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Résumé de l'article

Les horaires atypiques imposés compliquent la conciliation travail-famille
(CTF), particulierement lorsqu’ils sont associés a un travail impliquant un bas
salaire, un faible contrdle sur le travail, ou du temps partiel involontaire. Un
nombre grandissant de travailleuses et de travailleurs sont exposés a ces
horaires, mais peu d’études se sont intéressées aux stratégies de CTF déployées
pour faire face a ces conditions contraignantes. Les seuls accommodements
possibles reposent souvent sur des ententes informelles. Ces ententes sont
fragiles et individuelles et, de plus, elles sont marquées par les rapports avec
un gestionnaire ou des collégues. Elles exercent aussi une pression importante
sur le collectif de travail, ce qui peut venir limiter la marge de manoeuvre
permettant de concilier les deux réalités, c’est-a-dire I’espace nécessaire afin
d’adapter sa tache en fonction de son contexte et de ses capacités.

Notre étude interdisciplinaire (en communication et ergonomie) porte sur les
stratégies de CTF d’agentes et d’agents de nettoyage, un emploi comportant des
horaires atypiques imposés et un faible niveau de prestige social. Cet article
porte sur les facteurs organisationnels et les dynamiques relationnelles qui
influencent la marge de manoeuvre d’agentes de nettoyage qui, pour concilier
horaires atypiques et vie familiale, font le choix de travailler la nuit.

L’analyse des données provenant d’observations et d’entretiens met en
évidence l'interaction entre le choix de ’horaire de travail, le soutien des
collegues et les rapports liés au genre ainsi qu’a I’ancienneté. En situant les
stratégies de CTF au coeur de 'activité de travail, nos résultats permettent
d’illustrer les tensions collectives suscitées par ’accommodement des besoins
individuels de CTF.

Améliorer les marges de manoeuvre visant a concilier vie familiale et horaires
atypiques nécessite d’intervenir simultanément sur 'organisation du travail et
les dynamiques relationnelles afin de favoriser ’émergence de pratiques
collectives de soutien autour des enjeux de CTF. Ces dynamiques doivent étre
prises en compte lors de la mise en place de mesures organisationnelles, voire
méme de dispositifs 1égaux ayant pour but de faciliter la CTF.
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« Travailler la nuit pour voir ses enfants,
ce n’est pas l'idéal I »

Marge de manceuvre

pour concilier vie familiale

et horaires atypiques d'agentes
et d'agents de nettoyage

du secteur des transports

Mélanie Lefrancois, Johanne Saint-Charles
et Karen Messing

Cette étude interdisciplinaire alliant la communication et I'ergonomie porte
sur les tensions entre les stratégies individuelles de conciliation travail-
famille, I'organisation du travail et les dynamiques collectives entre les
membres du département de nettoyage d'une grande entreprise dans le
secteur des transports. Les défis importants de conciliation posés par les
horaires atypiques sont atténués, particulierement pour les méres de famille,
par le choix de travailler la nuit. Cette stratégie comporte cependant des
implications pour la santé physique et mentale, tout comme elle affecte
le contréle du rythme et de la tache de travail, ainsi que les rapports entre
collegues, avec I'employeur et le syndicat. Les résultats fournissent des
pistes de réflexion en ce qui a trait aux interventions organisationnelles et
a I'encadrement légal des politiques de conciliation travail-famille.
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Introduction

Les politiques, mesures et cultures organisationnelles favorables a la concilia-
tion travail-famille (CTF) constituent des ressources précieuses pour les personnes
devant composer avec des responsabilités professionnelles et familiales (Chrétien
et Létourneau, 2010; Kossek et coll., 2011; Lee-Gosselin, 2005). Il existe cepen-
dant des variations en regard de la disponibilité de ces ressources entre les dif-
férents milieux de travail et entre les personnes d’un méme milieu (Lambert et
Haley-Lock, 2004; Ollier-Malaterre et Andrade, 2015). Des conditions de travail et
d’emploi contraignantes peuvent compromettre la capacité des individus a négo-
cier la CTF avec les collégues et I'employeur (Lambert, 2008 ; Sweet et coll., 2014;
Tremblay, 2012).

Aussi, en contexte d'emplois de faible prestige, des horaires contraignants
peuvent faire obstacle aux initiatives de changement des employeurs, des syndi-
cats ou du gouvernement (Messing, 2016 ; Swanberg et coll., 2008). Au Québec,
prés d'une personne sur cing occupe un emploi dont I'organisation du temps
de travail implique des horaires « atypiques» contraints (Cloutier et coll., 2011),
expression gui regroupe des temps de travail variés: horaire de soir ou de nuit;
horaire rotatif (alternance jour/soir/nuit); horaire fractionné, sur appel ou irrégu-
lier (Simard et Boivin, 2012). Ces horaires engendrent des difficultés pour la CTF,
ainsi que des effets sur la santé (Lippel et coll., 2011 ; Presser, 2003), particuliére-
ment lorsqu’ils s'accompagnent d'un bas salaire, d'un faible controle sur le temps
de travail et sur le travail lui-méme (Henly et Lambert, 2014; McCrate, 2012;
Messing, 2016, Swanberg et coll., 2011). On retrouve plus d’hommes au sein
d’emplois avec ces types d'horaires (Cloutier et coll., 2011). Toutefois, les horai-
res de travail irréguliers représentent la forme d'horaire ayant le plus progressé
entre 1996 et 2008, la hausse étant plus marquée chez les femmes, au méme
moment ou recule leur présence au sein d’emplois aux horaires réguliers de jour
(Crespo et Rheault, 2011). Il est permis de croire que, comme les femmes assu-
ment encore aujourd’hui une part plus élevée des responsabilités domestiques
(Gagnon, 2009), elles sont plus exposées aux nombreux impacts de ces horaires
(Bustreel et coll., 2012 ; Cloutier et coll., 2011 ; Tremblay, 2002 ; Young, 2010).

Le nettoyage est une forme d’emploi ou les conditions de travail et d’emploi
peuvent affecter la marge de manceuvre permettant de concilier travail et vie
familiale. Composante invisible du monde du travail (Messing, 2016), c'est un
métier qui se pratique souvent la nuit, un quart de travail associé a des proble-
mes de CTF et de santé (Lowson et Arber, 2014; Vallery et Hervet, 2005; Wong
et coll., 2014). Sa pratique implique des postures contraignantes, des mouve-
ments répétés, le transport de charges lourdes et la manipulation de déchets
biologiques, ainsi qu’une faible reconnaissance sociale (De Troyer et coll., 2013;



MARGE DE MANOEUVRE POUR CONCILIER VIE FAMILIALE ET HORAIRES ATYPIQUES D'AGENTES ET D'AGENTS DE NETTOYAGE 101
DU SECTEUR DES TRANSPORTS

Messing, 2016). Dans le contexte actuel de précarisation et d'intensification du
travail, le métier de nettoyage est particulierement vulnérable aux contrecoups
de pratiques managériales en quéte d’une flexibilité accrue centrée sur la profita-
bilité de I'entreprise (Seifert et Messing, 2006).

L'effectivité et I'équité des politiques et des programmes de CTF doivent pas-
ser, entre autres, par la compréhension des stratégies adoptées pour concilier
famille et horaires atypiques (Prévost et Messing, 2001), parmi I'ensemble des
facteurs influencant le travail réel (Baril-Gingras, 2013). Peu d'études traitent,
toutefois, de la CTF au sein d’emplois au bas de I'échelle avec des horaires atypi-
gues contraints (Messing, 2016; Swanberg et coll., 2005; Sweet et coll., 2014).
Nous avons donc mené une étude aupres d'agentes et d’agents du département
de nettoyage d’'une grande entreprise de transport au Québec ou les quarts de
travail sont étendus sur 24 heures par jour et 365 jours par année.

Concilier vie familiale et conditions de travail peu flexibles

La flexibilité orientée sur les besoins de I'employeur est particulierement pré-
sente dans les milieux de travail dont les horaires sont étendus et sur lesquels les
personnes employées ont peu ou pas de contréle (Barthe et coll., 2004 ; Gadbois,
2004; Lambert, 2008; Rubery et coll., 2005). Les horaires en mode «juste-a-
temps » sont courants dans ces milieux ou I'atteinte des objectifs de vente ou de
productivité repose sur une couverture efficiente en ressources humaines (Prévost
et Messing 2001 ; McCrate, 2012). Ces horaires, souvent communiqués a la der-
niere minute, affectent la logistique familiale (Bustreel et coll., 2012; Henly et
Lambert, 2014). Cette imprévisibilité touche particulierement les emplois a temps
partiel involontaires exposés aux horaires atypiques, emplois qui se précarisent
davantage lorsque le nombre d'heures travaillées varie d'une semaine a |'autre,
générant une importante insécurité financiere (Lewchuk et coll., 2013).

On sait que les difficultés de CTF peuvent étre amplifiées lorsqu’il y a faible
salaire, horaires atypiques, absence de mesures facilitantes et faible contréle sur
I'horaire (Albertsen et coll., 2013; Hammer et coll., 2016; Henly et Lambert,
2014 ; Nabe-Nielsen et coll., 2016; Messing et Lippel, 2013; Muse et Pichler,
2011l; Swanberg et coll., 2014; Warren, 2015). Quelques travaux ont mis en
évidence le role des dynamiques collectives dans les pratiques informelles de CTF
en contexte d’horaires atypiques, notamment dans les rapports avec les supé-
rieurs immédiats et les collégues (Barthe et coll., 2011; Caroly, 2011; Henly et
coll., 2006; Lefrangois et coll., 2014; Prévost et Messing, 2001 ; Messing et coll.,
2014 Scheller, 2011).

Le présent article vise a contribuer au développement de cette perspective en
analysant le cas de méres de famille qui choisissent de travailler la nuit comme
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stratégie de CTF. Notre analyse systémique de I'activité visant a concilier horaires
atypiques et vie familiale prend en compte I'organisation du travail, les dynami-
ques relationnelles, notamment de genre, ainsi que les stratégies de CTF. Nous
cherchons ainsi a répondre a la question suivante : dans une organisation du tra-
vail peu flexible, quelles sont les marges de manceuvre pour la CTF et comment
les dynamiques relationnelles les influencent-elles ?

Un cadre interdisciplinaire centré sur les stratégies de conciliation
travail-famille

Le modéle ergonomique de |'analyse de la situation de travail centrée sur la
personne en activité (Saint-Vincent et coll., 2011) favorise I'identification, dans
I'environnement, de différents déterminants de I'activité de travail, y compris les
aspects liés a la conciliation avec les autres aspects de la vie (Messing et Caroly,
2011; Prévost et Messing, 2001). Au cceur du modeéle d’activité, le concept de
marge de manceuvre est associé a I'espace dont dispose une personne employée
pour adapter ses stratégies en fonction de ses caractéristiques personnelles, des
ressources disponibles dans son milieu et de la tache a effectuer (Coutarel et coll.,
2015). De nombreux travaux en ergonomie reconnaissent |'importance des rap-
ports entre collegues et certains suggérent d'adopter une perspective collective
de I'activité de travail (Caroly et Barcellini, 2013; Clot et Litim, 2008). L'alliance
de I'ergonomie avec la communication dans une perspective interdisciplinaire
permet ainsi d’adopter une approche relationnelle et interactionnelle de I'analyse
de I'activité de travail, ou la communication est concue comme «un processus
constitutif qui produit et reproduit un savoir partagé » (Craig, 2009). Nous nous
distinguons ainsi des approches plus traditionnelles qui considerent I'importance
des interactions dans I'activité individuelle et la communication comme simple
transmission d’informations (Karsenty et Lacoste, 2004).

Dans la perspective interdisciplinaire proposée ici, la marge de manceuvre
permettant de déployer des stratégies de conciliation découle notamment de
dimensions relationnelles. L'analyse des rapports entre collégues permet de faire
ressortir I'effet structurant des relations sur la maniére dont les personnes vont
déployer leurs stratégies de CTF. Le soutien recu du réseau de relations, comme
ressource pour les stratégies de CTF, est influencé par des rapports, notamment
de pouvoir, marqués par des dynamiques de genre (Ozbilgin et coll., 2011;
Pailhé et Solaz, 2010). Ces normes et dynamiques influencent la maniére dont
les hommes et les femmes, tant employés que gestionnaires, composent avec
les besoins de CTF (Daverth et coll., 2016; Hoffman et Cowan, 2010; Pailhé
et Solaz, 2010; Williams et coll., 2013). Notre analyse se base sur la théorie de
la structuration (Giddens, 1984) que des études en communication mobilisent
pour cadrer la structure organisationnelle comme étant composée de regles et
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de ressources, qui influencent les interactions entre les actrices et les acteurs,
produisant un systéme d’action qui contribue a reproduire ou a produire cette
structure (Haslett, 2013; Hoffman et Cowan, 2010; Kirby et Krone, 2002;
Whitbred et coll., 2011).

Méthodologie

Notre étude répond a la demande de la Fédération des travailleuses et tra-
vailleurs du Québec (FTQ) dans le cadre d'un partenariat de recherche entre I'Uni-
versité du Québec a Montréal (UQAM) et le Service de la condition féminine de
la FTQ. Notre partenaire local est une section syndicale affiliée a la FTQ dans
une importante compagnie de transport canadienne. Ses 1200 membres sont
actifs au sein de services rattachés aux opérations sur le terrain (gestion des arri-
vées et départs des appareils, vidange des installations sanitaires, circulation des
passagers et des bagages, transport de marchandises, propreté et sécurité des
appareils).

L'étude cible le service de nettoyage des équipements de transport composé,
au début de I'étude en 2014, de 115 agentes et agents de nettoyage. Ce choix
repose sur le fait que le syndicat déplorait son manque de ressources pour faire
face a un nombre grandissant de demandes d'accommodements individuels de
CTF a cause de la rigidité du contexte d’horaires étendus. Un tel choix s'est éga-
lement imposé parce gu'il s'agit d'un service ou travaillent un grand nombre de
femmes. L'étude de cas permet de valoriser les multiples points de vue d'acteurs
et actrices d'un milieu, en plus de cadrer les stratégies de CTF au sein du systéme
ou elles sont déployées (Lewis et coll., 2006).

Caractéristiques du service de nettoyage

Le service de nettoyage doit assurer la propreté et la sécurité des appareils. Il
faut nettoyer les habitacles ou prennent place les passagers, mais aussi s'assurer
de I'absence d’'objets dangereux. Le travail est effectué en petites équipes et
doit se coordonner avec I'ensemble des opérations sur le terrain (mécanique,
bagages, services passagers). Il exige des mouvements répétitifs, la manipula-
tion de charges lourdes, des postures inconfortables et difficiles, ainsi qu’une
coordination dans le temps des membres de I'équipe. Certaines taches sont plus
exigeantes que d'autres, ce qui pose parfois des défis pour le partage équitable
des responsabilités. Mentionnons aussi que certaines équipes vivent des tensions
entre les sexes ou les ethnies.

Les agentes et les agents de nettoyage peuvent occuper un poste a temps
plein (40 heures/semaine) ou a temps partiel (20 a 32 heures/semaine). Parmi les
postes a temps plein, les chefs d’équipe recoivent un salaire plus élevé et sont
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responsables de faire respecter la planification du travail. Le pouvoir disciplinaire
releve de trois superviseurs de premiere ligne, présents durant les opérations des
quarts de jour et de soir, et, ultimement, du gérant du service, présent en semaine
et de jour. Deux autres postes non syndiqués offrent du soutien administratif au
département.

Les besoins de nettoyage sont établis deux fois par année par le siége social,
situé dans une autre province. L'horaire produit pour I'ensemble du département
fait I'objet d'une révision par un comité syndical composé de deux membres élus.
Leur mandat consiste a négocier I'horaire final avec la gérance du département
et le service de planification des opérations du siege social. Les agentes et agents
choisissent ensuite leur horaire parmi les options offertes par rang d'ancienneté
a l'intérieur de chaque catégorie d’emploi. Une minorité de personnes, assignées
a des quarts de releve pour couvrir les remplacements, recoivent leur horaire un
mois a |'avance, mais celui-ci peut étre modifié avec 72 heures de préavis.

Stratégies et outils de collecte des données

L'outil privilégié de I'ergonomie est I'observation de I'activité de travail, en
vue d'identifier ses déterminants et de poser un diagnostic éclairé sur ses pro-
bléemes (Saint-Vincent et coll., 2011). L'observation occupe également une place
importante dans les études en communication afin de capter le cadre, la nature
et les processus structurant les interactions avant de demander aux individus de
s'exprimer sur leur perception de ceux-ci (Grosjean et Groleau, 2013).

Au total, 24 périodes d'observation (plus de 100h de présence terrain) ont
été réalisées. Une formation accélérée a la fonction de nettoyage a facilité I'in-
tégration de I'auteure principale au milieu. Des observations participantes ont
permis de documenter le travail, les stratégies de CTF et les interactions au sein
de quatre équipes volontaires (quarts de soir et de nuit). Prés du quart des per-
sonnes rencontrées dans le cadre de I'étude travaillaient la nuit au moment des
entretiens ou des observations.

Nous avons également réalisé des observations du comité syndical chargé
de négocier I'horaire. Une grille a permis de documenter les ressources et les
contraintes influencant la marge de manceuvre des membres de ce comité et
leurs interactions «hors comité ». Enfin, nous avons observé I'activité de choix
d’horaire des agentes et agents, en ciblant des moments-clés comme I'affichage
et le jour du choix, nous permettant de relever les facteurs influencant les déci-
sions, ainsi que les interactions entre collegues, avec le syndicat et les gestion-
naires.

Vingt-six entretiens semi-dirigés avec des agentes et agents (n=22), des ges-
tionnaires (n=3) et un membre de I'exécutif syndical (n=1) ont permis de com-
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pléter le portrait des stratégies de CTF observées. La grille d'entrevue portait sur
deux thémes centraux : 1- les stratégies de CTF liées au choix d’horaire déployées
lors de I'activité de travail; et, 2- les sources de soutien a la CTF. Au total, 43
heures d’entretien ont été transcrites.

Afin de minimiser I'impact des activités de la recherche sur la CTF des agents
et agentes de nettoyage, le recrutement des volontaires et toutes les collectes de
données ont eu lieu pendant les heures de travail. Les chercheuses ont été pré-
sentes sur le terrain a des heures variées afin de couvrir tous les quarts de travail.
Toutes les précautions éthiques ont été prises afin de préserver la confidentialité
des données récoltées et le bien-étre des personnes participantes.

Participantes et participants a I'étude

Le recrutement des participantes et participants a I'étude s'est fait par affi-
chage et par contact direct avec les auteures. Toutes les personnes, avec ou
sans défis de CTF, étaient invitées a participer et 69 personnes différentes ont
consenti a participer a une ou plusieurs activités de collecte. Quatre hommes
impliqués dans la gérance du département et au niveau du siége social (n=3)
et un membre de I'exécutif syndical (n=1) nous ont accordé des entretiens. Le
profil des agentes et des agents participants est présenté au tableau 1. Parmi
ceux-ci, quatre étaient délégués syndicaux (une femme et trois hommes). En
comparant avec la population du département, notre échantillon comporte une
surreprésentation des femmes parmi les agents a temps plein (éch. 51% v. pop.
39%) et une sous-représentation des agentes a temps partiel (éch. 30% v. pop.
39%). Sur I'ensemble, la proportion des femmes dans I'échantillon est supé-
rieure a celle du département (éch. 43% v. pop. 36 %). Les répartitions au sein
des postes occupés sont similaires.

Des 65 agentes et agents participant a I'étude, 47 vivaient une situation de
CTF (soins a des enfants, a une personne malade ou en perte d'autonomie), soit
68%. Leur distribution par quart de travail est illustrée au Tableau 2. Notons que

TABLEAU 1
Répartition des agentes et des agents de nettoyage par sexe et par poste occupé

Type de poste Hommes % Femmes % Total % du total
des postes
Chefs d'équipe, agents temps plein 9 75% 3 25% 12 18%
Agents temps plein 21 49% 22 51% 43 66 %
Agents temps partiel 7 70% 3 30% 10 15%

Total 37 57% 28 43% 65 100 %
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TABLEAU 2
Situations de CTF

Besoin de conciliation Jour Soir Nuit Reléve Autre Total
Hommes 4 " 3 1 7 26
Enfants a charge 4 8 3 1 7 23
Proches malades/vieillissants 0 3 0 0 0 3
Femmes 5 7 5 2 2 21
Enfants a charge 1 5 5 2 2 15
Proches malades/vieillissants 4 2 0 0 0 6

Les données de situation familiale ont été récoltées entre avril 2014 et décembre 2015. La colonne «Autre » comporte les per-
sonnes qui avaient répondu a I'une des formes de collecte de données mais qui n'étaient pas sur la grille finale d'hiver 2015
pour différentes raisons (mobilité interne ou externe, congé maladie prolongé, congé parental, départ a la retraite, etc.)

les situations de CTF touchent autant les hommes que les femmes. Cependant,
les personnes qui s'occupaient de proches malades/vieillissants étaient surtout
des femmes et aucune ne travaillait de nuit.

Stratégie d'analyse des données

Les cahiers d'observation et les verbatim d’entretiens ont fait I'objet d'une
analyse thématique a I'aide du logiciel nVivo. Le codage vertical et transversal du
corpus a permis de repérer les themes importants et d'élaborer un arbre thémati-
gue (Paillé et Mucchielli, 2008) comportant les catégories analytiques suivantes:
1- stratégies impliquant (ou pas) I'employeur ou les collegues; 2- conséquences
individuelles et collectives des stratégies; 3- conditions qui favorisent ou contrai-
gnent les stratégies; 4- événements qui influencent les stratégies. Les discussions
réguliéres avec les personnes impliquées, ainsi que la lecture commentée de nos
rapports par I'exécutif syndical ainsi que la directrice du service de la condition
féminine de la FTQ, ont permis de faire évoluer notre analyse et de valider nos
conclusions.

Résultats

L'un des résultats saillants de notre étude est le choix de travailler la nuit par
plusieurs meres de famille rencontrées, allant dans le sens de I'hypothese formu-
lée par les membres de I'exécutif de la section locale, notre partenaire syndical:
«Le quart de nuit, c'est la seule alternative pour les mamans! » (Agente A).

Cette affirmation rejoint le constat qu‘on peut tirer de la triangulation des
données avec la distribution des personnes ayant des besoins de conciliation et
travaillant la nuit qui a permis de relever que tous les péres dans cette situation
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étaient en couple, alors que quatre des cing méres étaient monoparentales (voir
Tableau 2). L'ancienneté moyenne des meres travaillant la nuit (14,3 ans) était
également plus élevée que celle des péres (11,3 ans). Comme une ancienneté
plus élevée est associée a une priorité de choix d'horaire, cela porte a croire que
les femmes faisaient le choix de travailler la nuit alors que certains hommes se
retrouvaient dans ces quarts, faute d'autres options.

Les contraintes pour la CTF posées par les quarts de jour et de soir

Les quarts de jour et de soir différent des quarts de nuit, notamment au niveau
de l'activité de travail, mais ont en commun de tous comporter des contraintes
pour la CTF et la santé. Pour arrimer les horaires de travail aux opérations, la
majorité des quarts offerts se situent entre 12h et 23h. Le quart matinal, qui
commence a 7 h du matin et se termine a 15h, est percu par plusieurs comme le
quart idéal pour la CTF, méme s'il ne concorde pas parfaitement avec les horai-
res des services de garde, le matin. Or, seules les personnes plus anciennes y
ont acces, mais surtout, peu de personnes a temps plein. L'employeur préfére
assigner des équipes a temps partiel pour couvrir la période de pointe entre 5h
et 10h du matin et, ainsi, éviter des co(its de main-d'ceuvre en période creuse.
Quant au quart de nuit, il débute entre 21h et 23h.

Pour les postes a temps plein, la rotation des jours travaillés et des jours de
congé affecte la durée des quarts de travail et le travail de fin de semaine. Par
exemple, un horaire organisé selon un cycle de rotation 4-2 signifie que la per-
sonne travaillera quatre journées de huit heures/jour, puis sera en congé deux
jours. Un cycle de 4-2 donne une fin de semaine de congé compléte (samedi et
dimanche) toutes les six semaines. Un cycle de 4-4 donne une fin de semaine
toutes les trois semaines, mais la durée d'un quart est de 10h40/jour. Les cycles
4-3 et 5-2 sont basés sur sept jours, donc les journées de congé sont fixes; pour
les postes a temps partiel, la durée maximum des quarts est de huit heures en
4-3, et de quatre heures en 5-2; pour les postes a temps plein, les quarts 4-3 sont
de 9h15 et il y a rarement des 5-2.

Le cycle 4-2 qui caractérise la majorité des quarts de jour et de soir des postes
a temps plein est décrit comme difficile physiquement parce qu'il laisse peu de
temps de récupération. Les parents qui travaillaient sur les quarts de soir nous
disaient pouvoir tolérer cet horaire grace au soutien important des membres de
leur famille. Pour trois méres monoparentales rencontrées, le quart de 12h a 20h
était associé a des dépenses importantes en ressources de garde a domicile, faute
de pouvoir utiliser les services de garde réguliers.

Les quarts de nuit sont tous basés sur des cycles de 4-4 afin de permettre une
plus longue période de récupération. Ce cycle est aussi apprécié, lorsqu’offert
de jour et de soir, car les quatre jours de congé collés comportent des avantages
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pour la CTF. Les cycles 4-4 sont toutefois restreints dans la convention collective
a un maximum de 25 % des quarts offerts.

En observant le travail, nous avons constaté que les agentes et agents de
nettoyage doivent faire des choix pour trouver une forme d’équilibre entre
les exigences prescrites, la qualité de leur travail, I’'horaire des transports, leur
satisfaction personnelle et leur capacité physique. Ces choix conduisent a
prioriser certains aspects du nettoyage, a adopter des postures inconfortables
et a augmenter I'effort pour aller plus vite ce qui génere, avec la répétition, de
la fatigue physique et mentale. Si le travail de nuit est associé, pour plusieurs, a
des difficultés a dormir, au froid et au manque de lumiére naturelle en hiver, il
semble offrir I'avantage d'un controle accru sur le rythme de travail. En effet, les
agentes et les agents, en I'absence de gestionnaires sur le plancher, établissent
leurs priorités et la cadence de nettoyage pendant l'interruption des activités de
transport entre 1 h et 6 h du matin. En revanche, les quarts de jour et de soir ont
une cadence de travail élevée et une absence de contréle sur celle-ci.

Contribution du travail de nuit pour élargir la marge de manceuvre

Des meres de famille justifient le choix de travailler la nuit par I'amélioration
de leur marge de manceuvre pour la CTF. Trois types d'arguments sont mis de
I'avant. Ce choix peut d'abord étre motivé par I'absence d'autres options adap-
tées a leur situation, a cause d'une ancienneté insuffisante pour accéder a un
guart matinal, ou encore a cause de I'incompatibilité du cycle 4-2 et du quart de
soir (entre midi et 23 h) avec une vie de famille:

J'ai été longtemps midi-8, puis sur du 4-2. Je me rends compte que la, maintenant
gue je suis de nuit, c’'est beaucoup mieux parce que, malgré tout, je vois mon fils plus
souvent. (Agente P)

Ensuite, I'expérimentation du quart de nuit a permis a certaines de découvrir
la satisfaction d’avoir du temps pour faire le travail et de pouvoir adopter des
postures appropriées:

On a le temps de s'asseoir [position enseignée dans la formation initiale]. [De jour], ils
travaillent le dos courbé, ils n"ont pas le temps de s'asseoir... c'est différent comme
travail. Je préfere la nuit, encore une fois [rires], la nuit gagne. (Agente B)

Le dernier argument favorable au travail de nuit est lié au fait que la mono-
parentalité et les horaires contraignants imposent une mobilisation importante
du soutien hors travail, tout comme d'importantes ressources financiéres. C'est
ainsi que trois méres monoparentales rencontrées avaient fait le choix du travail
de nuit:

[A part la nuit], il n"y avait aucun autre quart que je pouvais faire. Comme je restais chez
ma sceur, elle était la la nuit. Elle dormait, et mon gars, il faisait ses nuits. (Agente A)
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Méme si la plupart ne peuvent envisager un retour a un horaire de jour ou de
soir, décrits comme stressants, toutes les travailleuses reconnaissent I'impact du
travail de nuit sur leur santé. Différents effets sont rapportés: manque de som-
meil, troubles d'alimentation, condition médicale empirée, épuisement. Ainsi,
une participante témoigne:

L'année passée, je pensais que j'allais "pogner” [avoir] le cancer ou quelque chose-la,
j'allais tomber malade, j'allais mourir. J'étais a bout... Y'a des journées que je me "call"
[déclarais] malade. Eventuellement, ton corps, il arréte. (Agente A)

Implications du travail de nuit... les mémes pour les hommes
et les femmes?

Pour les meres de famille, le travail de nuit comporte des défis importants, tant
pour leurs responsabilités familiales que leur santé. Les trois hommes rencontrés
travaillant la nuit vivent aussi les difficultés liées au fait de dormir le jour. L'un
d’eux affirme:

C’est une question d’organisation, j'ai une piéce insonorisée avec de bons stores pour
couper la lumiere. lls savent qu’il faut me laisser dormir. (Agent O).

Le fait d’avoir une conjointe qui s'occupe des enfants pendant ce temps sem-
ble leur permettre de préserver leurs énergies, et méme de faire des heures sup-
plémentaires malgré des quarts de 10h40/jour, donnant ainsi la pleine priorité
au travail. Cela suscite cependant des réactions négatives de la part de membres
de la famille:

Les enfants se choquent un peu quand ils descendent de I'autobus: «Tu te couches
maintenant?! » (Agent T)

En revanche, cette mere monoparentale a qui on a offert une promotion a un
poste de gestion a préféré garder un poste d'agente, sur un quart de nuit, pour
protéger |'équilibre de son organisation familiale:

lls m’ont demandé d'étre superviseure a temps plein, mais je le savais que c'était trés
prenant, puis c'était dans la période ol mon fils rentrait a I'école. J'ai refusé parce que
ma priorité [actuellement], c’est ma famille. Je ne dis pas que ¢a sera encore ma priorité
un jour... [lorsque les enfants] seront devenus adultes. (Agente P)

La seule mere de notre échantillon qui était en couple et travaillait de nuit
rapportait un partage des taches domestiques équitable. Il demeure que c’est
le conjoint qui fait des heures supplémentaires pour arrondir les fins de mois
et la mére qui sacrifie son sommeil avant d‘aller travailler afin de s’occuper des
enfants. Par ailleurs, le fait que les deux conjoints occupent des emplois avec
des horaires atypiques affecte la vie de couple. Le travail de nuit a permis a cette
travailleuse de regagner du temps en famille:
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Jai fait 7-3 a un moment donné, mon conjoint faisait I'aprés-midi, mais on ne se voit pas
beaucoup dans ce temps-la. La meilleure recette en ce moment, c’est la nuit. (Agente B)

Plusieurs nous ont partagé le choix difficile entre dormir avant leur quart de
travail et étre présentes aux rendez-vous médicaux, ou aux activités des enfants,
les deuxiemes |'emportant souvent sur le premier:

L'année passée, mon gars allait a I'école en ville, mais moi je reste quand méme assez
loin. Je le conduisais en ville, je dormais dans mon auto, je le ramassais a 14h30 et je
le ramenais a la maison. (Agente A)

Des stratégies imbriquées au coeur de dynamiques relationnelles
et de lI'organisation du travail

Les stratégies de CTF déployées au travail, de jour comme de nuit, sont imbri-
guées dans les relations qu’entretiennent les personnes avec leurs collégues, leur
gestionnaire et le syndicat. En effet, la structure de travail en équipe place les
collegues de travail aux premieres loges des urgences familiales, des émotions
liées a une situation plus difficile a la maison ou une baisse d'énergie due a
un manque de sommeil. Les échanges d'horaire, principal outil de contréle du
temps de travail, aménent aussi le réflexe de se tourner vers des collégues avant
de demander un congé a un supérieur. Plusieurs des personnes travaillant la nuit
ont souligné I'importance du soutien dans leur milieu de travail pour déployer
leurs stratégies de CTF et ont nommé comment ce soutien était influencé par les
dynamiques relationnelles.

Choisir une bonne équipe et échanger d’horaire entre collegues

La composition des équipes est sujette a changement, comme |'horaire, tous
les six mois. Il est important, selon cette travailleuse de nuit, d’avoir des collégues
gui savent comment s'adapter aux sautes d’humeur et au faible niveau d'énergie
disponible causés par le manque de sommeil :

Je vais tous les énerver... lIs le savent dés que je rentre dans la place: «Elle n'a pas
dormi aujourd’hui, on ne va pas l'achaler ». (Agente B)

La possibilité d'échanges d'horaire est un avantage apprécié pour la CTF, mais
peu accessible pour le groupe de travailleuses et de travailleurs de nuit puisqu’il
est difficile de trouver des partenaires d'échanges qui veulent travailler la nuit:

J'ai ma liste... Y'en a a qui je ne demanderai jamais, parce qu'ils ne font jamais de nuit...
Les samedis ou les dimanches sont un peu plus durs... il faut que tu le demandes assez
d’avance ... (Agente P)

Ce systéme est cependant peu efficace pour couvrir les besoins de CTF qui
surviennent a la derniére minute, que ce soit pour rester au chevet d'un enfant
ou d'un parent malade.
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Abandonner un accommodement individuel pour éviter
la pression collective

Compte tenu des limites qu’imposent la monoparentalité, le travail de nuit
et les possibilités limitées d'échanges d'horaire, des travailleuses de nuit ont dd
demander un accommodement temporaire a I'employeur. Parmi les options, la
réduction du temps de travail est particulierement lourde a porter pour les meres
monoparentales a cause des impacts financiers qui peuvent mener a |'endette-
ment. L'autre option est I'obtention, avec I'aide du syndicat, d’'un accommode-
ment individuel a plus long terme.

Ces deux types d'arrangement posent, toutefois, le risque, si la personne
absente n’est pas remplacée, que les collegues subissent une augmentation de
leur charge de travail

Le matin, on se trouvait a étre ‘short’ [en manque de ressources]. Fait que, ben beau qu’on
I'aimait, puis qu’on comprenait la situation et tout, mais... ca vient pesant de toujours
combler un manqgue. (Agent B)

Ces résistances ressortent autant des propos de femmes et d’hommes ren-
contrés. Tous ont insisté sur la tolérance des membres de I'équipe aux absences
causées par des urgences. En revanche, I'impact a long terme d'accommode-
ments individuels s'est avéré lourd a porter au sein de I'équipe, surtout a la fin
d’'un quart, étant donné que la personne absente n'était pas remplacée et que sa
charge de travail devait étre redistribuée entre les collégues restants.

Aucun pere de famille n'a rapporté avoir demandé d’accommodement a long
terme pour la CTF, s’organisant plutét a travers le choix d’horaire, la prise de congés
et des échanges avec des collegues. Par ailleurs, deux travailleuses, qui nous ont
confié avoir bénéficié d'un accommodement individuel pour leur CTF, que ce soit
au niveau de I'horaire ou d'un aménagement de taches, ont senti que cela affectait
leurs relations avec leurs collegues, hommes et femmes, au fil du temps:

J'aide dans le bureau cette semaine, ca m’arrange. Mais y’en a que ¢a dérange.
(Agente V)

Ainsi, une travailleuse profitant d’'un accommodement individuel censé lui
redonner de la marge de manceuvre a fini par abandonner, sur la recommanda-
tion d'une gestionnaire, a cause de la pression des collégues:

Cela a pris une semaine, méme avec une lettre du médecin. Et I'ancienne gérante est
venue me dire: «Je ne peux pas te laisser sur le quart de matin parce que tout le monde
se plaint: ils n'arrétent pas de venir dans mon bureau ». (Agente A)

Plutot que de réclamer aupres du syndicat, la travailleuse s'est résignée a s'or-
ganiser a |'extérieur du travail. Depuis, elle essaie d’obtenir un horaire lui per-
mettant de travailler au sein d'équipes de nuit avec qui elle s’entend bien. Une
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autre travailleuse rencontrée avait réussi a négocier une affectation a des taches
administratives de facon temporaire. Cet arrangement a été mieux accueilli au
sein des collegues puisqu’une autre personne avait été affectée pour la rempla-
cer, n'augmentant pas la charge de travail des autres membres de I'équipe.

Marges de manceuvre face a une organisation du travail inflexible

Le service de planification des opérations produisant les horaires justifie la
variation semi-annuelle des options d'horaires imposées par la nécessité de
s'arrimer aux besoins opérationnels et de respecter le budget alloué pour la
main-d’ceuvre.

En comparant les données disponibles pour les saisons d'hiver 2015 et
2016 (tous types d’emplois confondus), les quarts de soir sont passés de 45
a 49 % du total des quarts offerts par I'employeur, les quarts de jour de 16 a
20 % et les quarts de nuit de 19 a 26 %. Le nombre de quarts de reléve est
passé de 20 a 5 %. Les observations ont permis de constater, dans un premier
temps, que I'augmentation des quarts de jour provient de la transition de
ces quarts vers les équipes a temps partiel, permettant de passer de quarts
de travail de huit heures (temps plein) a des quarts de quatre heures (temps
partiel). Nous avons aussi observé une concentration des quarts a temps par-
tiel en cycles de 5-2, privant la majorité des personnes de congés la fin de
semaine pendant six mois. Enfin, I'entreprise modifie, d'une saison a I'autre,
les heures de début et de fin de quart de 30 minutes a quelques heures. Ces
changements, apportés a des horaires déja contraignants pour la CTF, sont
percus par les travailleuses, les travailleurs et le syndicat comme des écono-
mies de bout de chandelle et une non-prise en compte des impacts sur la vie
familiale.

J'étais ben en colére aprés la compagnie: « Vous ne comprenez pas que finir une
demi-heure plus tard, ca change une vie de famille» ... «Ce n'est pas nos problémes,
I'opération le demande ». Mais la plupart du temps, on était ici [45 minutes a la fin
du quart] a attendre que ¢a finisse. Je disais de le changer pour une demi-heure. Puis,
ils ne le changeaient pas. C'est arrivé trois fois qu'ils aient eu besoin de nous autres.
(Agente P)

Un manque d’écoute, couplé a une menace de sous-traitance du service de
nettoyage, ainsi que des lieux et équipements de travail dans un état détérioré,
appuient la perception partagée par plusieurs personnes que leur travail est fort
peu valorisé:

Notre travail n'est pas reconnu et n'a pas de valeur. Des conditions comme ca finissent
par nous monter a la téte. Et c’est la que les conflits arrivent. Le pire sort des gens dans
des conditions comme ca. (Agente C)
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Composer avec une marge de manceuvre syndicale limitée

Cette étude a été motivée par une hausse des demandes liées a la famille parmi
les membres du syndicat. Nos partenaires ont aussi demandé I'identification de
solutions plus collectives face a une faible écoute de la part de I'employeur. Au
moment de démarrer la recherche, une seule femme, mére de famille, faisait
partie de I'équipe de quatre délégués syndicaux. Deux ans plus tard, le ratio
homme-femme de cette équipe était complétement renversé et le responsable
du syndicat se réjouissait, malgré une persistance des insatisfactions liées aux
horaires, que la CTF fasse désormais partie des sujets abordés ouvertement au
sein du département. Malgré cette évolution, il demeure que le département de
nettoyage constitue une petite composante du syndicat local et, en conséquence,
plusieurs membres sentent que leur position n'est pas favorisée comparativement
aux droits négociés par d'autres départements, ce qui affecte la capacité de leur
syndicat a aller chercher des gains dans leurs conditions de travail.

Pour sa part, le comité syndical qui négocie |'offre d’horaire de I'employeur
tous les six mois a le défi d'articuler les attentes élevées des membres sur la
qualité des quarts de travail avec les besoins organisationnels de |'entreprise,
tout en respectant le cadre de la convention collective. Le syndicat demande aux
membres de limiter les contacts avec le comité pendant la durée du processus de
négociation. Bien que les membres du comité aient affirmé que les gens leur par-
tageaient leurs attentes avant que leur travail ne débute, nous avons, néanmoins,
constaté que les demandes de CTF des membres, tout comme la prise en compte
du travail réel, sont généralement invisibles lors de la négociation des horaires. |l
faut, cependant, préciser que la marge de manceuvre du comité demeure faible
en ce gui a trait a une modification des heures de travail, car c'est I'employeur
qui les détermine en fonction de I'horaire de transport.

De plus, la convention exige que les changements proposés par le syndicat cou-
vrent les besoins opérationnels, cela sans engendrer de colt supplémentaire au
budget de main-d‘ceuvre établi par le service de planification. Ainsi, les quarts qui
pourraient étre «bons» pour la CTF sont difficiles a justifier par le syndicat s'ils ne
s'arriment pas aux opérations, pas plus que I'ajout de personnel pour réduire la
charge de travail lorsque cela engendre des colts de main-d’ceuvre non planifiés.

La marge de manceuvre syndicale limitée peut s'expliquer, en partie, a cause
de la rotation des horaires qui fait que les délégués ne connaissent pas néces-
sairement I'ensemble des membres. De plus, il n’est pas toujours évident pour le
syndicat de connaitre I'ampleur des insatisfactions de ses membres, car plusieurs
décrivent leurs conditions d’emploi et bénéfices marginaux comme des « menot-
tes dorées». Ces conditions, meilleures que dans d'autres emplois de nettoyage,
font en sorte que les gens «acceptent leur sort» convaincus qu'il serait impossi-
ble de trouver mieux ailleurs, malgré les conditions de travail difficiles:
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On a un bon salaire, de bons avantages: je ne peux pas lacher ca. Les échanges de
quarts, c’est un trés bon avantage qu’on ne peut pas trouver ailleurs. (Agente B)

S'ajoute a ce portrait I'application du principe d'ancienneté, qui fait en sorte
gue les gains sur certains quarts profitent d'abord aux plus anciens, ainsi que
le fait que les moins anciens sont moins connus du syndicat et qu'ils n'ont pas
encore apprivoisé I'extréme complexité du « choix» d’'horaire et des impacts de
cette variabilité sur leur vie familiale. Enfin, le syndicat n'a pas nécessairement
le portrait complet des besoins individuels puisque les stratégies de CTF indivi-
duelles qui sont surtout déployées a l'intérieur de la famille viennent masquer
I'ampleur des besoins réels.

Discussion et conclusion

L'analyse ergonomique et communicationnelle de ces résultats appuie la these
avancée par quelques ergonomes intéressées par la prise en compte du genre,
selon laquelle les stratégies pour gérer I'interface travail-famille font partie inté-
grante de I'activité de travail (Caroly et Messing, 2011 ; Messing, 1995; Prévost et
Messing, 2001). En rendant visibles les stratégies déployées, on met en évidence
I'organisation du travail comme une dimension qui affecte simultanément la CTF
de plusieurs individus (Caroly et Messing, 2011). Nous faisons ainsi écho aux
travaux d'autres chercheuses qui proposent de placer I'interface travail-famille au
centre des maniéres de repenser le travail et la gestion des ressources humaines
(King et coll., 2013; Kossek et coll., 2010) et celles qui suggérent un point de vue
relationnel et collectif des stratégies de CTF (Caroly, 2011; Scheller, 2011 ; Trefalt,
2013). En ce sens, la situation des meéres qui ont fait le « choix» de travailler la
nuit est une illustration forte de l'interaction entre I'organisation du travail, les
dynamiques collectives et les stratégies individuelles de CTF. Notre approche met
en relation les niveaux individuel, interpersonnel et organisationnel des stratégies
de CTF déployées au travail en contexte d'horaires atypiques. Ce regard permet
de montrer comment les travailleurs et les travailleurs font des choix complexes
qui prennent en compte leurs responsabilités familiales, la protection de leur
santé, ainsi que les dynamigues au sein de leur équipe de travail.

Des travaux ont souligné I'importance du soutien des collégues pour la conci-
liation (Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2010; ten Brummelhuis et coll., 2012).
En nous centrant sur la marge de manceuvre permettant de concilier horaires
atypigues et vie familiale, nous soulignons le risque posé par une gestion des
accommodements individuels qui ne sont ni communiqués a I'équipe ni adap-
tés a une répartition équitable de la charge de travail. Si ces accommodements
offrent aux bénéficiaires une certaine souplesse, ils peuvent aussi donner lieu a
des perceptions d'injustice, voire a des injustices réelles. Compte tenu de I'im-
portance du travail d'équipe, I'apparence de traitement de faveur peut nuire
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grandement. La marge de manceuvre individuelle gagnée pour la CTF I'est alors
au détriment de celle des collégues.

Notre étude montre ainsi I'importance d'identifier des facons d'accommoder
la CTF des uns, cela sans alourdir la charge de travail des autres, et ce, que le
besoin d'accommodement soit ponctuel pour répondre a une urgence familiale
ou qu'il soit a plus long terme en fonction d’'une situation familiale particuliere
(séparation, horaire de I'école ou de la garderie, proche malade, formation, etc.).
Il reléve de la responsabilité de I'entreprise d'intégrer la CTF a ses pratiques afin
gue I'accommodement raisonnable de situations familiales ne constitue pas une
surcharge pour les superviseurs de premier niveau et pour I'équipe de travail.

Par ailleurs, I'exemple du travail de nuit des méres constitue une manifestation
importante du fardeau maternel de la CTF. Il souligne I'impact important de
cette stratégie sur la santé physique et mentale de ces femmes, notamment le
manque de sommeil et les difficultés d'avoir une CTF qui soit satisfaisante. Cette
stratégie, absente chez les peres rencontrés, constitue un enjeu de santé au
travail important qu'il faudra davantage étudier (Presser, 2003 ; Lowson et Arber,
2016). Nos résultats montrent le contraste entre les stratégies des hommes et des
femmes pour gérer des situations de CTF. Nous avons rencontré deux approches
différentes: 1- la tendance des femmes a réduire leur temps de travail versus 2-
celle des hommes a faire de longues heures afin d'assurer le soutien économique
des familles (Tremblay, 2012; Messing et coll., 2014). Or, la dégradation des
horaires, par le transfert des « bons» quarts pour la CTF vers les emplois a temps
partiel, ainsi que I'augmentation des quarts de soir et de nuit ébranlent autant
les stratégies de CTF des hommes et des femmes. D’abord, ces changements
soulignent le peu de valeur accordée par I'employeur a leurs besoins de CTF lors
de ses prises de décision. lls affectent également la capacité a préserver sa santé
dans la durée lorsque I'on effectue un travail exigeant physiquement. De plus,
ces changements augmentent le poids des horaires atypiques sur la famille et le
couple (Presser, 2003). Enfin, ils peuvent amplifier le sentiment d’'insécurité face
a des conditions d’emploi qui se dégradent, au profit de postes a temps partiel
générant de l'insécurité financiére. Les syndicats doivent faire face a ces enjeux,
cela tout en accordant de I'attention aux demandes d'accommodements liés a
des défis individuels pas toujours visibles et qui touchent tant les femmes que
les hommes. Le pari syndical de demain consistera a solutionner ces problémes
de maniére collective, et ce par le biais de pratiques qui ne confortent pas le
stéréotype que la CTF serait seulement I'affaire des femmes.

En conclusion, des syndicats et groupes d'intéréts' réclament I'adoption
d’'une loi-cadre par les gouvernements du Québec et du Canada qui obligerait
les entreprises a accommoder la conciliation famille-travail-études. Des pré-
cédents existent dans ce domaine, notamment a San Francisco?. De méme,
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des avancées syndicales en Ontario ont permis de conventionner une meilleure
prévisibilité des horaires dans le secteur des marchés d'alimentation?. Toutefois,
il importera que I'encadrement Iégal ou organisationnel de la CTF prenne en
compte I'impact des conditions de travail et d’emploi sur les stratégies de CTF.
La préservation de la capacité de travail ainsi mise de |'avant aurait des retom-
bées positives, non seulement pour la santé physique et mentale des personnes
devant concilier famille et horaires atypiques, mais aussi pour I'organisation et
la société dans son ensemble. De plus, elle réduirait la pression financiére causée
par la prise de congés de maladie pour se protéger, physiquement ou menta-
lement, des contraintes du travail. Pareille approche permettrait d’empécher
I’'accumulation de contraintes pour la CTF chez une population de travailleurs
et de travailleuses dont la voix est peu entendue (Duemmler et coll., 2013;
Messing, 2016). La compréhension et la prise en compte des besoins spéci-
fiques de la réalité des personnes ayant des horaires atypiques ou un emploi
précaire montrent la légitimité de la CTF dans ces milieux, tout comme dans les
autres milieux professionnels. Comme en font foi nos propositions, il existe des
solutions qui contribueraient a réduire le conflit entre le travail et la vie fami-
liale. Cependant, leur mise en place dépend de la volonté des employeurs, ainsi
gue de la capacité des syndicats et décideurs politiques a créer les conditions
afin que se développe un dialogue social dans ces milieux autour des enjeux de
CTF (Bustreel et coll., 2012).

Notes

1 La Presse, «La coalition pour la conciliation travail-famille-études veut plus de souplesse », 14
février 2016. Tiré de La Presse (page consultée le 16 ao(t 2016).

2 «Retail Workers Bill of Rights». San Francisco, 5 décembre 2014. Tiré de Retail Workers
Rights (page consulté le 13 décembre 2016).

3 The Star. «Loblaws Rings in better Scheduling for Part-time Workers ». 22 aoGt 2015. Tiré de
The Toronto Star (page consultée le 12 décembre 2016).
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RESUME

« Travailler la nuit pour voir ses enfants, ce n’est pas I'idéal ! »

Marge de manoeuvre pour concilier vie familiale
et horaires atypiques d'agentes et d'agents de nettoyage
du secteur des transports

Les horaires atypiques imposés compliquent la conciliation travail-famille (CTF),
particulierement lorsqu’ils sont associés a un travail impliquant un bas salaire,
un faible contréle sur le travail, ou du temps partiel involontaire. Un nombre
grandissant de travailleuses et de travailleurs sont exposés a ces horaires, mais peu
d’études se sont intéressées aux stratégies de CTF déployées pour faire face a ces
conditions contraignantes. Les seuls accommodements possibles reposent souvent
sur des ententes informelles. Ces ententes sont fragiles et individuelles et, de plus,
elles sont marquées par les rapports avec un gestionnaire ou des collégues. Elles
exercent aussi une pression importante sur le collectif de travail, ce qui peut venir
limiter la marge de mancesuvre permettant de concilier les deux réalités, c’est-a-
dire I'espace nécessaire afin d’adapter sa tache en fonction de son contexte et de
ses capacités.

Notre étude interdisciplinaire (en communication et ergonomie) porte sur les
stratégies de CTF d’'agentes et d'agents de nettoyage, un emploi comportant des
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horaires atypiques imposés et un faible niveau de prestige social. Cet article porte
sur les facteurs organisationnels et les dynamiques relationnelles qui influencent la
marge de manceuvre d'agentes de nettoyage qui, pour concilier horaires atypiques
et vie familiale, font le choix de travailler la nuit.

L'analyse des données provenant d’observations et d’entretiens met en évidence
I'interaction entre le choix de |'horaire de travail, le soutien des collégues et les
rapports liés au genre ainsi qu’a I'ancienneté. En situant les stratégies de CTF au
cceur de I'activité de travail, nos résultats permettent d‘illustrer les tensions collec-
tives suscitées par I'accommodement des besoins individuels de CTF.

Améliorer les marges de manceuvre visant a concilier vie familiale et horaires
atypiques nécessite d'intervenir simultanément sur I'organisation du travail et les
dynamiques relationnelles afin de favoriser I'émergence de pratiques collectives de
soutien autour des enjeux de CTF. Ces dynamiques doivent étre prises en compte
lors de la mise en place de mesures organisationnelles, voire méme de dispositifs
lIégaux ayant pour but de faciliter la CTF.

MOTS-CLES: agent de nettoyage, genre, conciliation travail-famille, horaires atypi-
ques, santé au travail.

SUMMARY

“Working nights to see your children, it’s not ideal!”

Operational Leeway to Balance Family Life and Work
among Cleaners in Public Transportation

Imposed atypical schedules complicate work-family balancing (WFB), particularly
when they are associated with low-paid, low control work or involuntary part-time
work. A growing number of workers are exposed to such exacting schedules, but
few studies have examined the WFB strategies workers use to cope with them. For
many, the only possible accommodation available is to make informal arrangements
with managers or colleagues. Such agreements are fragile and individual and are
characterized by relational dynamics, including power relations. They also put
significant pressure on the work collective, which may limit operational leeway
for conciliation. In other words, there is little or no room available for people
to deploy strategies that will allow them to adapt their work according to the
context and their capacities.

Our interdisciplinary study combining communication and ergonomics examines
WEFB strategies in cleaning, a type of precarious employment associated with a low
level of social prestige. More specifically, this article discusses the mechanisms
influencing leeway available to reconciling atypical work schedules and family in
the specific context of night work.

Analysis of data from observations and interviews highlights the interactions
among the choice of work schedule, the support of colleagues and relationships
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of gender and seniority Situating WFB strategies at the heart of work activity, our
results illustrate tensions that arise within the work group when individual needs
for WFB are accommodated.

Improving flexibility to reconcile family responsibilities with atypical work schedules
requires simultaneous action on work organisation and on relational dynamics in
order to promote collective support systems around the issue of work-life balance.
These dynamics must be taken into account in the development of organizational
policies and even legal measures in order to facilitate work-life balance.

KEYWORDS : cleaning service, work-life balance strategies, gender, atypical schedules,
occupational health.

RESUMEN

« jTrabajar de noche para ver sus hijos, no es lo ideal! »

Margen de maniobra para conciliar vida familiar y horarios
atipicos del personal de limpieza en el sector de transportes

Los horarios atipicos impuestos complican la conciliacion trabajo-familia (CTF),
particularmente cuando dichos horarios son asociados a un trabajo implicando
un salario bajo, poco control sobre el trabajo o a un empleo a tiempo parcial in-
voluntario. Una cantidad creciente de trabajadores y trabajadoras estan expuestas
a esos horarios, pero pocos estudios se han interesado en las estrategias de CTF
desplegadas para hacer frente a esas condiciones restrictivas. Los Unicos acomoda-
mientos posibles reposan a menudo sobre acuerdos informales. Dichos acuerdos
son fragiles e individuales y, es mas, son marcados por las relaciones con un supe-
rior o con colegas. Ejercen también una presién importante sobre el colectivo de
trabajo, lo que puede limitar el margen de maniobra requerido para conciliar las
dos realidades, es decir el espacio necesario para adaptar su carga de trabajo en
funcién de su contexto y sus capacidades.

Nuestro estudio interdisciplinario (en comunicaciéon y ergonomia) se interesa en
las estrategias de CTF del personal de limppieza, un empleo caractérizado por
horarios atipicos impuestos y un bajo nivel de prestigio social. Este articulo trata
de los factores organizacionales y de las dindmicas relacionales que influencian el
margen de maniobra de los empleados de limpieza que escojen trabajar de noche
para poder conciliar horarios atipicos y vida familiar.

El andlisis de datos provenientes de observaciones y entrevistas pone en evidencia
la interaccién entre la opcion del horario de trabajo, el apoyo de los colegas y
las relaciones vinculadas al género y a la antigliedad. Situando las estrategias de
CTF en el centro de la actividad de trabajo, nuestros resultados permiten ilustrar
las tensiones colectivas suscitadas por el acomodamiento de las necesidades
individuales de la CTF.

Mejorar los margenes de maniobra que permiten conciliar vida familiar y horarios
atipicos requiere intervenir simultdneamente sobre la organizacion del trabajo y
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las dinamicas relacionales para favorizar asi la emergencia de practicas colectivas
de apoyo a los objetivos de la CTF. Esas dindmicas deben ser tomadas en cuenta
al momento de la implantacion de medidas organizacionales y de los dispositivos
legales orientados a facilitar la CTF.

PALABRAS CLAVES : agentes de limpieza, género, conciliacion trabajo-familia, horarios
atipicos, organizacién del trabajo, margen de maniobra, salud ocupacional.



