu 82
questionnaires remplis. Comme le montre le tableau 3.6, le coefficient Alpha de Cronbach
du Quotient de Réputation est de 0,95. Ce coefficient est largement satisfaisant puisqu'’il
dépasse le seuil de 0,7. En effet, les valeurs du coefficient alpha dépassant 0,7
démontrent une fidélité suffisante (Hair, Tatham et Anderson, 2006; Nunnally et Hernstein
1994).

Tableau 3.6 : Indice de fidélité du Quotient de réputation

Statistiques de fiabilité

Alpha de
Cronbach
basé sur des
Alpha de éléments Nombre
Cron normalisés | d'éléments
,948 ,948 20

—

Rappelons que le but du pre-test 2 était de nous permettre d’identifier au moins une
entreprise ayant une bonne réputation auprés des chercheurs d’emploi, et au moins une
entreprise possédant une faible réputation afin de les utiliser dans I'étude finale. Une

ANOVA a donc été utilisée pour analyser les données.

Le test F est significatif, [F (29, 382) = 2, 999; p < 0,05]. Il existe donc des différences
significatives dans les moyennes de réputation des entreprises. Cependant, comme le test
de Levene d’homogénéité des variances est significatif [Levene = 1,599; p = 0,028] les
variances ne sont pas égales. Dans ce cas, nous devons utiliser un test post-hoc qui
suppose l'inégalité des variances. Nous avons choisi le test de Tamhane’s T2 puisqu’il est
le plus strict. Ce test permet de comparer les moyennes des réputations des entreprises
deux a deux a un degré de signification de 0,05. Aprés avoir identifié les différences
significatives entre les moyennes, nous avons regroupé les résultats dans le tableau

suivant :
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Tableau 3.7 : Classement des entreprises selon leurs réputations

Groupe 1 (Bonne
réputation)

Groupe 2 (Réputation
neutre)

Groupe 3 (Faible
réputation)

Le Cirque du Soleil (3,99'; 0,532)
Xerox (3,69; 0,38)

Agropur (3,36; 0,30)

Alcan (3,48; 0,47)

Avon Canada (3,40; 0,70)
Bombardier (3,28; 0,55)
Canadian Tire (3,32; 0,49)
Daimler Chrysler (2,95; 0,91)
Domtar (3,09; 0,64)

Ernst & Young (3,38; 0,38)
Hewlett-Packard (3,53; 0,60)

Accenture (3,00; 0,20)
Aliments Cargill (2,90; 0,55)
Astra Zeneca (2,98; 0,49)
Datamark Systems (3,09; 4,23)
Dessau-Soprin (2,98; 0,53)
Esso Impériale (3,08; 0,52)
Fidelity Investments (3,11; 0,20)
KPMG (3,21; 0,30)

Norampac (3,12; 0,43)

Johnson & Johnson (3,39; 0,37) PROGISIA Informatique (3,04;
L'Oréal (3,45; 0,32) 0,43)

Merck Frosst (3,32; 0,79)
Nortel (3,04; 0,56)

Pfizer (3,49; 0,52)

Procter & Gamble (3,33; 0,58)
Shell Canada (2,96; 0,65)
Systematix (3,28; 0,30)

Telus moblité (3,23; 0,46)

!: La moyenne de la réputation de I'entreprise.
2. ’écart-type de la réputation de I'entreprise.

Nous remarquons que le test de Tamhane’s T2 nous permet d'identifier trois groupes
d’entreprises : deux groupes a l'extrémité, en I'occurrence les groupes 1 et 3, dont les
moyennes de réputation se différencient significativement. Nous avons considéré que les
entreprises appartenant au groupe 1 ont une bonne réputation tandis que les entreprises
faisant partie du groupe 3 ont une faible réputation. Le groupe du milieu composé
d’entreprises dont les moyennes de réputation ne se différencient significativement
d'aucun des groupes precedents est appelé groupe 2. Nous considérons que les
entreprises formant celui-ci ont une réputation neutre. Il faut noter aussi que, a l'intérieur
de chaque groupe d’entreprises, les moyennes de reputation ne sont pas significativement

différentes.

En resumeé, le test de Tamhane’s T2 nous a permis d’'identifier deux entreprises ayant une
bonne réputation, a savoir Le Cirque du Soleil et Xerox. Afin de concevoir des scénarios
équilibrés, nous avons choisi deux entreprises ayant une faible réputation, a savoir

Accenture et Nortel. Nous avons choisi ces deux entreprises parce qu’elles ont une faible

b Jdwee e 0
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réputation. En outre, elles sont connues par le public. En effet, nous n’avons pas choisi
d’entreprise comme Progisia Informatique ou Dessau-Soprin, étant donné qu’elles sont
moins connues par le public, ce qui pourrait influencer les réponses des participants. En
effet, nous avons remarqué que, lors du pré-test 2, certains réepondants n’ont pas répondu
au questionnaire lorsqulils navaient jamais entendu parler de lentreprise. A titre
d’exemple, certains répondants n'ont pas évalué la réputation des entreprises qu'ils ne
connaissaient pas et ont indiqué clairement sur le questionnaire des expressions telles
que « Je ne connais pas I'entreprise ». Par conséquent, pour éviter ce probléme dans
I'étude finale, nous avons veillé a inclure des entreprises connues par le public, a savoir
Accenture et Nortel. Bien que cette derniere ait été classée parmi le groupe 2 de
réputation neutre, nous I'avons retenue pour I'étude finale en tant qu’entreprise ayant une
faible réputation. Ce choix a été justifieé par le fait que Nortel a connu un scandale financier
largement médiatisé, ce qui pourrait influencer négativement sa réputation. En effet, a la
fin des années 90, Nortel a effectué une série d'acquisitions colteuses ayant
négativement affecté sa rentabilité (Radio Canada, 2006). Au lieu d'utiliser de bonnes
pratiques comptables, les dirigeants de Nortel ont fait appel a des formules qui ont permis
a l'entreprise d’afficher des bénéfices dépassant 7 milliards de dollars pour la période de
1998 a 2000 (Radio Canada, 2006). Cependant, selon les regles comptables
généralement reconnues, Nortel affichait en réalité un bilan négatif de 8 milliards de
dollars (Radio Canada, 2006). Cette manceuvre frauduleuse a entrainé une chute de 10 %
de l'action de Nortel (Radio Canada, 2004). De ce fait, nous croyons fortement que la
réputation de Nortel va étre négativement évaluée par les candidats, ce qui nous a
encouragé a la faire glisser du 2°™ au 3°™ groupe et la considérer ainsi comme étant une
entreprise de faible reputation. D’autant plus que le scandale financier de Nortel est
recent, ce qui exige de cette entreprise du temps et des efforts pour rétablir sa réputation.
Heureusement, notre décision a été adéquate et nos pressentiments se sont avérés justes
suite a la réalisation de I'étude finale. En effet, comme nous le traiterons un peu plus loin,

Nortel a obtenu le score le plus bas de réputation.

Ainsi, le pré-test 2 nous a permis d’identifier, entre autres, deux entreprises de bonne

réputation, a savoir Le Cirque du Soleil et Xerox. Etant donné ce résultat et dans le souci
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d’avoir des scénarios équilibrés, nous étions amené a choisir deux autres entreprises de
faible réputation, en l'occurrence Accenture et Nortel. Par conséquent, la réputation
organisationnelle, qui représente la deuxieme variable indépendante du modeéle, aura
deux états : une bonne réputation et une faible réputation. Chaque état a deux valeurs : Le
Cirque du Soleil et Xerox pour une bonne réputation et Accenture et Nortel pour une faible

réeputation.

Par ailleurs, compte tenu de la longueur de l'instrument de mesure de la réputation
organisationnelle, nous avons décidé de réduire cet instrument pour en utiliser une version
plus facile a administrer dans I'enquéte finale. En effet, en gardant un instrument de
mesure compose de 20 énoncés, accompagné des instruments visant a mesurer les
autres variables a I'étude, nous risquions d’avoir un questionnaire long, pouvant nous
rendre difficile la collecte de données et avoir ainsi un faible taux de réponse. Afin de
choisir un instrument de mesure réduit valide®, nous nous sommes basé sur la validité
apparente des six dimensions de la réputation organisationnelle. Commencons d’abord

par définir la validité apparente d’'un instrument de mesure.

La validitée apparente se définit comme étant le degré auquel les répondants ou les
utilisateurs d’'un instrument de mesure jugent que les énoncés de ce dernier sont
appropriés au construit mesuré (Anastasi, 1988 ; Nevo, 1985). Relativement au processus
de sélection, la validité apparente se définit comme le lien que pergoivent les candidats
entre le contenu de ce processus et le contenu de I'emploi (Smither, Reilly, Millsap,
Pearlman et Stoffey, 1993). Il faut noter que la validité apparente résulte d'un jugement
subjectif, en fonction de l'utilisateur, prenant en compte les aspects visibles de l'instrument
de mesure tels que la longueur, le libellé des énonceés et les modalités de réponse
(Fermanian, 2005). Par conséquent, la validité apparente ne représente pas une propriété
psychométrique (Hausknecht, Day et Thomas, 2004).

® Le terme valide est & employer avec précaution puisque la validité apparente est une condition
nécessaire mais pas suffisante pour assurer la validité de construit d'un instrument de mesure
(Fermanian, 2005; Hardesty et Bearden, 2004)
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La validité apparente joue un réle important dans le développement d’'un test (Borstein,
Rossner, Hill et Stepanian, 1994) ou d’'un instrument de mesure. Cependant, on lui a
attribué plusieurs définitions différentes, ce qui a donné lieu a une confusion parmi les
professionnels (Nevo, 1985). Une des confusions majeures est que la validité apparente
est souvent considérée comme synonyme de la validité de contenu. En effet, certains
auteurs (ex., Robins et Wiersema, 2003) ne font pas de distinction entre les deux types de
validités. D’autres auteurs (ex., Hardesty et Bearden, 2004) soulignent I'existence d’une
importante différence conceptuelle entre la validité apparente et la validité de contenu,
bien que celles-ci soient utilisees d'une fagon interchangeable. De fagon similaire,
Fermanian (2005) signale qu’il ne faut pas confondre la validité apparente avec la validité
de contenu. Cette derniere suppose une étude approfondie, faite par des experts et refléte

le degré auquel les énoncés composant un instrument de mesure sont pertinents et

constituent un échantillon représentatif de I'univers de tous les énoncés possibles pouvant

décrire le phénoméne mesuré (Fermanian, 2005). Quant a la validité apparente, elle ne
requiert pas une telle expertise et implique seulement des jugements superficiels & propos
de la pertinence apparente du contenu du test (Hausknecht et al., 2004).

Notons que nous avons choisi de nous baser sur la validité apparente pour deux
principales raisons. La premiére raison est que nous ne sommes pas en phase de
développement d'un instrument de mesure pour pouvoir utiliser les autres types de
validité. L’instrument de mesure de la réputation organisationnelle existe déja et notre
tache consiste uniquement a réduire cet instrument en veillant, bien entendu, a avoir un
instrument de mesure réduit approprié. La deuxiéme raison est relative au fait que la
validité apparente, comme nous I'avions souligné, est facile a établir. Elle est basée sur un

jugement subjectif plutdt qu’un énorme travail de validation.

Rappelons que linstrument de mesure complet de la réputation organisationnelle est
présenté au tableau 3.5. En nous basant sur la validité apparente de cet instrument de
mesure, nous avons retenu les deux dimensions suivantes: attrait émotionnel et
environnement de travail. Chacune des deux dimensions est mesurée par trois énoncés.
Nous avons ensuite inclus 'énoncé que nous avons congu pour obtenir un instrument de

mesure réduit, composé de sept énoncés et présenté au tableau 3.8.
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Bien que le choix des deux dimensions soit subjectif, nous avons tout de méme suivi une
certaine logique. En effet, nous avons présumé que la dimension « attrait émotionnel »
peut bien mesurer la réputation que se fait un candidat a propos d’'une entreprise. A titre
d’exemple, I'énoncé « J'ai une bonne impression de I'entreprise » reflete la premiére
réaction émotionnelle du candidat quand il entend pour la premiére fois le nom de
Ientreprise. Si cette réaction est bonne, ce qui revient a coter fortement 'entreprise sur cet
énoncé, nous pouvons déduire que I'entreprise a une bonne réputation aux yeux du

candidat.

De facon similaire, nous avons retenu la dimension « environnement de travail » parce
que nous croyons gu’elle représente le mieux la perception qu’a le candidat envers de la
réputation d’'une entreprise donnée en tant qu’employeur. Ainsi, I'énoncé « L’entreprise
semble étre un bon employeur » nous permet de savoir si le candidat pense que
lentreprise a une bonne réputation ou pas. Nous croyons aussi que la dimension
« environnement de travaill » peut nous aider a mieux mesurer la réputation
organisationnelle auprés des candidats a des emplois. En effet, ces candidats sont
souvent intéressés par l'environnement de travail, notamment sl s’agit d’un bon
employeur ou pas. D’ailleurs, comme nous l'avons déja souligne, chaque partie prenante
(stakeholder) s’'intéresse a un volet donné pour évaluer la réputation d’'une organisation
donnée. En outre, les criteres d’évaluation utilisés par les parties prenantes pour juger la
réputation d’'une organisation peuvent différer en fonction de leurs attentes particulieres

envers l'organisation (Neville et al., 2005).

Il est vrai que les autres dimensions, non retenues dans notre instrument de mesure
réduit, permettent de mesurer la réputation organisationnelle mais nous avons décide de
les retirer pour avoir un instrument de mesure qui refléte le mieux les perceptions des
candidats. A titre d’exemple, la dimension « Performance financiére » constitue une des
dimensions de la réputation organisationnelle, cependant, nous croyons qu’elle intéresse

beaucoup plus les actionnaires que les chercheurs d’emploi.

Nous soulignons aussi que résultats du pré-test 2 nous ont encouragé a maintenir

linstrument de mesure réduit de la réputation organisationnelle. Effectivement, la base de
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données du pré-test 2 nous a permis de calculer un coefficient alpha de Cronbach de
0,895 de linstrument de mesure en question. Il s’agit d'un coefficient satisfaisant puisqu’il

est supérieur a 0,7 et indique ainsi que l'instrument de mesure est fidele.

En résumé, l'instrument de mesure choisi pour la réputation organisationnelle est présenté

dans le tableau suivant :

Tableau 3.8 : Instrument de mesure de la reputation organisationnelle

Fortement En Nien En Fortement
en désaccord | accordni | accord | enaccord
désaccord en
désaccord

J'ai une bonne impression de I'entreprise 1 2 3 4 5
L'entreprise est bien gérée 1 2 3 4 5
Ii ent_repnse offre un bel environnement de 1 2 3 4 5
travail
J'admire et je respecte 'entreprise 1 2 3 4 5
L’entreprise semble étre un bon employeur 1 2 3 4 5
J'ai confiance en l'entreprise 1 2 3 4 5
L’entreprise semble avoir de bons employés 1 2 3 4 5

Aprés avoir validé les instruments de mesure lors des deux pré-tests, en particulier
I'attraction organisationnelle ainsi que la réputation organisationnelle, nous avons mené

I'étude finale dont le détail fera I'objet de la section suivante.

3.4 ETUDE FINALE

Rappelons que I'objet de notre mémoire est d’étudier les effets des pratiques d’aide a
EEF sur lattraction organisationnelle. Ainsi, nous avons congu un modéle, présenté au
chapitre 2, ou [lattraction organisationnelle représente la variable dépendante, les
pratiques d’aide a 'EEF et la réputation organisationnelle les variables indépendantes et le

désir de segmentation la variable modératrice.

D’'une part, les pratiques d’aide & 'EEF représentent la premiére variable indépendante
ayant les sept états suivants : (1) aucune pratique d’aide a 'EEF, (2) les services de

garde, (3) les services d'aide aux soins des déependants, (4) les congés avantageux, (5) le
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PAE, (6) I'horaire flexible et (7) le télétravail. D’autre part, la réputation organisationnelle
représente la deuxiéme variable indépendante pouvant prendre deux états : une bonne
réputation et une faible réputation. Pour chaque état, nous avons choisi deux entreprises :
Le Cirque du Soleil et Xerox avec une bonne réputation et Accenture et Nortel avec une
faible réputation. Par conséquent, le devis de recherche de I'étude finale est censé étre un
devis de recherche complet de la forme 7 x 4, ce qui représente un total de 28 scénarios

possibles. Ceux-ci sont présentés dans le tableau suivant :

Tableau 3.9 : Ensemble des scénarios possibles

| po P1 P2 P3 P4 P5 PG
E1 (E1, PO) (E1,P1) | (E1,P2) | (E1,P3) | (E1,P4) | (E1,P5) | (E1, P6)
E2 (E2, PO) (E2, P1) | (E2,P2) | (E2,P3) | (E2, P4) | (E2, P5) |(E2, P6)
E3 (E3, PO) (E3, P1) | (E3, P2) | (E3, P3) | (E3, P4) | (E3, P5) | (ES3, P6)
E4 (E4, PO) (E4, P1) | (E4, P2) | (E4, P3) | (E4, P4) | (E4, P5) | (E4, P6)
Ei: Il s’agit du nom de I'entreprise. E1, E2, E3 et E4 représentent respectivement Le Cirque du

Soleil, Nortel, Xerox et Accenture.

Pj: C’est la pratique d'aide a 'EEF. PO, P1, P2, P3, P4, P5 et P6 equivalent respectivement a
aucune pratique, aux services de garde, a l'aide aux soins des dépendants, aux congés
avantageux, au PAE, a I'horaire flexible et au télétravail.

Cependant, en raison du nombre suffisamment éleve de scénarios, un devis de recherche
complet, ou chaque participant doit évaluer 28 scénarios, peut étre problématique. En
effet, le devis de recherche complet peut exiger beaucoup de temps et de concentration
de la part des participants et peut, le cas échéant, réduire la qualité des données
collectées ainsi que le taux de réponse tout en augmentant le stress des participants
(Graham et Cable, 2001). Face a ces contraintes, les chercheurs sont parfois amenes a
réduire le nombre ou les niveaux des variables manipulées, ce qui peut entrainer des biais
lies a 'omission de certaines variables ainsi qu’'une faible compréhension de la relation
entre les variables indépendantes et la variable dépendante (Graham et Cable, 2001).

Pour pallier cette lacune, ces auteurs ont proposé une alternative appelée le devis de
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recherche incomplet. Ce dernier est créé par la division du devis de recherche complet en
plusieurs sous-ensembles de scénarios a présenter aux répondants de telle sorte que tous
les scénarios possibles sont pris en considération (Graham et Cable, 2001). Chaque

participant évalue alors une partie des scénarios, choisis aléatoirement.

Le devis de recherche incomplet est préférable dans des situations ou la longueur du
questionnaire peut poser probléme et lorsqu’'un espace additionnel est requis pour la
collecte d’'autres informations sur le questionnaire. De plus, étant donné sa longueur
relativement courte, le devis de recherche incomplet peut engendrer moins de stress et de
fatigue parmi les répondants que le devis de recherche complet. Il peut aussi encourager
les participants a participer aux futures recherches en leur laissant une bonne impression
(Graham et Cable, 2001).

Dans leur étude auprés de 183 étudiants universitaires, Graham et Cable (2001) ont
trouve que le devis de recherche incomplet, ou huit scénarios ont été présentés a chaque
participant, générait des résultats équivalents a ceux du devis de recherche complet ou
'ensemble des 32 scénarios a eté eévalue par chaque participant. De plus, les réactions
des participants au devis de recherche incomplet sont nettement supérieures aux
réactions des participants au devis de recherche complet. Les premiers ont reporté des
sentiments positifs a propos de la longueur du questionnaire qu’ils ont trouvé moins

stressant et moins fatiguant que le devis de recherche complet (Graham et Cable, 2001).

Encouragé par les recherches de Graham et Cable (2001), nous avons opté, pour mener
I'étude finale, pour un devis de recherche incomplet. Ainsi, nous avons décidé que chaque
participant évaluerait quatre scénarios différents. Nous avons aussi veillé a ce que chaque
scénario soit lié a une entreprise et une pratique d’aide a 'EEF, de telle maniére que
chaque scénario concerne une entreprise et une pratique d'aide a 'EEF différentes.
Ensuite, nous avons constitué plusieurs combinaisons aléatoires de sorte que chaque
scénario soit en moyenne évalué une quinzaine de fois. Le choix des combinaisons
aléatoires permet de diminuer l'effet d'ordre (Aiman-Smith, Bauer et Cable, 2001;

Martocchio et Judge, 1994). L’ensemble de ces combinaisons aléatoires est présenté en
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annexe V. Un questionnaire final, équivalent a une combinaison aléatoire, est présenté en

annexe VI.

Une fois le devis de recherche incomplet élaboré, nous avons choisi un échantillon
d’etudiants de certificats a HEC Montréal pour administrer les questionnaires. Les sections

suivantes décrivent le déroulement de I'étude finale.

3.4.1 METHODE D’ECHANTILLONNAGE

L’étude finale a été menée auprés d'un échantillon d’étudiants de certificats a HEC
Montréal. Nous avons choisi des étudiants universitaires puisque plusieurs études ont été
menees aupres de cette population (Judge et Bretz, 1992; Graham et Cable, 2001; Turban
et Cable, 2003; Greening et Turban, 2000). D’ailleurs, dans notre recension des écrits,
nous avons recenseé plusieurs études effectuées auprés des étudiants universitaires. Ceci
nous permettait donc de comparer nos résultats avec les études antérieures. D’'une part,
nous croyons que cette population est plus concernée par la recherche d’emploi puisque
les étudiants de certificats ne s’engagent pas dans de longues études afin de pouvoir se
trouver un travail le plus t6t possible. D’autre part, nous avons choisi des étudiants
universitaires parce qu’ils sont accessibles comparativement a des candidats dans des

foires d’emploi.

Soulignons aussi que le choix des étudiants de certificats se justifie par le fait que ceux-ci
ont de I'expérience professionnelle et occupent des emplois. Donc, ils sont familiers avec
la recherche d’emploi et peuvent nous étre utiles pour identifier les facteurs qui influencent
leur choix d’emploi. En outre, ces étudiants peuvent avoir des enfants et s’intéresser, par

conséquent, aux pratiques d’'aide & 'EEF.

En ce qui concerne la méthode d’échantillonnage, nous avons contacté plusieurs
professeurs au cycle de certificats & HEC Montréal pour leur demander leur collaboration
tout en leur expliquant I'objet de I'étude. Par conséquent, I'échantillon de I'étude finale est

un échantillon de convenance.




3.4.2 INSTRUMENTS DE MESURE

3.4.2.1 MESURE DE LA VARIABLE DEPENDANTE

Rappelons que la variable dépendante du modeéle présenté au chapitre 2 est I'attraction
organisationnelle. Afin de mesurer cette variable, nous avons choisi l'instrument de
mesure développé par Rau et Hyland (2002). Cet instrument comporte cing énoncés
mesurés sur une échelle de Likert de cing niveaux allant de fortement en désaccord a
fortement en accord. Le coefficient alpha de Cronbach de I'étude de Rau et Hyland (2002)
est de 0,96, ce qui signifie que l'instrument de mesure est fidele. La version originale de ce
dernier est présentée en annexe VII. Nous avons ensuite traduit et adapté I'instrument de

mesure comme suit :

Tableau 3.10 : Instrument de mesure de I’attraction organisationnelle

Fortement En Nien En Fortement
en désaccord | accordni | accord | enaccord
désaccord en
désaccord

b) Je serais intéressé a poursuivre des
demarches de recherche d'emploi 1 2 3 4 5
avec I'entreprise

d) Je serais susceptible d'accepter une

: X 1 2 ! 4 5
entrevue avec I'entreprise
f) Je serais susceptible de contacter
; . . 1 2 3 4 5
I'entreprise pour avoir une entrevue
h) Je serais intéresseé a savoir comment 1 > 3 4 5

postuler pour un emploi dans
I'entreprise

j) Lentreprise semble étre le type
d’entreprise dans laquelle je voudrais 1 2 3 4 5
travailler
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3.4.2.2 MESURE DES VARIABLES INDEPENDANTES
a) Pratiques d’aide a 'EEF

Comme nous l'avons présenté au pré-test 1, les pratiques d'aide a I'EEF ont été
manipulées en faisant appel a des descriptions réalistes de chaque pratique. Nous

reprenons ici le tableau 3.1 de la sous-section 3.2, légerement modifié pour tenir compte
des résultats du pré-test :



Tableau 3.11 : Instrument de mesure des pratiques d’aide a ’'EEF

Scénario

Description

L’entreprise n’offre aucune pratique d’aide a 'EEF :

« - L'entreprise offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel et
des primes liées au rendement exceptionnel.

- L'entreprise offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet aux
employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

- Dans I'entreprise, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a réaliser
leur plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

- Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise met a leur disposition des installations pour
les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.»

2(")

L’entreprise offre des services de garde :

« L’entreprise a un centre de la petite enfance (garderie) pleinement agréé, et situé a proximité
du lieu de travail, offrant aux parents des services bilingues et un camp de jour en été ».

3(")

L’entreprise offre des congés avantageux :

« L'entreprise a mis en place un programme «Privilege » qui permet aux employés de prendre
des congés pour s'acquitter d'obligations personnelles, familiales ou communautaires.
L'entreprise verse aussi des prestations de maternité pendant 17 semaines suivant
'accouchement. Elle accorde aussi un congé pouvant aller jusqu'a 12 mois, aux parents naturels
ou adoptifs ».

4(")

L’entreprise offre un programme d’aide aux employés (PAE) :

« L'entreprise met a la disposition de ses employés un Programme d'aide aux employés (PAE)
leur permettant d'accéder a de l'information, a des ressources et du soutien afin de les aider a
régler des problémes d'ordre personnel et de favoriser le mieux-étre des membres de leur
famille. Ce programme est fourni par une firme externe et totalement confidentielle ».

5(0)

L’entreprise offre un horaire flexible :

« L'entreprise favorise un milieu de travail flexible qui tient compte de la vie des employés dans
son intégralité et de leurs efforts pour avoir leur mot a dire quant a I'horaire de leur travail. Ainsi,
I'entreprise propose a ses employés un horaire de travail flexible leur permettant de s’occuper a
la fois des responsabilités qui relevent du travail et de celles ne relevant pas du travail ».

6 (")

L’entreprise offre du télétravail :

« L’entreprise offre des possibilités de travail a domicile témoignant notamment de son
engagement a aider ses employés a s’occuper de plusieurs responsabilités tout en travaillant ».

7I0C)

L’entreprise offre une aide aux soins des dépendants :

« 'entreprise offre une aide aux soins des dépendants & autonomie réduite incluant des services
d’information et de référence afin d’aider les employes & satisfaire les besoins des personnes
dépendantes dont ils se chargent ».

(*) Tous les scénarios sont constitués du scénario de base, a savoir le scénario 1, en plus de la manipulation.

(**) Nous avons omis de tester le scénario 7.




b) Réputation organisationnelle

Rappelons que l'instrument de mesure de la réputation organisationnelle a été présenté
dans le Tableau 3.8 a la section 3.3.

3.4.2.3 MESURE DE LA VARIABLE MODERATRICE

Rappelons que le désir de segmentation représente la variable modératrice de notre

modele de recherche. Pour mesurer cette variable, nous avons fait appel a I'instrument de

mesure utilisé par Rothbard et al. (2005). Cet instrument est composé de quatre énoncés

mesurés sur une échelle de Likert de sept points allant de « Pas du tout important » a
« Trés important » ; et son coefficient alpha de Cronbach est de 0,77 dans I'étude de
Rothbard et al. (2005). Cependant, étant donné que la variable dépendante est mesurée
sur une échelle de Likert de cing points, nous avons décidé de réduire I'échelle de mesure
de la variable modératrice a cing points aussi. Ainsi, les échelles de mesure de toutes les

variables du modéle sont uniformes.

Apres avoir traduit et adapté l'instrument de mesure initial, nous avons obtenu I'instrument
présenté au Tableau 3.12. Quant a linstrument initial de mesure de la variable

modeératrice, il est présente en annexe VIII.

Tableau 3.12 : Instrument de mesure du désir de segmentation

Pas du Peu Moyennement Important | Trées important
tout important important
important

a) Ne pas étre oblige de travailler quand 1 5 3 4 5
je suis a la maison

b) Etre capable d'oublier le travail quand q 5 . i .
je suis a la maison

c) Ne pas penser au travail une fois que 1 5 3 4 5
je quitte les lieux du travail

d) Ne pas avoir de pression pour apporter 1 5 3 i 5
du travail & la maison
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Apres avoir présenté les instruments de mesure des différentes variables du modéle, nous

abordons, dans la section suivante, la méthode de collecte de données.

3.4.3 METHODE DE COLLECTE DE DONNEES

Le questionnaire, présenté en annexe VI, représente le seul instrument de collecte de
données du présent mémoire. Aprés avoir recu le consentement des professeurs, nous
avons présenté I'objet de I'etude aux etudiants en les invitant a y participer. Nous leur

avons, toutefois, indiqué qu'ils avaient toute la liberté de ne pas y participer.

Au cours de la présentation de I'objet de I'étude aux étudiants, nous avons veillé a ne pas
évoquer les pratiques d’aide & 'EEF pour ne pas influencer leurs réponses. Nous nous
sommes contenté de leur indiquer que notre objectif était d'étudier les facteurs qui

influencent les choix d’'emplois effectués par les étudiants.

3.4.4 DESCRIPTION DE L’'ECHANTILLON

Le nombre initial d’étudiants de certificats abordés en classe a HEC Montreéal était de 123.
De ce nombre, 120 étudiants ont répondu au questionnaire et trois n'ont pas participé a
I'étude. Sur les 120 questionnaires remplis, 10 ont été eécartés parce qu'ils ont été mal
remplis ou comportaient trop de données manquantes. Ainsi, nous avons obtenu 110

guestionnaires bien remplis, ce qui représente un taux de réponse final de 89,43 %.

Sur les 110 étudiants ayant rempli le questionnaire, 60 % (N = 66) sont des femmes et
40 % (N = 44) sont des hommes. Un pourcentage de 19 % (N = 21) d’étudiants sont a la
recherche d’emploi et 74,5 % (N = 82) en occupent déja un. Une portion de 37,3 %
.(N = 41) de répondants sont célibataires, tandis que 22,7 % (N = 25) sont mariés et
38,2 % (N = 42) vivent en couple. En ce qui concerne I'emploi du conjoint, 56,4 % (N = 62)

des répondants ont indiqué que leurs conjoints occupaient un emploi.
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S’agissant du fait d'étre parent, 26,4 % (N = 29) d’étudiants ont rapporté avoir des enfants
a des ages variés. Ainsi, 12,7 % (N = 14) des répondants ont indiqué avoir un seul enfant
agé de moins de cing ans et seulement trois répondants, soit 2,7 %, ont souligné avoir
deux enfants du méme age. De leur part, 6,4 % (N =7) et 1,8 % (N = 2) des étudiants ont
respectivement indiqué avoir un seul enfant et deux enfants agés de cing ans a 12 ans.
De plus, cing étudiants, soit 4,5 %, ont signalé avoir un seul enfant 4gé de plus de 12 ans.
Enfin, deux étudiants, soit 1,8 %, ont indiqué avoir deux enfants du méme age et deux

autres étudiants ont rapporté avoir trois enfants dans la méme categorie d’age.



CHAPITRE 4 — LA PRESENTATION DES RESULTATS

Ce chapitre a pour objectif de présenter les résultats des analyses statistiques effectuées
suite a la collecte des données de I'étude finale. L'accent y sera aussi mis sur les

procédures suivies pour réaliser les différentes analyses statistiques.

4.1 STATISTIQUES DESCRIPTIVES

Avant de présenter les résultats descriptifs, rappelons que nous avons retenu pour les
analyses statistiques trois états pour la deuxieme variable indépendante du modeéle, en
Foccurrence la réputation organisationnelle, au lieu de quatre états initialement prévus
pour le devis de recherche de I'étude finale. En effet, en effectuant une analyse ANOVA
pour la réputation organisationnelle, nous avons trouvé un test F significatif, soit
[F (3, 438) = 21,708; p < 0,05], ce qui signifie qu’il existe des différences significatives
dans les moyennes de réputation des quatre entreprises. Cependant, comme le test de
Levene d’homogénéité des variances est significatif [Levene = 5,693; p < 0,001], les
variances ne sont pas égales. Dans ce cas, nous devons utiliser un test post-hoc qui
suppose l'inégalité des variances. Nous avons choisi le test de Tamhane’s T2 puisqu’il est
le plus strict. Ce test permet de comparer les moyennes des réputations des entreprises
deux a deux a un degré de signification de 0,05. Apres avoir identifié les différences
significatives entre les moyennes, nous avons regroupé les résultats dans le tableau

suivant :

Tableau 4.1 : Etats de la réputation organisationnelle utilisée dans I’étude finale

Groupe 1 (Bonne Groupe 2 (Réputation Groupe 3 (Faible
réputation) neutre) réputation

Le Cirque du Soleil | Accenture (M = 3,41; 0 = 0,59) | Nortel (M = 3,14% 0 = 0,82)
(M =3,81; 0 =0,57) Xerox (M =3,56; 0=0,51)

2 Nortel détient la moyenne de réputation la plus faible, ce qui soutient notre décision de I'avoir
glissée du 2°™ au 3°™ groupe d’entreprises de faible réputation, avant la réalisation de I'étude
finale.



La figure suivante montre clairement les résultats de ce test.

Groupe 1

3.80 -1

Groupe 2

3.60 =

3.40

Mean of Réputation organisationnelle

3,204

Groupe 3

T T T T
Le Cirque du Soleil Nortel Xerox Accenture

Firme

Figure 4.1 : Réputation organisationnelle

Ces résultats different légérement de ceux du pré-test 2 qui nous avaient permis
d’identifier deux entreprises de bonne réputation (Le Cirque du Soleil et Xerox), une

entreprise de réputation neutre (Nortel) et une entreprise de faible réputation (Accenture).

En tenant compte de ces résultats, nous avons codifié la réputation organisationnelle dans
la base de données comme suit : « Le Cirque du Soleil = 1 », « Accenture ou Xerox = 2 »
et « Nortel = 3 ».

En ce qui concerne l'identification des manipulations effectuées au sein des scénarios, le
tableau suivant résume les fréquences d’identification des pratiques d’aide a I'EEF par les

répondants.



& .

Tableau 4.2 : Fréquences d’identification des pratiques d’aide a ’'EEF

Pourcentage des Pourcentage des
) répondants ayant répondants ayant
La pratique d’aide a 'EEF correctement identifié correctement identifié la
la pratique d’aide a pratique d’aide a ’'EEF
I’EEF (Pré-test 1) (Etude finale)
Aucune pratique 76,7 % (N = 23/30) 80,0 % (N=56) 1
Services de garde 90,0 % (N = 27/30) 89,6 % (N=60)
Aide aux soins des Non testé 49,2 % (N=31)
dépendants
Congés avantageux 80,0 % (N = 24/30) 94,6 % (N=53)
PAE 2 40,0 % (N = 12/30) 42,4 % (N=28)
Horaire flexible 76,7 % (N = 23/30) 93,5 % (N=58)
Télétravail 2 60,0 % (N = 18/30) 76,8 % (N=43)
1 Pour le scénario de base ou la firme n'offre aucune pratique d'aide a 'EEF, 80 % des
scenarios, soit N = 56, ont été correctement identifiés par les répondants.
2 Rappelons que les scénarios concernant le PAE et le télétravail ont été renforcés aprés le
pré-test 1.

Excepté une légéere baisse pour le scénario concernant les services de garde, nous
soulignons que les fréquences d'identification des pratiques d’aide a 'EEF de I'étude finale
sont supérieures a celles du pré-test 1, notamment pour les scénarios relatifs au PAE et
au télétravail. Etant donné que ces scénarios ont été renforcés aprés le pré-test 1, nous
concluons ainsi que ce renforcement a porté fruit. Cependant, le faible score
d’identification du PAE, malgré le renforcement du scénario (42,4 % de réponses
correctes), reste probléematique. Les répondants ont été également peu nombreux

(49,2 %) a identifier correctement le scénario portant sur 'aide aux soins des dépendants,

qui n'avait pas été eévalué lors du pré-test 1.
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Face a ces résultats, nous avons décidé d’'exclure des analyses statistiques les scénarios
correspondant a 'aide aux soins des dépendants et au PAE. Ainsi, nous allons tester les

hypothéses du modeéle en éliminant ces deux scénarios.

Les moyennes, les écarts-types ainsi que les corrélations entre les différentes variables du

modele sont présentées au tableau suivant :

Tableau 4.3 : Moyennes, écarts-types et corrélations

N M ET 1 2 3
1. Pratiques d'aide a 'EEF 309 3,85 2,30
2. Réputation organisationnelle 309 2,02 0,72 -0,047
3. Désir de segmentation 304 3,89 0,86 - 0,030 -0,003
4. Attraction organisationnelle 309 3,49 0,88 0,211 () -0,138 (*) 0,084

** La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral).
* La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Nous remarquons que la corrélation entre les deux variables indépendantes, a savoir les
pratiques d'aide a 'EEF et la réputation organisationnelle, est non significative.
Cependant, ces deux variables sont significativement liées a la variable dépendante qu’est
I'attraction organisationnelle. Notons également que les deux variables indépendantes ne
sont pas significativement corrélées a la variable modératrice, en I'occurrence le désir de

segmentation.
4.2 TEST D’HYPOTHESES

Comme chaque participant n’a évalué que quatre scénarios dans le cadre du devis de
recherche incomplet, la saisie des données de I'étude finale a donné lieu a plusieurs
cellules vides, a ne pas confondre avec les valeurs manquantes. Les cellules vides ne
sont pas prises en compte pour la réalisation des analyses de mesures répétées sur

SPSS, ce qui donne des résultats nuls’. Ce probléme a été résolu en utilisant la

’ En utilisant la procédure GLM Repeated Measures de SPSS, nous avons constaté que celle-ci

elimine tout sujet ayant une cellule vide, ce qui revient a éliminer tous les sujets de I'étude et a
donner des résultats nuls.
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programmation sur SAS, étant donné qu’elle est la mieux appropriée a l'analyse des

données d’'un devis de recherche incomplet.

Afin de tester les différentes hypothéses du modeéle, nous avons utilisé deux procédures
du logiciel SAS : The Means Procedure et The Mixed Procedure. La premiére procédure
sert a comparer les moyennes des variables indépendantes ou des facteurs en fonction de
la variable dépendante. Autrement dit, cette procédure nous a permis de comparer les
moyennes d’attraction des différentes pratiques d’aide a 'EEF entre elles, ce qui revient a
tester I'hypothése 1. The Means Procedure nous a aussi permis de comparer les
moyennes d’attraction des trois états de réputation et de tester ainsi 'hypothése 2. Quant
a la deuxieme procédure, The Mixed Procedure, son objectif est de tester I'effet

modérateur du désir de segmentation, soit I'hypothése 3.

4.21 TEST DE L’HYPOTHESE 1

Rappelons que les hypothéses impliquant la manipulation de la premiére variable

indépendante sont les suivantes :

Hypothése 1: Les organisations offrant des pratiques d’aide a I'EEF ont une attraction
organisationnelle plus forte que les organisations n’offrant pas ces

pratiques.

Hypothése 1a: Les organisations offrant des services de garde ont une attraction
organisationnelle plus forte que les organisations n'offrant pas ces

services.

Hypothése 1c: Les organisations offrant des congés de maternité, parentaux ou
d’adoption, spéciaux pour obligations familiales avantageux par rapport
a ceux garantis par la LNT ont une attraction organisationnelle plus forte

que les organisations n’offrant que des congés garantis par la LNT.
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Hypothese 1e: Les organisations offrant un horaire flexible ont une attraction
organisationnelle plus forte que les organisations n’offrant pas ces

régimes (régimes de travail réguliers).

Hypothese 1f : Les organisations offrant du télétravail ont une attraction organisationnelle
plus forte que les organisations n'offrant pas ces régimes (régimes de

travail réguliers).

En utilisant The Means Procedure, nous avons calculé les moyennes d’attraction pour
chaque pratique d’aide & 'EEF. L’ensemble de ces moyennes, ainsi que les écarts types

des différentes pratiques d’aide a 'EEF, sont présentés au tableau suivant :

Tableau 4.4 : Moyennes d’attraction organisationnelle des différentes pratiques

d’aide a 'EEF
Pratique d’aide a 'EEF Nokikie Moyenne | Ecart-Type
d’observations

Aucune pratique d’'EEF 69 3,05 0,84
Services de garde 66 3,45 0,90
Congés avantageux 56 3,77 0,86
Reégimes de travail souple

Horaire flexible 62 3,70 0,76

Télétravail 56 3,55 0,84

Comme nous le montre le tableau 4.4, il existe des différences entre les moyennes
d’attraction des différentes pratiques d’aide a 'EEF, en particulier entre les scénarios
offrant des pratiques d’aide a 'EEF et ceux n'offrant aucune de ces pratiques. Ainsi, la
moyenne d’attraction des scénarios n’'incluant aucune pratique d’'aide a 'EEF est de 3,05,
ce qui représente la plus petite moyenne de tous les scénarios. Par conséquent, en
comparaison avec une entreprise qui n'offre aucune pratique d’aide a PEEF, les
entreprises qui en offrent sont toutes plus attrayantes pour les candidats. Parmi les
pratiques d’aide a 'EEF, celles qui contribuent le plus & augmenter le niveau d'attraction
sont les congés avantageux (M = 3,77) et I'horaire flexible (M = 3,70). Celles qui
contribuent le moins a augmenter l'attraction sont les services de garde (M = 3,45) et le

téletravail (M = 3,55). De plus, comme montré dans le tableau 4.5, la différence de
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moyennes d’attraction est significative puisque le test des effets fixes des pratiques d’aide
a 'EEF affiche une valeur significative [F (4, 109) = 7, 35; p < 0,05].

Tableau 4.5 : Test de type 3 des effets fixes

Effet Num DF Den DF Valeur de F P
Pratique 4 109 e < 0,0001 (%)
Réputation 2 109 3,69 0,0282 (*)
Pratique X Réputation 8 109 1,68 0,1114

(*) Cet effet fixe est significatif (p < 0,05).

Plus précisément, en comparant deux a deux les pratiques d'aide a I'EEF, nous
constatons qu’il existe des différences significatives entre la moyenne d’attraction
organisationnelle en I'absence des pratiques d’aide a 'EEF d’'une part; et la moyenne
d’attraction organisationnelle en la présence de chacune des pratiques d’'aide a 'EEE
d’autre part. Le test des effets fixes utilisant la méthode des moindres carrés, dont le détail
est donné dans le tableau 4.6, présente les différences des moindres carrés. Nous
constatons que la différence entre les scénarios n’offrant aucune pratique d’aide a 'EEF et
ceux offrant des services de garde est significative [t (109) = - 2,75; p < 0,05]. De fagon
similaire, la différence entre les scénarios n’offrant aucune pratique d’aide a 'EEF et les
scénarios offrant des congés avantageux est significative [t (109) = - 5,02; p < 0,05]. De
plus, la différence entre les scénarios n'offrant aucune pratique d’aide a I'EEF et les
scénarios offrant de I'horaire flexible est significative [t (109) = - 4,16; p < 0,05]. Enfin, la
différence entre les scénarios n’offrant aucune pratique d’aide a 'EEF et les scénarios
offrant du télétravail est significative [t (109) = - 2,62; p < 0,05].

Tableau 4.6 : Différences des moindres carrés

Comparaison deux a deux Difféerence | Valeur . N!\{eaq dg
dii't signification (p)
Aucune pratique Services de garde - 0,3794 -2,75 0,0071
Aucune pratique Congés avantageux - 0,6958 - 5,02 <0,0001
Aucune pratique Horaire flexible -0,5844 -4.16 < 0,0001
Aucune pratique | Télétravalil - 0,3812 -2,62 0,0100

Par conséquent, les hypotheses 1, 1a, 1c, 1e et 1f sont toutes vérifiées.
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4.2.2 TEST DE L’'HYPOTHESE 2

Hypothese 2 : Les organisations ayant une bonne réputation organisationnelle ont une
attraction organisationnelle plus forte que les organisations ayant une

faible réputation organisationnelle.

En faisant appel a The Means Procedure, nous avons aussi calculé les moyennes
d’attraction pour les trois catégories de réputation. Les résultats sont présentés au tableau

suivant :

Tableau 4.7 : Moyennes d’attraction organisationnelle en fonction de la réputation
organisationnelle

Nature de la réputation | Nombre d’observations Moyenne Ecart-Type
Bonne 78 3,59 0,83
Neutre 148 (%) 3,55 0,80
Faible 83 3,27 1,01

(*): Le nombre d'observations est élevé puisqu'il est €gal a la somme des observations des
entreprises Accenture et Xerox. Nous avons regroupé ces deux entreprises dans une seule
catégorie etant donné qu'il n'y avait pas de différence significative entre leurs moyennes de
réputation.

Comme indiqué au tableau 4.7, il existe des différences entre les moyennes d’attraction
des différents états de réputation. Ainsi, la moyenne d’attraction de I'entreprise de bonne
réputation est de 3,59, suivie par la moyenne d’attraction de I'entreprise de réputation
neutre qui est de 3,55. L'entreprise de faible réputation occupe le dernier rang avec une
moyenne d'attraction de 3,27. En outre, comme montré au tableau 4.5, cette différence de
moyennes est significative puisque le test des effets fixes de la réputation

organisationnelle est significatif [F (2, 109) = 3, 69; p < 0,05].

Le test des effets fixes utilisant la méthode des moindres carrés, dont le détail est donné
dans le tableau 4.8, présente les difféerences des moindres carrés. Nous constatons que la

différence entre les scénarios relatifs a une bonne réputation et ceux concernant une
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faible reputation est significative [t (109) = 2,42; p < 0,05]. De fagon similaire, la différence
entre les scénarios signalant une réputation neutre et les scénarios concernant une faible
reputation est significative [t (109) = 2,41; p < 0,05]. Cependant, nous constatons qu'il n'y
a pas de difference significative d’attraction organisationnelle entre une entreprise ayant
une bonne réputation et une autre ayant une réputation neutre [t (109) = 0,33; p > 0,05].

Le détail de ces résultats est présenté dans le tableau suivant :

Tableau 4.8 : Différences des moindres carrés

—_— Niveau de
Comparaison deux a deux CAEISrencs V:Le;:r signification
(p)
Bonne réputation Réputation neutre 0,0325 0,33 0,7453
Bonne réputation Faible réputation 0,2764 2,42 0,0174
Réputation neutre Faible réputation 0,2438 2,41 0,0177

A la lumiére de ce qui précéde, I'hypothése 2 est vérifiée.

En revanche, en examinant l'interaction « pratique X réputation », nous constatons que
cette interaction est non significative. En effet, comme le montre le tableau 4.5, le test F
est non significatif [F (8, 109) = 1, 68; p > 0,05]. Nous déduisons ainsi que, malgré le fait
que les effets individuels des pratiques d’aide & 'EEF et de la réputation organisationnelle

sont significatifs, leur interaction ne I'est pas.

4.2.3 TEST DE L’HYPOTHESE 3

Hypothese 3 : Le désir de segmentation agit comme variable modératrice de la relation

entre les pratiques d’aide a 'EEF et I'attraction organisationnelle.

Afin de tester les hypothéses de modération, nous avons utilisé The Mixed Procedure.

Ainsi, tel qu’indiqué dans le tableau 4.9, le test Type 3 des effets fixes montre que

linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF » n’est pas significative
[F (8, 105) =1, 51; p >0,05].
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Tableau 4.9 : Test de type 3 des effets fixes

Effet Num DF Den DF Valeur P
de F
Désir 2 105 6,22 0,0028 (*)
Pratique 4 105 5,43 0,0005 (%)
Réputation 2 105 3.51 0,0335 (%)
Pratique X Réputation 8 105 1,96 0,0580
Désir X Pratique 8 105 1,51 0,1628
Désir X Reputation 4 105 1,21 0,3105
Désir X Pratique X Réputation 16 105 2,21 0,0088 (%)

(*) Cet effet fixe est significatif (p < 0,05).

Par conséquent, 'hypothése 3 n’est pas verifiee. Cependant, nous constatons que
Pinteraction « Désir de segmentation X Pratique d’'aide a 'EEF X Réputation » est
significative [F (16, 105) = 2, 21; p < 0,05]. Ce résultat nous améne a souligner qu'il est
possible que linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF » soit
significative pour certaines valeurs de la variable réputation. Examinons de prés ce
résultat pour chacune des pratiques d’aide a 'EEF et pour chaque état de la réputation

organisationnelle.

4231 PRESENTATION DES RESULTATS PAR PRATIQUE D’AIDE A L’EEF

a) Services de garde

dresse une comparaison entre les moyennes d’attraction

Le tableau suivant
organisationnelle pour les entreprises offrant des services de garde, en tenant compte des

différents états de réputation organisationnelle et du désir de segmentation.

Tableau 4.10 : Attraction organisationnelle des entreprises offrant des services de
garde

Attraction organisationnelle

Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Bonne réputation 3,33 3,69
Réputation neutre 3.57 3,61
Faible réputation 2,87 3,48
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Contrairement a I'hypothése 3, ce tableau indique clairement que les moyennes
d’attraction organisationnelle rapportées par les personnes ayant un fort désir de
segmentation sont supérieures a celles rapportées par les personnes ayant un faible désir
de segmentation. En effet, les moyennes 3,69; 3,61 et 3,48 sont respectivement
supérieures a 3,33; 3,57 et 2,87. Ce constat est vérifié quelle que soit la réputation

organisationnelle. Cependant, aucune de ces différences n’est significative.

b) Congés avantageux

De facon similaire, nous avons comparé les moyennes d’attraction organisationnelle des
entreprises offrant des congés avantageux, en tenant compte du désir de segmentation et

de la réputation organisationnelle. Le tableau suivant résume cette comparaison :

Tableau 4.11 : Attraction organisationnelle des entreprises offrant des congés
avantageux

Attraction organisationnelle

Faible désir de segmentation | Fort désir de segmentation
Bonne réputation 4,20 4,37 °
Réputation neutre 3,63 3,55
Faible réputation 2,00 3,62

®: Les moindres carrés des cellules portant la méme lettre sont significativement différents

(p = 0,05).

En comparant les moyennes d’attraction organisationnelle, nous remarquons que, excepté
le cas de réputation neutre, les moyennes d’attraction organisationnelle rapportées par les
personnes ayant un fort désir de segmentation sont supérieures a celles rapportées par
les personnes ayant un faible désir de segmentation. En effet, lorsque I'entreprise a une
bonne ou une faible réputation, les moyennes d’'attraction organisationnelle rapportées par
les personnes ayant un fort desir de segmentation sont de 4,37 et 3,62 , respectivement
supérieures a 4,20 et 2,00 rapportées par les personnes ayant un faible désir de

segmentation.

Bien qu’il y ait des différences entre les moyennes d’attraction organisationnelle des

personnes ayant un fort désir de segmentation et celles ayant un faible désir de
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segmentation, il existe uniquement une seule différence significative entre ces deux
groupes de personnes. En effet, la seule différence significative est celle enregistrée entre
la moyenne d’attraction organisationnelle de I'entreprise de forte réputation, rapportée par
les personnes ayant un fort désir de segmentation, et la moyenne d'attraction
organisationnelle de I'entreprise de faible réputation, rapportée par les personnes ayant un
faible désir de segmentation. Plus précisément, comme montré au tableau 4.12, la
différence des moindres carrés est égale a - 2, 0975 et elle est significative
[F (105) =- 2, 57; p < 0,05].

Tableau 4.12 : Differences des moindres carrés

Combinaison 1 Combinaison 2

Désir X Pratique X Désir X Pratique X Bifiéren Valeur Niveau de
Réputation Réputation orence | dut signification (p)

Faible X C.A X Faible Fort X C.A X Bonne - 2,0975 -2,57 0,0116

Désir : Désir de segmentation
Pratique : Pratique d’aide a 'EEF
Réputation : Réputation organisationnelle
C.A : Congés avantageux

c) Horaire flexible

Encore une fois, nous avons fait la comparaison des moyennes d’attraction
organisationnelle des entreprises offrant un horaire flexible, en tenant compte du désir de
segmentation et de la réputation organisationnelle. Le tableau suivant résume cette

comparaison.

Tableau 4.13 : Attraction organisationnelle des entreprises offrant un horaire
flexible

Attraction organisationnelle

Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Bonne réputation 3,33 3,36 °
Réputation neutre 2 ggane 411°
Faible réputation 3,60 3,88°
2 °: Les moindres carrés des cellules portant les mémes lettres sont significativement différents
(p £ 0,05).




En comparant les moyennes d’attraction rapportées par les personnes ayant un fort désir
de segmentation et celles ayant un faible désir de segmentation, nous constatons que les
personnes appartenant au premier groupe ont indiqué des moyennes d'attraction
organisationnelle plus élevées que celles rapportées par le deuxieme groupe. Ainsi,
lorsque I'entreprise a une bonne réputation, sa moyenne d’attraction organisationnelle est
de 3,36 pour les personnes ayant un fort désir de segmentation, soit une moyenne
superieure a 3,33, enregistrée lorsque les personnes ont un faible désir de segmentation.
De fagon similaire, lorsque I'entreprise a une réputation neutre ou une faible réputation,
ses moyennes d’attraction respectives sont de 4,11 et 3,88 pour les personnes ayant un
fort désir de segmentation. Ces moyennes sont respectivement supérieures aux
moyennes de 2,95 et 3,60 qui sont enregistrées par les personnes ayant un faible désir de

segmentation.

Nous constatons aussi que les différences entre les moyennes d’attraction ne sont pas
toutes significatives. En effet, la seule différence significative est celle qui existe entre
attraction organisationnelle, rapportée par les personnes ayant un faible désir de
segmentation lorsque la réputation est neutre, d’'une part; et I'attraction organisationnelle
rapportée par les personnes ayant un fort désir de segmentation, quelle que soit la nature
de la réputation organisationnelle. Plus precisement, comme le montre le tableau 4.14, il y
a des différences significatives entre la combinaison « Faible désir de segmentation X
Horaire flexible X Reputation neutre » d’'une part; et les combinaisons « Fort désir de
segmentation X Horaire flexible X Bonne réputation »; « Fort désir de segmentation X
Horaire flexible X Réputation neutre » et « Fort désir de segmentation X Horaire flexible X
faible réeputation » d’autre part. Ces différences sont respectivement égales a - 0,9778;
-1,1208 et - 0,9779 et sont significatives.




Tableau 4.14 : Différences des moindres carrés

Combinaison 1 Combinaison 2
Désir X Pratique X Désir X Pratique X Diffé Valeur Niveau de
Réputation Réputation Erence | gut signification (p)
Faible X H.F X Neutre Fort X H.F X Bonne -0,9778 - 2,20 0,0297
Faible X H.F X Neutre Fort X H.F X Neutre -1,1209 - 2,91 0,0044
Faible X H.F X Neutre Fort X H.F X Faible -0,9779 -2,11 0,0369
Désir : Désir de segmentation
Pratique : Pratique d’'aide a 'EEF
Reéputation : Réputation organisationnelle
H.F : Horaire flexible

d) Télétravail

Enfin, nous avons fait la comparaison des moyennes d’attraction organisationnelle des
entreprises offrant le télétravail, en tenant compte du désir de segmentation et de la

réputation organisationnelle. Le tableau suivant résume cette comparaison.

Tableau 4.15 : Attraction organisationnelle des entreprises offrant le télétravail

Attraction organisationnelle

Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Bonne réputation 2,70 *°° 3,20°
Réputation neutre 3,67 3,61°
Faible réputation 2,50 3,80 °
abec,

. » . Les moindres carrés des cellules portant les mémes lettres sont significativement différents
(p=0,05).

En comparant les moyennes d’attraction rapportées par les personnes ayant un fort désir
de segmentation et celles ayant un faible désir de segmentation, nous constatons que les
personnes appartenant au premier groupe ont indiqué des moyennes d'attraction
organisationnelle plus élevées que celles rapportées par le deuxiéme groupe. Ainsi,
lorsque I'entreprise a une bonne réputation, sa moyenne d'attraction organisationnelle est
de 3,20 pour les personnes ayant un fort désir de segmentation, soit une moyenne

supérieure a 2,70, enregistrée lorsque les personnes ont un faible désir de segmentation.
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De fagon similaire, lorsque I'entreprise a une faible réputation, sa moyenne d’attraction est
de 3,80 pour les personnes ayant un fort désir de segmentation. Cette moyenne est
supérieure a 2,50, rapportée par les personnes ayant un faible désir de segmentation.
Par contre, lorsque I'entreprise a une réputation neutre, ce sont plutét les personnes ayant
un faible désir de segmentation qui ont rapporté une moyenne d’attraction, soit 3,67,
supérieur a celle rapportée par les personnes ayant un fort désir de segmentation, soit
3,61. Cette relation est la seule qui va dans le sens de I'hypothése 3; malheureusement,

elle n’est pas significative.

Plus précisément, comme le montre le tableau 4.16, il y a des différences significatives
entre la combinaison « Faible désir de segmentation X Télétravail X Bonne réputation »
d'une part; et les combinaisons « Fort désir de segmentation X Télétravail X Bonne
réputation »; « Fort désir de segmentation X Télétravail X Réputation neutre » et « Fort
desir de segmentation X Télétravail X faible réputation » d’autre part. Ces différences sont
respectivement égales a - 1,5926; - 2,2022 et - 2,3246 et sont significatives.

Tableau 4.16 : Difféerences des moindres carrés

Combinaison 1 Combinaison 2
Désir X Pratique X Désir X Pratique X Différen Valeur Niveau de
Réputation Réputation ence | dut signification
Faible X TL X Bonne Fort X TL X Bonne -1,5926 - 2,36 0,0201
Faible X TL X Bonne Fort X TL X Neutre - 2,2022 - 3,62 0,0005
Faible X TL X Bonne Fort X TL X Faible - 2,3246 - 3,57 0,0005
Désir : Désir de segmentation
Pratique : Pratique d’'aide a 'EEF
Réputation : Réputation organisationnelle

TL : Télétravail




4232 PRESENTATION DES RESULTATS PAR ETAT DE LA REPUTATION
ORGANISATIONNELLE

Dans cette sous-section, nous avons repris les mémes resultats exposes précedemment
tout en les présentant sous un autre angle. Ainsi, nous allons présenter les résultats de
linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF » pour chacun des états de

la réputation.
a) Bonne réputation

La comparaison des moyennes d’attraction organisationnelle des différentes pratiques
d’aide a 'EEF, dans le cas d’une organisation de bonne réputation et en tenant compte du

désir de segmentation, a donné les résultats suivants :

Tableau 4.17 : Attraction organisationnelle des organisations de bonne réputation

< . Attraction organisationnelle
S T pRtiOn Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Services de garde 3,33 3,69
Congés avantageux 4,20 4,37
Horaire flexible 3,33 3,36
Télétravalil 2,707 3,20

Les moindres carrés des cellules portant la méme lettre sont significativement différents
(p € 0,05).

Nous remarquons qu'il existe une seule différence significative entre les personnes ayant
un fort désir de segmentation et celles ayant un faible désir de segmentation. En effet,
quand l'organisation a une bonne réputation et offre des possibilités de télétravail, elle
attire beaucoup plus les personnes ayant un fort désir de segmentation que celles ayant

un faible désir de segmentation.

b) Réputation neutre

De fagon similaire, nous présentons la comparaison des moyennes dattraction
organisationnelle des différentes pratiques d’aide a 'EEF, dans le cas d’une organisation

de réputation neutre et en tenant compte du désir de segmentation :
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Tableau 4.18 : Attraction organisationnelle des organisations de réputation neutre

A : Attraction organisationnelle
Reputation netitre Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Services de garde 3.57 3,61
Congeés avantageux 3,63 3:6D
Horaire flexible 2,957 4.11°%
Télétravail 3,67 3,61

?: Les moindres carrés des cellules portant la méme lettre sont significativement différents

(p < 0,05).
Nous constatons qu’il existe une seule différence significative entre les personnes ayant
un fort désir de segmentation et celles ayant un faible désir de segmentation. En effet,
quand l'organisation a une réputation neutre et offre un horaire flexible, elle attire plus les
personnes ayant un fort désir de segmentation que celles ayant un faible désir de

segmentation.

c¢) Faible réputation

Enfin, la comparaison des moyennes d’attraction organisationnelle des différentes
pratiques d’aide a I'EEF, dans le cas d’une organisation de faible réputation et en tenant

compte du désir de segmentation, a engendré les résultats suivants :

Tableau 4.19 : Attraction organisationnelle des organisations de faible réputation

; 5 : Attraction organisationnelle
i Faible désir de segmentation Fort désir de segmentation
Services de garde 2,87 3,48
Congés avantageux 2,00 3,62
Horaire flexible 2,50 3,80
Télétravail 3,60 3,88

Nous constatons que lorsque l'organisation a une faible réputation, il n'y a aucune
différence significative entre les moyennes d’attraction des personnes ayant un fort désir

de segmentation et celles des personnes ayant un faible désir de segmentation.




4.2.3.3 EFFET DU DESIR DE SEGMENTATION

En ce qui concerne le désir de segmentation, nous constatons que celui-ci influence
I'attraction organisationnelle. Plus précisément, tel qu’indiqué dans le tableau 4.20, les
personnes ayant un fort ou un moyen désir de segmentation ont rapporté une moyenne
d’attraction organisationnelle plus forte que celle des personnes ayant un faible désir de
segmentation. Ainsi, lorsque le désir de segmentation est fort ou moyen, les moyennes
d’attraction organisationnelle sont respectivement de 3,54 et 3,49, supérieure a la
moyenne d’attraction organisationnelle de 3,29 rapportée par les personnes ayant un
faible désir de segmentation. Ces différences de moyennes d’attraction organisationnelle
sont significatives puisque, comme le montre le tableau 4.9, le test des effets fixes du
désir de segmentation est significatif F (2, 105) = 6 22; p < 0,05].

Tableau 4.20 : Moyennes d’attraction organisationnelle en fonction du désir de
segmentation

Désir de segmentation | Nombre d’observations Moyenne Ecart-Type
Fort 123 3,54 0,87
Moyen 132 3,49 0,84
Faible 83 3,29 0,97

4.2.4 CONCLUSION

Suite aux différents tests d’hypothéses, nous avons constaté que les hypothéses 1 et 2
ont été vérifiées alors que I'hypothése 3 ne I'a pas été. Cependant, nous avons trouvé que
linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF » est significative pour
certaines valeurs de réputation. L’'ensemble de ces résultats est interprété dans le chapitre

suivant.



CHAPITRE 5 — INTERPRETATION DES RESULTATS

Ce chapitre a pour objectif d’interpréter les différents résultats qui découlent des analyses
statistiques présentées dans le chapitre précédent. Nous allons aussi faire un retour sur
notre recension des écrits afin de comparer nos résultats a ceux d’autres études et
d’essayer d’expliquer, le cas échéant, les résultats qui ne vont pas dans le sens des

hypothéses.

5.1 HYPOTHESE 1

Rappelons que le but de I'hnypothése 1, ainsi que les hypothéses spécifiques qui en
découlent, était de savoir si les organisations offrant une pratique d’aide a 'EEF avaient
une attraction organisationnelle plus forte que celle des organisations n’offrant pas de
telles pratiques. Nous avons trouvé que, effectivement, I'hypothése 1 était vérifiée. Plus
précisément, les organisations offrant des services de garde, des congés avantageux, de
'horaire flexible ou du télétravail ont une attraction organisationnelle plus forte que celle
des organisations n’offrant pas ces pratiques. Nous allons interpréter ces résultats pour

chacune des pratiques d’aide a 'EEF.

S’agissant des services de garde, malgré le fait que seulement 26,4 % (N = 29) des
répondants ont rapporté avoir des enfants, ces services ont un effet positif sur I'attraction
organisationnelle. En effet, la moyenne d’attraction organisationnelle des organisations
offrant des services de garde est de 3,45, significativement supérieure a la moyenne
d’attraction organisationnelle des organisations n'offrant aucune pratique d’aide a I'EEF,
soit 3,05. Ce résultat nous amene a constater que le fait d’offrir des services de garde aide
I'organisation a améliorer son attraction, en particulier auprés des candidats n’ayant pas
d’enfants. En effet, nous avons mené un test-t pour comparer les moyennes d’attraction
des participants parents et de ceux n’ayant pas d'enfants. Les résultats du test-t,
présentés en annexe IX, montrent que les participants n’ayant pas d’enfants ont rapporté
une moyenne d’attraction de 3,68. Celle-ci est nettement supérieure a la moyenne

d’attraction de 2,95 enregistrée par les participants parents. De plus, ces deux moyennes
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sont significativement différentes; t = 3,208 et p < 0,05. Notons, par contre, que ce résultat
est contre-intuitif puisqu’on aurait pu croire que c’était plutdét le contraire qui devait se
produire. En effet, nous croyons que ce sont plutét les participants parents qui devraient

étre attirés par les services de garde et non les participants non parents.

Nous pouvons expliquer ce résultat par le fait que les participants n‘ayant pas d’enfants
projettent peut-étre d’en avoir dans le futur et d’utiliser ainsi les services de garde. En
outre, les participants parents font peut-étre actuellement appel a d’autres services de
garde et ne prennent pas en considération ce critére pour choisir une organisation. Dans
les deux cas, nous pouvons nous baser sur la théorie de la signalisation, pour souligner
que le fait que l'organisation offre des services de garde signale aux candidats potentiels

que cette derniére prend soin de ses employés, ce qui les attire envers elle.

Nous constatons que ce résultat ressemble largement a ceux discutés dans la recension
des écrits. En effet, le fait que les services de garde ont un effet positif sur I'attraction
organisationnelle ressemble au résultat de Rothausen et al. (1998). Ces derniers ont eux
aussi trouvé que lutilisation passée, actuelle ou future du service de garderie était

positivement liée au recrutement et a la rétention.

De fagon similaire, nous avons trouvé que les organisations, offrant des conges
avantageux par rapport a ceux garantis par la L.N.T, étaient plus attirantes pour les
candidats que les organisations se contentant d’offrir des congés garantis par la L.N.T.
Ainsi, la moyenne d’attraction organisationnelle des organisations offrant des congées
avantageux est de 3,77, ce qui est largement supérieur a 3,05 qui représente la moyenne
d'attraction organisationnelle des organisations n’offrant aucune pratique d’aide & 'EEF et

se contentant d’offrir des congés garantis par la loi.

En ce qui concerne les régimes de travail souple, nous avons trouvé que les organisations
offrant un horaire flexible et des possibilités de télétravail ont des moyennes d’attraction
organisationnelle respectives de 3,70 et 3,55, supérieures a 3,05 enregistrée par une
organisation qui n'offre aucune pratique d’aide a I'EEF. Ce résultat va dans le méme sens
que les études de Casper et Buffardi (2004) et Rau et Hyland (2002). D’une part, Casper

et Buffardi (2004) ont trouvé que I'horaire flexible était positivement lié a lintention de
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poursuivre les demarches avec l'organisation. D’autre part, Rau et Hyland (2002) ont

constaté que I'horaire flexible augmente I'attraction organisationnelle quand le conflit

travail-famille (CTF) est élevé, tandis que le télétravail augmente [Iattraction

organisationnelle lorsque le CTF est bas. Celui-ci joue un réle de modération entre

I'horaire flexible et le télétravail d’'une part; et I'attraction organisationnelle d’autre part.

5.2 HYPOTHESE 2

A la lumiére des résultats obtenus, nous constatons que I'hypothése 2 est vérifiée et que,
effectivement, les organisations ayant une bonne réputation ont une attraction
organisationnelle plus forte que celle des organisations ayant une faible réputation.
Cependant, nous avons trouvé gu'il n'y avait pas de différence significative, en terme
d’attraction organisationnelle, entre les organisations ayant une bonne réputation et celles
ayant une réputation neutre. Ce double résultat nous améne a soulever deux points

importants.

D'une part, le fait d’avoir une bonne réputation aide l'organisation a attirer un grand
nombre de candidats. Ce résultat ressemble a celui de I'étude de Turban et Cable (2003).
En effet, ces derniers ont trouvé que la réputation influencait le nombre de candidats
postulant pour des postes au sein de l'organisation. De plus, Turban et Cable (2003) ont
souligné que, malgré le fait que la réputation organisationnelle était faiblement liée a la
qualité des candidats postulant pour des postes, elle I'était, par contre, a la qualité des
candidats invités pour des entrevues. Turban et Cable (2003) ont expliqué ce résultat par
le fait que les entreprises peuvent étre beaucoup plus sélectives en ce qui concerne la
qualité des candidats & inviter pour des entrevues, du moment gu’elles ont un large bassin
de candidats.

D’autre part, il semble que ce ne soit pas tant le fait d’avoir une bonne réputation qui
augmente la capacité d'attraction organisationnelle, mais plutét le fait d’avoir une
mauvaise réputation qui la diminue. En effet, en terme d’attraction organisationnelle, il
existe des différences significatives entre une forte réputation ou une réputation neutre

d’'un coté, et une faible réputation de l'autre cété. Pourtant, il n’existe pas de différence
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significative entre une bonne réputation et une réputation neutre, en matiére d’attraction
organisationnelle. Par conséquent, I'organisation doit veiller par ses actions a ne pas nuire
a sa réputation. D’autant plus que la réputation est un actif sensible pouvant chuter en un
clin d’ceil et la vie réelle nous enseigne que beaucoup d'entreprises perdent rapidement
leur réputation a cause d’'une action ou d'un geste mal calculés. D’ailleurs, nous avons
déja constaté que, entre le pré-test 1 et I'étude finale, notre décision d’avoir glissé Nortel
du groupe d’entreprises de réputation neutre au groupe d’entreprises de faible réputation a
eté confirmeée par les chiffres. De fagon similaire, entre le pré-test 1 et I'étude finale, Xerox
est passé du groupe d’'entreprises de bonne réputation a celui d’entreprises de réputation
neutre. Ces deux changements nous révelent la complexité du concept de réputation
organisationnelle d’'une part; et le caractére non statique de ce concept. Par conséquent,
I'organisation doit accorder une grande importance a sa réputation afin de continuer a
attirer des candidats. Cela rejoint I'avis de Groenland (2002) qui souligne que la réputation

organisationnelle est un concept émotionnel difficile a rationaliser ou a expliciter.

Comme nous I'avons déja mentionné, bien que les effets individuels des pratiques d’aide a
IEEF et de la réputation organisationnelle soient significatifs, leur interaction ne l'est pas.
Ainsi, on ne peut supposer, par exemple, qu’une organisation ayant une faible réputation
et qui offre des pratiques d’aide a 'EEF peut avoir une attraction organisationnelle plus
forte que celle d'une entreprise ayant une bonne réputation et qui n'offre aucune pratique
d’'aide a 'EEF. De ce fait, une organisation ne peut compenser une mauvaise réputation

en offrant des pratiques d’aide a 'EEF dans le but daméliorer son pouvoir d'attraction.

Notons par contre que le fait de n’utiliser qu'une partie de I'instrument de mesure de la
reputation organisationnelle a peut-étre influencé les résultats. En effet, nous n’avons
mesuré que les aspects de la réputation importants pour les candidats, ce qui a pu

surévaluer 'effet direct de la réputation.
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5.3 HYPOTHESE 3

Le test de I'hypothése 3 nous a montré que le désir de segmentation ne joue pas un réle
de modération entre les pratiques d’aide a I'EEF et lattraction organisationnelle.
Cependant, en testant 'hypothése 3 nous avons soulevé deux résultats intéressants :
d'une part, linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF » est
significative pour certaines valeurs de la variable réputation; d’autre part, le désir de
segmentation influence positivement [Iattraction organisationnelle. Essayons de

comprendre ces résultats.

Pour ce qui est de l'interaction « Désir de segmentation X Pratique d’aide a 'EEF », nous
avons trouvé que, lorsque 'organisation a une bonne réputation et offre des possibilités de
teletravail, elle attire davantage les personnes ayant un fort désir de segmentation que
celles ayant un faible désir de segmentation. Soulignons que le télétravail est une pratique
d’integration, étant donné qu’elle permet aux individus d’intégrer les domaines du travail et
de la famille. Ainsi, la personne peut travailler de chez elle tout en s'occupant de sa
famille. Dans ce contexte, le télétravail est supposé attirer les personnes ayant un fort
désir d’intégration, soit un faible désir de segmentation. Cependant, les résultats nous
montrent que c’est plutét l'inverse qui est réalisé, puisque ce sont plutdt les personnes
ayant un fort désir de segmentation, et non celles éprouvant un faible désir de
segmentation, qui sont attirées vers les organisations qui offrent du télétravail. Ce résultat
contradictoire peut étre di & deux choses. D’une part, il se peut que les personnes ayant
un faible désir de segmentation accordent beaucoup plus d'importance a la réputation de
I'organisation plutét qu'a la pratique d’aide a 'EEF offerte par cette derniére. En effet,
comme nous l'avons vu, lorsque l'organisation offre des possibilités de télétravail, elle
attire davantage les personnes ayant un faible désir de segmentation que celles ayant un
fort désir de segmentation, en particulier dans le cas ol elle a une bonne réputation.
D’autre part, il se peut que ce résultat soit lié a I'instrument de mesure du concept de désir
de segmentation; nous en parlerons dans la section concernant les limites du présent

meémoire.
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Lorsque l'organisation a une réputation neutre, les résultats montrent que les personnes
ayant un fort désir de segmentation sont plus attirées vers les organisations offrant un
horaire flexible que les personnes ayant un faible désir de segmentation. Nous pouvons
expliquer ce résultat par le fait que I'horaire flexible, considéré comme une pratique de
segmentation, compte beaucoup dans le choix des organisations fait par les personnes
ayant un fort désir de segmentation ou de séparation des domaines du travail et de la
famille. En effet, comme son nom l'indique, I'horaire flexible offre beaucoup de flexibilité a
la personne et lui permet ainsi de gérer les domaines du travail et de la famille sans
chevauchement. A titre d’exemple, un candidat préfére travailler pour une organisation qui
offre un horaire flexible afin de pouvoir, par exemple, s’occuper de son enfant malade et
'emmener a I'hopital. Il pourra ensuite commencer tard son travail et travailler les heures
perdues soit en fin de journée, soit en fin de semaine, selon la politique interne de
Porganisation. Ainsi, une fois au travail, le candidat n’aura pas a se soucier de la santé de
son enfant, notamment lorsqu’il s’agit d’'un candidat qui préfére segmenter les domaines

du travail et de la famille.

Lorsque l'organisation a une faible réputation, nous avons constaté qu’il n’y avait aucune
différence significative entre les moyennes d’attraction des personnes ayant un fort désir
de segmentation et celles des personnes ayant un faible désir de segmentation, quelle
que soit la pratique d’aide a 'EEF offerte par Porganisation. Ce résultat montre que les
candidats, quel que soit le degré de leur désir de segmentation, sont attirés de la méme
facon vers une organisation de faible réputation. Autrement dit, lorsque l'organisation a
une faible réputation, elle n’arrive pas a cibler, lors de son processus de recrutement, des
candidats en fonction de leur désir de segmentation. Ce résultat montre encore une fois

limportance que doit accorder une organisation a sa réputation pour mieux cibler son

recrutement.

S’agissant de I'effet individuel du désir de segmentation, nous avons trouvé que ce dernier
influencait I'attraction organisationnelle. Plus précisément, les personnes ayant un fort ou
un moyen désir de segmentation ont rapporté une moyenne d’attraction organisationnelle
plus forte que celle des personnes ayant un faible désir de segmentation. Afin de mieux

comprendre cette relation, nous avons réexaminé les énoncés de l'instrument de mesure
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du désir de segmentation. Ainsi, 'énoncé « Ne pas étre obligé de travailler quand je suis a
la maison » aurait, peut étre, suscité une impression positive chez le candidat, ce qui I'a
attiré vers l'organisation. Les deux autres énoncés « Etre capable d’oublier le travail quand
je suis a la maison » et « Ne pas penser au travail une fois que je quitte les lieux du
travail » auraient joué le méme role en influencant les perceptions des candidats envers
Porganisation. Enfin, I'énoncé « Ne pas avoir de pression pour apporter du travail a la
maison » semble avoir I'effet le plus important sur les candidats, ce qui les attirés vers
lorganisation. En effet, rares seraient les gens qui accepteraient une pression dans leur
travail. Ainsi, nous croyons que la nature des énoncés ayant mesuré le désir de
segmentation aurait influencé les perceptions des candidats envers les organisations, ce

qui a influencé Iattraction organisationnelle.

En menant des analyses supplémentaires, en particulier sur les variables
démographiques, nous avons constaté qu'il n’y avait aucune différence significative entre
les femmes et les hommes en terme de désir de segmentation. De facon similaire, le fait
d’avoir ou non des enfants n’influence pas le désir le désir de segmentation. Ce dernier
résultat suggeére que le désir de segmentation ne serait pas lié au contexte familial mais

plutét releve d’'un trait de personnalité.

Cependant, ces analyses supplémentaires nous ont révélé un résultat intéressant. Il s’agit
du fait que les hommes sont plus attirés que les femmes par les organisations offrant des
services de garde. Nous avons trouvé que ce résultat est contre-intuitif, puisque, malgré le
changement des mentalités en cette matiére, la mére demeure plus concernée que le pére
par la garde des enfants. En effet, la garde des enfants stresse davantage les femmes
que les hommes (Emlen et Koren, 1984)

Excepté les services de garde, nous n'avons trouvé aucune différence significative entre
les femmes et les hommes en terme de leur attraction envers les organisations offrant les
autres pratiques d’aide a 'EEF. Ce résultat va dans le méme sens que celui de Kimberly
et Lowe (2005). En effet, ces auteurs, dans leur étude auprés de 350 comptables

professionnels, ont trouvé que le sexe n'est pas un facteur significatif pour évaluer si les
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arrangements alternatifs de travail tels que I'horaire flexible, le télétravail et le travail a

temps partiel sont une préoccupation féminine.

De facon similaire, auprés d’'un échantillon de 43 étudiants universitaires, Foster (2001)
n'a soulevé aucune différence significative entre les femmes et les hommes en ce qui
concerne leur attrait envers une organisation qui favorise I'équilibre emploi-vie. Ces
résultats indiquent ainsi que les pratiques d’aide a 'EEF attirent aussi bien les hommes

que les femmes.

Dans la méme veine, dans leur étude auprés de 100 employés d'une entreprise néo-
zélandaise, Haar et O'Driscoll (2005) n’ont trouvé aucune différence significative entre les
femmes et les hommes en ce qui concerne leurs perceptions a propos de la justice des
pratiques d’aide a 'EEF. La justice percue des pratiques d’aide a 'EEF indique par
exemple si le fait que l'organisation soutient les employés ayant des enfants est percu
comme juste par les répondants ou pas. En outre, aucune différence significative n’a été
trouvée entre les deux sexes a propos de leur comportement envers ['utilisation actuelle
des pratiques d’aide a 'EEF. Parmi les pratiques étudiées par ces auteurs figurent le
congé parental payé, I'horaire flexible, le travail a temps partiel et le programme d’aide aux

employés.



CHAPITRE 6 — CONCLUSION

Afin de conclure notre mémoire, nous allons discuter de ses contributions théorique,

empirique et pratique, ses limites, ainsi que les nouvelles avenues de recherche.

6.1 CONTRIBUTION THEORIQUE, EMPIRIQUE ET PRATIQUE DU MEMOIRE

Notre mémoire a une triple contribution : théorique, empirique et pratique.

6.1.1 CONTRIBUTION THEORIQUE

Rappelons que le modéle de recherche du présent mémoire, présenté dans la figure 2.1
du chapitre 2, met en jeu une variable dépendante, deux variables indépendantes et une

variable modératrice.

VMOD

Désir de segmentation

VI H3 VD

Pratiques d’aide a 'EEF g Y Attraction organisationnelle

A

Réputation organisationnelle

H2

\

VD  :variable dépendante
Vi : variable(s) indépendante(s)
VMOD: variable modératrice

Figure 2.1 : Modele de recherche
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En testant ce modeéle, nous avons contribué a l'avancement des recherches sur le
recrutement. En effet, le présent mémoire a permis d'étudier l'effet qu’exercent deux
facteurs sur I'attraction organisationnelle : les pratiques d’aide a 'EEF et la réputation
organisationnelle.

Notre mémoire présente l'avantage d'étudier plusieurs pratiques d’aide & 'EEF dont
certaines ont plus d'impact que les autres. Ainsi, nous avons trouvé que la pratique qui
contribue le plus & I'amélioration de Iattraction organisationnelle est le fait d’offrir des
congés avantageux (M = 3,77). L’horaire flexible occupe le deuxieme rang (M = 3,70). Les
pratiques qui contribuent le moins a augmenter l'attraction organisationnelle sont les
services de garde (M = 3,45) et le télétravail (M = 3,55). Par conséquent, les résultats du
présent mémoire n’indiquent pas seulement que les pratiques d’aide a FEEF influencent
positivement lattraction organisationnelle mais surtout qu’elles participent a des degrés

différents a son amélioration.

Notre mémoire a aussi contribué a I'enrichissement de la littérature sur la réputation
organisationnelle. Ainsi, nous avons démontré un lien positif existant entre ce concept et

celui de I'attraction organisationnelle.

Malgré le fait que I'hypothése de I'effet de modération du désir de segmentation ne soit
pas vérifiée, les résultats du présent mémoire ont tout de méme contribué a comprendre le
rble que joue le désir de segmentation sous certaines conditions. En effet, nous avons
trouvé que linteraction « Désir de segmentation X Pratique d’'aide a I'EEF » est

significative pour certaines valeurs de la variable reputation.

Etant donné que le concept du désir de segmentation n’a pas été suffisamment étudié,
notre mémoire a contribue a I'enrichissement de la littérature en mettant la lumiére sur la
relation entre ce concept et d’autres concepts, en particulier les pratiques d’aide a 'EEF et

lattraction organisationnelle.




6.1.2 CONTRIBUTION EMPIRIQUE

Notre meémoire contribue a l'enrichissement de la littérature empirique sur la policy
capturing. Ainsi, le fait que nous ayons eu recours a des scénarios réalistes nous a permis
de démontrer I'importance d’utiliser des scénarios dans les études sur le recrutement.
Comme nous I'avons souligné dans le chapitre 3, la policy capturing permet de limiter les
biais de mesure dus au chercheur (priming artifacts) ainsi que les biais de désirabilité
sociale liés a l'autoévaluation. Elle permet aussi d’avoir une forte validité interne et permet
de faire des inférences causales a propos des effets des facteurs sur les variables

dépendantes.

En utilisant la policy capturing, nous avons ainsi évité les lacunes d’'autres études (ex.,
Konrad et Mengel, 2000; Meyer et al., 2000) qui ont utilisé soit des mesures directes, soit
des résultats de sondages publiés. A titre d’exemple, bien que Konrad et Mengel (2000)
aient étudié 19 pratiques d’aide a 'EEF, ces auteurs n’ont pas utilisé de scénarios pour
manipuler ces pratiques. lls se sont contentés de demander aux répondants d'indiquer si
leur organisation offre des pratiques d’aide a I'EEF. Lorsque la pratique n’est pas offerte
par 'organisation, elle est codée 0; elle est codée 1 dans le cas contraire. En faisant la
somme de ces cotes, Konrad et Mengel (2000) ont construit un work-life index (WLI) pour
mesurer la présence des pratiques d’aide a 'EEF. Ainsi, seule I'existence des pratiques
d’aide & 'EEF était mesurée, et le contenu de celles-ci n’était aucunement contrdlé par les
auteurs. De leur coté, Meyer et al. (2000) ont fait appel aux résultats du sondage du
magazine Working Mother spécialisé dans le classement de 100 organisations. Ces
auteurs ont mesuré la présence des pratiques sans pouvoir les manipuler dans des

scénarios réalistes.



6.1.3 CONTRIBUTION PRATIQUE

Les résultats du présent mémoire peuvent aider les organisations a améliorer leur
processus de recrutement. En effet, sachant que les pratiques d’aide a 'EEF influencent
positivement [l'attraction organisationnelle, les organisations, en particulier celles qui
offrent des pratiques d'aide a I'EEF, peuvent mettre l'accent sur ces dernieres afin
d’'améliorer leur processus de recrutement. Ainsi, elles peuvent inclure clairement dans
leurs annonces d’'emploi qu'elles pronent I'équilibre emploi-famille de leurs employés en

leur offrant des pratiques d’aide a 'EEF.

Cependant, notons que ce qui est important n'est pas nécessairement le fait d’avoir une
pratique d’aide & 'EEF, mais surtout laquelle mettre en avant, par lintermédiaire du
marketing, pour attirer un groupe donné de candidats. A titre d’exemple, les résultats des
analyses statistiques nous ont révélé que les participants non parents étaient plus attirés
que les participants parents par les organisations qui offrent des services de garde. En se
basant sur ce résultat, une organisation peut mettre en avant, dans sa stratégie de
recrutement, les services de garde, si elle en a bien entendu, afin de cibler les non
parents. En revanche, utiliser les services de garde ne lui permettra pas d’attirer des
candidats qui ont des enfants. Cet exemple montre clairement que les organisations

doivent adapter leur stratégie en fonction des candidats ciblés.

Bien que les caractéristiques du poste telles que la rémunération et la nature de 'emploi
représentent des éléments cruciaux pour le choix de I'emploi, les organisations peuvent
jouer sur les pratiques d’aide a 'EEF pour compenser une rémunération relativement
faible par rapport a la concurrence. L’idée est de sensibiliser les organisations sur la
nécessité de mettre 'accent sur leurs pratiques d’aide a 'EEF lors du processus de

recrutement.

Comme nous I'avons vu dans la recension des écrits, le conflit travail-famille a des effets
négatifs non seulement sur les employés mais aussi sur les organisations, voire le
gouvernement. En effet, les employés qui souffrent de problémes liés au conflit

travail-famille coltent cher au gouvernement en matiére de prestations médicales. En
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étant conscientes de ces effets negatifs, les organisations peuvent investir dans des
pratiques d’aide a 'EEF. Elles pourront ainsi améliorer leur attraction, ainsi que la santé de

leurs employés, ce qui va les aider aussi a améliorer la rétention de leur personnel.

En ce qui concerne la réputation organisationnelle, les résultats du présent mémoire
montrent clairement qu’'une bonne réputation aide lorganisation a avoir une bonne
attraction organisationnelle. Cependant, ces résultats nous indiquent aussi qu’il semble
que ce ne soit pas tant le fait d’avoir une bonne réputation qui augmente la capacité
d’attraction organisationnelle, mais plutét le fait d’avoir une mauvaise réputation qui la
diminue. De ce fait, les organisations doivent veiller a ne pas avoir une mauvaise
réputation en accordant une grande attention a leurs actions. Comme nous I'avons déja
souligné, la réputation organisationnelle est un actif complexe et non statique qui peut se
déprécier rapidement. Bref, afin d’améliorer I'attraction organisationnelle, I'essentiel est
d’éviter d’avoir une mauvaise réputation au lieu d’investir d'importants montants pour

maintenir une bonne réputation.

6.2 LIMITES DU MEMOIRE

Comme tout travail de recherche, notre mémoire présente des limites. Une de ces limites
est le fait que nous avons réduit I'instrument de mesure de la réputation organisationnelle
en nous contentant de la dimension de la réputation qui touche principalement
I'environnement de travail. En procédant ainsi, nous avons peut-étre surévalué I'effet de la
réputation sur [lattraction organisationnelle. Cependant, nous avons enlevé des
dimensions, comme la performance financiere, en supposant que celle-ci intéresse
beaucoup plus les actionnaires et les organismes de financement que les candidats a la

recherche d’'emploi.

Une autre limite concerne les catégories des pratiques d’aide & 'EEF. En effet, nous
n‘avons pas étudié les effets de toutes les pratiques des cing catégories identifiées par
Guerin et al. (1997). Ainsi, nous nous sommes limité a quatre catégories au lieu de cing
tout en éliminant certaines pratiques au sein des quatre catégories. Nous avons méme

enlevé, des analyses statistiques, certaines pratiques, en particulier 'aide aux soins des
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dépendants et le PAE, étant donné qu’elles n’étaient pas adéquatement identifiées par les
répondants. Cependant, nous croyons que le fait d’étudier toutes les catégories des
pratiques d’aide a 'EEF aurait alourdi le devis de recherche de I'étude et dissuadé les

répondants de participer a cette derniére. Nous avons tout de méme étudié l'effet de

quatre pratiques d’aide a EEF, ce qui est comparable aux études précédentes discutées

dans la recension des écrits.

Bien que les eétudiants universitaires aient fait I'objet de plusieurs études sur le
recrutement, tel quindiqué dans la recension des écrits, il se peut que la nature de
I'échantillon que nous avons choisi ait influencé les resultats. En effet, dans notre
échantillon, il y avait uniquement 19 % des répondants (N = 21) qui étaient a la recherche
d’emploi, tandis que 75 % (N = 82) occupaient déja un emploi. Etant donné ce petit
nombre de participants a la recherche d’emploi, il se peut que leur degré d'implication
dans l'étude ait influencé les résultats. Cependant, comme il s’agit d’étudiants adultes
dans le cadre d'un certificat, la majorité d’entre eux travaillent. lls connaissent donc bien le
marché du travail, contrairement aux étudiants de 1% cycle habituellement appelés a

répondre a de telles études.

Notons aussi que le devis de recherche que nous avons adopté ne permet pas de tester
I'effet cumulatif des pratiques d’aide a 'EEF. En effet, le fait que chaque scénario englobe
une seule pratique d’aide & 'EEF ne permet pas de mesurer I'effet de combinaison de

plusieurs pratiques dans un méme scénario.



6.3 NOUVELLES AVENUES DE RECHERCHE

De nouvelles avenues de recherche doivent étre explorées afin de tester le modéle du
présent mémoire sur d’autres types d’individus. Ainsi, faudra-t-il s'intéresser a de vrais
chercheurs d’'emplois tels que ceux présents a des salons demplois et qui sont

effectivement a la recherche d’emploi.

En ce qui concerne les facteurs manipulés dans la présente étude, nous avons supposé
que tous les scénarios offraient le méme niveau de rémunération et d’avantages sociaux,
puisque laccent était mis sur les pratiques daide a IEEF et la réputation
organisationnelle. Une réplique de la présente étude pourra inclure des manipulations
d’autres facteurs, y compris la rémunération et les avantages sociaux afin de pouvoir
comparer leur effet a celui des pratiques d’aide & 'EEF. Le but sera de voir si les pratiques
d’aide a 'EEF joueront un réle crucial dans le choix des emplois, comparativement aux

facteurs plus importants comme la rémunération.

D’autres études peuvent étre menées pour tester I'effet cumulatif des pratiques d’aide a
'EEF. Ainsi, pourra-t-on concevoir des devis de recherche permettant de manipuler
plusieurs pratiques au sein du méme scénario afin de pouvoir mesurer l'effet de leur
combinaison. Les résultats de ces études pourront aider les organisations qui offrent
plusieurs pratiques d’aide 'EEF a choisir la combinaison adéquate pour chaque cible de
candidats. Comme nous l'avons déja soulevé, I'essentiel n'est pas de mettre en avant
toutes les pratiques disponibles, mais de comprendre la nature de la pratique a

communiquer lors du processus de recrutement en fonction des candidats ciblés.

Des études sont aussi requises pour élucider le concept de désir de segmentation. Des
efforts doivent particulierement étre mis dans la conceptualisation de désir de

segmentation, ce qui peut faciliter sa mesure.
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Veuillez lire la description de I'entreprise A suivante :

Opérant dans le secteur industriel, I'entreprise A est reconnue comme une société qui traite ses
employés avec respect. Sa main-d'ceuvre est composée de talents divers qui favorisent un milieu
de travail stimulant. Dans I'entreprise A, la contribution de chacun est reconnue, appréciée et
récompensee.

L'entreprise A offre un milieu de travail dynamique qui favorise I'excellence et l'avancement, un
milieu de travail ou les défis et les occasions de donner sa pleine mesure ne manguent pas et ou
les efforts sont recompensés.

- Lentreprise A offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

- L’entreprise A offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

- Dans l'entreprise A, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriere.

- Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise A met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s'exercer.

Apreés avoir lu la description de I'entreprise A, veuillez répondre aux questions suivantes :
(Encercler la réponse

appropriée)

Pas du Tout a
tout fait
5. L’entreprise A est-elle une entreprise pour laquelle 1 2 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
6. Pensez-vous que l'entreprise A traite bien ses 1 2 3 4 5
employés ?

7. Croyez-vous que I'entreprise A aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ ] Non [ (Cochez la réponse appropriée)

8. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'entreprise A pour faciliter
I’équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont
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Veuillez lire la description de I'entreprise B suivante :

Exergant son activité dans le secteur industriel, 'entreprise B se base sur un riche mélange de
talents, de perspectives et d'expériences pour fabriquer des produits de qualité. Dans I'entreprise B,
les meilleures solutions émanent de gens de formations diverses qui mettent en commun leurs
connaissances, leurs aptitudes et leurs compeétences.

leurs compétences et a accroitre leur degré d'employabilite.

|
|
L’entreprise B valorise les relations d'emploi a long terme. Elle aide ses employés a approfondir

L'entreprise B offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

L'entreprise B a un centre de la petite enfance (garderie) pleinement agrée, et situé a
proximité du lieu de travail, offrant aux parents des services bilingues et un camp de jour en
été.

L'entreprise B offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

Dans l'entreprise B, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriere.

Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise B met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.

| Aprés avoir lu la description de I'entreprise B, veuillez répondre aux questions suivantes :

(Encercler la réponse
appropriée)
Pas du Tout a
tout fait
1. L’entreprise B est-elle une entreprise pour laquelle 1 2 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que l'entreprise B traite bien ses 1 2 3 4 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise B aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?

Oui

] Non [ ] (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'entreprise B pour faciliter
I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont
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Veuillez lire la description de I'entreprise C suivante :

Opérant dans le secteur manufacturier, I'entreprise C s’efforce de créer un milieu de travail qui
favorise l'intégration de tous les employes, hommes ou femmes, quels que soient leur culture, race,
couleur, orientation sexuelle, situation familiale, age, déficience ou religion. L'entreprise C offre une
progression de carriére a l'interne en embauchant les employés a un niveau d'entrée et en offrant
des promotions en fonction de la performance et des résultats.

- L'entreprise C offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

- L'entreprise C offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

- Dans l'entreprise C, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

- L'entreprise C a mis en place un programme «Privilege » qui permet aux employés de
prendre des congés pour s'acquitter d'obligations personnelles, familiales ou
communautaires. L'entreprise C verse aussi des prestations de maternité pendant 17
semaines suivant 'accouchement. Elle accorde aussi un congé pouvant aller jusqu'a 12
mois, aux parents naturels ou adoptifs.

- Pour prendre soin de ses employés, 'entreprise C met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.

Apres avoir lu la description de I’entreprise C, veuillez répondre aux questions suivantes :

(Encercler la réponse
appropriée)
Pas du Tout a
tout fait
1. L’entreprise C est-elle une entreprise pour laquelle 1 2 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que l'entreprise C traite bien ses 1 2 3 4 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise C aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ Non [ ] (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'entreprise C pour faciliter
I’équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont




145

Veuillez lire la description de I’entreprise D suivante :

Ayant son activité dans le secteur industriel, I'entreprise D est une communauté de personnalités
qui partagent la passion du bien-étre, de la beauté et de la conquéte de nouveaux marchés. Elle
est née de la diversité et poursuit sa croissance dans la diversité. Elle I'encourage et la valorise.
Bref, des personnes de toutes origines, cultures, ages et expériences se cétoient quotidiennement.
C'est une richesse exceptionnelle dont I'entreprise D cueille les fruits jour aprés jour.

- L'entreprise D offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

- L’entreprise D offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

- Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise D met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.

- Dans l'entreprise D, les possibilités de formation et de soutien aident les employes a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

- L'entreprise D met a la disposition de ses employés un Programme d'aide aux employes
(PAE) leur permettant d'accéder a de linformation, a des ressources et du soutien afin de
les aider a régler des problemes d'ordre personnel et de favoriser le mieux-étre des
membres de leur famille. Ce programme est fourni par une firme externe et totalement
confidentielle.

Apreés avoir lu la description de I'entreprise D, veuillez répondre aux questions suivantes :

(Encercler la réponse
appropriée)
Pas du Tout a
tout fait
1. L’entreprise D est-elle une entreprise pour laquelle 1 2 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que [l'entreprise D traite bien ses 1 2 3 4 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise D aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ Non [ (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I’entreprise D pour faciliter
I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont




Veuillez lire la description de I’entreprise E suivante :

Opérant dans le secteur manufacturier, I'entreprise E fait bénéficier ses employés de soutien au
chapitre de l'apprentissage, des connaissances et de |'avancement professionnel, notamment par
I'entremise de mentors et de réseaux de perfectionnement. Croyant que ses employés sont
essentiels a son succés, I'entreprise E forme un environnement de travail propice a se faire une
carriere. C'est pourquoi elle formera, assurera le perfectionnement et récompensera de fagon

appropriée ses employés.

L'entreprise E offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

L'entreprise E favorise un milieu de travail flexible qui tient compte de la vie des employées
dans son intégralité et de leurs efforts pour avoir leur mot a dire quant a I'horaire de leur
travail. Ainsi, 'entreprise E propose a ses employés un horaire de travail flexible leur
permettant de s’occuper a la fois des responsabilités qui relevent du travail et de celles ne
relevant pas du travail.

L'entreprise E offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

Dans l'entreprise E, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriere.

Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise E met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s'exercer.

Apreés avoir lu la description de I'entreprise E, veuillez répondre aux questions suivantes :

(Encercler la réponse

appropriée)

Pas du Tout a
tout fait
1. L’entreprise E est-elle une entreprise pour laquelle 1 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que l'entreprise E traite bien ses 1 3 4 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise E aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?

Oui ] Non [ (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'entreprise E pour faciliter

I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont
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Veuillez lire la description de I'entreprise F suivante :

Exercant sont activité dans le secteur industriel, I'entreprise F encourage ses employés a
perfectionner leurs compétences au travail et leurs talents personnels afin d'atteindre autant leurs
objectifs de carriere que leurs objectifs personnels. Dans ce but, I'entreprise F offre du soutien aux
employés qui veulent acquérir des connaissances et des compétences supplémentaires
pertinentes. Elle reconnaitra et appréciera leur contribution et communiquera avec eux ouvertement
et honnétement.

- L'entreprise F offre une rémunération globale qui comprend un salaire de base
concurrentiel et des primes liées au rendement exceptionnel.

- L'entreprise F offre aussi un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet
aux employés de choisir le niveau de couverture de soins de santé, dentaires, d'invalidité et
d'assurance-vie le plus approprié a leurs besoins uniques.

- Dans l'entreprise F, les possibilités de formation et de soutien aident les employés a
réaliser leur plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

- Lentreprise F offre des possibilités de travail a domicile témoignant notamment de son
engagement a aider ses employés a s'occuper de plusieurs responsabilités tout en
travaillant.

- Pour prendre soin de ses employés, I'entreprise F met a leur disposition des installations
pour les activités sportives et sociales leur permettant de se détendre et de s’exercer.

appropriée)

Pas du Tout a
tout fait
1. L’entreprise F est-elle une entreprise pour laquelle 1 2 3 4 5
vous aimeriez travailler ?
2. Pensez-vous que l'entreprise F traite bien ses 1 2 3 4 5
employés ?

3. Croyez-vous que I'entreprise F aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ ] Non [ (Cochez la réponse appropriée)

4. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par I'’entreprise F pour faciliter
I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont
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ANNEXE Il - LISTE DES 30 ENTREPRISES




Entreprise

Description

Accenture

Accenture est un cabinet de conseil généraliste dont le siege est
au Etats-Unis. Il intervient dans de nombreux domaines tels que
le conseil en stratégie, le developpement et la mise en ceuvre de
systémes d'information et la conduite du changement. Au
Canada, Accenture et ses sociétés affiliées emploient plus de 4

700 personnes.

Agropur

Agropur est une coopérative spécialisée dans l'industrie laitiere.
Répartie en 21 usines, elle transforme annuellement 1,8 milliard
de litres de lait et produit principalement du fromage vrac, des
fromages fins, des yogourts et du lait en poudre. Agropur fait
appel a un réseau composé de 4 060 producteurs laitiers et
emploie 3 900 employés.

Alcan est une entreprise spécialisée dans la production
d’aluminium de premiére fusion, dans I'emballage ainsi que dans
le recyclage de l'aluminium. Elle fabrique aussi des produits
usinés et des composites a valeur ajoutée. Alcan est aussi un
negociant en métal. Au Canada, Alcan emploie 6 500 personnes.

Aliments Cargill

La société Cargill Foods, située a High River en Alberta, est une
installation entierement intégrée de transformation de la viande
avec des activités d’abattage, de fabrication, de fonte et de
resserre des peaux. L'usine transforme 4 000 bovins par jour et
exporte 60 % de la production. Cargill emploie a peu prés 6 000
personnes a travers le Canada.

Astra Zeneca

AstraZeneca Canada est la filiale canadienne de AstraZeneca
PLC, une multinationale pharmaceutique dont le siege social est
a Londres. AstraZeneca a pour mission de découvrir des
médicaments contre les troubles de santé et les maladies. Au
Canada, AstraZeneca emploie 1 400 employés.

Avon Canada

Avon Canada Inc. est un vendeur direct de produits de beauté et
d'articles connexes. Avon commercialise également une gamme
exhaustive de vétements, de bijoux mode, d'articles-cadeaux et
de pieces de collection. Avon Canada emploie environ 1 100
personnes a temps plein et a temps partiel.

Bombardier

Bombardier est une entreprise industrielle specialisée dans la
fabrication de matériels de transport dans les secteurs des avions
régionaux et biréacteurs d'affaires, du transport ferroviaire et des
véhicules a usage récréatif. Au 31 janvier 2005, Bombardier
compte 59 550 employés.




Entreprise

Description (suite 1)

Canadian Tire

Canadian Tire est un détaillant qui exploite un réseau
d’entreprises interdépendantes spécialisées dans les secteurs du
détail, des services financiers et du pétrole. Actuellement,
Canadian Tire compte plus de 1 100 magasins et postes
d’essence au pays et emploie plus de 48 000 personnes.

Cirque du Soleil

Le Cirque du Soleil est une entreprise internationale d’origine
québécoise vouee a la création, a la production et la diffusion
d'ceuvres artistiques. |l ceuvre aussi, entre autres, dans les
domaines de l'audiovisuel et de la publication. Depuis sa création
en 1984, le Cirque du Soleil a donné des spectacles dans plus de
130 villes. Il emploie plus de 3 000 employés.

Daimler Chrysler

DaimlerChrysler est une multinationale spécialisée dans
l'industrie des vehicules motorisés. DaimlerChrysler Canada est
un constructeur-grossiste de voitures de tourisme, de camions et
de piéces automobiles. Il vend les véhicules Chrysler, Jeep(MD)
et Dodge. DaimlerChrysler Canada emploie quelque 12 000
personnes.

Datamark Systems

Datamark Systems est une entreprise spécialisee dans la
conception, la production et la distribution des documents
commerciaux. Elle offre aussi des services d’entreposage et de
distribution et commercialise des logiciels de gestion de
documents congus sur mesure. Datamark Systems emploie plus
de 750 personnes au Canada et aux Etats-Unis.

Dessau-Soprin

Dessau-Soprin est une société d'ingénierie-construction qui offre
des services dans plusieurs domaines d’expertise tels que la
construction, les transports, les télécommunications, Ile
développement urbain, les batiments, 'urbanisme, I'architecture,
'énergie et l'environnement. Dessau-Soprin compte 2 100
employés.

Domtar

Domtar est une entreprise spécialisee dans la fabrication de
papier, en particulier le papier d'affaires, le papier d'impression et
de publication et le papier d’'usage technique. Elle produit aussi
du bois d'ceuvre et de la pate pour la fabrication de papier.
Domtar compte plus de 11 000 employés en Ameérique du Nord.
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Entreprise Description (suite 2)
Ernst & Young est un cabinet multinational qui offre des services
Ernst & Young de vérification, de fiscalité, de conseil en financement, de soutien

a l'opération, de sécurisation de l'information en ligne, de gestion
du risque d’entreprise et d’évaluation des actifs incorporels. Ernst
& Young Canada emploie 3 200 personnes.

Esso Impériale

Esso Impériale est un producteur de pétrole brut et de gaz naturel
au Canada. Elle est aussi un raffineur-distributeur de produits
pétroliers et un acteur de I'industrie pétrochimique. La compagnie
produit actuellement environ 6 % de toute I'énergie primaire
consommee au Canada, électricité comprise. Elle compte plus de
6 000 employés.

Fidelity Investments

Fidelity Investments Canada Limited fait partie de la société
Fidelity Investments de Boston, I'un des fournisseurs de services
financiers. Elle gére des actifs en fonds communs de placement
et dans des régimes de pension de sociétés a l'intention des
investisseurs canadiens. Fidelity Investments Canada emploie
plus de 700 personnes.

Hewlett-Packard

Hewlett-Packard offre des solutions technologiques aux
consommateurs, aux entreprises et aux institutions. La gamme de
produits et services de HP comprend [linfrastructure TI,
linformatique personnelle, les périphériques d’acces, les services
mondiaux, I'imagerie et I'impression. HP Canada emploie plus de
1 600 personnes.

Johnson & Johnson

Johnson & Johnson est une multinationale spécialisée dans la
fabrication de produits d'hygiéne et de santé. Elle fournit
également des services connexes aux consommateurs ainsi
qu'aux professionnels de la santé. Johnson & Johnson Canada
emploie plus de 950 personnes.

KPMG

KPMG est le cabinet canadien membre de KPMG International.
Employant prés de 94 000 personnes dans 717 villes dans 148
pays, ces cabinets offrent des services de vérification et de
fiscalité, ainsi que des services-conseils, adaptés aux différents
secteurs d'activité. Au Canada, KPMG a 35 bureaux et emploie
plus de 2 700 professionnels.
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Entreprise Description (suite 3)
L'Oréal Canada, propriété exclusive du Groupe L'Oréal, est une
L’Oréal entreprise spécialisée dans lindustrie des cosmétiques. Ses

grands domaines d'expertise sont notamment la coloration et les
soins capillaires, le maquillage, le soin de la peau, la protection
solaire. L'Oréal Canada, filiale & 100% du Groupe, compte 1200
employés.

Merck Frosst

Merck Frosst Canada, filiale canadienne de Merck & Co, est une
entreprise pharmaceutique spécialisée dans le traitement de
l'asthme, de l'ostéoporose, du glaucome, des maladies de la
prostate, des migraines et des maladies infectieuses. Merck
Frosst Canada emploie pres de 1 900 personnes, dont plus de
300 scientifiques.

Norampac

Norampac est une entreprise spécialisée dans la fabrication de
carton pour emballage et la transformation de cartonnage ondulé.
Elle fabrique aussi des emballages pour la protection des
produits nécessitant un traitement particulier. Norampac emploie
plus de 4900 personnes.

Nortel

Nortel est une entreprise spécialisée dans le secteur des
communications. Elle fournit des solutions technologiques
recouvrant les réseaux large bande, les services et applications
multimedias et le sans fil a large bande. Nortel sécurise aussi les
applications informatiques contre les menaces d’intrusion. Nortel
Canada emploie 24 000 personnes.

Pfizer

Pfizer Canada est la filiale canadienne de Pfizer Inc, une
entreprise pharmaceutique dont le siége social @ New York.
Pfizer a pour mission de découvrir et de mettre au point des
medicaments et d'autres produits novateurs afin d’améliorer la
qualité de vie des humains et des animaux. Au Canada, Pfizer
emploie plus de 2000 personnes.
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Entreprise

Description (suite 4)

Progisia Informatique

Progisia est une entreprise de services-conseils, spécialisée dans
le domaine des technologies de linformation. Elle offre ses
services dans plusieurs secteurs d'activité dont le commerce
électronique, la sécurité informatique, le développement de
projets clés en main et la consultation dans sa forme plus
traditionnelle. Progisia compte une centaine de conseillers.

Shell Canada

Shell Canada Limitée est une société pétroliere qui produit du
gaz naturel, des liquides extraits du gaz naturel et du bitume. Elle
est aussi un producteur de soufre et est spécialisée dans la
fabrication, la distribution et la mise en marché de produits
pétroliers raffinés. Shell Canada emploie environ 4 000
personnes.

Systematix

Systematix est une entreprise de services conseils en
technologies de linformation. Elle offre des services dans
plusieurs domaines tels que l'administration des réseaux, la
reingénierie, les services d’intégration SAP, la gestion
documentaire et imagerie, linternet, lintranet et [I'extranet.
Systematix compte plus de 600 consultants.

Telus moblité

TELUS  Mobilité est un fournisseur canadien de
téléecommunications sans fil qui offre des services de
transmission de la voix et de données ainsi que des services
Internet aux entreprises et aux consommateurs sur deux réseaux
numeériques: SCP et Mike. TELUS Mobilité emploie plus de 5 000
personnes.

Xerox

Xerox Canada offre une gamme de solutions, de services et de
systémes en matiére d'imprimantes, des presses numériques,
des appareils multifonctions et des copieurs numériques. Elle
propose également les fournitures, le logiciel et le soutien
connexes. Xerox Canada emploie plus de 4 500 employés.
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ANNEXE Il — INSTRUMENT INITIAL DE MESURE DE LA
REPUTATION ORGANISATIONNELLE

RQ : 6 Factors and 20 items

20 items

6 factors

| have a good feeling about the company
| admire and respect the company
| trust this company

Emotional appeal

Stands behind its products and service

Develops innovative products and services

Offers high quality products and services

Offers products and services that are good value for money

Product and services

Has excellent leadership
Has a clear vision for its future
Recognises and takes advantages of market opportunities

Vision and leadership

Is well managed
Looks like a good company to work for
Looks like a company that would have good employees

Workplace environment

Supports good causes
Is an environmentally responsible company
Maintains a high standard in the way it treats people

Social and
environmental
responsibility

Has a strong record of profitability

Looks like a low risk investment

Tends to outperform its competitors

Looks like a company with strong prospects for future growth

Financial performance

Source : Fombrun et al. (2000) cités par Chun (2005)
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G1 | 1] s]10]14[19]  [G31[17[21[25[27] 9
G2 | af15[18]|22[28]  |[G32[14]|18]23] 9] 5
63 [11] 6[13[17[24]  |[G33| 8|30|24[26]|28
G4 | 2| 9l16[z21]26 G34[14[10] 8] 6] 3
G5 | 7[11]15[19][29 G35| 6[11[16[10[22
G6 | a[21]13]25]30]  |G36[14]| 7[10[27]15
67 |z3| 7| 1|1z2[18]  [G637] z[14]|27[20] S
68 |[zz| a[12]19[25]  [G38] 1[10[18[21]26
6o | 1[1z2[16]24[11]  [G39[11[17]|26[27]20
G10| 3| s[14[17[30]  [Ga0| z[15[10[22]|25
G11| 7[14[20]|z4[27]  [Ga1[11]|24][26] 7]|30
G12| s5[12|z20]|26|29]  |Gaz2| 1] 7[17[22]21
G13| s[1s5[zz[10[12]  [Ga3] 3[1s5[23[13]|28
G14|z0| 7| 4|16[23]  [Ga4[13] B| 4[21]z20
G15[20] 9[17] 6] 3 |Gas5| a|zo]1o] 8] 7
G16 [17[19] s|zofz7|  [Gas| =2|z4[18|27] B
G17 | 1|1o[15[z1]25]  |Gaz[1z] 7| s5|25[11
G18 30| 6[12[16[{23]  |Ga8| 5|14] g9|18]|29
G19 12| 5[19]|zz][z8]  |[ce9|12]| 8| 6[20[15
G20| 2| al16|23[ 8|  [650] Z[za|1s[15]|zz
Gz21| 2| a|zz[z9[10 G51[14] 2| s|zo0[28
G22| z2[17]z4[11]19]  |6s52|zo[16|z28[19]22
623| 4|z27[12] s[25]  [653[z0[11]|15] 6] 3
G24| 1]|18]|25]|28]23] G54| 4[16|19[23[29
G25| s[17[19] z[z0] G55[11] 9] 1]z23[28
G626 |26[12| 2] 4[24]  [656[ 7[13[z21[26]28
G627 | 1[12]19]z9]20]  |[G57| 1]12] g[28]21
G28| 2| 4| =|26[z24 G58 [18[za[13[16[25
G29| z| 3[z9[14[22] G59| z2|16|13[18[27
G30| 4|z24|26|28[17 G60 21| 5] 3[z5[27

NB : Chaque groupe Gi comporte cing entreprises choisies aléatoirement.
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ANNEXE V - COMBINAISONS ALEATOIRES DE L’ETUDE FINALE
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ANNEXE VI - QUESTIONNAIRE FINAL



HEC MONTREAL

Retrait d’une ou des pages pouvant contenir des renseignements
personnels



(") : (Cette page est laissée vide pour faciliter la manipulation du questionnaire par le

répondant)



Partie |

1. Les individus ont des preéférences difféerentes en ce qui concerne les caractéristiques de leur
travail. Pour chacune des caractéristiques suivantes, veuillez indiquer I'importance qu'elle a
pour vous personnellement :

Pas du tout Peu Moyennement Important Tres
important important important important
a) N? pas etrg obligé de travailler quand je 1 2 3 i 5
suis a la maison
b) Etre capable d’oublier le travail quand je ’ 5 3 i 5
suis a la maison
c) Ne pas penser au travail une fois que je
. . . 1 2 3 4 5
quitte les lieux du travail
d) Ne pas avoir de pression pour apporter du
S : 1 2 3 4 5
travail a la maison

2. Etes-vous présentement a la recherche d’emploi ?
Oui I:l Non I:I (Cochez la réponse appropriée)

3. Occupez-vous présentement un emploi ?
Oui Non :I (Cochez la réponse appropriée)

4. Vous étes ?
Homme |:| Femme |:] (Cochez la réponse appropriée)

5. a) Veuillez indiquer votre statut matrimonial ? (Cochez la réponse appropriée)

Célibataire I:I Marie EI Vit en couple D Autre EI

b) Si vous étes marié(e) ou vous vivez en couple, votre conjoint (e) travaille-t-il/elle ?
Oui : Non : (Cochez la réponse appropriée)

6. a) Est-ce que vous avez des enfants ?
Oui |:| Non I:I (Cochez la réponse appropriée)

‘ b) Si oui, veuillez indiquer le nombre de vos enfants selon la tranche d'age :
|

Nombre

Enfant(s) agé(s) de moins de 5 ans
Enfant(s) agé(s) de 5 ans a 12 ans
Enfant(s) agé(s) de plus de 12 ans

7. Excepté les enfants, est-ce que vous vous occupez d'une personne dépendante ?
Oui Non I:I (Cochez la réponse appropriée)
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Partie Il

Veuillez lire la description de I'entreprise Le Cirque du Soleil :

Le Cirque du Soleil est une entreprise internationale d’'origine québécoise vouée a la
création, a la production et la diffusion d’ceuvres statistiques. Il ceuvre aussi, entre autres,
dans les domaines de l'audiovisuel et de la publication. Depuis sa création en 1984, le
Cirgue du Soleil a donné des spectacles dans plus de 130 villes. Il emploie plus de 3 000

employeés.

En matiére de gestion des ressources humaines, Le Cirque du Soleil offre :

- Une rémunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel et des
primes liées au rendement exceptionnel.

- Un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet aux employés
de choisir le niveau de couverture de soins.

- Des possibilités de formation et de soutien qui aident les employés a réaliser leur

plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

Aprés avoir lu la description du Cirque du Soleil, veuillez répondre aux questions

suivantes :

1. Croyez-vous que Le Cirque du Soleil aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ ] Non [ (Cochez la réponse appropriée)

2. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par Le Cirque du Soleil pour

faciliter I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont




3. Veuillez indiquer votre degré d’accord avec les énoncés suivants :

163

(Encercler la réponse
appropriée)
Fortement En Nienaccord | Enaccord Fortement
en désaccord | désaccord nien en accord
désaccord

a) J’ai une bonne impression du Cirque du Soleil 1 5 3 4 5
b) Je serais intéressé a poursuivre des

démarches de recherche d'emploi avec Le 1 2 3 4 5

Cirque du Soleil
c) Le Cirque du Soleil est bien géré 1 2 3 4 5
d) Je serais susceptible d’accepter une entrevue 1 5 3 . 5

avec Le Cirque du Soleil
e) Le Cquu_e du Soleil offre un bel environnement 1 5 3 % 5

de travalil
f) Je serais susceptible de contacter

Le Cirque du Soleil pour avoir une entrevue 1 2 3 4 5
g) J'admire et je respecte Le Cirque du Soleil 1 o 3 4 5
h) Je serais interessé a savoir comment postuler

pour un emploi au Cirque du Soleil 4 2 3 4 5
i) Le Cirque du Soleil semble étre un bon 1 5 3 " 5

employeur
j) Le Cirque du Soleil semble étre le type

d’entreprise dans laguelle je voudrais travailler 1 2 3 4 5
k) J'ai confiance en Le Cirque du Soleil 1 2 3 4 5
I) Le Cirgue du Soleil semble avoir de bons

employés : e : s =
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Veuillez lire la description de I'entreprise Accenture :

Accenture est un cabinet de conseil généraliste dont le siége est aux Etats-Unis. II
intervient dans de nombreux domaines tels que le conseil en stratégie, le développement
et la mise en ceuvre de systémes d'information et la conduite du changement. Au Canada,

Accenture et ses sociétés affiliées emploient plus de 4 700 personnes.

En matiére de gestion des ressources humaines, Accenture offre :

- Une aide aux soins des dépendants a autonomie réduite incluant des services
d’'information et de référence afin d’aider les employés a satisfaire les besoins des
personnes dépendantes dont ils ont la charge.

- Une remunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel et des
primes liées au rendement exceptionnel.

- Un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet aux employés
de choisir le niveau de couverture de soins.

- Des possibilités de formation et de soutien qui aident les employés a réaliser leur

plein potentiel et a faire progresser leur carriéere.

Aprés avoir lu la description d’Accenture, veuillez répondre aux questions

suivantes :

1. Croyez-vous qu’Accenture aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui ] Non [__] (Cochez la réponse appropriée)

2. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par Accenture pour faciliter

I'équilibre emploi-famille

La ou les pratiques sont




3. Veuillez indiquer votre degré d’accord avec les énoncés suivants :
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(Encercler la réeponse
appropriée)
Fortement En Nienaccord | Enaccord | Fortement
en désaccord | désaccord nien en accord
désaccord
a) J'ai une bonne impression d'Accenture 1 2 3 4 5
b) Je serais intéressé a poursuivre des
démarches de recherche d'emploi avec 1 2 3 4 5
Accenture
c) Accenture est bien géree 1 2 3 4 5
d) Je serais susceptible d’accepter une entrevue 1 > 3 4 5
avec Accenture
e) Accenture offre un bel environnement de travalil ] 5 3 4 5
f) Je serais susceptible de contacter Accenture 1 > 3 4 5
pour avoir une entrevue
g) J'admire et je respecte Accenture 1 2 3 4 5
h) Je serais intéressé a savoir comment postuler 1 > 3 4 5
pour un emploi a Accenture
i) Accenture semble étre un bon employeur 1 2 3 4 5
j) Accenture semble étre le type d'entreprise dans
laguelle je voudrais travailler 1 2 3 4 5
k) J'ai confiance en Accenture 1 2 3 4 5
1) Accenture semble avoir de bons employés y 2 3 1 5
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Veuillez lire la description de I’entreprise Nortel :

Nortel est une entreprise spécialisée dans le secteur des communications. Elle fournit des
solutions technologiques recouvrant les réseaux large bande, les services et applications
multimédias et le sans fil a large bande. Nortel sécurise aussi les applications

informatiques contre les menaces d’intrusion. Nortel Canada emploie 24 000 personnes.
En matiére de gestion des ressources humaines, Nortel offre :

- Une rémunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel et des
primes liées au rendement exceptionnel.

- Un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet aux employés
de choisir le niveau de couverture de soins.

- Un programme «Privilege » qui permet aux employés de prendre des congés pour
s'acquitter d'obligations personnelles, familiales ou communautaires. Nortel verse
aussi des prestations de maternité, couvrant 100 % du salaire, pendant 25
semaines suivant 'accouchement. Elle accorde aussi un congé payé a 100 % du
salaire et pouvant aller jusqu'a 12 mois, aux parents naturels ou adoptifs.

- Des possibilités de formation et de soutien qui aident les employés a réaliser leur

plein potentiel et a faire progresser leur carriére.
Aprés avoir lu la description de Nortel, veuillez répondre aux questions suivantes :

1. Croyez-vous que Nortel aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ Non [ (Cochez la réponse appropriée)

2. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par Nortel pour faciliter 'équilibre

emploi-famille

La ou les pratiques sont




3. Veuillez indiquer votre degre d’accord avec les énoncés suivants :
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(Encercler la reponse
appropriée)
Fortement En Nienaccord | Enaccord | Fortement
endésaccord | désaccord nien en accord
désaccord
a) J'ai une bonne impression de Nortel 1 2 3 4 5
b) Je serais intéressé a poursuivre des
demarches de recherche d'emploi avec Nortel 1 2 3 4 5
c¢) Nortel est bien gérée 1 2 3 4 5
d) Je serais susceptible d'accepter une entrevue 1 > 3 4 5
avec Nortel
e) Nortel offre un bel environnement de travail 1 o 3 4 5
f) Je serais susceptible de contacter Nortel pour 1 > 3 4 5
avoir une entrevue
g) J'admire et je respecte Nortel 1 2 3 4 5
h) Je serais intéresseé a savoir comment postuler , 2 3 4 5
pour un emploi a Nortel
i) Nortel semble étre un bon employeur 1 2 3 4 5
j) Nortel semble étre le type d’entreprise dans 1 o 3 4 5
laquelle je voudrais travailler
k) J'ai confiance en Nortel 1 2 3 4 5
I) Nortel semble avoir de bons employés 1 2 3 4 5




Veuillez lire la description de I'entreprise Xerox :

Xerox offre une gamme de solutions, de services et de systémes en matiére
d'imprimantes, des presses numériques, des appareils multifonctions et des copieurs
numériques. Elle propose egalement les fournitures, le logiciel et le soutien connexes.

Xerox Canada emploie plus de 4 500 employés.
En matiere de gestion des ressources humaines, Xerox offre :
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- Une rémunération globale qui comprend un salaire de base concurrentiel et des
primes liées au rendement exceptionnel.

- Des possibilités de travail a domicile témoignant notamment de son engagement a
aider ses employés a s'occuper de plusieurs responsabilités, notamment des
responsabilités familiales, tout en travaillant. Ainsi, la majorité des employés de
Xerox travaillent au moins un jour par semaine a domicile.

- Un programme d'avantages sociaux souple et complet qui permet aux employés
de choisir le niveau de couverture de soins.

- Des possibilités de formation et de soutien qui aident les employés a réaliser leur

plein potentiel et a faire progresser leur carriére.

Apres avoir lu la description de Xerox, veuillez répondre aux questions suivantes :

1. Croyez-vous que Xerox aide ses employés a équilibrer emploi et famille ?
Oui [ Non [ (Cochez la réponse appropriée)

2. Si oui, veuillez identifier la ou les pratique(s) offerte(s) par Xerox pour faciliter I'équilibre

emploi-famille

La ou les pratiques sont
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3. Veuillez indiquer votre degré d’accord avec les énoncés suivants :
(Encercler la réponse
appropriéee)
Fortement En Nienaccord | Enaccord Fortement
en désaccord | désaccord nien en accord
désaccord
a) J'ai une bonne impression de Xerox 1 2 3 4 5
b) Je serais intéressé a poursuivre des
démarches de recherche d'emploi avec Xerox 1 2 3 4 5
c) Xerox est bien géree 1 2 3 4 5
d) Je serais susceptible d’accepter une entrevue 1 2 3 4 5
avec Xerox
e) Xerox offre un bel environnement de travail 1 5 3 4 5
f) Je serais susceptible de contacter Xerox pour 1 > 3 4 5
avoir une entrevue
g) J'admire et je respecte Xerox 1 2 3 4 5
h) Je serais intéressé a savoir comment postuler y o 3 4 5
pour un emploi a Xerox
i) Xerox semble étre un bon employeur 1 2 3 4 5
k) Xerox semble étre le type d’entreprise dans 1 5 3 4 5
laquelle je voudrais travailler
k) J'ai confiance en Xerox 1 2 3 4 5
[) Xerox semble avoir de bons employés 1 2 3 4 5
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ANNEXE VII - |INSTRUMENT INITIAL DE MESURE DE
L’ATTRACTION ORGANISATIONNELLE

| would be interested in pursuing employment opportunities with this company
| would sign up for a campus interview with this company
| would contact this company directly for an interview

| would be interested in learning how | can apply for a job with this company

o E o Nt

this seems like the kind of company | personally would like to work for

Source: Rau et Hyland (2002)



171

ANNEXE VIIl — INSTRUMENT INITIAL DE MESURE DU DESIR DE
SEGMENTATION

. Not being required to work while at home
. Being able to forget work while | am at home
. Not having to think about work once | leave the workplace

. Not being expected to take work home

Source: Rothbard et al. (2005)
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ANNEXE XI — COMPARAISON DES MOYENNES D’ATTRACTION
- DES PARENTS ET DES NON PARENTS ENVERS
DES ORGANISATIONS OFFRANT DES SERVICES

DE GARDE

Statistiques de groupe

Erreur
standard
Avoir des enfants N Moyenne | Ecart-type | moyenne
AttractionGarderie  Non 44 3,6841 83776 ,12630
Oui 20 2,9500 ,87268 ,19514
Test d'échantillons indépendants
Test de Levene sur
I'égalité des variances Test-t pour égalité des moyennes
Intervalle de confiance
Sig. Différence | Différence 95% de la dittérence
F Sig. t ddi (bilatérale moyenne ecart-type Inférieure | Supérieure
AttractionGarderie  Hypothese de
variances égales 734 395 3,208 62 002 73409 ,22885 27662 1,19156
Hypothése de
variances inégales 3,158 35,499 003 73409 23244 26244 1,20574

Statistiques de groupe

Erreur
Nombre d'enfant(s) standard
agé(s) de moins de 5 ans N Moyenne | Ecart-type [ moyenne
AttractionGarderie 0 53 3,5604 ,85448 L1737
1 10 2,8400 | 1,02328 ,32359
Test d'échantillons indépendants
Test de Levene sur
I'égalité des variances Test-t pour égalité des moyennes
Intervalle de confiance
Sig. Différence | Différence | 95% de la différence |
F Sig. t ddl (bilatérale) moyenne écart-type | Inférieure | Supérieure
AttractionGarderie Hypothése de
variances égales 1,662 202 2,37 61 021 72038 30389 1127 1,32804
Hypothése de
variances inégales 2,093 11,489 059 72038 ,34422 -,03333 1,47408




Statistiques de groupe

Erreur
Nombre d'enfant(s) standard
agé(s) de 5 ans a 12 ans N Moyenne | Ecart-type | moyenne
AttractionGarderie 0 57 3,4825 ,95565 ,12658
1 5 3,1600 ,16733 ,07483
Test d'échantillons indépendants
Test de Levene sur
I'egalité des variances Test-t pour égalité des moyennes
Intervalle de confiance
Sig. Différence | Différence 95% de la différence
= Sig t ddl (bilatérale) moyenne écar-type Inférieure | Supérieure
ARECLONGEIGAS :1 ;ﬁ:;t:sseég:,es 5.011 029 748 60 457 32246 43109 | -53984 1,18476
Hypothese d
V;’f‘i’anceﬁn:gales 2193 | 37,630 035 32246 14704 | 02468 62023
Statistiques de groupe
Erreur
Nombre d'enfant(s) standard
age(s) de plus de 12 ans N Moyenne | Ecart-type | moyenne
AttractionGarderie 0 58 3,5155 ,90025 ,11821
1 3 3,1333 , 90185 ,52068

Test d'échantilions indépendants.

Test de Levene sur

I'égalité des variances Test-t pour éqalité des moyennes
Intervalle de confiance
Sig. Différence | Différence | 95% de la différence
F Sig. 1 ddl (bilatérale) moyenne écart-type Inférieure | Supérieure
AttractionGarderie Hypothese de
variances égales 021 885 717 59 476 38218 53307 -.68448 1,44885
Hypothese de
variances inégales 716 2,211 542 ,38218 53393 -1,71711 2,48148
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