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Étude des conflits inter-rôles

Les hommes gestionnaires  
ou professionnels en fonction  
de leur profil d’engagement  
dans les rôles de vie

Eric Jean, CRIA, Ph.D. et Lise Lachance, Ph.D. 

Cette étude porte sur l’engagement dans les rôles de travailleur et de 
parent et ses liens avec les conflits inter-rôles. Une analyse typologique, 
effectuée auprès de 252 hommes gestionnaires ou professionnels vivant au 
sein d’un couple à double revenu, révèle trois profils d’engagement. L’un 
des profils regroupe les hommes ayant un engagement marqué dans les 
deux rôles, alors que les deux autres profils caractérisent un engagement 
marqué dans un seul de ceux-ci. Les résultats révèlent que les trois profils 
d’engagement se distinguent sur certaines variables sociodémographiques 
et socioprofessionnelles de même que sur les conflits travail-famille.

Mots-clés : conciliation travail-famille, interférences du travail sur la famille, 
interférences de la famille sur le travail, pères, professionnels, gestionnaires.

Introduction

Au cours des dernières décennies, l’étude des conflits travail-famille a reçu 
un vif intérêt de la part des chercheurs. Au Canada, les études révèlent que les 
conflits ont augmenté de façon significative depuis la fin des années 1990 et 
cette tendance semble se maintenir (Barrette, 2009). Selon Duxbury et Higgins 
(2003), près de 60 % des Canadiens travaillant à l’extérieur de la maison ont 
une surcharge de rôles et ne peuvent concilier adéquatement leurs obligations 
professionnelles et familiales. La conciliation des responsabilités familiales et pro-
fessionnelles peut donc représenter un défi de taille pour une grande proportion 
des travailleurs.

Toutefois, la relation entre le travail et la famille peut être perçue sous deux 
perspectives opposées, à savoir que les rôles s’enrichissent mutuellement ou qu’ils 
épuisent les ressources personnelles (Lenaghan, Buda et Eisner, 2007; Rothbard, 
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2001). La première suggère que l’accumulation de rôles offre des bénéfices qui 
excèdent les inconvénients (Rothbard, 2001) en permettant une intégration 
synergique de diverses sphères de vie (Grzywacz et al., 2007; Werbel et Walter, 
2002). Dans la seconde perspective, dominante dans les écrits scientifiques 
(Parasuraman et Greenhaus, 2002), l’exercice de rôles multiples peut engendrer 
une demande de ressources qui place l’individu en situation conflictuelle 
attribuable à un déficit de temps et d’énergie (Goode, 1960; Sieber, 1974). 
Selon cette seconde perspective, maintes études démontrent la relation entre 
les conflits inter-rôles et divers aspects de la vie des individus, que ce soit sur les 
plans professionnel, familial, conjugal ou de la santé physique et psychologique 
(Amstad et al., 2011; Janzen, Muhajarine et Kelly, 2012; Tremblay, 2012; Viviers 
et al., 2008). 

Les recherches ont, a priori, considéré le conflit entre le travail et la famille comme 
une relation à sens unique où le travail interfère sur la famille (Frone et Russell, 
1992). Il a, par la suite, été démontré que cette relation est bidirectionnelle — 
les interférences du travail sur la famille (ITF) et de la famille sur le travail (IFT) — et 
que ces deux directions sont spécifiques en termes d’antécédents et de consé-
quences (Amstad et al., 2011; Byron, 2005; Shockley et Singla, 2011). Alors que 
les interférences tirent leur origine de la sphère familiale ou de la sphère profes-
sionnelle, leurs conséquences pourraient être associées aux deux domaines de 
vie. Toutefois, les auteurs ne s’entendent pas à savoir si les conséquences sont 
plus importantes pour le domaine d’origine des interférences ou pour le domaine 
opposé. Par conséquent, la prise en compte de la bidirectionnalité des conflits 
inter-rôles est importante pour la recherche, notamment parce que la relation 
entre un type d’interférences et la santé psychologique d’un individu ne peut être 
automatiquement inférée à l’autre type d’interférences (Frone et Russell, 1997).

Malgré l’intérêt pour l’étude des conflits inter-rôles et de leurs conséquences 
négatives sur la santé des individus, peu d’auteurs se sont intéressés à ces rela-
tions dans une perspective exclusivement masculine (Donald et Linington, 2008; 
Halrynjo, 2009). Pourtant, ces difficultés touchent également les hommes qui ont 
vu leur rôle parental évoluer. Dans un contexte de multiplication des couples à 
double revenu, les hommes ont donc été appelés à reconsidérer leur engagement 
au travail comme à la maison afin de tenir compte des exigences professionnelles 
de leur conjointe et des besoins familiaux. À titre d’exemple, au Canada, le rôle 
de parent s’exerce à un âge de plus en plus avancé. Chez les hommes, l’entrée 
dans la paternité est passée de façon significative d’une moyenne de 28 ans 
en 1995 à 29 ans en 2006 tandis que l’âge moyen des pères est passé de 40 à 
42 ans au cours de cette même période (Beaupré, Dryburgh et Wendt, 2010). 
Pour ce qui est des enfants, les jeunes adultes reportent leur départ du domicile 
familial. De 1981 à 2011, la proportion de jeunes adultes canadiens de 20 à 
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29 ans qui habitent au domicile parental est passée de 21 à 42% (Statistique 
Canada, 2011). De plus, alors que la principale raison pour laquelle un enfant 
quittait le domicile familial était le mariage jusqu’à la fin des années 1980, la 
poursuite d’études est depuis le motif le plus couramment rencontré, ce qui a 
pour effet de favoriser le retour d’enfants adultes au domicile parental une fois 
les études complétées (Beaupré, Turcotte et Milan, 2006). La nécessité d’ajuste-
ments mutuels des conjoints face aux divers changements de leur environnement 
a pu favoriser l’émergence de conflits entre le travail et la famille en exposant 
ces derniers à des demandes excessives et variées (Higgins, Duxbury et Lyons, 
2010). En plus d’une autonomie professionnelle (Krausert, 2014), il est géné-
ralement attendu des gestionnaires et des professionnels qu’ils démontrent un 
engagement marqué pour leur organisation, notamment par de longues heures 
de travail. Conséquemment, les gestionnaires et les professionnels sont particu-
lièrement à risque d’atteindre des niveaux élevés de conflits inter-rôles (Blair Loy 
et Wharton, 2002; Duxbury et Higgins, 2003; Ford et Collinson, 2011).

La présente étude porte sur l’engagement dans les rôles de travailleur et de 
parent ainsi que sur son implication dans l’étude des conflits inter-rôles chez 
des hommes gestionnaires et professionnels. Plus spécifiquement, elle a pour 
objectif de faire ressortir l’importance accordée aux rôles de travailleur et de 
parent grâce à l’établissement de profils d’engagement. Elle vise également à 
comparer les individus regroupés au sein des profils à l’égard des conflits inter-
rôles.

Engagement dans les rôles

Plusieurs études ont démontré un lien significatif entre l’importance accordée 
aux rôles de vie et le degré de conflits entre ces derniers (Aryee, 1992; Cinamon 
et Rich, 2002; Greenhaus et al., 1989; Halbesleben, Harvey et Bolino, 2009). 
Conséquemment, des auteurs ont insisté sur la nécessité d’intégrer cette notion 
d’importance donnée aux rôles de la vie dans les modèles d’analyse des conflits 
inter-rôles (Bagger, Li et Gutek, 2008; Carlson et Kacmar, 2000). Lorsqu’une per-
sonne exerce plusieurs rôles de vie et qu’elle accorde une grande importance 
à l’un ou plusieurs d’entre eux, elle peut s’exposer à davantage de stress et de 
conflits, car elle devra nécessairement faire des choix dans l’attribution du temps 
et de l’énergie dont elle dispose pour ces rôles (Aryee, 1992).

L’importance de chacun de ces rôles pour l’individu peut être déterminée en 
tenant compte à la fois de la valorisation du rôle et de l’engagement dans ce der-
nier (Amatea et al., 1986). Les valeurs d’un individu représentent ce qu’il estime 
prioritaire ou central dans sa vie, sans qu’il soit nécessaire qu’elles se transposent 
réellement dans la vie quotidienne. Elles servent généralement de guide compor-
temental et peuvent, lorsqu’exprimées dans l’action, avoir des conséquences psy-
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chologiques et sociales conflictuelles ou compatibles avec la poursuite d’autres 
valeurs (Bardi et Schwartz, 2003; Schwartz et Boehnke, 2004). L’engagement 
traduit plutôt l’intention d’investir son temps et son énergie dans l’exercice d’un 
rôle précis. Il reflète à quel point un individu est absorbé par un rôle et non 
la valeur attribuée à celui-ci (Carlson et Kacmar, 2000). Cette distinction n’est, 
toutefois, pas toujours précisée dans les écrits portant sur les conflits entre le 
travail et la famille. Lorsque ces concepts sont considérés de façon différenciée, 
l’engagement dans les rôles semble plus associé aux conflits entre le travail et la 
famille que la valorisation de ces derniers (O’Neil et Greenberger, 1994; Perrone 
et Civiletto, 2004). Cette distinction a mené certains auteurs à privilégier, aux fins 
d’étude, la notion d’engagement dans les rôles plutôt que celle de la valorisation 
(Campbell et Campbell, 1995; Fournier, Lachance et Bujold, 2009).

Dans ce contexte, la relation entre le travail et la famille a été examinée par 
l’identification de profils d’engagement dans les rôles. Dans une étude auprès 
d’un échantillon de 294 pères et mères d’enfants d’âge préscolaire, O’Neil et 
Greenberger (1994) ont identifié, selon le positionnement des scores des parti-
cipants par rapport aux médianes de l’échantillon, quatre profils d’engagement 
dans les rôles de travailleur et de parent. Le premier se caractérise par un fort 
niveau d’engagement dans les deux rôles (profil DUALITÉ). Les deux profils sui-
vants regroupent les individus ayant un engagement marqué dans le rôle de 
travailleur (profil TRAVAIL) ou dans les rôles familiaux (profil FAMILLE). Enfin, un 
quatrième profil représente les individus accordant un faible niveau d’engage-
ment aux deux rôles (profil NEUTRE). Les résultats montrent que les hommes du 
profil FAMILLE rapportent un niveau moindre de tensions (surcharge de rôle et 
conflits inter-rôles) que ceux du profil TRAVAIL, alors que, chez les femmes, les 
profils d’engagement ne sont pas liés au niveau de tensions.

Dans leur étude sur les profils d’attribution de l’importance dans les rôles en lien 
avec les conflits inter-rôles auprès de 213 travailleurs hommes et femmes, 
Cinamon et Rich (2002) ont identifié trois profils à l’aide d’une analyse typologique. 
Les deux premiers se caractérisent par une importance marquée pour l’un des rôles 
(FAMILLE et TRAVAIL), alors que le troisième est composé d’individus attribuant 
une forte importance aux deux rôles (DUALITÉ). Leurs résultats démontrent que les 
participants des profils TRAVAIL et DUALITÉ rapportent un niveau d’interférences 
du travail sur la famille plus élevé que le profil FAMILLE. Les profils ne diffèrent tou-
tefois pas en ce qui concerne les interférences de la famille sur le travail.

L’étude de Lachance, Gilbert et Tétreau (2006) s’est intéressée aux conflits 
entre le rôle de travailleur et divers rôles familiaux (conjoint, parent, loisirs et 
entretien de la maison) selon leur profil d’engagement dans les rôles et le sexe. 
L’échantillon incluait 476 travailleurs et travailleuses vivant en couple et œuvrant 
principalement dans les secteurs de la santé et des services sociaux au Québec. Une 
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analyse typologique a révélé trois profils d’engagement. Le premier se caractérise 
par un fort niveau d’engagement dans l’ensemble des rôles (profil DUALITÉ), les 
deux autres regroupent les individus ayant un engagement marqué dans le rôle 
de travailleur (profil TRAVAIL) ou dans les rôles familiaux (profil FAMILLE). Leurs 
résultats révèlent quelques différences significatives entre les profils à l’égard des 
conflits inter-rôles et de certaines conséquences souvent associées à ces conflits. 
Ainsi, les personnes du profil TRAVAIL rapportent davantage d’interférences du 
travail sur l’entretien de la maison que les autres profils. De plus, les profils DUALITÉ 
et FAMILLE obtiennent des scores supérieurs au profil TRAVAIL relativement à la 
satisfaction de vie et à l’ajustement dyadique. Enfin, les profils ne diffèrent pas 
significativement sur la détresse psychologique.

Les auteurs d’une recherche sur les cheminements de carrière, auprès de 124 
hommes et femmes occupant un emploi atypique (Fournier et al., 2009), se sont 
intéressés aux profils d’engagement dans le rôle de travailleur et divers rôles 
familiaux, ces derniers étant identiques à ceux de Lachance et ses collaborateurs 
(2006). Bien que cette recherche n’aborde pas spécifiquement les conflits inter-
rôles, les profils proposés sont compatibles avec les études antérieures. En effet, 
trois profils d’engagement se dégagent d’une analyse typologique : un engage-
ment marqué dans l’ensemble des rôles (DUALITÉ), un engagement marqué dans 
le rôle de travailleur (TRAVAIL) et un engagement marqué dans les rôles familiaux 
(FAMILLE). L’étude n’a pas fait ressortir de différence entre les profils relativement 
au niveau d’anxiété des participants. Toutefois, les participants du profil DUALITÉ 
rapportent moins de satisfaction que les autres profils relativement à leur chemi-
nement de carrière.

Quoique peu nombreuses, ces études sur les profils mettent généralement 
en évidence trois profils d’engagement dans les rôles. Toutefois, elles ont toutes 
été réalisées à l’aide d’échantillons mixtes d’hommes et de femmes pour des 
types variés de postes représentant de façon très limitée les gestionnaires et les 
professionnels. Conséquemment, une première hypothèse est formulée spécifi-
quement pour les hommes gestionnaires et professionnels.

Hypothèse 1 :	 Trois groupes d’hommes se distingueront selon l’engagement dans les 
rôles de travailleur et de parent : un engagement marqué dans les deux 
rôles (DUALITÉ), dans le rôle de travailleur (TRAVAIL) et dans le rôle de 
parent (PARENT).

Les études consultées sur les typologies d’engagement dans les rôles montrent 
également que les profils diffèrent quant aux conflits inter-rôles. Comme la 
majorité de ces études tendent à démontrer 3 profils d’engagement, l’hypothèse 
suivante, ainsi que ses sous-hypothèses, peuvent être formulées. Cette hypothèse 
prend en compte le risque de déficit des ressources personnelles (Greenhaus et 
Beutell, 1985) que peut engendrer un engagement marqué dans l’un ou l’autre 
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de ces rôles. Elle permet de vérifier dans quelle mesure les hommes gestionnaires 
et professionnels se distinguent sur les conflits inter-rôles en fonction de leur profil 
d’engagement professionnel et familial.

Hypothèse 2 :	 Les profils d’engagement diffèrent à l’égard des conflits inter-rôles.

Hypothèse 2a :	Les hommes du profil TRAVAIL ont un niveau d’ITF plus élevé que le 
profil PARENT.

Hypothèse 2b :	Les hommes du profil PARENT ont un niveau d’IFT supérieur au profil 
TRAVAIL.

Hypothèse 2c :	Les hommes du profil DUALITÉ ont des niveaux d’ITF et d’IFT supérieurs 
aux autres profils.

Méthode

Déroulement

Les données ont été collectées par l’intermédiaire d’un questionnaire en ligne 
et c’est par courriel que les participants potentiels ont été contactés. Les infor-
mations ont été extraites à partir de répertoires publics d’entreprises couvrant 
l’ensemble des régions du Québec. Les participants devaient être de sexe mas-
culin, exercer leur profession à titre de gestionnaire ou de professionnel, former 
un couple à double revenu et avoir au moins un enfant à leur charge (qui habite 
avec eux à temps plein ou à temps partiel). L’échantillon retenu, non aléatoire, 
comporte 252 participants.

Participants

Les participants proviennent des 17 régions administratives du Québec, prin-
cipalement la Capitale-Nationale (28 %), le Saguenay–Lac-Saint-Jean (26 %), la 
Montérégie (12 %), Montréal (11 %) et l’ensemble des autres régions (23 %). 
Près de la moitié des participants (47 %) sont âgés de 40 à 49 ans, 33 % de 18 à 
39 ans et 20 % ont plus de 50 ans. Tous travaillent à temps plein et 89 % le font 
de jour. La plupart des participants sont des gestionnaires (85 %) et les autres, 
des professionnels. Près des trois quarts (72 %) exercent dans le secteur privé. 
Un peu plus de la moitié des participants (52 %) travaillent pour des organisa-
tions de moins de 51 employés. Les deux tiers des participants œuvrent pour le 
compte d’un employeur. L’ancienneté se répartit comme suit : 28 % ont moins 
de 5 ans; 31 % de 5 à 9 ans; 15 % de 10 à 14 ans; et 26 % ont 15 ans et plus. 
Les participants consacrent en moyenne par semaine 46,46 heures (ÉT=9,17) à 
leur travail, 14,73 heures (ÉT=12,69) aux responsabilités parentales, 11,96 heures 
(ÉT=11,21) à des activités de loisirs et 11,61 heures (ÉT=7,69) aux tâches domes-
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tiques. Le degré de scolarité complété est de niveau universitaire pour 86 % des 
participants. Les participants ont en moyenne 2,2 enfants (ÉT=0,95). Ils en ont la 
charge à temps plein dans 80% cas. Le revenu familial annuel avant impôts est 
de 110 000 $ et plus dans 68 % des cas. 

La durée de cohabitation avec leur conjointe est de 10 ans et plus pour 67 % des 
participants. Ces conjointes sont en majeure partie des professionnelles (56 %) alors 
que 20 % sont des gestionnaires et 24 % occupent un autre type de profession. 
La plupart des conjointes (80 %) travaillent au sein d’une entreprise. L’ancienneté 
est de 1 à 9 ans pour 51 % d’entre elles. Elles travaillent principalement de jour 
(92 %) et à temps plein (79 %). Elles consacrent en moyenne par semaine 36,65 
heures (ÉT=10,40) à leur travail, 18,54 heures (ÉT=15,43) aux responsabilités 
parentales, 15,81 heures (ÉT=10,67) aux tâches domestiques et 11,35 heures 
(ÉT=11,48) aux activités de loisirs. Pour ce qui est de la scolarité, près des trois 
quarts (73 %) des conjointes ont fait des études de niveau universitaire. 

Instruments

En plus de questions visant à recueillir des informations sociodémographiques 
et socioprofessionnelles, deux échelles, validées en français, ont été administrées 
aux participants afin d’évaluer les concepts centraux à l’étude.

Engagement dans les rôles de vie

La version française du Life Role Salience Scale (LRSS; Lachance et Tétreau, 
1999) évalue l’importance de quatre rôles principaux (travailleur, parent, conjoint, 
entretien de la maison) en considérant distinctement la valorisation des rôles et 
l’engagement dans ces derniers. Chacun des types d’engagement est évalué à 
partir d’une échelle de type Likert (de 1=fortement en désaccord à 5=fortement 
en accord). L’échelle présente des qualités psychométriques similaires à l’instru-
ment original avec des coefficients alpha allant de 0,72 à 0,86. Compte tenu des 
objectifs de recherche, seules les sous-échelles d’engagement dans les rôles de 
travailleur (5 items) et de parent (5 items) sont conservées. Les coefficients alpha 
de la présente étude sont respectivement de 0,83 (travailleur) et 0,72 (parent). 

Conflits inter-rôles

L’Échelle sur les conflits inter-rôles (Viviers et al., 2007), composée de deux 
sous-échelles de 4 items, évalue les interférences du travail sur la famille (ITF) 
et celles de la famille sur le travail (IFT). Les participants doivent indiquer 
leur degré d’accord avec les items sur une échelle de type Likert allant de 
1 (fortement en désaccord) à 6 (fortement en accord). En plus d’un item 
référant à la réaction des membres de l’entourage, l’échelle évalue le degré de 
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conflits en considérant trois processus d’interférence entre les rôles (Greenhaus 
et Beutell, 1985)  : le temps, l’énergie et la tension psychologique. L’analyse 
factorielle démontre une structure à deux facteurs expliquant 67,8 % de la 
variance (Viviers et al., 2007). Dans l’étude actuelle, les coefficients alpha sont 
respectivement de 0,84 et 0,71.

Méthode d’analyse des données

L’identification des profils d’engagement dans les rôles de travailleur et de 
parent a été effectuée à l’aide d’analyses typologiques. D’abord, des groupes ont 
été formés à l’aide de la méthode de classification hiérarchique ascendante de 
Ward. Cette méthode semble particulièrement pertinente lorsque le chercheur 
s’attend à des profils bien distincts (Vachon, Ouellet et Achille, 2005). Le choix 
de la mesure de distance s’est arrêté sur la distance euclidienne au carré, option 
particulièrement indiquée lors de l’utilisation de la méthode de Ward (Hair et al., 
2006). Le nombre de groupes a été déterminé en considérant le pourcentage 
de changement dans les coefficients d’agglomération, la variance expliquée et 
l’interprétabilité des résultats.

Afin de valider les groupes retenus, une analyse typologique a ensuite été réa-
lisée par la méthode non hiérarchique de k-moyennes. Cette séquence d’analyses 
(analyse hiérarchique suivie d’une analyse non-hiérarchique) permet de bénéficier 
des avantages de chacune des deux méthodes tout en minimisant leurs désavanta-
ges (Hair et al., 2006). Comme la méthode de k-moyennes raffine les résultats en 
permettant une réassignation des observations entre les groupes en cours d’analyse, 
les groupements produits par cette méthode ont été considérés comme finaux. 
L’examen des regroupements produits a d’ailleurs permis de constater que 90 % de 
participants ont été classés dans le même groupe que lors de la première analyse.

Résultats

Identification des profils d’engagement

Le classement final a révélé trois profils d’engagement dans les rôles de tra-
vailleur et de parent. Le premier se caractérise par un fort niveau d’engagement 
dans les deux rôles (profil DUALITÉ; n=113), les deux autres profils regroupant 
les individus ayant un engagement plutôt marqué dans le rôle de père (profil 
PARENT; n=79) ou dans le rôle de travailleur (profil TRAVAIL; n=60). Ces résultats 
appuient l’hypothèse 1 qui prévoyait la formation de trois groupes distincts 
d’individus selon l’importance accordée aux rôles de travailleur et de parent. Pour 
éprouver la validité des profils d’engagement retenus, ceux-ci ont été comparés 
selon l’engagement dans les rôles de même que sur un ensemble de variables 
sociodémographiques et socioprofessionnelles. Les variables continues ont fait 
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l’objet d’analyses de variance alors que les variables nominales ont été analysées 
à l’aide de tests du khi carré.

Les résultats d’une analyse de variance multivariée (MANOVA), réalisée selon 
l’engagement dans les rôles, le nombre moyen d’enfants et les heures consa-
crées à diverses activités de vie par les participants et leurs conjointes, révè-
lent une différence significative entre les profils (F (22, 478)=39,32; p<0,001; 
l de Wilks=0,127; h2 =0,64). Afin de préciser les différences, des analyses de 
variance (ANOVA) ont été effectuées suivies de comparaisons a posteriori (voir 
tableau 1). 

Tableau 1

Moyennes, écarts-types et valeur du F pour le nombre moyen d’enfants,  
les heures consacrées à diverses activités, l’engagement dans les rôles,  
les conflits interrôles selon les profils d’engagement (N=252)

	 Profils des participants

	 Dualité	 Parent	 Travail 	 F

	 (n=113)	 (n=79)	  (n=60)	

Variable	 M	 ÉT	 M	 ÉT	 M	 ÉT	 Profils

Engagement dans les rôles

Travailleur	 3,74a	 0,46	 2,24b	 0,43	 4,21c	 0,65	 348,91***

Parent	 4,72a	 0,29	 4,41b	 0,56	 3,43c	 0,60	 125,20***

Nombre d’enfants	 2,12	 0,92	 2,39	 1,08	 2,08	 0,81	 2,15

Nombre d’heures (participant)

Travail	 46,73ab	 8,65	 43,34b	 8,36	 50,05a	 9,86	 9,86***

Tâches domestiques	 12,55a	 7,42	 11,90ab	 7,69	 9,47b	 8,37	 3,29*

Responsabilités parentales	 15,12ab	 9,54	 16,70b	 16,66	 11,38a	 11,32	 3,14*

Activités de loisirs	 13,18	 13,41	 12,01	 9,12	 9,58	 8,63	 2,03

Nombre d’heures (conjointe)

Travail	 36,85	 9,90	 36,48	 10,38	 36,48	 11,48	 0,04

Tâches domestiques	 15,28	 8,45	 16,87	 13,93	 15,42	 9,50	 0,57

Responsabilités parentales	 18,88	 13,73	 19,54	 17,10	 16,57	 16,23	 0,68

Activités de loisirs	 13,39a	 14,49	 9,91ab	 8,44	 9,42b	 7,32	 3,07*

Conflits interrôles

Conflits travail-famille	 3,07a	 1,18	 3,45ab	 1,21	 3,72b	 1,21	 6,27**

Conflits famille-travail	 2,32	 0,94	 2,59	 0,99	 2,41	 1,13	 1,65

Note. Les moyennes qui ne partagent pas la même lettre en exposant sont significativement différentes.

*p<0,05. ** p<0,01. ***p<0,001.

En raison du nombre de tests, le seuil de signification a été corrigé à 0,017 
selon la règle de Bonferroni, qui consiste à diviser le seuil fixé (0,05) par le 
nombre de comparaisons effectuées (3 profils). Les profils diffèrent à chacune 
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des sous-échelles d’engagement. En ce qui concerne l’engagement dans le 
rôle de travailleur (h2=72 %), une différence significative existe entre chacun 
des trois regroupements, le profil TRAVAIL étant le plus élevé, suivi dans l’ordre 
par les profils DUALITÉ et PARENT. Une différence significative entre chacun 
des profils est également présente pour ce qui est de l’engagement dans le 
rôle de parent (h2=55 %). Le profil DUALITÉ regroupe les individus ayant le plus 
haut niveau d’engagement, suivi par le profil PARENT et, finalement, le profil 
TRAVAIL. 

Certaines différences entre les profils relativement au nombre d’heures consa-
crées hebdomadairement à diverses activités de vie ont également été révélées 
par les analyses univariées. Les répondants du profil PARENT consacrent plus de 
temps aux responsabilités parentales que le profil TRAVAIL (h2=3 %). Les indivi-
dus du profil TRAVAIL rapportent, quant à eux, un plus grand nombre d’heures 
de travail que ceux du profil PARENT (h2=7  %). Enfin, les membres du profil 
DUALITÉ ne diffèrent pas des autres profils quant au nombre d’heures aux res-
ponsabilités parentales, mais ils ont tendance (p=0,052) à effectuer moins d’heu-
res de travail que les membres du profil TRAVAIL. En fait, le profil DUALITÉ se 
situe entre les deux autres profils pour le nombre d’heures consacrées au travail 
et aux enfants, mais les différences ne se révèlent pas significatives. Ils consa-
crent toutefois un plus grand nombre d’heures aux tâches domestiques que le 
profil TRAVAIL (h2=3 %). De plus, selon ce qui est rapporté par les hommes, les 
conjointes du profil DUALITÉ allouent davantage de temps aux loisirs que celles 
du profil TRAVAIL (h2=3 %).

Les tests du khi carré révèlent plusieurs différences entre les profils (voir 
tableaux 2 et 3). En ce qui concerne les répondants du profil PARENT, ces der-
niers occupent en plus grand nombre un poste de professionnel, ils exercent 
davantage dans le secteur public/parapublic et sont moins nombreux à travailler 
à leur compte que les deux autres profils. Comparativement au profil TRAVAIL, 
leur ancienneté dans le poste se situe davantage dans les segments de moins 
de 10 ans et leurs conjointes sont plus nombreuses à détenir un diplôme uni-
versitaire. Pour ce qui est des répondants du profil TRAVAIL, ils sont plus nom-
breux que ceux du profil PARENT à détenir une ancienneté dans le poste de 15 
ans et plus. Lorsqu’ils sont comparés au profil DUALITÉ, les hommes du profil 
TRAVAIL assument en plus grand nombre une charge parentale mixte (temps 
plein et temps partiel) et ils cohabitent davantage avec une conjointe qui tra-
vaille à son compte. De plus, les conjointes du profil TRAVAIL sont moins nom-
breuses à détenir un diplôme universitaire que les deux autres profils. Enfin, 
les répondants du profil DUALITÉ s’affairent en plus grande proportion dans le 
secteur privé, davantage comme gestionnaires et plus souvent à leur compte 
que ceux du profil PARENT. Leurs conjointes travaillent en plus grand nombre 
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Tableau 2

Effectifs, pourcentages et valeur de χ2 pour les variables sociodémographiques  
et socioprofessionnelles en fonction des profils d’engagement (N=252

	 Profils des participants

	 Dualité	 Parent	 Travail 	 χ2

	 (n=113)	 (n=79)	  (n=60)	

Variable	 n	 %	 n	 %	 n	 %

Type de profession							       8,59*

Professionnels 	 13	 11,5a	 20 	 25,3b	 6	 10,0a

Gestionnaires	 100	 88,5a	 59 	 74,7b	 54	 90,0a

Secteur d’activité							       14,82***

Privé 	 89	 78,8a	 44 	 55,7b	 48	 80,0a

Public/parapublic	 24	 21,2a	 35 	 44,3b	 12	 20,0a

Taille de l’entreprise  
en nombre d’employés						      2,89

De 1 à 20 	 41	 36,3	 25	 31,6	 22	 36,7

De 21 à 50	 18	 15,9	 15	 19,0	 11	 18,3

De 51 à 100	 10	 9,4	 5	 6,3	 6	 10,0

De 101 à 500	 18	 18,8	 13	 16,5	 11	 18,3

501 et plus	 26	 25,6	 21	 26,6	 10	 16,7

Statut de travail							       9,00*

À son compte 	 41	 36,3a	 17 	 21,5b	 27 	 45,0a

Salarié	 72	 63,7a	 62 	 78,5b	 33 	 55,0a

Années dans le poste							       18,21**

Moins de 5	 37	 32,7ab	 24	 30,4b	 9 	 15,0c

De 5 à 9	 29	 25,7a	 34 	 43,0b	 16	 26,7a

De 10 à 14	 17	 15,0a	 8	 10,1a	 13	 21,7b

15 et plus	 30	 26,5ab	 13	 16,5b	 22 	 36,7a

Horaire de travail							       0,72

De jour	 101	 89,4	 72	 91,1	 52	 86,7

Variable	 12	 10,6	 7	 8,9	 8	 13,3

Scolarité complétée							       2,10

Secondaire/collégial	 14	 12,4	 10	 12,7	 12	 20,0

Universitaire	 99	 87,6	 69	 87,3	 48	 80,0

Nombre d’enfants							       3,19

Un	 28	 24,8	 14	 17,7	 14	 23,3

Deux	 53	 46,9	 35	 44,3	 30	 50,0

Trois et plus	 32	 28,3	 30	 38,0	 16	 26,7
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pour le compte d’un employeur et sont plus nombreuses à détenir un diplôme 
universitaire que leurs homologues du profil TRAVAIL. De plus, les individus du 
profil DUALITÉ sont plus nombreux que ceux du profil TRAVAIL à assumer une 
charge parentale à temps plein uniquement.

Comparaisons des profils sur les conflits inter-rôles 

Les profils ont été comparés sur les conflits inter-rôles (hypothèse 2) à l’aide 
d’une MANOVA. Le résultat s’avère significatif (F (4, 496)=4,03; p<0,05; l de 
Wilks=0,938; h2 =0,03). Des ANOVA avec comparaisons a posteriori ont, par la 
suite, été effectuées pour les conflits (voir tableau 1), avec un seuil de significa-
tion ajusté à 0,017 (correction de Bonferroni).

Les résultats indiquent une différence significative entre les profils sur l’ITF 
uniquement (h2=5 %). Contrairement aux attentes, les individus du profil DUALITÉ 
n’ont pas un niveau d’ITF supérieur aux autres profils. Ce sont plutôt les hommes 
du profil TRAVAIL qui rapportent un niveau d’ITF supérieur au profil DUALITÉ, 
sans toutefois différer du profil PARENT. Ainsi, l’hypothèse  2 est partiellement 
confirmée, mais les résultats ne vont pas dans le sens des sous-hypothèses 
énoncées.

Tableau 2 (suite)

	 Profils des participants

	 Dualité	 Parent	 Travail 	 χ2

	 (n=113)	 (n=79)	  (n=60)	

Variable	 n	 %	 n	 %	 n	 %

Charge parentale							       9,24*

Temps plein	 99 	 87,6a	 59	 74,7ab	 43	 71,7b

Temps partiel	 6	 5,3a	 6	 7,6a	 4	 6,7a

Mixte	 8 	 7,1a	 14	 17,7ab	 13 	 21,7b

Âge							       3,82

De 18 à 39 ans	 40	 35,4	 28	 35,4	 14	 23,3

De 40 à 49 ans	 53	 46,9	 35	 44,3	 30	 50,0

De 50 à 59 ans	 20	 17,7	 16	 20,3	 16	 26,7

Revenu familial brut (K)							       8,88

De 20 à 79	 12	 10,6	 12	 15,2	 8	 13,3

De 80 à 109	 22	 19,5	 18	 22,8	 10	 16,7

De 110 à 139	 38	 33,6	 27	 34,2	 12	 20,0

140 et plus	 41	 36,3	 22	 27,8	 30	 50,0	

Note. Les pourcentages qui ne partagent pas la même lettre en exposant sont significativement différents.

*p <0,05. **p<0,01. ***p<0,001.
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Tableau 3

Effectifs, pourcentages et valeurs de χ2 pour les variables sociodémographiques  
et socioprofessionnelles en fonction des profils d’engagement (N=252)

	 Profils des participants

	 Dualité	 Parent	 Travail 	 χ2

	 (n=113)	 (n=79)	  (n=60)	

Variable	 n	 %	 n	 %	 n	 %

Cohabitation (années)							       7,01

Moins de 5	 9	 8,0	 9	 11,4	 9	 15,0

De 5 à 9	 31	 27,4	 17	 21,5	 9	 15,0

De 10 à 14	 19	 16,8	 11	 13,9	 6	 10,0

15 et plus	 54	 47,8	 42	 53,2	 36	 60,0

Type de profession (conjointe)							       2,47

Professionnels 	 68	 60,2	 44	 55,7	 29	 48,3

Gestionnaires	 21	 18,6	 15	 19,0	 15	 25,0

Autres	 24	 21,2	 20	 25,3	 16	 26,7

Statut de travail (conjointe)							       8,35*

À son compte 	 15	 13,3a	 16	 20,3ab	 19	 31,7b

Un employeur	 98	 86,7a	 63	 79,7ab	 41	 68,3b

Années dans le poste  
(conjointe)							       7,09

Moins de 1	 9	 8,0	 9	 11,4	 3	 5,0

De 1 à 4	 31	 27,4	 21	 26,6	 12	 20,0

De 5 à 9	 33	 29,2	 17	 21,5	 15	 25,0

De 10 à 14	 16	 14,2	 15	 19,0	 10	 16,7

15 et plus	 24	 21,2	 17	 21,5	 20	 33,3

Horaire de travail (conjointe)							       1,42

De jour	 105	 92,9	 70	 88,6	 56	 93,3

Variable	 8	 7,1	 9	 11,4	 4	 6,7

Statut d’emploi (conjointe)							       1,52

Temps plein	 92	 81,4	 62	 78,5	 44	 73,3

 Temps partiel	 21	 18,6	 17	 21,5	 16	 26,7

Scolarité complétée  
(conjointe)							       13,91***

Secondaire/collégial	 25	 22,1a	 15	 19,0a	 27	 45,0b	

Universitaire	 88	 77,9a	 64	 81,0a	 33	 55,0b

Note. Les pourcentages qui ne partagent pas la même lettre en exposant sont significativement différents.

*p <0,05. ***p<0,001.
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Discussion

La présente étude avait comme objectif d’établir des profils d’engagement 
dans les rôles de travailleur et de parent auprès de pères gestionnaires ou profes-
sionnels. Elle visait également à comparer les individus appartenant à ces profils 
par rapport aux conflits inter-rôles.

Identification des profils d’engagement dans les rôles

En concordance avec plusieurs études (Cinamon et Rich, 2002; Fournier et al., 
2009; Lachance et al., 2006), les résultats ont permis d’établir trois profils d’enga-
gement : le profil DUALITÉ représente les individus qui rapportent un engagement 
marqué dans les deux rôles alors que les individus des profils TRAVAIL et PARENT 
rapportent un fort niveau d’engagement dans un seul de ceux-ci. Contrairement à 
l’étude de O’Neil et Greenberger (1994), un quatrième profil représentant un enga-
gement peu marqué dans les deux rôles (profil NEUTRE) n’a pas été établi. Puisque 
l’échantillon est composé uniquement de gestionnaires et de professionnels et que 
la participation volontaire des hommes à cette étude peut avoir été motivée par un 
certain niveau d’intérêt pour la question parentale, la présence d’un profil dénotant 
un faible engagement pour ces deux rôles n’était pas attendue.

En considérant l’importance persistante du rôle de travailleur comme soutien 
financier à la famille (Christiansen et Palkovitz, 2001; Lamb, 2000), de l’accrois-
sement de l’engagement des hommes dans le rôle parental (Doucet et Merla, 
2007; O’Brien, Brandth et Kvande, 2007) et de l’influence de ces derniers sur le 
développement de l’enfant (Cabrera et al., 2000), il serait intéressant de pour-
suivre l’étude des profils en tenant compte des déterminants de l’engagement 
des hommes dans ces rôles. Sur la base des considérations de Cinamon et Rich 
(2002) sur la diversité des motifs individuels d’engagement, il serait envisageable 
que les conséquences de l’engagement diffèrent pour des individus d’un même 
profil selon les déterminants cet engagement. Ainsi, la recherche du prestige pro-
fessionnel, la nécessité d’assurer le revenu familial ou même la nécessité d’éva-
sion (Kuss, Louws et Wiers, 2012) sont des motifs qui pourraient expliquer un 
engagement marqué dans le rôle de travailleur, mais avoir des conséquences 
différentes en termes de conflits inter-rôles. Pourrait-il en être de même pour le 
rôle parental selon les sources de motivation à la base de l’engagement des hom-
mes? Sur ce point, certains auteurs proposent que la variation dans l’engage-
ment des hommes dans le rôle parental puisse s’expliquer par : la motivation du 
père; la confiance en soi et les compétences comme parent; le niveau de soutien 
de la conjointe ou de la mère de l’enfant; et les politiques et pratiques institu-
tionnelles (Russell et Wang, 2004). Selon une telle perspective, les déterminants 
de l’engagement paternel pourraient avoir, conséquemment, des effets distincts 
sur les conflits inter-rôles.



538	 relations industrielles / industrial relations – 69-3, 2014

Une série de comparaisons selon diverses variables sociodémographiques et 
socioprofessionnelles a été effectuée afin de mettre à l’épreuve les profils identi-
fiés. Il est particulièrement intéressant de constater que la participation dans les rôles 
rapportée par les hommes, qui se traduit par le nombre d’heures consacrées à ces 
derniers (Super, 1990), est cohérente avec les profils d’engagement identifiés. Cette 
congruence entre l’engagement (intention d’investir du temps et de l’énergie) et 
la participation (investissement réel) dans un rôle est importante. En effet, il a été 
démontré que le manque de congruence peut être lié à la détresse psychologique. 
De plus, la congruence peut être associée à une diminution des conflits inter-rôles et 
une augmentation de la satisfaction de vie (Perrone, Webb et Blalock, 2005).

Les résultats montrent que les profils diffèrent, toutes proportions gardées, à plu-
sieurs niveaux. Comparativement aux autres profils, les individus du profil PARENT 
occupent davantage un emploi de professionnels, dans le secteur public/parapublic 
et sont moins nombreux à œuvrer à leur compte. Ils consacrent également moins 
d’heures à leur travail et plus d’heures aux responsabilités parentales que le pro-
fil TRAVAIL. Comme il peut exister une relation négative entre le nombre d’heures 
travaillées par les hommes et le nombre d’heures consacrées aux enfants (Halrynjo, 
2009), il est possible d’envisager que les hommes qui ont un engagement marqué 
dans le rôle de parent puissent être à la recherche d’un type d’emploi et d’un milieu 
de travail compatibles avec leur choix de vie. À titre d’exemple, les professionnels 
du secteur public/parapublic québécois bénéficient d’une rémunération globale par 
heure travaillée compétitive par rapport au secteur privé, cela en tenant compte des 
avantages sociaux offerts tels que les régimes de retraite et d’assurances, les congés 
(annuels, fériés, maladies, parentaux) ainsi que le fait que leur nombre d’heures 
régulières de travail est inférieur au secteur privé (Jean et Fréchette, 2010). Il est 
possible que certains de ces avantages correspondent aux besoins particuliers des 
hommes du profil PARENT. La présence de ces avantages pourrait également expli-
quer, du moins en partie, que leur niveau d’IFT soit semblable aux autres profils.

De plus, comparativement au profil TRAVAIL, les conjointes du profil PARENT 
sont plus nombreuses à détenir un diplôme universitaire. Comme les hommes 
du profil PARENT consacrent moins d’heures à leur travail et que leur niveau de 
scolarité n’est pas différent des autres profils, la scolarité des conjointes pourrait 
être à l’origine du maintien de leur revenu familial à un niveau similaire aux 
autres profils. Même si les données de la présente recherche ne permettent pas 
de détailler le revenu des conjointes, cette hypothèse sur le maintien du revenu 
familial demeure vraisemblable, étant donné que la rémunération horaire des 
travailleurs québécois augmente avec leur niveau d’études (Gaudreault, 2009). 

Pour leur part, les individus appartenant au profil TRAVAIL sont davantage 
engagés dans le rôle de travailleur que dans celui de parent. Il n’est donc pas 
étonnant de les retrouver en plus grand nombre, comparativement au profil 
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PARENT, dans un poste de gestionnaire du secteur privé ou à leur compte. Ils se 
distinguent néanmoins de ces derniers en ce qui concerne l’ancienneté dans 
le poste occupé. Alors que les hommes du profil PARENT se situent davantage 
dans les segments de moins de 10 ans d’ancienneté, ceux du profil TRAVAIL se 
retrouvent en plus grande proportion dans le segment d’ancienneté de 15 ans 
et plus. Il serait envisageable que cette différence soit due à l’âge, mais les profils 
ne se distinguent pas sur cette variable. Une autre explication peut provenir de 
la relation négative entre l’engagement au travail et l’intention de quitter son emploi 
ou de modifier son cheminement carrière (Lee, Carswell et Allen, 2000; Schmidt et 
Lee, 2008). Conséquemment, comme l’intention de démissionner est un important 
facteur de prédiction du changement d’emploi (Carmeli et Weisberg, 2006), il est 
possible que les individus qui présentent un engagement très marqué pour le travail 
possèdent également une plus grande ancienneté dans le poste occupé.

De plus, les individus du profil TRAVAIL se distinguent en regard de la charge 
parentale, qui est mixte dans une plus grande proportion que le profil DUALITÉ. 
L’une des explications possibles à ce phénomène peut se trouver dans les écrits 
sur la relation entre les bourreaux de travail (workaholics), les conflits inter-rôles 
et l’ajustement dyadique. Certaines études ont, en effet, démontré le lien entre 
l’engagement extrême au travail et l’augmentation du niveau de conflits inter-rôles,  
la diminution de la qualité de la relation entre les conjoints, de même que le taux 
de divorce (Bakker, Demerouti et Burke, 2009; Brady, Vodanovich et Rotunda, 
2008), sans qu’il y ait de consensus sur ce dernier taux (Burke, 2000; Burke, 
Burgess et Oberklaid, 2003). Comme la charge parentale mixte peut être subsé-
quente à une séparation des conjoints, il serait intéressant de s’interroger sur le 
risque de séparation auquel sont exposés les individus du profil TRAVAIL, particu-
lièrement s’ils présentent un engagement excessif au travail. Toutefois, comme le 
profil TRAVAIL ne se distingue pas du profil PARENT à l’égard de la charge paren-
tale, d’autres explications devront également être examinées, par exemple, les 
effets liés à un changement de priorités suivant une rupture au sein du couple.

Une dernière constatation concernant le profil TRAVAIL est liée aux conjointes, 
qui sont moins nombreuses à détenir un diplôme universitaire et qui travaillent 
à leur compte dans une plus forte proportion que les autres profils. Comme les 
hommes de ce profil ont un engagement très marqué dans le rôle de travailleur, 
il est concevable que leurs conjointes soient plus nombreuses à rechercher un 
travail qui offre une meilleure flexibilité par rapport aux exigences familiales, ce 
que peut apporter le travail autonome (Osnowitz, 2005). Cette forme d’accom-
modement de la part de la conjointe permettrait ainsi de pallier le manque d’inves-
tissement du père dans la sphère familiale (Lambert, 1990).

À l’instar du profil TRAVAIL, les répondants du profil DUALITÉ œuvrent en plus 
grand nombre comme gestionnaires, dans le secteur privé et à leur compte, que 
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leurs homologues du profil PARENT. Cependant, ils se distinguent du profil TRA-
VAIL en ce qui concerne leurs conjointes. Ces dernières font davantage carrière 
au sein d’une entreprise qu’à leur propre compte et sont plus nombreuses à déte-
nir un diplôme universitaire. Ces constatations sont compatibles avec les résultats 
d’une étude qui s’est intéressée aux formes d’accommodement des conjoints. 
Cette étude propose une typologie des couples selon le degré de ressemblance 
des conjoints relativement aux heures dédiées au travail et à la famille (Hall et 
MacDermid, 2009). Les résultats de celle-ci montrent que les couples  présen-
tant le meilleur appariement ne représentent qu’un nombre restreint d’individus. 
La majorité des participants se retrouvent au sein de couples moins apparentés 
quant à l’investissement en heures, mais dont les conjoints sont hautement scola-
risés. Ce dernier résultat est compatible avec une autre étude portant sur l’enga-
gement paternel réalisée auprès de 4 638 hommes, qui montre que les couples 
à double revenu se caractérisent par des mères possédant un niveau de scola-
risation supérieur à celui de l’échantillon global (Nepomnyaschy et Waldfogel, 
2007). Il est donc possible que les hommes du profil DUALITÉ, qui représentent 
la grande majorité des répondants ayant un engagement marqué pour le travail, 
se retrouvent plus fréquemment au sein de couples dont les conjoints sont appa-
rentés sur certaines caractéristiques. Cette explication pourrait justifier la plus 
grande scolarisation des conjointes de ce profil, de même que leur propension à 
faire carrière en entreprise. Il serait très intéressant d’approfondir ultérieurement 
cette hypothèse par l’étude de la compatibilité des profils d’engagement de cha-
cun des conjoints, tel que suggéré par Yogev et Brett (1985).

Enfin, les conjointes du profil DUALITÉ consacrent plus d’heures à leurs loisirs 
que celles du profil TRAVAIL. Comme les hommes du profil DUALITÉ passent plus 
de temps à vaquer aux tâches domestiques, il est envisageable que cela libère du 
temps pour les activités de loisirs des conjointes. 

Conflits inter-rôles selon le profil d’engagement

Les résultats montrent qu’un engagement important et simultané dans les rôles 
de travailleur et de parent (profil DUALITÉ) n’est pas associé à un niveau plus élevé 
de conflits inter-rôles. Ces hypothèses de recherche, formulées sur la base de l’épui-
sement des ressources personnelles dans l’exercice de rôles multiples (Greenhaus  
et Beutell, 1985), n’ont pas été confirmées. Les résultats concordent néanmoins 
avec des études antérieures (Fournier et al., 2009; Lachance et al., 2006). Ainsi, 
contrairement aux attentes, les individus du profil DUALITÉ ont un niveau d’ITF  
inférieur au profil TRAVAIl. Il est probable, comme soulevé par O’Neil et Greenberger 
(1994), que les contraintes de temps et d’énergie (ressources à la base de la 
mesure de conflits utilisée) ne soient pas les seuls déterminants du niveau d’inter- 
férences exprimé par les hommes. D’autres facteurs, qu’ils soient propres à l’individu 
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ou à son environnement familial ou professionnel, pourraient justifier les résultats  
obtenus dans la mesure où ils se distinguent selon les profils d’engagement. À titre 
d’exemple, l’étude de Lapierre et Allen (2006) démontre que le soutien du supérieur 
en milieu de travail et celui de la famille, de même que des stratégies d’ajustement 
centrées sur les problèmes, peuvent être efficaces afin d’acquérir des ressources ou 
d’en diminuer la perte (ex., temps et énergie) et ainsi limiter le niveau de conflits 
entre le travail et la famille. Il serait fort intéressant d’explorer cette avenue et de 
comparer les profils d’engagement identifiés sur de telles variables.

Aucune différence significative n’a été trouvée entre les profils pour les inter-
férences de la famille sur le travail. Ce résultat peut trouver sa justification dans la 
pénétrabilité de la frontière entre la vie familiale et la vie au travail (Clark, 2000). 
Cette frontière est habituellement plus perméable du côté de la sphère familiale, ce 
qui peut expliquer que le niveau d’ITF rapporté dans les études est généralement 
supérieur au niveau d’IFT (Eagle, Miles et Icenogle, 1997; Viviers et al., 2008).

Les résultats obtenus peuvent également être examinés sous l’angle de l’enri-
chissement du travail et de la famille. L’enrichissement mutuel des rôles peut se 
définir comme un processus par lequel la qualité de vie d’un individu dans un rôle 
s’améliore sous l’effet des expériences positives vécues dans un autre rôle et vice-
versa (Greenhaus et Powell, 2006). Ce concept remet en question la notion de 
déficit des ressources, considérées comme limitées, et mise plutôt sur la capacité 
de ces dernières à prendre de l’expansion (Rothbard, 2001). Il est alors possible 
que la synergie produite par ce processus d’échange entre les rôles (Beutell et 
Wittig-Berman, 2008) permette aux répondants du profil DUALITÉ d’accroître ou 
de conserver leurs ressources personnelles, ce qui peut expliquer leurs niveaux 
moindres d’ITF par rapport au profil TRAVAIL. 

Même si le concept d’enrichissement reçoit de plus en plus d’attention dans 
les écrits, son étude demeure limitée en comparaison avec la perspective conflic-
tuelle (Gareis et al., 2009). Conséquemment, il serait fort pertinent de poursui-
vre l’étude des effets bénéfiques de l’accumulation des rôles pour l’individu et 
d’y inclure la notion de profils d’engagement. Il serait également souhaitable, 
comme proposé par Grzywacz et ses collaborateurs (2007), de faire progresser 
la recherche au-delà des bénéfices individuels de l’accumulation des rôles et de 
considérer également l’impact positif de l’engagement sur chaque système social 
auquel appartient l’individu. Pour y arriver, les auteurs proposent la notion de 
facilitation, qui se définit comme le processus bidirectionnel par lequel l’engage-
ment d’un individu dans un système social (travail ou famille) contribue au déve-
loppement de l’autre système social. Ce processus de facilitation fait appel à une 
vision systémique de l’engagement dans les rôles et permet de tenir compte de la 
complexité de la relation entre le travail et la famille, ce qui est particulièrement 
pertinent à l’étude des profils d’engagement.



542	 relations industrielles / industrial relations – 69-3, 2014

Limites de la recherche

Les principales limites de cette recherche sont d’ordre méthodologique. D’abord, 
elle fait appel à un devis transversal. Comme l’engagement dans les rôles peut évo-
luer selon le cycle de vie familiale ou professionnelle, cette recherche ne procure 
qu’une image instantanée de l’engagement des hommes dans les rôles de travailleur 
et de parent. De plus, l’échantillon est composé exclusivement de participants ges-
tionnaires et professionnels vivant au sein de couples à double revenu, ce qui limite 
la généralisation des résultats. Comme le nombre exact de participants ayant reçu 
l’invitation à participer à l’étude demeure inconnu du chercheur, il est impossible de 
calculer de façon précise le taux de réponse. Enfin, la participation volontaire des 
hommes peut avoir été motivée par un intérêt pour la question familiale. Ceci peut 
donc avoir affecté la détermination des profils d’engagement et soulève la question 
de leur représentativité relativement à la population des hommes en général.

Conclusion

La présente recherche tire son originalité de son intérêt pour les gestionnaires 
et les professionnels ainsi que pour les hommes, population qui reçoit une atten-
tion croissante dans les études sur les conflits inter-rôles. Elle aborde de plus la 
notion de profils d’engagement dans les rôles qui fait l’objet d’un nombre crois-
sant de recommandations de la part des chercheurs. Les résultats obtenus ont 
permis de dégager trois profils d’engagement des hommes qui se distinguent sur 
certaines variables sociodémographiques et socioprofessionnelles de même que 
sur les conflits inter-rôles.

Il se dégage de l’interprétation des résultats qu’un engagement marqué dans 
les rôles peut avoir un effet bénéfique pour l’individu. Il est proposé de pour-
suivre la recherche sur les profils d’engagement des hommes dans les rôles de 
travailleur et de parent dans la perspective d’enrichissement et de facilitation des 
rôles et d’y inclure certains facteurs liés au soutien organisationnel et familial, aux 
stratégies individuelles de résolution de problèmes et à la compatibilité des profils 
d’engagement des conjoints.

Compte tenu de l’importance du père dans la dynamique familiale, il est éga-
lement suggéré d’approfondir les facteurs qui déterminent l’engagement des 
hommes dans les rôles de travailleur et de parent. Les résultats issus de la pré-
sente étude sauront soutenir le développement de la recherche et les actions des 
intervenants en milieux familial et organisationnel par une meilleure compréhen-
sion des déterminants impliqués dans la relation complexe qui unit les sphères 
familiale et professionnelle.
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Résumé

Étude des conflits inter-rôles : les hommes gestionnaires  
ou professionnels en fonction de leur profil d’engagement 
dans les rôles de vie

De nombreuses recherches ont démontré que les individus qui s’engagent dans 
de multiples rôles de vie s’exposent à des conflits inter-rôles. Selon cette perspec-
tive conflictuelle, un engagement marqué et simultané dans plusieurs rôles peut 
conduire à l’épuisement des ressources individuelles. Une analyse typologique, effec-
tuée auprès de 252 hommes gestionnaires ou professionnels vivant au sein d’un 
couple à double revenu, fait ressortir trois profils d’engagement dans les rôles de 
travailleur et de parent. L’un des profils regroupe les hommes ayant un engage-
ment marqué dans les deux rôles, alors que les deux autres profils caractérisent 
ceux qui présentent un engagement marqué dans un seul de ceux-ci. Les résul-
tats révèlent que les trois profils d’engagement se distinguent sur certaines varia-
bles sociodémographiques et socioprofessionnelles, de même que sur le plan des 
conflits entre le travail et la famille. Contrairement aux attentes, les hommes ayant 
un engagement marqué pour les rôles de travailleur et de parent ne présentent 
pas des niveaux de conflits inter-rôles supérieurs à ceux des autres profils. Il semble 
plutôt qu’un engagement marqué et simultané dans les rôles de travailleur et de 
parent puisse avoir un effet bénéfique pour l’individu. Ces résultats témoignent 
de la nécessité de poursuivre les recherches sur les profils d’engagement dans une 
perspective d’enrichissement et de facilitation des rôles. Les facteurs qui détermi-
nent l’engagement des hommes dans les rôles et la compatibilité des profils 
d’engagement des conjointes devraient également être approfondis.

MOTS-CLÉS : conciliation travail-famille, interférences du travail sur la famille, inter-
férences de la famille sur le travail, pères, gestionnaires, professionnels.

SUMMARY

Interroles Conflict Among Managers and Professional Men 
According to their Profiles of Commitment to Life Roles

Many studies showed that individuals who are involved in multiple life roles are 
exposed to interrole conflicts. According to the conflict perspective, a significant 
and simultaneous commitment in multiple roles can lead to depletion of individual 
resources. A cluster analysis, conducted with 252 male managers and professionals 
living in a dual-income couple, revealed three profiles of commitment in the roles 
of worker and parent. One of the profiles includes men with a strong commitment 
in both roles, while the other two profiles characterize those who have a strong 
commitment in one of them. Results show that the three commitment profiles 
differ on sociodemographic and socioprofessional variables and, work-family 
conflict. Contrary to expectations, men who have a strong commitment to both 
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life roles do not report higher levels of interrole conflicts than the ones of other 
profiles. It seems that a marked and simultaneous commitment in the roles of 
worker and parent can have a beneficial effect for the individual. These results 
demonstrate the need for further research on commitment profiles to consider 
work-family enrichment and work-family facilitation. Factors that determine the 
involvement of men in roles of worker and parent and compatibility of the spouse 
commitment profiles should also be analyzed.

KEYWORDS: work-to-family conflict, family-to-work conflict, work and family inter-
ferences, fathers, managers, professionnals.

RESUMEN

Estudio de conflictos inter-rol entre hombres dirigentes  
o profesionales según sus respectivos perfiles de implicación  
en los roles de vida

Muchas investigaciones han demostrado que los individuos que se implican en 
múltiples roles de vida se exponen a los conflictos inter-roles. Según esta perspec-
tiva conflictual, una implicación marcada y simultánea en varios roles puede con-
ducir al agotamiento de los recursos individuales. Un análisis tipológico, efectuado 
con 252 hombres dirigentes o profesionales viviendo en pareja con doble ingreso, 
hace resaltar tres perfiles de implicación en los roles de trabajador y de padre. El 
primer perfil reagrupa los hombres con una implicación marcada en los dos roles, 
mientras que los otros dos perfiles caracterizan aquellos que presentan una impli-
cación marcada en un solo rol. Los resultados revelan que los tres perfiles de im-
plicación se distinguen con respecto a ciertas variables sociodemográficas y socio-
profesionales y también en el plano de los conflictos entre el trabajo y la familia. 
Contra toda expectativa, los hombres con una implicación marcada por los roles 
de trabajador y de padre no presentan niveles de conflicto inter-roles superiores 
a aquellos con otros perfiles. Aparece más bien, que una implicación marcada y 
simultánea en los roles de trabajador y de padre puede tener un efecto benéfico 
para el individuo. Estos resultados testimonian de la necesidad de continuar las 
investigaciones sobre los perfiles de implicación en una perspectiva de enriqueci-
miento y de facilitación de los roles. Los factores que determinan la implicación de 
los hombres en los roles y la compatibilidad de los perfiles de implicación de las 
cónyuges también deberían ser profundizados.

Palabras claves: conciliación trabajo-familia, interferencias del trabajo en la fami-
lia, interferencias de la familia en el trabajo, padres.


