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CHAPITRE
i

Le stress a-t-il un sexe ?

Angelo SOARES

Un jour, dans une de ses conférences, quelqu’un a posé une question 2 Freud : « Mon-
sieur Freud, c’est quoi une vie en santé ? » Toute 'audience s'arrendair 2 une longue
digression de la part du pére de la psychanalyse. Pourrant, la réponse de Freud a éré
bréve : « Une vie en santé, Cest une vie avec le travail et 'amour » (Erikson, 1995). Tout
le monde a été surpris. Aujourd’hui, atteindre ce difficile équilibre entre 'amour et le
travail reste encore un des grands défis pour garder une vie en santé, tant au niveau indi-
viduel qu’organisationnel.

Le milieu du travail a un impact important sur la santé. D’une parr, il peut érre un
facteur structurant, source de plaisir, de socialisation er'de bien-étre psychologique er,
d’autre pare, il peut étre une source de déstructuration, de souffrances et de problemes
de santé physique et mentale et parfois méme de mort. Pour le ou la gestionnaire des res-
sources humaines, un des défis sera de chercher & maximiser le plaisir au travail des
employés tout en essayant de minimiser leurs souffrances, sans oublier que I'on ne sera
jamais capable d’éliminer toutes les souffrances associées au travail.

Parmi les différentes formes de souffrance au travail, dans les organisations contem-
poraines, le stress occupe une place trés importante. Son cofit social er organisationnel
est énorme. Pour I'individu, il peut engendrer des problémes de santé : maladies car-
diaques, diabéte de type II, dépression, hypertension artérielle, troubles musculo-sque-
lettiques, épuisement professionnel, consommartion accrue d’alcool, de drogues er de
tabac, troubles digesrifs, etc. Pour I'organisation, le stress est source de nombreuses
absences au travail pour raisons de santé. De plus, il augmentre le taux de roulement du
personnel, le présentéisme *, le taux d’accidents du travail ; il arceint négativement la
performance et la productivité au cravail, sans comprer I'image négative que 'organisa-
tion peut avoir auprés de ses employés et de la communauté en général.

L’objectif de ce chapitre sera de faire le point sur I'érat des connaissances concernant
la question du stress au travail en considérant les différences entre les hommes et les
femmes. Deux remarques s'imposent. Premiérement, tous les aspects du stress au travail
et les rapports sociaux de sexe et de genre ne pourront étre abordés ici. Deuxiemement,
toutes les sources de stress qui seront présentées ici peuvent avoir des effets synergiques
qui, sans aucun doute, ont un impact plus ou moins grand sur la santé des hommes et
des femmes. Nous les présenterons séparément, pour une raison pédagogique, mais dans
la vie quortidienne au travail ces facreurs sont dynamiques et intrinsequement liés.

1. Présencéisme : le fair d'érre physiquement présent au travail mais mentalement absent.
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Ce chapitre sera structuré de la manitre suivante : d’abord, nous présenterons le
concepr de stress. Ensuite, nous aborderons deux concepts associés au stress : le copinger
le soutien social. Différents modeles rentant d’expliquer le concept de stress, dont le
modeéle transacrionnel, seront résumés pour ensuite identifier les sources de stress au tra-
vail. Le reste du chapirtre sera consacré i la relation genre et stress. Ainsi, la division
sexuelle du travail devient un facreur imporrant pour expliquer les différences entre les
femmes et les hommes face au stress au travail. Ensuite nous nous atrarderons sur les
sources de stress qui sont omniprésentes dans le travail des femmes : I'évolution dans la
carriére, la discrimination er le harcélement sexuel, la conciliation vie professionnelle et
vie privée, le stress du travail domestique et les nouvelles rechnologies. Enfin, nous ten-
terons de cerner les contextes, les variables qui vont favoriser ou minimiser, selon le
genre, le stress au travail. Nous n’essayerons donc pas de « sexuer » le stress pour en faire
une caractéristique propre a4 U'un ou Pautre sexe.

11.1. Qu’est-ce que le stress ?

Le stress est un processus d’adaptation 2 une situation ou 4 un événement. Selye (1974),
dans son livre Stress sans détresse, indique que « le stress est la réponse non spécifique que
donne le corps 4 toute demande qui lui est faite » (p. 29). Il propose une distinction
entre le « bon stress » (eustress en anglais) qui procure le plaisir ou la joie et le « mauvais
stress » (diseress en anglais), qui est nuisible 3 la santé er qui est source de souffrances.

Le stress survient lorsqu’il y a un décalage entre la perception qu’une personne a des
contraintes et des exigences que lui impose son environnement et la perceprion qu’elle
a de ses compétences, ses ressources et ses capacités pour y faire face, pour s’ajuster, pour
les mairiser (Lazarus, 1966 ; Cox, Griffiths er Rial-Gonzalez, 2006). Bien que le proces-
sus d’évaluation des contraintes et des ressources soit d’ordre psychologique, les effets du
stress ne sont pas uniquement de cette nature. ls affectent également la santé physique
et la santé organisationnelle.

En analysant la lirérature, Cox er 4l (2006) identifient tois approches pour com-
prendre le stress au travail qui, d’une cerraine manitre, correspondent  une « évolution »
historique du concept et de sa compréhension. La premitre approche est technique et
envisage le stress comme une caractéristique négarive ou néfaste, présente dans Ienvi-
ronnement de travail d’une personne, définie en termes de charges ou de demandes
imposées a I'individu. Le stress serait une propriété de 'environnement de travail et,
ainsi, il serait susceprible d’étre mesuré objectivement.

La deuxieme approche est physiologique et définit le stress en termes de réactions non
spécifiques * produites par un large éventail de stimuli négarifs ou néfastes. Les travaux
de Seyle (1974) sont les précurseurs de cetre approche. Selon I'auteur, la réaction physio-
logique, face & un agent stresseur, se déroule en trois érapes : (1) une phase d’alarme lors
de laquelle 'organisme mobilise toutes ses ressources pour faire face & 'agent stresseur ;

2) d’une phase de résistance, o les signaux d’alarme disparaissent, mais ot1 le corps
continue 2 dépenser de I'énergie er & lutter contre Pagent stresseur ; finalement (3) Ia
phase d’épuisement, ot I'organisme est dépassé par la durée ou I'intensité de Pagent
stresseur. Dans certe phase, 'énergie d’adapration s'épuise et les signes de la phase
d’alarme réapparaissent. Cela pouvant méme conduire jusqu’a la mort.

2. Les réactions sont non spécifiques car elles ne dépendent pas de la nature de 'agenc scresseur.
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La troisizme approche, psychologique, présente le stress au travail en rermes d’iner-
actions dynamiques entre le sujer et son environnemenr de rravail. L’analyse se
concentre 4 la fois sur les caractéristiques structurelles des interactions entre Iindividu et
son environnement de travail (approche interactionniste) et sur les mécanismes psycho-
logiques sur lesquels reposent les interactions (approche transactionnelle).

Figurena.
Trois étapes du stress

RESISTRNCE EPVISEHENT

S

Source : Dossier stress, INRS.

Parmi les différents modéles transactionnels, Lazarus et Folkman (1984) proposent un
modele qui influence le développement théorique de la notion de stress. Selon ce
modele dynamique, le processus débute par un événement ou une siruation qui va
déclencher chez Iindividu une premiére évaluation. Trés rapidement, l'individu décer-
mine si cela constitue pour lui une menace, un défi ou un dommage, ou si, au contraire,
cela est positif, voire sans importance ; dans ce second cas, il n’y a pas de stress. Sensuit
alors une deuxieme évaluation. L'individu se demande comment faire face 4 la situation
et quelles stratégies déployer pour passer au travers. Les stratégies adoptées pourront
alors érre de deux ordres : soit centrées sur le probléme, soit centrées sur I'émortion. Lors
de I'érape suivante, Pindividu trouve des solutions qui sont soit favorables — associées 3
des émortions positives, du plaisir, de la satisfaction —, soit défavorables — associées a des
émotions négatives. Si l'individu sent qu’il y aura un dommage et qu’il ou elle n’est pas
en mesure de faire autre chose que de le subir, entratnant ainsi des souffrances, il va
recommencer le processus. Parallélement, tour au long de ce processus, différentes émo-
tions vont accompagner chacune de ces érapes.

De cette maniére, l'individu fair deux évaluations. Une évaluation primaire : est-ce
que la situation comporte un enjeu pour moi ? Si oui, est-ce que C'est une perte, une
menace, un défi ? Clest la perception du stress. La deuxiéme évaluarion, secondaire, va
mettre en place les efforts nécessaires pour faire face 2 cette situation stressante : quest-
ce que I'on peur faire, est-il possible d’intervenir, de changer quelque chose 4 la situarion
compte tenu des ressources, des compétences, des besoins que 'on posséde, afin de la
dépasser ? C'est que 'on appelle les stratégies de coping, cest-a-dire « les efforts cognitifs
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et comportementaux, constamment changeants, déployés par I'individu pour gérer des
exigences spécifiques internes ou exrernes qui sont évaluées comme consommant ou
excédant ses ressources » (Lazarus et Folkman, 1984, p. 141).

1.2, Les stratégies mises en ceuvre

L’individu déploie aussi maintes er différentes stratégies pour faire face au stress, parfois
centrées sur le probleme, parfois centrées sur les émotions, ou parfois centrées sur les
deux.

11.2.1. Le coping

L'individu n’est pas passif face au stress, il va réagir en essayant de s'adaprer, de s’ajuster
afin de réduire, minimiser, contréler; dominer la situation, ou de la tolérer. Deux groupes
de stratégies ont été identifiés par Lazarus et Folkman (1984) : 1) des stratégies centrées sur
le probléme. On cherche & changer la source du probleme et on essaye de le résoudre soit
en allant chercher de l'information, soit en préparant un plan d’action. On affronte la
situation, on déploie des efforts directs pour medifier le probléme 4 la source ; 2) des stra-
tégies centrées sur les émotions. L’objectif dans ce groupe de stratégies sera de diminuer
ou réguler les réponses émotionnelles associées au stress, en cherchant 2 se modifier soi-
méme ou a changer ses émotions pour étre capable de faire face au probleme. Dans ce
groupe nous trouvons, par exemple, la minimisation ou encore le déni du probléme, en
faisant comme si rien ne s'érait passé, en faisant semblant de ne pas voir le probleéme. Un
autre exemple est I'auto-bldme (« finalement c’est moi qui ai créé ce probléme-la, c’est
de ma faue, si je vis ca c’est parce que je ne sais pas dire non, je ne suis pas capable de
bien gérer mon stress, donc d’une certaine manitre, si je vis ca cest de ma faute ».
D’autres encore vont dire : « moi, j'essaie de rout oublier » ou encore « moi, je me décon-
necte complétement du travail et joublie tout lorsque je suis en dehors du travail » ).
Ces stratégies ne réglent pas le probleme. Le corps continue 4 dépenser de Iénergie aussi
longtemps que la source du probléme n’a pas été réglée.

Figure n.2.
Modéle transactionnel de Lazarus et Folkman (1984)

Evaluation Coping Solution F:monons
résultantes
Menace Coping centré Solution Emotions
Défi sur le probleme favorable positives
Dommage

Capxyng centré =
sur 'émotion

Solurion
défavorable

g
o
o
o
_% Souffrances

Posicif ou
sans importance

Pas de solution

Emotions qui accompagnent la transaction

Source : Graziani et Swendsen, 200s.

Le stress a-t-il un sexe ?

Une question survient alors : les stratégies de coping changent-elles si 'individu en
question est un homme ou une femme ? D’aprés la licrérature, il 0’y a pas une réponse
claire et nette & cette question. Cerraines études indiquent que les femmes déploieraient
les stratégies centrées sur les émortions tandis que les hommes uiliseraient les stratégies
centrées sur la résolution du probléme (Trocki er Orilio, 1994 ; Vingerhoets er Van
Heck, 1990). En revanche, Greenglass (2002) indique que les différences concernant les
stratégies de coping sont plutdr associées aux rapports de pouvoir et au statur social des
individus. De plus, Christie er Shultz (1998) indiquent qu’autant les femmes que les
hommes urilisent Pévitement, comme stratégie de coping. L’évitement est une strarégie
mise en place pour ne pas se confronter 4 une situation redourée. On €élude la situation
en se compartant comme si elle n’existait pas. Cependant, la lirtérature indique qu’a
Pintérieur des stratégies d’évitement, les femmes ont tendance 2 exprimer leurs émo-
tions, a se sentir déprimées (Pracek ez al, 1994) tandis que les hommes vont consommer
de I'alcool er des drogues (Davidson et Cooper, 1984 ; Carver et al., 1989).

11.2.2. Le soutien social

Lindividu cherchera également de l'aide, en se demandant : « qui peur m’aider ? ».
Apparait alors un autre concept important lorsque I'on essaie de comprendre Je stress :
le soutien social. Il y a une grande diversité dans la conceprualisarion du soutien social.
Seul consensus : c’est un concept multidimensionnel (Thoits, 1995) important pour
contrer les effets nocifs du stress. En faic, plusieurs recherches démontrent que le soutien
social a un effer modérateur envers les conséquences négatives du stress. Le soutien
social peut étre défini comme P'ensemble des relations interpersonnelles au travail ou
hors travail qui procurent a I'individu un lien affectif positif, une aide prarique ou de
I'aide informationnelle sur la siruation stressante (House, 1981). L’auteur identifie
quatre types de soutien social : 1) le soutien émorionnel, axé sur 'expression des émo-
tions que I'on ressent afin de rassurer, réconforter la personne qui vir une siruation stres-
sante; 2) le sourien d’estime, axé sur les encouragements qui visent a renforcer 'estime
de sol, la confiance en soi dans les moments scressants ; 3) le soutien informarionnel, qui
comprend toute I'informarion fournie pour essayer de résoudre la situarion stressante ;
4) le soutien marériel, qui recouvre le prér d’argent, d’ourils ou de biens dans les
MOMmeNts Stressants.

Parfois, le soutien social est défini comme une des stratégies du coping centrée sur
Pémotion. Bruchon-Schweitzer (2002) identifie au moins trois interprétations diffé-
rentes données du concepr de soutien social : (1) le réseau social indiquant le degré rela-
tf d’intégrarion sociale ou d’isolement de l'individu ; (2) le soutien social recu,
cest-a-dire I'aide effective apportée 4 Pindividu par son entourage ; (3) le soutien social
pergu, 4 savoir le soutien social considéré comme subjectivement possible dans un cer-
tain contexte. )

Il est important de souligner que le sourtien social est spécifique dans ses effers. Ainsi,
le soutien social provenant du milieu de travail réduit plus efficacement les effets néga-
tifs du stress au travail. Le méme raisonnement s'applique au soutien social provenant
de la famille (Bruchon-Schweirzer, 2002).

Par ailleurs, serait-il possible d’identifier des différences entre les hommes et les
femmes concernant le soutien social ? Ici aussi une certaine ambigitité subsiste. Cepen-
dant, il semble y avoir un consensus sur le faic que les hommes possédent un réseau
social plus grand que les femmes tandis que les femmes s'investissent plus dans leurs
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relations. Autrement dit, la participation des hommes dans les réseaux sociaux est plus
extensive, mais moins intense {Thoirts, 1995). Selon Olson et Shultz (1994), les femmes
ont le sentiment de recevoir plus de soutien émotionnel de la part de leurs réseaux
sociaux, tandis que les hommes ont P'impression de recevoir plus de soutien instrumen-
tal et informatonnel. De plus, les femmes percoivent un plus fort soudien des amis, tan-
dis que pour les hommes le souten le plus fort vient des superviseurs. Toutefois,
Parasuraman et Greenhaus (1993) indiquent que les femmes recoivent plus de soutien de
la part des collégues de travail et qu’il n'y a pas de différences entre hommes et femmes
concernant le soutien social recu des superviseurs. La littérature est parfois trés contra-
dicroire et il faut considérer que d’aurres rapports sociaux peuvenr aussi influencer le
soutien social : la classe sociale, '4ge, la race et 'ethnie. Des recherches supplémentaires
seraient nécessaires pour pouvoir départager la part de tous les rapports sociaux concer-
nés dans le soutien social.

La littérature sur le coping et le soutien social pourrait faire I'objet d’un chapitre
entier. Cependant, nous n’avons abordé ici la question que de maniére succincte, car ces
deux concepts sont trés importants pour la compréhension du stress.

11.3. Les modéles pour comprendre le stress

Dans la littérature sur le stress, différents modtles tentent de 'expliquer. Parmi ces
modeles, celui développé par Karasek (1979) est un des plus utilisés et des plus influents
lorsqu’il est question de stress au travail. Ce modele repose sur 'hypothese qu'un travail
combinant :

— une demande psychologique élevée, c’est-a-dire reprenant des exigences mentales,
des conrtraintes temporelles, une quantité et une qualité du travail & accomplir élevée ;

~ avec une faible latitude décisionnelle, c’est-a-dire une faible autonomie de I'indi-
vidu par rapport 4 ses tiches, 4 la prise de décision et 4 I'utilisation de ses compétences
pendant la journée de travail,

est un travail stressant qui peut augmenter le risque de développer des problemes de
santé physique et mentale (Karasek, 1979 ; Karasek et Theorell, 1990).

Ce modtle a été perfectionné par I'ajout d’une troisitme dimension : le soutien social
(Hall, 1990 ; Johnson et Hall, 1988). Ainsi, un faible soutien social, associé i une faible
latitude décisionnelle et 4 une demande psychologique élevée, serait responsable de dif-
férents problémes de santé. Mais le fait que ces trois dimensions contribuent de manitre
indépendante au stress ou au contraire possédent une synergie entre eux reste encore &
démontrer. Tourtefois, ce modele a le mérite d’avoir mis en évidence les facteurs de stress
inhérents & organisation du travail et non les caractéristiques individuelles des tra-
vailleurs.

Plusieurs critiques ont été adressées au modtle de Karasek (Kristensen, 1995, et
Niring ez al., 2006). D’abord, le fait de ne pas prendre en considération les différentes
stratégies d’ajustement (coping) face au stress. Ensuite, ce modéle a été critiqué pour écre
trop simpliste en réduisant & trois dimensions les sources de stress. De plus, les résultats
montrent un scénario trop global sans révéler des dimensions plus précises du milieu de
travail.

Enfin et surtout, ce modéle a été construit 4 partir d’'un échantillonnage d’hommes.
Dans la conception méme de ce modele, les femmes ont été exclues et par conséquent
plusieurs dimensions importantes du travail des femmes ne sont tout simplement pas
prises en compre. Cela ne signifie pas que 'on ne peut pas uriliser ce modéle avec des
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‘femmes, d'ailleurs plusieurs érudes le font. Cependan, il fau érre conscient que plu-
sieurs dimensions stressantes présentes dans le travail des femmes, comme par exemple
le harctlement sexuel ou encore la dimension émotionnelle, ne sont pas prises en consi-
dération, ce qui peut amener 2 une sous-estimation de la dérresse des travailleuses.
Cetre exclusion des dimensions importantes du travail des femmes dans les différents

modeles qui cherchent 2 expliquer le stress est assez systémartique, comme cela a été mis
en évidence par Mergler (1995).

11.4. Les sources de stress au travail

La. lictérature semble étre consensuelle sur un grand nombre de sources de stress au tra-
vail. Le tableau 1 résume un certain consensus existant dans la littérature 3 propos des
caractéristiques de la tiche et de 'environnement de travail stressants (Cox et 2/, 2006).

Tableau 1.1,
Caractéristiques stressantes du traval

Catégorie Source de stress

Contexte de rravail

C):ultur? et.foncnon de | Mauvaise communication, soutien insuffisanc pour la résolution
Porganisation des problemes et le développement personnel ; absence de définition
des objectifs de organisation,

Ro.le au sein de 'organi- | Ambiguité des réles er conflic de réle, responsabilié hiérarchique.
sation .

Evolution de carriere | Absence de promotion et incertirude, promotion insuffisante ou excessive,
rémunération insuffisante, insécurité de I'emploi, faible valeur sociale
du travail.
i.z’m‘tgde " Faible participacion aux décisions, manque de contréle sur le travail
écisio 6 0 iculi icipati d
nnelle/conudle | (le Contr?lc, en particulier sous la forme d’une parcicipation, est également
un probléme au niveau du contexte et de I'organisation)

Relations interperson- | Isolement social ou physique, mauvaises relarions avec les supérieurs, conflits
nelles au cravail interpersonnels, manque de soutien social,

Intgrface vie personnelle | Exigences contradicroires encre la vie personnelle et [a vie professionnelle,
et vie professionnelle sourien familial insuffisant, problémes liés aux doubles carriéres.

Contenu du travail

Environnement et équi- | Problémes concernant la fiabilicé, la disponibilicé, Padéquation, 'entretien ou
pement de travail la réparation des équipements et des installations,

Conceprion des tiches | Manque de variété ou cycles de travail courrs, cravail fragmenté ou dénué de
sens, exploitation insuffisante des compérences, forr niveau d'incertitude.

Charge/.lythme Surcharge ou sous-charge de travail, manque de conrle sur le rythme de
de travail travail, brieveré des délais.

Aménagement du temps | Travail posté, emploi du temps rigide, horaires imprévisibles, prolongés ou
de travail atypiques. ’

Source : Cox er al., 2006.
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11.5. Le genre et le stress

Ces caractéristiques sont présentes dans le travail des hommes et des femmes. Cepen-
dant, les femmes peuvent étre exposées 4 certains de ces facreurs de manitre dispropor-
tionnelle en raison de la division sexuelle du travail (Kauppinen ez @/, 2003). De plus,
selon Landrine et Klonoff (1997), le harctlement sexuel, la discrimination, le plafonne-
ment de la carriére et un traitement moins respectueux sont plus fréquents dans le tra-
vail des femmes.

1.5.1. Le stress a-t-il un sexe ?

Est-il légitime de se poser la question suivante : qui subir le plus le stress au travail, les
hommes ou les femmes ? La littérature sur le stress au travail n’a pas d’avis tranché sur
cette question. L'objectif n’étant pas ici d’identifier les « faiblesses » individuelles selon
le sexe. La recherche démontre que soumis aux mémes conditions de travail, '’homme
et la femme développent les mémes symptomes et les mémes problemes de santé (Mer-
gler ez al., 1987). Toutefois, une lecture en termes de genre du stress apparait pertinente
en raison des réalités différenciées de la place des hommes et des femmes sur le marché

du travail.

Plusieurs revues de la littérature sur le sujer ont éé produites depuis les années 1980.
Haw (1982) souligne 'importance de comprendre les effets du stress sur le travail des
femmes, compte tenu de leur participation croissante sur le marché du travail. Selon
l'auteur, les résultats des érudes ne sont pas concluants. Ils suggérent cependant que le
travail peut avoir un effet positif pour la santé mentale mais la combinaison de certains
types d’emplois avec des responsabilités familiales peut étre 4 origine d’une augmenta-
tion des risques pour la santé cardio-vasculaire. Tourefois, ces érudes ne précisent pas les
conditions spécifiques de travail et les caractéristiques des responsabilités familiales.

Jick et Mirz (1985) analysent 19 érudes sur le stress et les différences de sexe. Il en res-
sort que les femmes semblent avoir plus de symptomes de stress et de problemes de santé
mineurs tandis que les hommes onrt une tendance 4 avoir plus de problemes physiques
et de maladies graves. Trois groupes d’explications sont identifiés par les auteurs :
1) génétique/biologique : cet ensemble d’explications est classé comme faible et tres
limité pour expliquer les différences entre les hommes et les femmes ; 2) structuraliste :
il met en évidence les différences de condirions er de conrextes de travail qui seraient 2
la source des différences de stress au travail. En faisant un paralléle avec Kanter (1977),
qui souligne que le comportement des femmes est fonction de leur place dans I'organi-
sation, on trouve des sources de stress qui seraient spécifiques aux femmes : I'absence de
mentors ou de groupes de soutien des femmes, les salaires plus faibles, les plafonds de
verre et autres blocages dans la progression des carritres ainsi que les stéréotypes et les
discriminarions au travail. L’impact de la surcharge des réles et des conflits dus 2 P'arti-
culation travail rémunéré, travail domestique et responsabilités familiales est également
pointé ; 3) socio-psychologique : loin d’étre concluante selon I'auteure, cette explication
met l'accent sur les différences entre les hommes er les femmes dans les évaluations
cognitives du stress et des stratégies de coping déployées. Ici, le réle de la socialisation dif-
férenciée entre les hommes et les femmes serait 4 la base des différentes perceptions
d’une situartion stressante ainsi que de ['utdlisation des différentes maniéres de faire face
(coping) au stress. Les femmes auraient tendance 4 demander de I'aide plus souvent que
les hommes et 4 uriliser les réseaux de soutien social de manitre plus efficace.
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Nelson, Burke et Michie (2002) soulignent le caracrére éclectique des recherches sur
le stress, le travail des femmes et la santé, non seulement en ce qui concerne les thémes
de recherche, mais aussi en termes d’approches méthodologiques utilisées. Les restruc-
turations des années 1990 onr produit une série de changements organisationnels :
fusions, redimensionnement (downsizing), reconfigurarion des processus (reenginee-
ring), sous-traitance, introduction massive des nouvelles technologies de I'information
et de la communication. Ces changements sont 2 la source d’une augmenration impor-
rante des niveaux de stress er d’une baisse de la qualité de vie au travail parmi les
hommes et les femmes qui ont vécu ces changements. Une lictérature importante
démontre que les impacts de ces restructurations sont différents selon le genre, les
femmes érant les plus affectées par ces processus (Karambayaa, 1998 ; Appay et Thé-
baud-Moeny, 1997).

Gyllensten et Palmer (2005) soulignent I'importance de la variable genre dans diffé-
rentes études sur le stress au travail, en identifiant tois courants. Le premier courant
indique qu’il n’y a pas de différence selon le genre face au stress. Dans ce courant, on
trouve Martocchio et O’Leary (1989) qui ont fait une méra-analyse de 15 érudes qui exa-
minent les différences selon le genre de réacrion face au siress. Les auteurs concluent
qu'il n’y a pas de différence entre hommes et femmes, mais ils artirent notre attention
sur le fair que le nombre d’érudes analysées est faible, donc que leur analyse ne peut se
fonder sur une conclusion irréfutable.

Le deuxieéme courant présenté par Gyllensten et Palmer (2005) soutient existence de
différences selon le genre face au stress au travail. Dans la majorité des érudes présentées
dans ce groupe, les femmes sont considérées comme érant les plus arceintes par le stress
au travail. Par exemple, dans 'érude Whitehall I1 3, ce sont les femmes cadres supérieurs
qui ont le plus des problémes d’alcoolisme. Le méme type de relation n’a pas été observé
chez les cadres supérieurs masculins (Stansfield ez 2/, 2000).

Une autre érude adhérant 4 ce courant a érudié le stress, la santé menrale er les styles
de leadership de 120 gestionnaires (6o femmes et 60 hommes) en Australie, dans les sec-
teurs traditionnellement masculins et féminins. Les femmes font preuve de plus de stress
que les hommes, mais il ny a pas de différence significative en termes de santé mentale.
Les femmes dans les milieux traditionnellement masculins ont le plus haut niveau de
stress (Gardiner et Tiggemann, 1999).

Burke (2002) présente un débar sur la masculinité, les changements qui y sont atta-
chés et les conséquences pour les hommes surtour en ce qui concerne les rensions qu'’ils
vivent lorsqu’ils acceptent de nouveaux réles dans 'univers domestique et familial. Tou-
tefois, les effets de ces conflits de réle n’ont pas encore été érudids de maniére systéma-
tique en rapport avec le stress au travail. Plusieurs érudes fonr le lien enrre les effets
négatifs pour la santé des hommes et le réle traditionnel de la masculinité : consomma-
tion de drogues et d’alcool, problémes de violence, une espérance de vie plus courte et
une plus grande réticence 4 demander de 'aide psychologique (Burke, 2002 ; Addis et
Mabhalik, 2003 ; Molinier, 2003).

Certaines érudes parlent d’une division sexuelle des émortions. Par exemple, les
femmes sont supposées avoir peur de cerraines choses dont les hommes ne sont pas sup-
posés avoir de craintes. D’apres Heller (1980), cetre division sexuelle des émorions a éré
construite socialement et les émortions exprimées par les fernmes ont éé considérées soir

3. Erude longitudinale sur les facreurs au cravail associds aux problémes de santé d’une population de 10 308 employés britan-
niques.
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comme inférieures, soit comme supérieures, mais rarement comme égales & celles expri-
mées par les hommes. De cette maniére, les stéréotypes décrivent parfois les femmes
comme des éures psychologiquement faibles, 3 'humeur changeante, irrationnelles, désé-
quilibrées et enfantines. Parfols, ils les décrivent comme des étres de « bon coeur », com-
patissantes, charitables, aimables, gentlles, non rancuniéres. Les deux stéréotypes
engendrent des conséquences néfastes tant pour les femmes que pour les hommes. De
plus, ces stéréotypes légitiment la division sexuelle du travail selon laquelle les hommes
sont associés au domaine du rationnel, du public et de la production alors que les femmes
sont associées au domaine de 'émortionnel, du domestique et de la reproduction.

Siala question : « Qui est le plus affecté par le stress, 'homme ou la femme ? », les
réponses ne sont pas concluantes, on pourrait se poser une autre question : « Y a-t-il des
sources de stress plus féminines et d’autres plus masculines ? » Nous verrons dans la pro-
chaine section ce que les érudes sur le stress au travail semblent indiquer.

11.5.2 La division sexuelle du travail

Le concept de division sexuelle du travail est trés important et utile pour comprendre les
différences de stress qui peuvent exister entre les femmes et les hommes. Les statistiques
démontrent encore aujourd’hui que, malgré toutes les transformations survenues dans
« les mondes du travail », une chose reste inaltérée : la division sexuelle du travail, Cest-
a-dire une forme particuliére de la division sociale du travail qui posséde deux principes
organisateurs :

— le principe de séparation : certains travaux sont exercés par des femmes et d’autres
par des hommes ;

— le principe hiérarchique : un travail d’homme «vaut » plus qu’un travail de femme
(Hirara et Kergoat, 2007).

En analysant les statdstiques du marché du travail, on trouve une distribution inégale
des emplois selon le sexe. Les travailleuses se retrouvent majoritairement dans des
emplois qui sont censés exiger peu de qualification et qui sont de bas prestige. Les
salaires sont inférieurs, les conditions de travail plus pénibles et précaires lorsqu’on les
compare avec celles des hommes. Ce sont des emplois « wraditionnellement féminins »
ou du travail de « col rose » : secréraires, infirmitres, caissitres, téléphonistes, profes-
seures dans le primaire, vendeuses, serveuses, etc.

Lorsque I'on érudie les questions concernant le stress, il ne faut pas oublier que dans
son principe de séparation, la division sexuelle du travail réserve aux femmes, encore de
nos jours, 'accomplissement d’une grande partie du travail domestique et des soins aux
enfants. Il est important de souligner que le travail domestique implique non seulement
une charge de travail, mais aussi une diminution du temps libre et du remps de loisirs.
Selon Hochschild (1989), une travailleuse dort moins, elle a moins de temps pour les loi-
sirs et travaille un mois de plus chaque année, en accomplissant du travail 4 la maison,
ce qui devient une source importante de stress, d’insatisfacrions et de divorces.

Un autre aspect 4 prendre en considération est 'expression des émotions au travail.
Le travail émotionnel est la compréhension, I'évaluarion et la gestion de ses propres
émotions, ainsi que des émotions d’aurtrui afin d’accomplir son travail. Il possede trois
caractéristiques principales : 1) il demande un conract face  face, ou 4 rour le moins un
échange verbal avec le public ; 2) Partitude et I'expression du travailleur ou de la tra-
vailleuse produisent un état émotionnel (par exemple, la confiance, la sécurité, la peur,
etc.) chez le client; 3) la dimension émotive faisant partie du travail, les employeurs peu-
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vent exercer un contréle sur les activirés émotives des employés, 4 travers, par exemple,
la formarion et la supervision (Hochschild, 1983). Dans ce sens, le travail émorionnel est
lui aussi sexué, car il existe clairement une division sexuelle du travail émorionnel : aux
hommes on confie les tiches qui demandent d’érre agressifs, durs, rudes, froids, etc.
L’homme ne doit pas pleurer, étre tendre ou empathique. Aux femmes, on confie les
tiches qui demandent de la tendresse, de la gentillesse, de la délicaresse, de la sensibilité,
de P'intuition, de la douceur, de Ia compassion, etc. Ainsi, les hommes se retrouvent fré-
quemment dans des emplois ot ils doivent étre agressifs envers ceux qui transgressent les
régles ; alors que les femmes ont plus de probabilité d’accomplir des taches lides & la mai-
trise de I'agression et de la colére chez les autres. Ces types de tiches sont pardiculigre-
ment Stressants.

En outre, il est important de souligner que la division sexuelle du travail, y compris
du eravail émotionnel, existe non seulement entre les emplois, mais aussi a 'intérieur
d’'un méme emploi. 1l est donc cerrain que les hommes et les femmes n’ont pas les
mémes charges de travail, ni les mémes conditions de travail ec par conséquent les effets
possibles du travail sur la santé, et plus particulitrement sur le stress, seront différents
selon le sexe. Il faut étre trés conscient que d’autres rapporrs sociaux (de classe, d’'age, de
race et d’echnie) vont intervenir et interagir d’une maniére symbiotique. Par exemple,
une travailleuse noire doitr fréquemment faire face 2 des remarques racistes, ce qui
Poblige 4 une gestion accrue de ses émortions, un faic que la travailleuse blanche ne
connait pas. Ainsi, en raison du racisme, la travailleuse noire doit accomplir plus de tra-
vail émotionnel que la travailleuse blanche, ce qui aura un impact sur la charge de tra-
vail accompli (Soares, 2002).

11.5.3. L'évolution dans 1a carriére

Ne pas avancer dans la carriére peut éure une source de stress, surtout dans les organisa-
tions qui érablissent un lien entre Iévolution dans la carritre et les compérences (Cox ez
al., 2006). Les recherches indiquent que les femmes dans les organisations se heurtent 2
un plafond de verre qui limite leurs chances de développement de carrire. Le plafond
de verre fait référence 4 un ensemble de barrieres tellement subtiles qu’elles sont invi-
sibles, mais tellement puissantes qu'elles empéchent Pavancement des femmes et
d’autres minorités vers les postes plus haut placés dans la hiérarchie organisationnelle.

De plus, il semblerait que nous soyons face 1 des « organisations en verre », car non
seulement les plafonds sont en verre mais parfois on trouve aussi des murs en verre, qui
limitent la mobilité horizontale des femmes et les empéchent d’acquérir de Pexpérience
professionnelle.

Les femmes se heurtent aussi au « mur de la maternité ». Cela signifie qu'aprés avoir
eu des enfants, elles risquent d’avoir moins d’opportunités d’avancement, d’avoir &
accomplir des tiches moins intéressantes ou d’avoir moins de défis 2 relever, Les
employeurs vont présumer que les travailleuses ayant des enfants sont moins engagées
dans leur travail.

De cette maniére, en se heurtanr 4 cetre organisation de verre, les femmes auront
davantage de difficultés 4 avancer dans leur carriere, ce qui engendre du stress (Nelson
et al., 1990).

Gyllensten et Palmer (2005) soulignent que les femmes sont encore sous-représentées
dans les niveaux de I'organisation ot les décisions sont prises. Ainsi, la participation 1 la
politique organisationnelle serait particuliérement stressante pour les fernmes 4 cause du
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manque d’opportunités, de la difficulté 4 acquérir de Pexpérience dans I'exercice du
pouvoir et de la difficulté 2 exercer une influence dans les organisations.

11.5.4. La discrimination et le harcélement sexuel

Le harcélement sexuel représente aussi une source trés importante de stress au travail,
qui est vécu différemment par les femmes et les hommes (Glomb ez 4/, 1997). Selon la
Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse du Québec, le harce-
lement sexuel peut étre défini comme « une conduite se manifestant par des paroles, des
actes ou des gestes & connotation sexuelle, répétés et non désirés, de nature & porrer
atzeinte 4 la dignité ou 4 I'intégrité physique ou psychologique de la personne ou de
nature 4 entrainer pour elle des conditions de travail défavorables ou un renvoi ».

Les recherches indiquent que le harctlement sexuel peut étre une source importante
de stress ayant des conséquences négatives sur la santé physique et psychologique des
femmes (Velazquez, 2003 ; Gurek et Koss, 1993). Swanson (2000) souligne que le harcé-
lement sexuel et les discriminations envers les femmes sont des sources de stress spéci-
fiques aux femmes.

Les hommes peuvent aussi étre victimes de harcélement sexuel, source de stress,
cependant la lirtérature est unanime pour dire que les femmes le sont majoritairement
(Rospenda et Richman, 2005) et que les hommes et les femmes non seulement éprou-
vent différemment cette forme de violence mais aussi que leurs facons d'y faire face sont
différentes. De plus, les hommes ne vivent pas les mémes effets liés 2 certe situation que
les fernmes (Barling er 2/, 1996).

Deux aspects sont importants : (1) la durée du harctlement sexuel et de la discrimina-
tion va aussi avoir un effet important sur le niveau de stress. Plus le phénoméne dure,
plus le stress sera important ; (2) on n’a pas besoin d’étre la victime pour avoir du stress
dil au harctlement sexuel, les témoins de certe forme de violence le vivent aussi (Piotr-
kowski, 2002).

Il ne faur pas perdre de vue que les conséquences du harcélement vonrt au-dela du
stress autant d’un point de vue individuel : hypertension, pensées suicidaires, qu’organi-
sationnel : absentéisme, intention de quirter 'emploi, insatisfaction au travail, artitudes
négarives au travail (Bowes-Sperry et Tata, 1999 ; Gurek, 1985).

Pavalko er al. (2003) + démontrent dans une érude longitudinale enrre 1984 et 1989
que les femmes ayant vécu de la discrimination au travail présentent un niveau de stress
plus élevé en 1989. Ces résulrats, comme le soulignent Rospenda er Richman (2005),
nous aident a écarter les arguments qui prétendent qu’a la source d’une perception plus
accrue de la discrimination on trouverait des problémes émotionnels er physiques indi-
viduels. En effer, de tels problemes sont les conséquences de la discrimination.

11.5.5. La conciliation travail et vie privée

La conciliation entre les exigences du travail et les exigences de la vie privée est un autre
facteur, disproportionnellement plus présent dans la vie des femmes que dans celle des
hommes, qui est source de stress. Cest peur-érre 'aspect le plus érudié concernant le
stress au travail des femmes.

Au déparr, la recherche signalait qu’avoir plusieurs et différents réles érair une source
de stress, et on s'arrendairt & ce que 'accomplissement de différents réles (travailleuse,
mére, conjointe, fille) épuise davantage I'énergie et que la personne soit submergée par

4. Etude longitudinale auprés de 1778 travailleuses en emploi « National Longitudinal Survey of Mature Women ».
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la charge de travail que les différents réles lui imposent. Barnetr (1993) identfie cerre
approche comme « hypothése de la rareté ». Dans ce couranr, en reproduisant la divi-
sion sexuelle du travail, celui-ci est considéré comme érant le role cenrral des hommes
alors que la famille est celui des femmes.

Plus récemment, une autre approche a mis en évidence les aspects positifs d’avoir plu-
sieurs réles, par exemple : avoir une estime de soi plus élevée, avoir de la reconnaissance,
avoir du prestige social, avoir une rémunération. Ainsi, d’une cerraine manitre, les
aspects positifs semblent compenser les aspects négatifs, en laissant méme un solde posi-
tif. Barnett (1993) identifie cette approche comme « 'hypothese de I'expansion ». Selon
les adepres de ce courant, plus ils ont de réles différents, mieux cest pour la santé des
hommes et des femmes (voir la revue de littérature de Barnert, 1993, et Beehr et Glazer,
200s). Done, le fait d’assumer des réles différents et multiples dans la sociéeé n’est pas
nécessairement négarif en termes de suess. Le probléme réside dans la charge torale de
travail, lorsque 'on additionne les charges de travail associées & chaque réle, et dans les
possibles conflits qui existent entre ces réles.

Hirara (2002) soutient que, malgré tous les changements qui ont eu lieu ces trente
dernitres années dans I'activité professionnelle des femmes, la réparrition du travail
domestique entre les sexes n’a pas suivi le méme chemin. Lowy et Marry (2007) indi-
quent que le temps consacré au travail professionnel associé & celui consacré aux enfants,
dés que les femmes deviennent méres, est plus élevé (62 heures par semaine) que celui
des péres (54 heures et 30 minutes). Nous trouvons aussi le méme constar au Québec
(Corbeil er Descarries, 1997). Plus récemment, Marshall (2006) a indiqué que les diffé-
rences entre les femmes et les hommes, en matiére de répartition du travail domestique,
s'estompent graduellement. L'auteure constare aussi que la plupart des femmes et des
hommes ont augmenté la longueur de leur journée de travail rémunérée. Ainsi, au
Canada, la question de la conciliarion vie professionnelle et vie privée figure parmi les
dix questions les plus importantes dans le domaine de la négociarion collective.

La charge totale de travail (rémunéré et non rémunéré) est aussi considérée comme
une source importante de stress pour les femmes (Lundberg et Frankenhaeuser, 1999).
De plus, les études indiquent que plus le partage des taches domestiques est percu
comme juste et équitable, moins il y a de stress pour les femmes (Bird, 1999 ; Khawaja
et Habib, 2007).

Les conflits de réle peuvent se manifester sous diverses formes. Dans la littérature sur
le stress et le genre, la forme la plus érudiée est celle d’un conflic entre les exigences de la
vie professionnelle et celles de la vie familiale. Il est important de saisir que, selon Frone
(2003), ce conflit peut exister dans les deux sens : soit un conflit ot le travail affecte la
vie familiale (conflic cravail-famille CTF), soit un conflit ot la vie familiale affecte la vie
au travail {conflic famille-travail CFT).

Il'y a un cerrain consensus pour dire que le conflit travail-famille est une source
importante de stress au travail. Greenhaus et Parasuraman (1999) soutiennent que le
conflic travail-famille est le plus fréquent, car non seulement les demandes de temps et
d’énergie sont plus élevées de la part de 'organisation, mais aussi parce que l'on a plus
de latitude pour ajuster les horaires de la famille que ceux du travail (Gurek ez 2/, 1991).

Les horaires de travail ont un effer direct sur le conflit travail-famille et peuvent,
encore une fois, écre source de stress. Selon Messing et Prévost (1997), dans une érude
aupres de téléphonistes 2 Montréal, Porganisation de la garde des enfants présente une
difficuleé inimaginable en raison d’un horaire de travail trés irrégulier er, de surcroit, peu
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prévisible. Durant les quatorze jours de I'étude, les trente téléphonistes impliquées ont
fait cent cinquante-six démarches pour échanger leur horaire de travail avec des
collégues ou pour tenter d’obtenir une modification. Deux personnes en ont fait 22 en
14 jours ! Pendant la méme période, ces trente téléphonistes ont rapporté 212 démarches
d’arrangement de garde. L'une d’elles en a méme fait jusqu’a 36 ! II faur préciser que ces
arrangements couvrent exclusivemenc des périodes de travail. Cetre situation peut donc
constituer 'une des causes d’un grand désarroi, puisque 68,5 % des téléphonistes de sexe
féminin se placent dans une catégorie de suress élevé, alors que cetre proportion est de
33 % dans une population comparable 4 I'échelle du Québec.

11.5.6. Le stress du travail domestique

Nous avons déja souligné que les femmes accomplissent encore une trés grande partie
du travail domestique. Il est donc important de souligner quelques sources de stress exis-
tant dans ce type de travail.

A partir de la recherche menée par Oakley (1974), on peur identifier plusieurs carac-
téristiques d’un travail stressant : monotonie, caractére répéritf, pas de récompenses ni
de reconnaissance.

Luxton (1980), en analysant les conditions du travail domestique, met en évidence le
caractére fragmenté et sans fin de ce travail. Les exigences d’accomplissement simultané
de plusieurs tiches, la répétition, les responsabilités élevées, l'isolement social, sans
compter les différentes compérences, que chaque tiche demande, seraient aussi des
sources de stress. ‘

Rosenberg (1984), en faisant une analyse sur le prisme de la santé et de la sécurité du
travail domestique, met en évidence le caractere invisible de ce travail et présente aussi
une liste de caractéristiques stressantes : les horaires de travail, souvent déterminés par
les horaires des enfants et/ou du conjoint ; la monotonie et 'isolement social ; le rythme
de travail parfois trop élevé, parfois trop lent; la discrimination et le faible statut social
d’étre femme au foyer ; le manque de sécurité ; et la violence domestique qui peut aussi
étre présente dans le travail domestique.

Finalement, il fautr également considérer le stress associé au travail émotionnel
demandé par le travail domestique (Hochschild, 1989), car au-deld de 'amour, certes
présent, il y a une charge émotionnelle associée 4 'accomplissement du travail émotion-
nel lorsque 'on accomplit le travail domestique.

Il faut remarquer que invisibilité du travail domestique se traduit aussi dans les
recherches sur le stress et le genre. Les érudes sont & peu prés inexistantes er les diffé-
rentes revues de la licrérature ne soulévent méme pas cette problémarique.

11.5.7. Les nouvelles technologies, le genre et le stress

L’introduction des nouvelles technologies de I'information et de la communication
(NTIC) se fait d’une maniere inégale. Il y a un consensus sur le fait que le groupe social
le plus affecté par les NTIC est celui des femmes (Hartmann ez 4/, 1986). Plusieurs rai-
sons ont été soulignées pour supporter cette affirmation. D’abord, la division sexuelle
du travail concentre les femmes dans un nombre spécifique d’emplois du secteur ter-
tiaire de 'économie, exacrement dans les secreurs oli Uintroduction des nouvelles rech-
nologies est davantage intensive. En deuxiéme lieu, le faible niveau de syndicalisation
des femmes rend plus difficile leur participation aux décisions dans le processus d’auto-
matisation. Ainsi, il est plus difficile pour les femmes de profiter des aspects posirifs de
'automatisation, lorsqu’ils existent (Mitter et Rowbotham, 1995 ; Huws, 2003).
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L'urilisation de NTIC peut étre une source imporrante de stress. Malgré le dévelop-
pement technologique, il reste encore des aspects problémariques. Ces aspects ont été
soulevés dans une érude suédoise, devenue classique, conduite par Johansson et Arons-
son (1984). En premier lieu, la dépendance créée envers les systemes informariques : les
pannes de systéme constituent une source importante de stress. Pendant ces pannes, le
raux d’adrénaline, la pression artérielle e les battements cardiaques sont plus élevés que
dans les conditions habiruelles de travail. Les pannes de systéme signifient non seule-
ment que les services ne seront pas livrés dans le délai fixé, mais aussi que le travail
s’accumule pendant ce temps (Johansson et Aronsson, 1984).

Une autre source de stress est le temps de réponse du systéme. Ce temps est toujours
variable et lorsqu’il est plus long, on ne peut pas savoir si le « silence » est provoqué par
une surcharge du systéme ou par une panne. Or certe incertitude est aussi une source de
stress important (Johansson et Aronsson, 1984).

Le travail automatisé permer I'introduction de la surveillance électronique, c’est-4-
dire Pobrention, 'accumulation, I'analyse et le rapport d’informations sur la producti-
vité des employé(e)s (OTA, 1987), ainsi que sur le temps de (non-) travail des
travailleuses et travailleurs & travers l'ucilisation d’un systéme informarique. Certe sur-
veillance est aussi source de stress au travail. Plusieurs auteurs (9 o 5, 1984 ; OTA, 1987)
Ponr associée 2 une augmentation des symprémes relatifs au stress. Dans le sondage
mené par le « 9 to §» (1984), moins de 33 % des interviewées dans un travail de bureau
aurtomatisé (sans surveillance électronique) considéraient leur travail stressanc. En
revanche, presque 50 % de celles don le travail érait surveillé d’une fagon électronique
envisageaient leur travail comme trés stressant.

La surveillance électronique peur étre considérée comme un facteur qui produit du
stress dans le milieu du travail. Cette forme de contréle est trés répandue dans les centres
d’appels et méme dans les supermarchés ot la main-d’ceuvre féminine est tés présente.
DiTecco et al (1990) ont trouvé des résultats semblables pour les opératrices de Bell
Canada. Parmi les opératrices (n = 704) questionnées, 50,8 % considérent que la sur-
veillance électronique de leur travail contribue largement 2 une augmenration du stress.

Conclusion

11 faut comprendre qu'il est impossible de traiter en un seul chapitre de toutes les dimen-
sions de la question du stress au travail. Ainsi, nous n’avons pas abordé les caracréris-
tiques individuelles comme les traits de personnalité ou la résilience. Ce fur un choix
raisonné, car depuis longremps on utilise ces dimensions pour individualiser un pro-
bléeme organisationnel. L’unanimité est presque faite dans la lirtérature pour montrer
Pimportance cruciale des dimensions organisationnelles comme source de stress et
d’autres problemes de santé mentale au travail. Nous croyons qu'il est important, pour
les gestionnaires, de concentrer leurs efforts de prévention er d’intervention dans les
domaines ol ils peuvent agir.

Nous n’avons pas abordé, non plus, toutes les questions associées au stress et au ché-
mage et les différences qui en résultent selon le genre. Par exemple, Penkower ez /.
(1988) indiquent que les femmes dont le conjoint a perdu son emploi ont un niveau de
stress plus élevé comparativement aux femmes dont le conjoint a gardé le sien. Dans la
littérature, il n'y a pas un consensus, non plus, sur les niveaux er les sources de stress
associés au chomage et les possibles différences de genre. Il semble donc imporrant de
continuer les recherches sur certe problémarique.
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Tour le débat, que nous avons 4 peine abordé, autour du stress associé aux conditions
plus générales du marché du travail et 4 la question du genre (les changements organisa-
tionnels, la restructuration des organisations, la précarisation de 'emploi, intensifica-
tion du travail, les différents contrats de travail), devrair aussi érre creusé.

A partir de la litctérature sur le stress au travail, il semble que nous pouvons affirmer
qu'autant les hommes que les femmes vivent des situations négatives en raison du stress
au travail. A la question : « Qui est le plus affecté par le stress, "homme ou la femme ? »,
la réponse est moins évidente et les érudes semblent démontrer que plus de recherches
sont nécessaires pour étre capable d'y répondre. Gyllensten et Palmer (2005) soulignent
les limites des érudes sur le stress au travail : le concept de stress varie selon les érudes,
ainsi que les approches théoriques ; il y a aussi toute la dimension associée aux différents
types de personnalités qui peuvent avoir un effet ou non sur la détresse psychologique.
Par ailleurs, il faut mentdonner une limire trés importante de ces études : il y a une wes
grande littérature sur les femmes gestionnaires et le stress, mais trés peu sur les femmes
col bleu, les femmes noires, les femmes immigrantes, les femmes plus 4gées, les femmes
qui ont un handicap, etc. Ainsi, la majorité des érudes ne reflerent pas nécessairement
I'ensemble des femmes, mais un sous-groupe d’entre elles. De ce fait, il semble aujour-
d’hui impossible de faire une généralisation & partir des érudes existantes.

Compte tenu de la lirtérarure consultée et de ses résulrars, il est important de s’inter-
roger : nous posons-nous les bonnes questions lorsque nous érudions les interactions
entre le genre et le stress ? Matuszek, Nelson et Quick (1995) attirent notre artention sur
le fait que lorsque I'on se focalise sur les différences entre les hommes et les femmes, on
perd la trace de la variance existant dans le groupe.

A cer égard, Molinier (2003), d’une manitre trés juste, aborde cette question en disant :
« je ne suis pas seulement » femme, « je suis simultanément blanche, frangaise, issue des
classes moyennes, quadragénaire, exergant une profession intellectuelle [...] aucune de
ces caractéristiques ne suffit 2 me définir et je ne suis pas réductible non plus 4 la somme
de tous les paramérres sociaux qui définissent objectivement ma position dans le monde »
(p. 30). Clest dans cette singularité qu'on devrait investir les recherches futures pour
mieux comprendre les différences entre les hommes et les femmes par rapport au stress
au travail.

Abondant dans ce sens, quelques études essaient de conjuguer le genre avec d’autres
variables sociales. Dans une étude, Davidson (1997) a comparé le stress des gestionnaires
femmes et blanches et celui des gestionnaires femmes noires et des minorités ethniques
au Royaume-Uni. Malgré la similitude des facteurs qui causaient le stress, les gestion-
naires femmes noires vivaient plus une double contrainte associée 4 la discrimination
sexuelle et raciale. Cependant, il y a tes peu d’érudes qui prennent en considération le
genre, la race et les minorités ethniques. Une constatation que Gyllensten et Palmer
(2005) rapportent aussi dans leur revue critique de la litrérature sur le genre et le stress.
Les résulrats ne sont pas tour & fait déterminants non plus.

Une autre dimension encore moins considérée est 'orientation sexuelle. Dans une
des rares érudes sur cette question, McDermott (2006), & partir d’'une érude qualitative
aupres de 24 fermmes qui se définissent comme lesbiennes ou gays, souligne Uexistence
d’un stress plus élevé & cause des performances associées 4 la gestion de I'identité sexuelle
au travail pour faire face & 'hétérosexisme présent dans le milieu de travail. Dans cetre
érude, la classe sociale joue aussi un réle important, car les femmes de classe moyenne,

présentes dans I'étude, avalent moins de difficultés & gérer leur identité sexuelle au
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travail. En contrepartie, les fernmes des classes ouvritres en souffraient plus précisément
a cause de I'héeérosexisme trop dominant, ce qui entrainait une perte potentielle de leur
santé psychologique.

Finalement, il faur aussi diversifier les types d’emplois érudiés. Dans une proportion
imporrante, les érudes sur le stress et le genre se concentrent sur une popularion profes-
sionnelle er managériale. Trés peu d’érudes, qui analysent le stress dans les emplois tra-
ditionnellement féminins, ont été repérées. 1l serait aussi fondamental de rendre visible

le stress du travail domestique pour qu’on puisse mieux comprendre le sexe du stress au
travail.
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