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SOMMAIRE 

Problématique de santé et de sécurité du travail et objectifs. Le secteur de l’éducation 
au Québec n’est pas épargné par les coûts importants qui découlent des absences pour 
invalidité physique et psychologique (Purenne et Busque, 2022), des départs hâtifs, 
comme la retraite avec des pénalités financières du personnel en fin de carrière et par le 
décrochage des enseignants au cours des cinq premières années de carrière. Les 
Centres de services scolaires (CSS) du Québec prennent en charge l’assurance des 
absences du travail pour invalidité (ATI) de leur personnel (en autoassurance) et colligent 
des données d’absence certifiées par des professionnels de la santé, ainsi que des 
données concernant les départs à la retraite et la démission. Le traitement de ce type de 
données peut informer les acteurs concernés par la santé et la sécurité du travail (SST) 
sur la fréquence et la durée des absences, acceptées ou non par la Commission des 
normes, de l'équité, de la santé et de la sécurité du travail (CNESST), ainsi que sur la 
relation entre les lésions professionnelles et le lien d’emploi continu (maintien en emploi) 
ou terminé (retraite et démission). L’objectif général de cette étude, qui est la suite du 
rapport de Negrini, Corbière, et al. (2018), est d’analyser et de comparer des données 
administratives longitudinales sur l’absence du travail et le lien d’emploi (maintien et 
départs) de l’ensemble du personnel d’un CSS québécois, en tenant compte de la nature 
de l’invalidité physique ou psychologique. Plus précisément, il est envisagé de mieux 
comprendre comment les jours d’absence du travail pour invalidité (ATI) peuvent avoir un 
lien avec le type de retraite et la démission.  

Méthode. Dans cette étude longitudinale, quatre banques de données administratives 
anonymes ont été créées sur une période de 5 et 10 ans. Ce rapport se focalise sur les 
analyses conduites sur des données d’ATI observées sur 5 ans. Les jours d’ATI ont été 
extraits pour tous les employés de tout âge ayant un statut régulier (enseignant, 
personnel de soutien, professionnel et cadre). Des analyses de trajectoires ont été faites 
sur un échantillon de 1 448 employés pour vérifier si des patrons de congés singuliers 
émergeaient de ces données. Des analyses de séquences ont aussi été réalisées sur un 
sous-échantillon de 550 employés pour tester s’il y avait des transitions d’un type d’ATI 
physique ou/et psychologique vers un autre. Un échantillon (N = 477) a été utilisé pour 
étudier selon le type de retraite (hâtive ou régulière), les jours d’ATI physique ou/et 
psychologique au cours des 5 années précédant la retraite du CSS. Enfin, 782 membres 
du personnel enseignant, de soutien et professionnel réguliers à temps plein ont fait partie 
de l’échantillon considéré pour les analyses relatives à leur démission ou maintien en 
emploi au CSS.   

Résultats. Les résultats de ce rapport portent spécifiquement sur les sous-échantillons 
observés sur 5 ans. Quatre ensembles de trajectoires d’ATI physique ou/et psychologique 
sur 5 ans ont été identifiés. Parmi les variables étudiées, seules les femmes sont 
légèrement plus à risque de tomber en congé de maladie, et ce particulièrement pour l’ATI 
psychologique seulement. Les analyses de séquences n’ont pas montré de patrons 
particuliers d’ATI, les congés de maladie étant généralement uniques. Les employés 
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ayant pris une retraite hâtive sont surtout des enseignants qui travaillent dans le secteur 
préscolaire/primaire. L’âge moyen de ces employés est inférieur d’environ 3 ans à celui 
des employés ayant pris une retraite régulière. Les employés ayant démissionné ont 
moins d’années de service au CSS, mais également plus de cas sans absence. Leur 
moyenne de jours d’ATI psychologique est plus faible lors de l’évaluation à 4 ans, 2 ans et 
1 an avant la dernière année travaillée au CSS, par rapport à celle des employés qui sont 
encore en emploi. Les liens entre l’ATI avec la retraite et la démission ne sont pas 
confirmés. 

Retombées prévisibles. Le CSS participant (direction et représentants des travailleurs) 
pourra se doter d’un portrait exhaustif quant à l’ATI et aux départs des membres de son 
personnel. À notre connaissance, tous les CSS disposent d’une banque de données 
administratives semblable à celle utilisée dans ce devis. À partir des résultats de l’étude, 
les CSS pourraient mettre en place des interventions ciblées pour la prévention de 
l’invalidité au travail et la promotion du maintien en emploi en santé de son personnel 
selon la phase de carrière dans laquelle il se trouve, notamment pour les travailleuses. La 
méthode d’analyse longitudinale des absences par trajectoires utilisée pour la première 
fois dans le domaine de la SST au Québec est ainsi disponible pour le secteur de 
l’éducation.  
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1. INTRODUCTION ET ÉTAT DES CONNAISSANCES 

1.1 La problématique de santé et sécurité au travail dans le secteur de 
l’éducation québécois 

Les troubles musculosquelettiques (TMS)1 et les troubles mentaux courants (TMC)2 sont 
les principales causes d’absence du travail pour invalidité (ATI) (Dewa et al., 2014 ; 
Sampere et al., 2012) et engendrent des coûts humains et financiers importants tant pour 
les organisations que pour les individus concernés. De plus, ces coûts se répercutent 
dans le système de soins et de santé, ainsi que dans le régime d’assurance (Benach et 
Muntaner, 2007 ; Black, 2008). Des statistiques récentes montrent que les lésions, tant de 
nature physique que psychologique, des travailleurs québécois du secteur de l’éducation 
sont souvent associées à une perte de temps indemnisée (PTI) par la Commission des 
normes, de l’équité, de la santé et de la sécurité du travail (CNESST). Plus précisément, 
entre 2017 et 2018 (date de l’événement d’origine), 749 lésions professionnelles ayant 
entraîné une PTI ont été indemnisées par la CNESST chez les travailleurs du secteur de 
l’enseignement (SCIAN 61) (Purenne et Busque, 2022). Dans le tableau 1, il est possible 
d’observer que la grande majorité de ces lésions (655) sont de nature physique et 
occasionnent 65 534 journées indemnisées avec une moyenne de 100 jours indemnisés 
par lésion. Bien que le nombre de TMC soit moins nombreux (94), il est possible de 
constater que leur durée d’absence est plus longue (+179 jours) par rapport à celle des 
TMS.  

Même si l’absence du travail pour un TMC concerne une minorité de travailleurs, elle 
engendre des coûts directs et indirects très élevés. Par ailleurs, le secteur de 
l’enseignement au Québec se positionne au septième rang pour les coûts totaux qui 
découlent des TMC et au onzième rang pour ceux liés aux TMS si on compare à d’autres 
secteurs économiques de la province (p. ex. : administration publique, santé et services 
sociaux, fabrication, construction). Plus précisément, les coûts totaux estimés pour les 
lésions acceptées par la CNESST en 2017-2018 sont d’environ 39 M$, dont 29,3 M$ pour 
les TMS et 9,5 M$ pour les TMC (Purenne et Busque, 2022). À noter que les coûts 
moyens pour une lésion de nature psychologique sont beaucoup plus élevés que pour 
une lésion de nature physique (60 670 $ de plus) (Tableau 1).  

  

 
1 Par exemple : entorses, foulures, tendinites, affections du dos, syndromes du canal carpien. 
2 Par exemple : dépression, trouble de l’adaptation, trouble anxieux, trouble de stress post-traumatique. 
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Tableau 1. SCIAN 61 : Fréquence, durée et coûts des lésions avec  
PTI (2017-2018) 

Note. Lésion avec PTI : lésion avec perte de temps indemnisée. Les lésions acceptées par la 
CNESST incluent à la fois les lésions avec PTI ou pas. Coût des lésions : somme des frais médicaux, des 
coûts salariaux, de la productivité perdue, des coûts administratifs et des coûts humains. Les montants sont 
en dollars constants3 de 2018. 

Ces estimations permettent d’affirmer que, dans le secteur de l’éducation du Québec, 
l’augmentation de la durée moyenne et des coûts moyens de l’incapacité s’observe selon 
la nature de la lésion physique ou/et psychologique. Cela illustre l’importance de 
prendre en compte la différente nature de la lésion physique ou/et psychologique 
dans la comparaison des jours d’absence. 

1.2 La définition de l’absence du travail pour invalidité (ATI)  

L’absence du travail pour maladie réfère au fait que les travailleurs ont perdu au moins un 
jour de travail sur une année à cause d’une absence involontaire liée à une invalidité 
physique ou psychologique, certifiée par un médecin ou autorapportée (Negrini et al., 
2023 ; Odeen et al., 2013 ; Déf. adaptée de van Hoffen, Norder, et al., 2020). Dans cette 
étude, les absences du travail qui ne relèvent pas de la santé (p. ex. : congé sans solde) 
ou pour un autre motif que celui de l’invalidité (p. ex. : grippe, indigestion) non 
diagnostiquées, incluant celles autodéclarées par la personne qui s’absente, ne sont pas 
traitées. Par ailleurs, les termes « maladie » et « invalidité » sont utilisés de façon 
interchangeable pour référer à l’état de santé caractérisé par des symptômes de nature 
physique (p. ex. : affections du dos) ou/et psychologique (p. ex. : dépression) qui causent 
l’ATI (Negrini et al., 2023). Distinctement, qu’elle soit causée par la situation de travail ou 
en dehors de celle-ci, l’ATI est une affection qui compromet la capacité d’une personne à 
accomplir ses tâches de travail et à se maintenir au travail pendant une période de 
traitement médicalement prescrite (Perron et al., 2023). 

Au cours des vingt dernières années, en Europe, l’absence du travail pour maladie, sa 
mesure et ses causes principales ont été largement étudiées (p. ex. : Andersen et al., 
2018 ; Halonen et al., 2020 ; Halonen et al., 2021 ; Mauramo et al., 2018 ; Norder et al., 
2017 ; Thorsen et al., 2021 ; van Hoffen, Norder, et al., 2020 ; van Hoffen, Roelen, et al., 

 
3  L'expression « dollars constants » renvoie aux dollars de plusieurs années exprimées selon leur « pouvoir d'achat » 
au cours d'une année, appelée l'année de base (Statistique Canada, 2009). 

SCIAN 61  
Enseignement  Lésion avec PTI Coût des lésions acceptées 

 

Nbre Nbre jours 
indemnisés 

totaux 

Durée moyenne 
annuelle par lésion 

(Nbre jours) 

Coût total Coût moyen 
annuel 

d'une lésion 
TMS 655 65 534 100 29 337 725 $     35 009 $ 
TMC 94 26 259 279 9 567 932 $ 95 679 $ 
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2020). Plusieurs études longitudinales convergent à montrer que l’exposition à de 
mauvaises conditions de travail caractérisées par des facteurs de risque physiques ou/et 
psychologiques cause des absences de longue durée (Andersen et al., 2018 ; van Hoffen, 
Norder, et al., 2020) et de courte durée (Thorsen et al., 2021). Le taux d’augmentation de 
l’absence du travail est plus faible lorsque le personnel perçoit le soutien de la haute 
direction et des collègues (dello Russo et al., 2013). En général, divers antécédents 
d’ordre professionnel, individuel et social ont été identifiés dans les travaux sur l’absence 
du travail (Laaksonen et al., 2013 ; Miraglia et Johns, 2021).  

Tout récemment une revue systématique de la littérature (Margheritti et al., soumis) a mis 
en évidence que l’absentéisme est un phénomène multifactoriel qui peut être influencé 
négativement par plusieurs facteurs de risque psychosociaux liés au contexte, au contenu 
du travail et aux relations interpersonnelles en milieu de travail (p. ex. : exigences 
professionnelles élevées, harcèlement au travail, tension au travail élevée, conflits de 
rôles élevés et conflits interpersonnels). D’un autre côté, les résultats de cette revue 
montrent que la présence de différentes formes de reconnaissance par l'organisation 
(p. ex. : feedback sur la performance, opportunités d’apprentissage) peut protéger la 
santé des travailleurs et, par conséquent, réduire l’absentéisme. 

Les études recensées dans cette revue ont été conduites dans plusieurs secteurs, dont le 
secteur public (p. ex. : Halonen et al., 2020 ; Halonen et al., 2021 ; Laaksonen et al., 
2013). Toutefois, peu d’entre elles ciblent spécifiquement le secteur de l’éducation. 
Souvent, celui-ci est inclus dans de larges enquêtes nationales traitant des données de 
plusieurs administrations publiques (p. ex. : éducation, santé, services municipaux) 
(p. ex. : Arends et al., 2014 ; Bertilsson et al., 2015 ; Gamma et al., 2017 ; Mather et al., 
2015; Sampere et al., 2012 ; Thorsen et al., 2021 ; van Hoffen, Norder, et al., 2020) ce qui 
ne permet pas de recueillir la particularité du secteur (p. ex. : en termes d’exigence de 
travail). 

1.3 La mesure de l’ATI 

Plusieurs types de données peuvent être collectées et traitées en recherche ou dans les 
programmes de prévention de l’ATI. D’un point de vue opérationnel, il existe une grande 
hétérogénéité dans la mesure de l’absence, ce qui peut varier considérablement d’une 
étude à l’autre. En recherche, comme dans les programmes de prévention, il est possible 
de traiter des données administratives qui peuvent être fournies sur demande par les 
services des ressources humaines des organisations, ou encore par le système de santé 
voir même par les assurances (p. ex. : Thorsen et al., 2021 ; van Hoffen, Roelen, et al., 
2020). Comme dans les cas des Centres de services scolaires (CSS) du Québec, 
anciennement appelés Commissions scolaires, les organisations colligent des données 
sur l’absence du travail certifiée par des professionnels de la santé. Le traitement de ce 
type de données de la part des chercheurs ou du personnel au service des ressources 
humaines peut informer les acteurs concernés par la SST, notamment sur la durée et la  
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fréquence des absences, ainsi que sur le lien entre les lésions professionnelles et les 
départs hâtifs (retraite hâtive et démission). De nombreuses études utilisent des données 
d’archives provenant d'enquêtes longitudinales nationales liées à des politiques sociales 
(Catalina-Romero et al., 2015; Clausen et al., 2022 ; Sundstrup et Andersen, 2020). Il est 
également possible de collecter des données autorapportées à l’aide d’entrevues. Des 
questions ouvertes portent alors sur le nombre d’occurrences4 d’absence ou/et la durée5 
de celles-ci, et ce, pour des périodes variables de 6 à 12 mois. Outre de telles références 
temporelles, il est important de souligner que l’absentéisme a été étudié aussi sur d’autres 
périodes d’observation, comme trois ans (p. ex. : Halonen et al., 2021 ; Thorsen et al., 
2021 ; van Hoffen, Norder, et al., 2020), cinq ans ou plus (p. ex. : Mauramo et al., 2018 ; 
Norder et al., 2015). Par ailleurs, dans certains travaux les auteurs font référence à des 
absences de longue durée lorsqu’elles sont d’au moins quatorze jours (p. ex. : Hagqvist 
et al., 2022 ; Helgesson et al., 2020 ; Stengård et al., 2021 ; Wijkander et al., 2023), tandis 
que pour d’autres, l’absence est d’au moins six semaines consécutives sur une année 
(p. ex. : Andersen et al., 2018 ; Bethge et al., 2021 ; Clausen et al., 2022 ; van Hoffen, 
Norder, et al., 2020). Le fait de connaître combien de jours d’absence une personne a eu 
au cours d’une période d’observation permet d’évaluer si l’absence est de courte, de 
moyenne ou de longue durée (Bernstrøm et Houkes, 2018 ; Marmot et al., 1995).    

Des questionnaires comme le World Health Organization Health and Work Performance 
Questionnaire (WHO-HPQ) (Kessler et al., 2003) existent également pour collecter des 
données autorapportées permettant d’estimer les coûts des problèmes de santé au travail 
en termes de réduction de la performance, d'ATI, ou encore d’accidents et de blessures 
liés au travail. Parmi les questionnaires on retrouve également le World Health 
Organization Disability Assessment Schedule (WHO-DAS 2.0) (World Health Organization 
[WHO], 2010) utilisé pour évaluer la santé et le handicap, en couvrant six domaines de 
fonctionnement de la personne, ainsi que le Health and Labour Questionnaire Short Form 
(SF-HLQ) (Hakkaart-van Roijen et Essink-Bot, 2000) utilisé pour évaluer les liens entre la 
maladie, la rémunération et la performance au travail. 

En ce qui concerne la nature de l’absence, celle-ci peut être principalement 
psychologique (van Hoffen, Norder, et al., 2020) ou pour cause d’une maladie physique 
ou d’un accident (p. ex. : Roelen et al., 2018 ; Thorsen et al., 2021). Dans certaines 
études, on retrouve aussi « absence pour toute cause », sans détail sur le diagnostic 
(p. ex. : da Silva et al., 2014 ; Gaspar et al., 2018 ; Roelen et al., 2013 ; van Hoffen et al., 
2015), tandis que dans d’autres, aucune précision n’est donnée sur l’absence (p. ex. : 
Andersen et al., 2018 ; Halonen et al., 2021 ; Mauramo et al., 2018 ; Schneider et al., 
2017 ; Stoddard-Dare et al., 2018). Toutefois, peu d’attention a été accordée au fait que 

 
4 Occurrence : nombre de fois qu’une personne s’absente indépendamment de la durée de l’absence, sur une 
période donnée (Bernstrøm et Houkes, 2018 ; Halonen et al., 2021 ; Janssens et al., 2014 ; Lauzier et al., 2017 ; 
Mauramo et al., 2018). 
5 Durée : nombre total de jours d’absence du travail, comme tel ou en catégories, sur une période donnée (p. ex. : 
Bernstrøm et Houkes, 2018 ; Halonen et al., 2020 ; Thorsen et al., 2021 ; Ybema et al., 2016). 
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l’absence du travail a une forte probabilité de se répéter chez les personnes qui se sont 
déjà absentées (Koopmans et al., 2008 ; Sado et al., 2014 ; Thorsen et al., 2021).  

Ainsi, compte tenu des lacunes méthodologiques qui restent à combler dans 
l’opérationnalisation de l’ATI, quatre publications rapportant des analyses longitudinales 
effectuées sous forme de trajectoires évolutives ont été recensées (Tableau 2). Elles 
servent à appuyer la méthode d’analyse utilisée dans cette activité de recherche.   
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Tableau 2. Synthèse des quatre études sur l’absence du travail analysée par trajectoires 

Référence Nature de 
l’invalidité 

Taille 
échantillon 
et Pays 

Source et 
Type de 
données 

Période 
d’observation 
(années) 

Nbre 
trajectoires Caractéristique des trajectoires 

Dello Russo, 
Miraglia, Borgogni et 
Johns (2013)  

Diagnostic non 
précisé 

N = 744 
Italie 
 

Service des 
ressources 
humaines 
 
Administratives 

4 3 Trajectoire croissante, absence qui 
devient élevée et stable de la 3e à la 
4e année, avec des travailleurs ayant 
une expérience de travail de moins de 
3 ans. Trajectoires élevées et stables, au 
cours des quatre années de l’étude avec 
des travailleurs ayant de 3 à 19 ans ou 
plus de 19 ans d’expérience. 

Haukka, Kaila-
Kangas,Ojajärvi, 
Miranda, Karppinen, 
Viikari-Juntura, 
Heliövaara et Leino-
Arjas (2013) 

Douleur 
musculosquelettique 

N = 3 420  
Finlande 
 

Entrevue 
 
Autorapportées 

7 4 Faible absence (59 %) aucune absence 
maladie. Absence croissante (21 %). 
Absence intermédiaire (11 %) absence 
croissante sur 2 ans et décroissante sur 
5 ans. Forte absence (9 %) plus de jours 
d’absence par année. 

Haukka, Kaila-
Kangas, Luukkonen, 
Takala, Viikari-
Juntura et Leino-
Arjas (2014) 
 

Douleur 
musculosquelettique 

N = 386 
Finlande 

Questionnaire 
 
Autorapportées 

2 3 Aucune absence (41 %) aucune absence 
maladie. Absence intermédiaire (48 %) 
taux d’absence stable. Absence élevée 
(11 %) prévalence élevée et croissante 
des absences variant de 52 % à 83 % à 
différents moments au cours des deux 
années de l’étude. 

Magee, Caputi et 
Lee (2016)  
 

Diagnostic non 
précisé 

N = 2 481 
Australie 

Entrevue 
Questionnaire 
 
Autorapportées 

5 4 Aucune absence (24 %) aucune absence 
maladie. Faible absence (34 %) avec 
une stabilité des absences dans le 
temps. Absence modérée (35 %) 
progresse dans le temps. Forte absence 
(8 %) demeure stable du début à la fin 
des observations.  



IRSST   Analyse longitudinale et comparative des absences et des départs hâtifs dans un 
milieu d’éducation au Québec : une étude exploratoire 7 

 

Si ces quatre études se distinguent par leur provenance, la taille de leurs échantillons, la 
durée de leurs périodes d’observation et leurs choix de variables pour déterminer 
l’évolution de l’absence du travail, elles ont en commun un traitement des données 
comparable. En effet, la mesure de l’absentéisme se fait en tenant compte du nombre de 
jours d’absence du travail pour chaque année d’observation et leur processus 
d’investigation se fonde sur la méthode d’analyse longitudinale par trajectoires d’absence 
du travail dans le temps. D’un autre point de vue, si les travaux de Haukka et al. (2014) ; 
Haukka et al. (2013) identifient très spécifiquement la douleur musculosquelettique 
comme motif d’absence du travail, ceux de dello Russo et al. (2013) et Magee et al. 
(2016) ne spécifient pas pourquoi leurs participants se sont absentés du travail (p. ex. : 
pour invalidité psychologique ou physique). À notre connaissance, il n’existe pas d’études 
longitudinales ayant permis de suivre l’évolution des jours d’ATI sur deux périodes (à 
moyen et à long terme) auprès d’échantillons d’une même population.  

De plus, outre les travaux sur l’ATI en rapport avec la santé et l’expérience dans une 
organisation, il existe aussi des recherches visant à mettre l’ATI en lien avec le fait que les 
membres du personnel quittent leur entreprise, notamment en prenant leur retraite 
(section 1.4) ou en démissionnant (section 1.5). 

1.4 Le départ à la retraite  

Le secteur de l’éducation n’est pas épargné par le vieillissement de la main-d’œuvre et les 
départs massifs à la retraite du personnel appartenant à la génération des bébé-
boumeurs (baby-boomers) (Emploi Québec, 2012). Une estimation effectuée par le 
Centre de recherche interuniversitaire sur la formation et la profession enseignante 
(CRIFPE) a révélé que d’ici 2030 plus de 40 % des enseignants, ayant un poste régulier 
dans le réseau scolaire public québécois, seront à la retraite (Dion-Viens, 2022).  

La retraite est un processus complexe qui fait référence à un comportement de départ de 
l’organisation causé par des antécédents individuels, familiaux, professionnels et 
socioculturels interdépendants (Fisher et al., 2016; Negrini, Corbière, et al., 2018 ; Negrini, 
Dubé, et al., 2018 ; Wang et Shi, 2014 ; Wang et Shultz, 2010). La retraite peut prendre 
différentes formes, comme la retraite progressive durant laquelle une personne travaille à 
temps partiel, ou encore être anticipée par rapport à l’âge légal prévu par les normes en 
vigueur ou avec des pénalités financières (ici nommée « retraite hâtive »). En général, il 
s’agit d’un départ caractérisé par une réduction de l’engagement envers l’organisation 
ou/et l’emploi. Il consiste en un changement volontaire ou involontaire et qui survient 
pendant les cinq à dix dernières années de carrière (Beehr, 1986 ; Feldman, 1994 ; Kiefer 
et Briner, 1998 ; Shultz et al., 1998). 

À la connaissance des auteurs, le départ à la retraite dans les CSS du Québec se dessine 
de différentes manières. Il peut être déterminé par des réglementations particulières, des 
parcours professionnels distincts, des besoins spécifiques ou/et des contextes 
particuliers, propres à chaque employé. Le concept de pleine pension (ici nommée 



IRSST   Analyse longitudinale et comparative des absences et des départs hâtifs dans un 
milieu d’éducation au Québec : une étude exploratoire 8 

 

« retraite régulière ») diffère selon le régime concerné. Par exemple, les participants au 
Régime de retraite des employés du gouvernement et des organismes publics (RREGOP) 
peuvent bénéficier d’une pleine pension lorsqu’ils ont accumulé 70 % de leur salaire en 
prestations. Plus précisément, en suivant les critères de l’étude de Negrini, Corbière, et al. 
(2018), dans cette étude trois types de retraite sont considérés. Dans le premier, nommé 
retraite régulière, la personne prend une retraite du CSS avec une pleine pension sans 
encourir de pénalités financières. Pour l’envisager, les critères sont comme suit : pour les 
enseignants, le personnel de soutien et les professionnels : avoir 60 ans ou 35 années de 
service ; pour les cadres (p. ex. : cadre de service, cadre de gérance, cadre d’école ou 
cadre de centre) : être âgé de 60 ans, ou avoir au moins 55 ans et avoir atteint le 
« facteur 90 », qui équivaut à la somme de l’âge et des années de service (p. ex. : 90 = 
55 ans et 35 années de service). Dans le deuxième type, la personne prend une retraite 
hâtive du CSS, même si elle aurait pu continuer à demeurer membre du personnel. Elle 
encourt des pénalités financières6, car elle a moins de 55 ans et moins de 35 années de 
service, ou elle est âgée entre 55 et 59 ans avec moins de 35 années de service au 
moment du départ à la retraite. Les cadres encourent des pénalités financières s’ils 
prennent leur retraite du CSS sans avoir atteint le « facteur 90 », c’est-à-dire la somme de 
l’âge et des années de service. Enfin, dans le cas d’une retraite progressive, la 
personne prend la retraite pendant une période minimale d’un an et une période 
maximale de cinq ans au cours desquelles elle a travaillé, au moins 40 % et au plus 99 % 
du temps de travail.  

Dans le rapport IRSST R-1018 (Negrini, Corbière, et al., 2018), le lien entre l’ATI et la 
retraite d’un groupe d’employés d’un CSS québécois a été décrit. À titre d’exemple, les 
jours d’ATI psychologique se retrouvaient en beaucoup plus large proportion dans le cas 
de la retraite hâtive que dans celui de la retraite régulière. Malheureusement, à cause du 
petit nombre de participants dans chacun des sous-groupes, les résultats ne pouvaient 
pas être généralisés à l’ensemble du personnel du CSS. 

Plusieurs études ont démontré le lien entre l’état de santé, la durée de l’ATI et le départ 
de l’organisation. Les travailleurs qui s’absentent du travail plus que trois semaines par an 
sont susceptibles de prendre leur retraite de façon hâtive avant l’âge de la pleine pension 
en raison de leurs problèmes de santé et présentent un risque plus élevé de futures 
récurrences d’absence, de chômage, de pension d’invalidité et de mortalité (Kivimäki 
et al., 2004 ; Knapstad et al., 2014). Un article apparu dans la littérature grise a souligné 
l’augmentation du nombre de postes vacants dans l’enseignement au Québec et de 
départs hâtifs à la retraite (Bouchard, 2020). Malheureusement, peu d’études scientifiques 
ont été réalisées dans ce secteur, et plus précisément dans la francophonie, sur les liens 
entre la santé, l’absentéisme et le départ à la retraite. À la lumière des travaux publiés de 
1986 à 2016 et cités dans le rapport de Negrini, Corbière, et al. (2018), une nouvelle 
recherche bibliographique a permis de retenir trois publications récentes explorant le lien 

 
6 Le RREGOP utilise « rente avec réduction ». À titre d’exemple, en janvier 2019, la réduction représentait 0,333 % 
par mois (4 % par année). 
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entre la santé et la retraite (de Wind et al., 2017 ; Knardahl et al., 2017 ; Laaksonen et al., 
2016). 

D’abord, en s’appuyant sur une évaluation systématique de 39 études et sur des méta-
analyses, Knardahl et al. (2017) examinent la contribution de facteurs psychologiques, 
sociaux et organisationnels au fait de prendre une retraite pour cause d’invalidité. Il en 
ressort qu’un faible contrôle, d’une part, et une combinaison de demandes élevées et de 
faible contrôle, d’autre part, contribuent avec une évidence modérée à prédire la retraite 
pour invalidité. C’est avec une évidence limitée que des facteurs de nature 
organisationnelle (p. ex. : réduction du personnel, manque d’opportunités de 
développement et de formation additionnelle des travailleurs) contribuent à augmenter le 
risque d’occurrence d’une retraite pour invalidité.  

Les deux études qui suivent ont été réalisées avec des analyses longitudinales par 
trajectoires. La première contribution (Laaksonen et al., 2016) visait à déterminer 
comment des trajectoires d’allocations pour maladie (sickness allowance trajectories) 
accordées pendant 10 ans avant la prise de retraite étaient liées à la retraite pour 
invalidité, au diagnostic de cette invalidité et à des variables sociodémographiques. Bien 
que valide du point de vue méthodologique, l’étude de Laaksonen et al. (2016) utilise 
comme unité d’observation dans le temps des allocations de maladie (sickness allowance 
trajectories) plutôt que les absences du travail qui sont souvent étudiées dans les travaux 
sur les antécédents de la retraite. La dernière étude retenue (de Wind et al., 2017) illustre 
comment des trajectoires d’engagement au travail établies pendant trois années 
d’observations précédant la retraite sont associées à la façon de prendre celle-ci. 

Bien que pertinents, ces constats montrent qu’aucune étude n’existe dans le 
domaine de la SST pour vérifier, à travers l’analyse de données longitudinales, si 
les départs à la retraite sont précédés par l’ATI. 

1.5 La démission dans le secteur de l’éducation au Québec 

Les départs du secteur de l’éducation ne se manifestent pas seulement à travers la 
retraite massive des travailleurs de la génération des baby-boomers nés entre 1946 et 
1965, mais aussi avec le décrochage des nouveaux enseignants qui quittent leur 
profession en début de carrière, volontairement ou non (Karsenti et Collin, 2013 ; Karsenti 
et al., 2013). L’attrition du secteur, l’insatisfaction professionnelle et la charge de travail 
élevée semblent jouer un rôle clé dans la décision de quitter l’emploi, ou encore de nuire 
à la santé du personnel qui s’absente pour une longue durée (Ministère de l'Éducation, 
2020 ; van Hoffen, Roelen, et al., 2020). 

Dans le secteur de l’éducation, plusieurs auteurs ont étudié les causes (p. ex. : liées à la 
tâche, à la personne, à l’environnement social) et les conséquences (p. ex. : formation, 
recrutement, embauche, développement professionnel, qualité de l’enseignement pour les 
élèves) du décrochage des nouveaux enseignants, c’est-à-dire le fait de quitter la 
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profession enseignante au début de leur carrière, volontairement ou non (Karsenti et 
Collin, 2013 ; Karsenti et al., 2013). Les différents travaux de Karsenti (2017) ; Karsenti et 
Collin (2013) ; Karsenti et al. (2013) ; Karsenti et al. (2015) montrent que 25 % des 
nouveaux enseignants quittent leur milieu de travail au cours des cinq premières années 
de carrière. Dans d’autres études réalisées au Québec et au Canada, ce pourcentage 
varie entre 15 % et 50 % (Fédération canadienne des enseignantes et des enseignants, 
2004 ; Kirsch, 2006 ; Létourneau, 2014). Par ailleurs, comme mentionnées par Kamanzi 
et al. (2017), la formation et l’insertion professionnelle des enseignants coûtent cher pour 
combler les places laissées vacantes (Perrachione et al., 2008 ; Weiss, 1999).  

Un document publié par Sirois, Dembélé, et al., (2022) recense les principaux facteurs 
pouvant causer le décrochage en début de carrière du personnel enseignant au Québec. 
Parmi eux, on retrouve, par exemple, les stress au travail (Houlfort et Sauvé, 2010), les 
émotions négatives associées à des relations difficiles avec les élèves (Kamanzi et al., 
2017), ainsi que les difficultés vécues lors de l’insertion professionnelle (Kamanzi et al., 
2017 ; Karsenti et Collin, 2013 ; Karsenti et al., 2013 ; Karsenti et al., 2015 ; Mukamurera 
et al., 2013). Ce document fait également référence à des données administratives du 
ministère de l’Éducation dans lequel une augmentation des absences de longue durée 
auprès des enseignants au Québec est remarquée. D’un autre côté, ce document 
présente des études montrant que la satisfaction au travail et le bien-être des enseignants 
joueraient un rôle clé dans le maintien en emploi du personnel enseignant (Organisation 
de coopération et de développement économiques [OCDE], 2018 ; Sirois, Niyubahwe, 
et al., 2022 ; Skaalvik et Skaalvik, 2018). 

Étant donné les enjeux et les coûts importants associés à l’absentéisme et aux départs 
(retraite et démission) de la main-d’œuvre du secteur de l’éducation du Québec, ainsi que 
la pénurie de recherches longitudinales sur le lien entre la santé, l’absence et le départ, le 
développement d’une nouvelle étude dans un milieu de l’éducation québécois s’est avéré 
pertinent. Les objectifs, la méthodologie, ainsi que les résultats principaux sont présentés 
dans les prochaines sections.  
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2. OBJECTIFS ET HYPOTHÈSES DE RECHERCHE  

L’objectif général est d’analyser et de comparer des données administratives 
longitudinales sur l’ATI et le lien d’emploi (maintien et départs) de l’ensemble du 
personnel d’un CSS québécois, en tenant compte de la nature de l’invalidité physique ou 
psychologique. Plus précisément, il s’agit de mieux comprendre, pour ce secteur en 
particulier, comment les jours d’ATI peuvent avoir un lien avec les absences, la retraite et 
la démission qui ont lieu subséquemment. 

Cet objectif se décline en 5 objectifs spécifiques. Les trois premiers concernent l’ATI du 
personnel ayant encore un lien d’emploi avec le CSS au 30 juin 2018, et sont comme 
suit : 

Objectif 1 : étudier et comparer les trajectoires des jours d’ATI physique ou/et 
psychologique à moyen (5 ans) et à long terme (10 ans) des employés du CSS. 

Objectif 2 : identifier si des différences entre les trajectoires sont déterminées par des 
variables sociodémographiques (c.-à-d., sexe et âge) et liées à l’emploi (c.-à-d., fonction, 
secteur, étape de carrière) des employés du CSS.  

Objectif 3 : évaluer s’il y a des séquences d’ATI à moyen (5 ans) et long terme (10 ans) 
pour les employés du CSS et dans quel sens elles sont corrélées à l’invalidité physique 
ou/et psychologique.  

Compte tenu de la nature exploratoire de l’étude, aucune hypothèse n’est formulée pour 
ces trois objectifs. 

Les deux objectifs suivants concernent le personnel ayant terminé le lien d’emploi avec le 
CSS (retraite et démission) au 30 juin 2018 :  

Objectif 4 : selon le type de retraite (hâtive ou régulière), décrire et comparer les jours 
d’ATI physique ou/et psychologique au cours des 5 années précédant la retraite du CSS.  

On fait l’hypothèse que le nombre de jours d’ATI physique ou/et psychologique sera plus 
élevé au cours des 5 années précédant la retraite hâtive plutôt que régulière 
(Hypothèse 1).  

Objectif 5 : décrire et comparer le nombre de jours d’ATI pour l’invalidité physique ou/et 
psychologique en rapport avec la démission d’employés du CSS.  

On fait l’hypothèse que le nombre de jours d’ATI physique ou/et psychologique est plus 
élevé chez les employés qui démissionnent du CSS comparé à celui des employés qui 
restent en poste (Hypothèse 2).  
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3. MÉTHODOLOGIE 

3.1 Le devis de recherche 

Afin de répondre aux cinq objectifs spécifiques, l’étude comporte un devis quantitatif 
longitudinal portant sur une base de données qui s’étend sur 14 années scolaires (du 
01.07.2004 au 30.06.2018). Cette base de données a été créée par Valergon Inc. en 
collaboration avec le CSS participant. Le CSS collige des données sur l’absence du travail 
certifiée par des professionnels de la santé, ainsi que des données concernant les 
départs à la retraite et la démission. L’accès aux renseignements personnels, comme les 
données sur l’ATI traitées dans le cadre de cette étude, a été obtenu en vertu de la Loi 
sur l’accès aux documents des organismes publics et sur la protection des 
renseignements personnels, RLRQ, c. A-2.1, art. 32. Cette étude a obtenu l’approbation 
éthique du Comité d’éthique de la recherche avec les êtres humains (CÉR) de l’Institut de 
recherche Robert-Sauvé en santé et en sécurité du travail (IRSST), ainsi que celle du 
Comité d’éthique de la recherche du Centre intégré universitaire de santé et de services 
sociaux de l’Est-de-l’Île-de-Montréal (CÉR-CEMTL). Les données brutes ont été 
transmises par Valergon Inc. à la responsable du projet (AN) sous format de fichiers 
SPSS. 

Il est à souligner que toutes les données sont impersonnelles et anonymes. Ni l’équipe de 
recherche, ni le CSS participant, ont connaissance de l’identité des cas traités et en ce 
sens, ils ne pourront pas retracer l’identité des personnes dont l’ATI, la retraite et la 
démission ont été traitées dans les analyses. Les données recueillies sont de nature 
strictement administrative. Dans ce rapport les termes « employés » ou « personnel » sont 
utilisés pour faire référence aux cas inclus dans les banques de données, car il ne s’agit 
pas de participants à la recherche.  

3.2 Le traitement des données  

En vue des analyses statistiques avec SPSS 28 (IBM Corp., 2021), les données 
administratives brutes et anonymes ont été transformées en variables catégorielles ou 
continues. Les variables ont été regroupées en quatre blocs principaux selon l’information 
mesurée (Tableau 3) :  

a) Caractéristiques sociodémographiques : sexe et âge. Cette dernière variable est 
calculée en soustrayant la date de naissance à celle du 30 juin 2018 (pour le 
personnel encore en emploi) ou celle du départ pour le personnel retraité ou ayant 
démissionné du CSS.  

b) Statut au travail au CSS : type de poste (régulier7 ou temporaire), temps d’emploi 
(à temps plein ou à temps partiel), fonction exercée (enseignant, personnel de 

 
7 Un poste de type « régulier » est prévu dans le plan des effectifs du CSS pour lequel une personne pourra obtenir 
une sécurité d’emploi. 
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soutien, professionnel et cadre)8, secteur d’activité (préscolaire/primaire, 
secondaire, formation générale des adultes, formation professionnelle, centre 
administratif).  

c) Lien d’emploi au 30 juin 2018 : pour les employés dont le lien d’emploi avec le 
CSS était en cours, il y a l’information concernant la date d’embauche, les années 
de service et l’étape de carrière : milieu (< 30 ans de service) et fin de carrière (≥ 30 
ans de service). Ces deux étapes de carrière ont été définies à partir de la 
distribution des années de service au CSS. Tandis que pour les membres du 
personnel dont le lien d’emploi avec le CSS est terminé, la fin du lien d’emploi est 
objectivement définie par une date de retraite, de démission ou de décès.  

d) Nombre de jours d’ATI du travail certifiés9 : ATI physique ou/et psychologique, 
absence liée au Programme « Pour une maternité sans danger » (PMSD)10, lésion 
professionnelle acceptée par la CNESST ou non.  

 

 
8 Personnel de soutien pédagogique (p. ex. : éducateur en service de garde), administratif (p. ex. : secrétaire), 
technique (p. ex. : technicien en informatique) et manuel (p. ex. : menuisier). 
Personnel professionnel : p. ex. : psychologue, conseiller d’orientation. 
Personnel cadre : p. ex. : directeur d'école. 
9 Le CSS a la responsabilité d’assurer ses employés en cas d’ATI. Ainsi l’inscription au dossier confidentiel de 
chaque employé est certifiée par un diagnostic établi par des professionnels de la santé. C’est à partir de ce 
diagnostic que les données (nombre de jours d’absence par année) transmises par le CSS à Valergon Inc. ont été 
classifiées selon deux catégories générales : invalidité physique (p. ex. : trouble musculosquelettique) et invalidité 
psychologique (p. ex. : trouble de l’humeur). L’ATI indemnisée par le CSS peut avoir une durée maximale de deux 
années scolaires consécutives de 200 jours chacune pour le personnel enseignant et de 260 jours pour le personnel 
de soutien, professionnel et cadre. Sont éligibles aux indemnités seulement les employés ayant un poste régulier à 
temps plein ou à temps partiel.  
10 Programme Pour une maternité sans danger | Commission des normes de l'équité de la santé et de la sécurité du 
travail - CNESST (gouv.qc.ca) 

https://www.cnesst.gouv.qc.ca/fr/prevention-securite/milieu-travail-sain/grossesse-allaitement/programme-pour-une-maternite-sans-danger
https://www.cnesst.gouv.qc.ca/fr/prevention-securite/milieu-travail-sain/grossesse-allaitement/programme-pour-une-maternite-sans-danger
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Tableau 3. Données et variables pour décrire les caractéristiques du personnel 

Caractéristique Donnée Variable 

SOCIODÉMOGRAPHIQUES 

Sexe Homme, Femme 
Date de 
naissance 

Âge 
Pour ceux qui sont en poste : Date du 
30.06.2018 – Date de naissance  
Pour ceux qui ne sont plus en poste : Date de 
retraite – Date de naissance ; Date de décès – 
Date de naissance ; Date de démission – Date 
de naissance 

STATUT AU TRAVAIL  

Type de poste Régulier ou à statut temporaire  
Temps d’emploi À temps plein (35 heures par semaine) ou à 

temps partiel 
Fonction 
exercée  

Enseignant, personnel de soutien, 
professionnel et cadre                                     

Secteur 
d’activité 

Préscolaire/primaire, secondaire, formation 
générale des adultes, formation 
professionnelle, centre administratif 

LIEN D’EMPLOI  
(en cours ou terminé) 

Date 
d’embauche 

Nombre d’années de service = Date du 
30.06.2018 – Date d’embauche 
Étapes de carrière : Milieu ou fin  

Date 
d’embauche, de 
retraite, de 
démission ou 
de décès  

Nombre d’années de service = Date de 
retraite/décès ou démission – Date 
d’embauche  
Type de retraite : Régulière, hâtive ou 
progressive  

ABSENCE DU TRAVAIL 
POUR INVALIDITÉ (ATI) 
 

Invalidité 
physique ou/et 
psychologique 
 

Nombre jours d’ATI du travail pour 
invalidité : 
Pour ceux qui sont en poste : sur des périodes 
de 5 ans et de 10 ans  
Pour ceux qui ont pris leur retraite : sur une 
période de 5 ans précédant la Date de retraite 
ou de démission ? 
Programme PMSD : Oui, Non 

Régime 
d’assurance 

Lésion acceptée par la CNESST : Oui, Non 
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3.3 Les analyses statistiques 

3.3.1 Analyses statistiques descriptives 

Un échantillon total de 8 954 employés du CSS participant, constituant l’ensemble du 
personnel du CSS de 2004 à 2018, a été utilisé comme base de départ pour les analyses 
statistiques. À l’aide du logiciel SPSS 28 (IBM Corp., 2021), des analyses descriptives (c.-
à-d., fréquences, étendues, moyennes et écarts-types) ont été effectuées afin d’illustrer 
leurs caractéristiques sociodémographiques, leur statut au travail et leur lien d’emploi (en 
cours ou terminé ; Annexe A - Tableau 26).  

Ensuite, deux groupes ont été identifiés et comparés en fonction de leur statut d’emploi au 
CSS, c’est-à-dire, ayant un poste régulier ou temporaire. Pour ce faire, selon la nature de 
la variable (continue ou catégorielle), des analyses du test-t (âge et années de service) et 
du khi carré ont été conduites (répartitions selon le sexe, le lien d’emploi, la fonction 
exercée, le secteur de travail, le type de départ, le Programme PMSD et l’indemnisation 
par la CNESST). Pour les employés ayant un statut régulier à temps plein, d’autres 
analyses ont permis de décrire leur temps d’emploi (temps plein c. temps partiel) et 
absence du travail (aucune, pour invalidité physique ou/et psychologique). Les résultats 
spécifiques de cet échantillon total sont illustrés dans l’annexe A – tableau 26.  

Successivement, comme illustré dans la figure 1, un échantillon de 2 575 employés, 
réguliers à temps plein, a été sélectionné à partir de l’échantillon total de 8 954 employés 
membres du personnel du CSS. Ce choix a été fait afin de traiter l’évolution des jours 
d’ATI, et aussi, car ils sont les seuls éligibles au régime d’assurance-salaire en cas d’ATI 
(dû à leur statut régulier et à temps plein). Lorsque des employés temporaires sont 
malades, ils prennent un congé sans solde et font appel à une assurance-emploi maladie 
auprès d’un organisme à l’extérieur du CSS. En conséquence, aucun jour d’ATI physique 
ou psychologique n’apparait à leur dossier chez l’employeur participant à cette étude. 
Ainsi, seulement les 2 575 employés ayant un poste régulier à temps plein encore en 
emploi au 30 juin 2018 ont été retenus pour les analyses de trajectoires et de séquences 
par périodes délimitées de 5 et de 10 ans. Pour les sous-échantillons observés sur 5 ans, 
les absences ont eu lieu de l’année scolaire 2013-2014 à l’année scolaire 2017-2018 
(années de 6 à 10). Pour les sous-échantillons observés sur 10 ans, les absences ont eu 
lieu de l’année scolaire 2008-2009 (année 1) à celle de 2017-2018 (année 10). 

Plus précisément, pour répondre aux Objectifs 1 et 2, deux sous-échantillons ont fait 
l’objet des analyses par trajectoires sur 5 ans (n = 1 448) et 10 ans (n = 1 111). Ensuite, à 
partir des 1 448 employés ayant un poste régulier à temps plein, deux sous-échantillons 
d’employés ont été sélectionnés pour effectuer les analyses des séquences sur 5 ans (n = 
550) et 10 ans (n = 634). Plus précisément, pour obtenir ces deux sous-échantillons, la 
procédure suivante a été suivie : du groupe de 5 ans (n = 1448), on soustrait les 
employés qui n’ont eu aucune absence (n = 898) et on obtient ainsi le sous-échantillon de 
n = 550 ; du groupe 10 ans (n = 1 111), on soustrait les employés qui n’ont eu aucune 
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absence (n = 477) et on obtient le sous-échantillon de n = 634. Les analyses sur ces deux 
sous-échantillons ont permis de répondre à l’Objectif 3.  

En rapport avec l’Objectif 4, toujours à partir de l’échantillon de 2 575 employés, un sous-
échantillon ayant eu un poste régulier et à temps plein durant les 5 années précédant le 
moment de leur retraite a été retenu (n = 477). Enfin, un dernier échantillon d’employés 
réguliers à temps plein, prenant en compte seulement le personnel enseignant, de soutien 
et les professionnels, a été retenu afin de faire les analyses relatives à leur démission ou 
maintien en emploi au CSS (n = 782) (Objectif 5). Le fait de procéder à ce découpage 
des échantillons apporte une homogénéité aux données nettement supérieure sur les 
jours d’ATI à celle de l’ensemble des employés, en plus d’offrir une perspective temporelle 
plus fiable pour l’interprétation des résultats. Par ailleurs, il est à noter que les cas qui 
bénéficient du PMSD sont exclus des analyses, puisqu’il s’agit d’une absence de type 
préventive. 

Figure 1. Répartition de l’échantillon au 30 juin 2018 selon les objectifs de l’étude. 

 

3.3.2 Analyses des trajectoires des jours d’ATI 

L’ATI a été analysé selon une perspective longitudinale permettant de répondre aux 
objectifs 1 et 2 de l’étude. Tout d’abord, des analyses descriptives (c.-à-d., fréquences, 
étendues, moyennes et écarts-types) ont été effectuées à l’aide du logiciel SPSS 28 (IBM 
Corp., 2021) pour connaître les caractéristiques des deux sous-échantillons utilisés pour 
analyser les trajectoires sur 5 ans (n = 1 448) et 10 ans (n = 1 111). Ensuite, les 
principales étapes pour l’analyse des trajectoires ont été suivies (Giguère et al., 2023) et 
effectuées dans l’environnement R (R Core Team, 2020) .  

Conformément à l’Objectif 1 (c.-à-d., étudier et comparer les trajectoires des jours d’ATI 
physique ou/et psychologique à moyen (5 ans) et à long terme (10 ans) des employés du 
CSS), le nombre optimal des trajectoires de jours d’ATI au travail pour chaque période 
d’observation retenue (5 et 10 ans) a été établi par modélisation en utilisant un ensemble 
de critères d’ajustement des modèles aux données (c.-à-d., les critères d’information 
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bayésiens (BIC) et le BIC ajusté à la taille de l’échantillon (aBIC)). Un modèle de compte 
(binomiale négative) a été utilisé, car il permet de généraliser la loi de Poisson en ajoutant 
un paramètre de variance (comme dans la loi normale) qui rend la distribution plus près 
des données observées en pratique. À noter que pour la création des trajectoires, le 
nombre de jours d’ATI a été arrondi à l’unité près. Tant pour la période de 5 ans que pour 
celle de 10 ans, plusieurs étapes ont été suivies : 

• Création des trajectoires des jours d’ATI physique (série 1). 

• Création des trajectoires des jours d’ATI psychologique (série 2).  

• Combinaison des deux séries de trajectoires en un seul modèle. 

• Comparaisons pour chaque période d’observation (5 et 10 ans) et type d’ATI 
(invalidité physique ou/et psychologique). Ces comparaisons ont porté sur : a) le 
nombre de trajectoires ; b) la forme des trajectoires ; c) la moyenne de jours d’ATI 
pour chacune des trajectoires ; d) les proportions (%) d’employés assignés à 
chacune de ces trajectoires. 

Pour répondre à l’Objectif 2 (c.-à-d., identifier si des différences entre les trajectoires sont 
déterminées par des variables sociodémographiques et liées à l’emploi des employés du 
CSS), premièrement, quatre groupes représentant les différents types d’ATI ont été 
créés : 1) Sans ATI ; 2) Jours d’ATI physique seulement ; 3) Jours d’ATI psychologique 
seulement ; 4) Jours d’ATI physique et psychologique. Ensuite, l’effet des variables 
confondantes « sexe » et « âge » a été testé sur le modèle de trajectoires qui était le 
mieux ajusté aux données. Ces choix de variables confondantes s’appuient sur les 
observations de Hackett (1990) à propos de l’âge et sur la méta-analyse de Côté et 
Haccoun (1991) pour ce qui est du sexe. Ensuite, l’effet des covariables liées à l’emploi 
(c.-à-d., fonction, secteur, étape de carrière) sur les trajectoires a été déterminé. Ainsi, 
des régressions logistiques multinomiales ont été effectuées.  

Avant de passer à la section suivante, on rapporte ici quelques notes 
statistiques additionnelles quant à la méthodologie utilisée pour analyser les trajectoires :  

La période d’observation correspond à l’unité de la période retenue pour cette étude, 
c’est-à-dire celles de 5 et 10 ans. La période de 5 ans correspond au minimum de temps 
au cours duquel les données d’ATI ont été enregistrées. Il s’agit aussi de la même 
étendue temporelle que celle de la plus récente recherche publiée (Magee et al., 2016). 
Quant au choix de la période de 10 ans, il s’agit de la première fois qu’une équipe de 
recherche effectue des analyses des trajectoires et de séquences sur une longue durée et 
compare l’absence à moyen (5 ans) et à long terme (10 ans) dans la même organisation. 
Cependant, vu la similarité des caractéristiques des sous-échantillons et des 
résultats obtenus, ce rapport se concentrera spécifiquement sur la période de 5 
ans. 
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L’unité temporelle est la période déterminée selon laquelle les jours d’ATI sont observés. 
Dans cette étude elle correspond à l’année scolaire débutant le 1er juillet d’une année et 
se terminant le 30 juin de l’année suivante (p. ex. : 2014-2015). Toutefois, les années 
scolaires ont été réduites à une seule unité temporelle (p. ex. : 2014) et le terme 
« année » est utilisé dans le texte et dans les tableaux.  

L’unité d’observation est le nombre de jours d’ATI par unité temporelle. 

Dans cette étude, trois catégories de la durée des occurrences d’ATI – court, moyen et 
long terme – ont été définies selon le nombre de jours d’ATI (≤ 30 ; 31 - 90 ; ≥ 91). 
Différents critères ont été suivis pour établir ces trois catégories : a) des publications 
scientifiques (p. ex. : Bernstrøm et Houkes, 2018) ; b) des statistiques récentes montrant 
qu’au Canada 90 % les lésions professionnelles ont une durée moyenne de 59 jours 
(Grondin et Auclair, 2013) ; c) des programmes de prévention mentionnant que la durée 
d’ATI de 91 jours ou plus est un prédicteur potentiel de chronicité11. 

3.3.3 Analyses des séquences des jours d’ATI 

Afin de répondre à l’Objectif 3 (c.-à-d., évaluer s’il y a des séquences d’ATI à moyen (5 
ans) et long terme (10 ans) pour les employés du CSS et dans quel sens elles sont 
corrélées à l’invalidité physique ou/et psychologique), deux sous-échantillons ont été 
extraits à partir de celui déjà utilisé pour les analyses des trajectoires (N = 1 448 
employés ayant un poste régulier à temps plein). Ainsi, les analyses des séquences ont 
été réalisées auprès d’un échantillon de 550 employés ayant eu au moins une absence 
sur 5 ans, et un autre échantillon de 634 employés ayant eu au moins une absence sur 10 
ans.  
Ensuite, pour chacune des deux périodes d’observation, comme pour le deuxième 
objectif, quatre groupes ont été créés : 1) Sans ATI ; 2) Jours d’ATI physique seulement ; 
3) Jours d’ATI psychologique seulement ; 4) Jours d’ATI physique et psychologique. 

Les analyses des séquences des jours d’ATI (Giguère et al., 2023) ont été faites d’abord 
de façon catégorielle en utilisant la librairie TraMineR12 (Gabadinho et al., 2011 ; 
Gabadinho et al., 2009) qui permet de décrire et d’analyser des séquences d’états 
catégoriels. 

Ensuite, une analyse de cluster a été effectuée en regroupant les séquences les plus 
proches les unes des autres grâce à l’aide d’une mesure de distance catégorielle entre 
elles et la technique d’appariement optimal (optimal matching ; Studer et Ritschard, 2016). 
La durée moyenne de jours d’ATI a été calculée et comparée pour les quatre groupes en 

 
11 La chronicité d’un état de santé pouvant affecter la capacité de retourner au travail ou de se maintenir au travail 
pendant une période de six mois ou plus (déf. adaptée de Coutu et al., 2017 cité dans 
https://retourautravail.irsst.qc.ca/glossaire/). 
12 Le nom vient de Trajectory Miner : A Toolbox for Exploring and Rendering Sequences (Gabadinho et al., 2011 ; 
Gabadinho et al., 2009). 
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tenant compte du type d’ATI physique ou psychologique. Successivement, des analyses 
de régression multinomiale ont été conduites afin d’évaluer les prédicteurs potentiels des 
absences. Ces analyses ont été croisées avec cinq variables : sexe, âge à la fin de la 
période étudiée, fonction, secteur, étape de carrière (milieu et fin).  

Comme pour les trajectoires, étant donné les caractéristiques similaires des deux sous-
échantillons et des résultats, ce rapport se concentrera spécifiquement sur la période de 
5 ans. 

3.3.4 Analyses de l’ATI précédant la retraite  

Pour répondre à l’Objectif 4 (c.-à-d., selon le type de retraite (hâtive ou régulière), décrire 
et comparer les jours d’ATI physique ou/et psychologique au cours des 5 années 
précédant la retraite du CSS)) une série d’analyses statistiques a été conduite à l’aide du 
logiciel SPSS 28 (IBM Corp., 2021). Tout d’abord des analyses descriptives (c.-à-d., 
fréquences, étendues, moyennes et écarts-types) ont été effectuées sur un échantillon de 
477 cas retraités après avoir occupé un poste régulier à temps plein au sein du CSS. 
Ensuite, des analyses du khi carré ont permis de comparer les deux groupes selon le type 
de retraite (N = 264 régulière ; N = 213 hâtive) pour connaître la distribution des 
fréquences en fonction du sexe, de la fonction exercée et du secteur occupé. Des 
analyses du khi carré ultérieures ont permis de comparer les deux groupes de retraités en 
fonction du type d’invalidité (aucune, physique ou/et psychologique). Successivement, à 
l’aide de test-t pour échantillons indépendants, les deux groupes ont été comparés quant 
à l’âge et aux années de service. Enfin, des comparaisons de moyennes (test-t pour 
échantillons indépendants) ont été effectuées sur les moyennes des jours d’ATI physique 
ou psychologique observés 5 ans avant le départ à la retraite. Plus précisément, le test t a 
été effectué sur les deux groupes de retraités à chacune des 5 années précédant la 
retraite. Dans ces analyses, seulement les employés ayant eu au moins un jour d’ATI 
durant la période d’observation ont été inclus. 

3.3.5 Analyses de l’ATI précédant la démission 

Afin de répondre à l’Objectif 5 de l’étude (i.e., décrire et comparer le nombre de jours 
d’ATI physique ou/et psychologique en rapport avec la démission du CSS, et ce pour les 
enseignants, professionnels et personnel de soutien), deux groupes ont été créés : 
Démission (n = 163) et En emploi (n = 619). À noter que seulement les enseignants, les 
professionnels et le personnel de soutien ont été inclus dans les analyses statistiques de 
cet objectif. Ce choix a été pris en tenant compte des petits effectifs des cadres (n = 12) 
ne permettant pas de protéger leur anonymat. 

Des analyses descriptives et du khi carré ont été conduites afin de s’assurer d’une 
représentativité semblable au sein des deux groupes (Démission et En emploi) selon le 
sexe, la fonction et le secteur.  
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Les analyses du khi carré ont permis également de comparer les deux groupes quant à 
l’absence du travail (aucune, invalidité physique ou/et psychologique). Les moyennes 
d’âge et des années de service des deux groupes ont été comparées à l’aide de test-t 
pour échantillons indépendants. Ce même type d’analyse a été également utilisé pour 
comparer les moyennes annuelles de jours d’ATI physique ou/et psychologique en 
rapport avec la démission. Dans cette analyse, seulement les employés ayant eu au 
moins un jour d’ATI durant la période d’observation ont été inclus.  

Pour information, du point de vue méthodologique, la période de 5 ans d’ATI précédant la 
date de la retraite ou de la démission a été disponible pour tous les employés retraités ou 
ayant quitté le CSS. Cependant, comme cette date n’était pas la même pour tous, il n’a 
pas été possible d’utiliser l’analyse par trajectoires pour répondre aux objectifs 4 et 5 qui 
requièrent que toutes les données observées se répartissent sur une même période. 
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4. RÉSULTATS 

Ce chapitre présente la synthèse des principaux résultats de l’étude qui sont détaillés en 
suivant l’ordre des objectifs spécifiques. 

À titre de rappel, seulement les employés réguliers à temps plein encore en emploi au 
30 juin 2018 au CSS ont été retenus pour les analyses de trajectoires (Objectifs 1 et 2) et 
de séquences (Objectif 3) étant donné qu’ils sont éligibles au régime d’assurance-salaire 
en cas d’ATI. Des analyses descriptives préliminaires effectuées sur les variables d’étude 
(c’est-à-dire, âge, sexe, fonction, secteur et étape de carrière) ont montré que les sous-
échantillons utilisés pour les analyses sur 5 ans (N = 1 448) et sur 10 ans (N = 1 111) sont 
homogènes, avec des caractéristiques semblables ou identiques13. Compte tenu de ces 
constats, seulement les résultats des trajectoires sur 5 ans sont présentés dans ce 
rapport. De plus, une sélection des résultats les plus significatifs a été faite et le principe 
de parcimonie a été suivi afin de présenter seulement les résultats concernant les 
trajectoires de jours d’ATI physique ou/et psychologique sur 5 ans. Également, seulement 
les résultats spécifiques des séquences des jours d’ATI sur 5 ans (N = 550 sur 1 448) 
seront présentés. Les résultats sur la retraite et la démission seront respectivement 
présentés dans une quatrième et cinquième sous-section de ce chapitre. 

4.1 L’ATI physique ou/et psychologique : description du sous-échantillon des 
analyses des trajectoires des jours d’ATI sur 5 ans  

Le tableau 4 ci-dessous présente les informations concernant le sous-échantillon sur 5 
ans (N = 1 448) ainsi que les cinq variables qui ont été utilisées pour les différentes 
analyses permettant de répondre aux objectifs 1 et 2 de cette étude. Plus précisément, la 
moyenne d’âge de cet échantillon est de 48,3 ans (é.t. = 7,5). Il est composé 
principalement par des femmes (n = 1 061 ; 73,3 %). En ce qui concerne la fonction c’est 
celle d’enseignant qui est le plus représentée (n = 875 ; 60,4 %). La moitié de l’échantillon 
œuvre dans le secteur Préscolaire/Primaire (n = 725 ; 50,1 %). Enfin, pour l’étape de 
carrière, presque la totalité de l’échantillon se trouve en mi-carrière (< 30 ans) (n = 1 349 ; 
93,3 %). 

  

 
13 À titre de rappel sur la figure 1, il y a un dédoublement entre les sous-échantillons utilisés pour les analyses des 
trajectoires sur 5 et 10 ans. 
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Tableau 4. Description du sous-échantillon des trajectoires sur 5 ans (N = 1 448) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.1 Trajectoires de jours d’ATI physique ou/et psychologique sur 5 ans 

Cette section présente les trajectoires des jours d’ATI physique ou/et psychologique chez 
les employés du CSS sur une période d’observation de 5 ans (2013-2017). Plus 
précisément, il est possible de voir dans le tableau 5 le croisement entre les employés qui 
se sont absentés pour invalidité physique ou/et psychologique. La plupart des employés 
appartiennent au groupe n’ayant jamais eu d’absence, qu’elle soit de nature physique ou 
psychologique (n = 898 ; 83,2 %).  

  

Échantillon Sur 5 ans 
N = 1 448 

Âge au 30.06.2018 (en années) Moyenne (Écart-type) 
 48,3 (7,5) 
Sexe n (%) 
Femmes 1 061 (73,3) 
Hommes 387 (26,7) 
Fonction n (%) 
Enseignant 875 (60,4) 
Soutien 365 (25,2) 
Professionnel 121 (8,4) 
Cadre 87 (6,0) 
Secteur n (%) 
Préscolaire/Primaire 725 (50,1) 
Secondaire 472 (32,6) 
Formation professionnelle 136 (9,4) 
Éducation des adultes 2 (0,1) 
Centre administratif 113 (7,8) 
Étape de carrière n (%) 
Mi-carrière (< 30 ans) 
Fin carrière (≥ 30 ans) 

1 349 (93,2) 
99 (6,8) 
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Tableau 5. Tableau croisé des trajectoires des jours d’ATI physique ou/et 
psychologique 

Absence Psychologique 
Physique Jamais (Groupe 1) Absents (Groupe 2) Total 
 n (%) n (%) n (%) 
Jamais (Groupe 1) 898 (83,2) 181 (16,8) 1 079 (74,5) 
Absents (Groupe 2) 272 (73,7) 97 (26,3)    369 (25,5) 
Total 1 170 (80,8) 278 (19,2) 1 448 (100) 

Note. Les chiffres colorés indiquent les sous-groupes représentés dans les courbes colorées de la figure 2.  

Un test du khi carré (χ2 = 15,4; p < ,001) montre que les employés qui ont des jours d’ATI 
physique ont plus de chance d’avoir également de jours d’ATI psychologique.  

Dans le tableau 6, il est possible de constater que les jours d’ATI se produisent en grande 
majorité sur une seule année (de 67 % à 69 %). De plus, une diminution systématique des 
cas d’ATI en fonction des années est observée.  

Tableau 6. Nombre d’années avec jours d’ATI 

 ATI Physique ATI Psychologique ATI Physique et psychologique 
 Physique Psychologique 
Année n (%) M (é.t.) n (%) M (é.t.) n (%) M (é.t.) n (%) M (é.t.) 
1 184 (67,6) 40 (46) 125 (69,1) 69 (48) 67 (69,1) 38 (39) 65 (67,0) 57 (44) 
2 57 (21,0) 124 (99) 38 (21,0) 146 (87) 22 (22,7) 99 (72) 22 (22,7) 144 (74) 
3 26 (9,6) 199 (147) 11 (6,1) 308 (120) 5 (5,2) 236 (84) 7 (7,2) 227 (100) 
4 5 (1,8) 419 (179) 6 (3,3) 325 (149) 3 (3,1) 355 (84) 3 (3,1) 453 (59) 
5 - - 1 (0,5) 533 ( - ) - - - - 
Total 272 (100) 80 (104) 181 (100) 111 (105) 97 (100) 72 (87) 97 (100) 101 (100) 
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Dans la figure 2 ci-dessous, on peut voir l’évolution du nombre de jours d’ATI physique 
ou/et psychologique par trajectoire.  

Figure 2. Évolution du nombre de jours d’ATI physique ou/et psychologique par 
trajectoire. 

 

 

En général, on observe une stabilité dans le temps et pas de différence significative d’une 
année à l’autre.  

Les jours d’ATI physique et psychologique ont été ensuite regroupés en trois catégories 
selon leur durée (≤ 30 ; 31 - 90 ; ≥ 91). Le tableau 7 montre la durée des occurrences en 
fonction de chaque type d’ATI. Les distributions sont vraisemblablement différentes selon 
qu’il s’agit d’ATI physique ou/et psychologique sur 5 ans, et ce, surtout pour la durée à 
court (1-30 jours) et à long terme (≥ 91 jours) des occurrences qui, dans le premier cas, 
est plus fréquente pour l’ATI physique et, dans le deuxième cas, plus fréquente pour l’ATI 
psychologique. 

  

Année 

Légende : Sans ATI (N = 898)     ______ ATI physique et psychologique (N = 97)  

         _____ ATI physique seulement (N = 272)______ ATI psychologique seulement (N = 181) 
Note. Le ruban gris représente l’intervalle de confiance de niveau 95 % autour de l’estimé. 
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Tableau 7. Distribution de la durée des occurrences selon les trois types d’ATI 

Type d’invalidité 
 

Année Total 
Durée des occurrences (jours) 

 1 – 30 
n (%) 

31 – 90 
n (%) 

≥ 91 
n (%) 

ATI physique seulement  

2013 77 41 (53,2) 21 (27,3) 15 (19,5) 
2014 89 50 (56,2) 23 (25,8) 16 (18,0) 
2015 83 51 (61,4) 13 (15,7) 19 (22,9) 
2016 63 29 (46,0) 19 (30,2) 15 (23,8) 
2017 84 37(44,0) 26 (31,0) 21 (25,0) 

ATI psychologique seulement  

2013 40  10 (25,0) 19 (47,5) 11 (27,5) 
2014 54 17 (31,5) 20 (37,0) 17 (31,5) 
2015 55 14 (25,5) 26 (47,3) 15 (27,2) 
2016 54 7 (13,0) 22 (40,7) 25 (46,3) 
2017 60 17 (28,3) 23 (38,3) 20 (33,4) 

ATI physique et 
psychologique  

Physique 

2013 24  3 (54,2) 9 (37,5) 2 (8,3) 
2014 29 18 (62,1) 8 (27,6) 3 (10,3) 
2015 32 18 (56,2) 10 (31,3) 4 (12,5) 
2016 23   9 (39,1) 10 (43,5) 4 (17,4) 
2017 30   9 (30,0) 9 (30,0) 12 (40,0)  

Psychologique 

2013 26 11 (42,3) 7 (26,9) 8 (30,8) 
2014 35 10 (28,6) 16 (45,7) 9 (25,7) 
2015 29 10 (34,5) 11 (37,9) 8 (27,6) 
2016 28   4 (14,3) 16 (57,1) 8 (28,6) 
2017 24   5 (20,8) 10 (41,7) 9 (37,5) 

4.1.2 Prédicteurs des trajectoires des jours d’ATI physique ou psychologique sur 
5 ans  

Des régressions logistiques multinomiales ont été effectuées pour tester les effets des 
variables confondantes « sexe » et « âge » et des covariables liées à l’emploi (c.-à-d., 
fonction, secteur, étape de carrière) sur les groupes ayant seulement des jours d’ATI 
physique ou seulement des jours d’ATI psychologique.  

Dans le tableau 8, on peut voir que seul le sexe a un effet sur les jours d’ATI. Plus 
précisément, les résultats indiquent que les hommes ont moins de risque d’être absents 
que les femmes. L’effet est seulement significatif pour le groupe ayant exclusivement des 
jours d’ATI psychologique. Ainsi, le risque d’avoir des jours d’ATI psychologique est 1,9 
fois plus élevé pour une femme. 

  



IRSST   Analyse longitudinale et comparative des absences et des départs hâtifs dans un 
milieu d’éducation au Québec : une étude exploratoire 26 

 

Tableau 8. Rapport de vraisemblance sur les variables du modèle de régression 
multinomiale : sexe 

Variable Likelihood Ratio χ2 ddl p 
Sexe 10,4 3 0,015 
Âge 6,9 3 0,08 
Fonction 9,8 9 0,37 
Secteur 7,4 12 0,83 
Étape de carrière 2,3 3 0,51 

Note. « Étape de carrière » est une variable à 2 catégories : milieu (< 30 ans de service) et fin (≥ 30 ans de 
service).   

4.2 Les séquences des jours d’ATI sur 5 ans 

La présente section décrit les résultats obtenus auprès de l’échantillon des 550 employés 
réguliers à temps plein encore en emploi au 30 juin 2018 au CSS14 et ayant eu au moins 
une occurrence d’ATI physique ou/et psychologique durant la période de 2013 à 2017 
(Tableau 9). À titre de rappel, ce sous-échantillon a été obtenu à partir de l’échantillon 
ayant fait l’objet des analyses par trajectoires sur 5 ans (n = 1 448). Ainsi, il n'est pas 
étonnant que les proportions d’employés dans les cinq variables étudiées soient similaires 
à celles déjà observées dans le tableau 4.  

Tableau 9. Description du sous-échantillon des séquences sur 5 ans (N = 550) 

 

 
 

 
14 Dans cet échantillon on retrouve des groupes d’employés ayant déjà fait partie des analyses par trajectoires sur 5 
ans. 

Échantillon Sur 5 ans 
N = 550 

Âge au 30.06.2018 (en années) Moyenne (Écart-type) 
 48,6 (7,2) 
Sexe n (%) 
Femmes   432 (78,5) 
Hommes 118 (21,5) 
Fonction n (%) 
Enseignant 326 (59,3) 
Soutien 155 (28,2) 
Professionnel 44 (8,0) 
Cadre 25 (4,5) 
Secteur n (%) 
Préscolaire/Primaire 297 (54,0) 
Secondaire 169 (30,7) 
Formation professionnelle 44 (8,0) 
Éducation des adultes 0 (0,0) 
Centre administratif 40 (7,3) 
Étape de carrière n (%) 
Mi-carrière (< 30 ans) 
Fin carrière (≥ 30 ans) 

516 (93,8) 
  34 (6,2) 
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4.2.1 Description des séquences avec TraMineR 

Les analyses des séquences ont été faites d’abord de façon catégorielle en utilisant la 
librairie TraMineR qui permet de décrire et d’analyser des séquences d’états catégoriels. 
Le logiciel a fait d’abord ressortir des séquences « brutes » selon les quatre groupes : 
1) Sans ATI ; 2) ATI physique ; 3) ATI psychologique ; 4) ATI physique et psychologique.  

Dans le tableau 10, il est possible de voir la fréquence des 10 séquences les plus 
communes qui forment 56,2 % des cas (n = 309). Pour la plupart des employés cela 
concerne seulement une seule période d’absence sur 5 ans. La présentation des résultats 
se concentre ainsi sur ce groupe puisque les autres séquences contiennent 10 cas ou 
moins chacun (≤ 2 % des cas).  

Tableau 10. Illustration des dix séquences des jours d’ATI les plus communes sur 5 ans 

Séquence Année 
2013 2014 2015 2016 2017 

1  
n = 45 ; 
8,2 % 

Sans ATI ATI physique Sans ATI Sans ATI Sans ATI 

2 
n = 44 ; 
8,0 % 

ATI physique Sans ATI Sans ATI Sans ATI Sans ATI 

3 
n = 42; 
7,6 % 

Sans ATI Sans ATI Sans ATI Sans ATI ATI physique 

4 
n = 34; 
6,2 % 

Sans ATI Sans ATI ATI physique Sans ATI Sans ATI 

5 
n = 29 ; 
5,3 % 

Sans ATI Sans ATI Sans ATI Sans ATI ATI 
psychologique 

6 
n = 28 ; 
5,1 % 

Sans ATI ATI 
psychologique Sans ATI Sans ATI Sans ATI 

7 
n = 24 ; 
4,4 % 

ATI 
psychologique Sans ATI Sans ATI Sans ATI Sans ATI 

8  
n = 23; 
4,2 % 

Sans ATI Sans ATI Sans ATI ATI 
psychologique Sans ATI 

9  
n = 21; 
3,8 % 

Sans ATI Sans ATI ATI 
psychologique Sans ATI Sans ATI 

10  
n = 19 ; 
3,5 % 

Sans ATI Sans ATI Sans ATI ATI physique Sans ATI 

  

Légende :  Sans ATI   ATI physique  ATI psychologique 
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Il est également à noter que les séquences concernant les jours d’ATI combinée 
(physique et psychologique) observés sur une même année ne sont pas présentées dans 
le tableau 10, car elles sont constituées d’un très petit nombre de cas et qu’elles sont très 
rares. Par ailleurs, une sous-analyse a révélé que ce type d’absence est uniquement 
présent chez les femmes de cet échantillon. 

Ensuite, une analyse de cluster a été effectuée en regroupant les séquences les plus 
proches les unes des autres à l’aide d’une mesure de distance catégorielle entre elles et 
la technique d’appariement optimal (optimal matching ; Studer et Ritschard, 2016).  

À partir de la matrice de dissimilarité, on peut identifier quatre groupes à l’aide du 
clustering hiérarchique (méthode de Ward). La 0 présente ces quatre groupes, ici 
nommés :  

Groupe 1) ATI physique à la fin de la période d’observation (n = 140) ; 

Groupe 2) ATI psychologique en fin de période combinée (ou non) à l’ATI physique (n = 
94) ; 

Groupe 3) ATI physique en début de la période d’observation (n = 160) ; 

Groupe 4) ATI psychologique combinée (ou non) à l’ATI physique au début de la période 
et à moins grande fréquence à la fin de la période (n = 156).  

Étant donné que les libellés sont longs, les numéros dans la figure 3 font référence aux 
différents groupes précédemment cités.   
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Figure 3. Quatre groupes des séquences les plus communes sur 5 ans.  

 

 
  

Légende :  Sans ATI     ATI physique     ATI psychologique    ATI physique et psychologique 
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Le tableau 11 montre la répartition statistiquement significative des employés dans les 
quatre groupes ainsi que la durée moyenne de l’absence pour chacun.  

Tableau 11. Durée moyenne de jours d’ATI sur 5 ans 

 Groupe 
 1 2 3 4 
 n (%) n (%) n (%) n (%) 
 140 (25,5) 94 (17,1) 160 (29) 156 (28,4) 

Durée d’ATI Moyenne 
(Écart-type) 

Moyenne 
(Écart-type) 

Moyenne 
(Écart-type) 

Moyenne 
(Écart-type) 

Absence physique 115,1 (128,7) 7,9 (19,2) 50,6 (65,2) 24,4 (58,9) 
Absence psychologique 4,9 (21,6) 108,9 (96,0) 4,3 (16,3) 117,2 (111,3) 
Absence combinée 120,0 (130,3) 116,8 (95,8) 54,9 (66,6) 141,6 (128,5) 

4.2.2 Prédicteurs des séquences de jours d’ATI physique ou/et psychologique sur 
5 ans 

Des analyses subséquentes ont permis d’identifier quelles variables peuvent prédire 
l’appartenance à ces quatre groupes. On peut voir dans le tableau 12 que les variables 
sexe, fonction et âge au 30 juin 2018 ont un effet statistiquement significatif.  

Tableau 12. Rapport de vraisemblance sur les variables du modèle de régression 
multinomiale : sexe, âge et fonction 

Variable Likelihood Ratio χ2 ddl p 
Sexe 8,78 3 0,032 
Âge  12,71 3 0,005 
Fonction 19,12 9 0,024 
Secteur 11,43 12 0,49 
Étape de carrière 3,99 3 0,26 

Note. « Étape de carrière » est une variable à 2 catégories : milieu (< 30 ans de service) et fin (≥ 30 ans de 
service).   

Tout d’abord, quant à la variable sexe, on peut noter dans le tableau 13 que les femmes 
sont proportionnellement plus nombreuses dans le groupe 4 que dans le groupe 3, mais 
sont également représentées dans les groupes 1 et 2.  

Tableau 13. Proportion de femmes et d’hommes dans les quatre groupes 

Groupe Femmes 
n (%) 

Hommes 
n (%) 

Total 
n (%) 

1 111 (79,3) 29 (20,7) 140 (25,5) 
2 75 (79,8) 19 (20,2) 94 (17,1) 
3 113 (70,6) 47 (29,4) 160 (29,0) 
4 133 (85,3) 23 (14,7) 156 (28,4) 
Total 432 (78,5) 118 (21,5) 550 (100) 

Quant à l’âge au 30 juin 2018, on peut voir dans le tableau 14 que les employés dans le 
groupe 1 sont plus âgés que dans les autres groupes.   
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Tableau 14. Âge moyen selon le groupe à la fin de la période d’observation de 5 ans 

 Groupe 
 1 2 3 4 
Âge Moyenne 

(Écart-type) 
Moyenne 

(Écart-type) 
Moyenne 

(Écart-type) 
Moyenne 

(Écart-type) 
50,3 (7,5) 47,7 (6,7) 47,5 (7,1) 48,6 (7,2) 

Enfin, concernant la fonction, dans le tableau 15, il est possible d’observer que les cadres 
sont plus représentés dans les groupes 2 et 3. Les professionnels quant à eux sont 
davantage représentés dans le groupe 4.  

Tableau 15. Répartition des fonctions dans les quatre groupes 

Groupe Enseignant Soutien Professionnel Cadre Total 
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) 

1 77 (55,0) 46 (32,9) 13 (9,3) 4 (2,9) 140 (25,5) 
2 57 (60,6) 25 (26,6) 4 (4,3) 8 (8,5) 94 (17,1) 
3 107 (66,9) 37 (23,1) 7 (4,4) 9 (5,6) 160 (29,0) 
4 85 (54,5) 47 (30,1) 20 (12,8) 4 (2,6) 156 (28,4) 
Total 326 (59,3) 155 (28,2) 44 (8,0) 25 (4,5) 550 (100) 

4.3 L’ATI précédant la retraite 

Les résultats qui suivent permettent de répondre à l’Objectif 4 (c.-à-d., selon le type de 
retraite (hâtive ou régulière), décrire et comparer les jours d’ATI physique ou/et 
psychologique au cours des 5 années précédant la retraite du CSS) de cette étude.  

4.3.1 Analyses descriptives de l’échantillon sur la retraite 

Le tableau 16 présente la description de l’échantillon de 477 employés ayant déjà tous 
pris leur retraite après avoir occupé un poste régulier à temps plein au sein du CSS. Cet 
échantillon n’a jamais fait l’objet du PMSD.  

Tableau 16. Description de l’échantillon d’employés ayant pris leur retraite (N = 477) 

   Nombre de retraités 

Sexe n (%) 
Femme 294 (61,6) 
Homme 183 (38,4) 
Fonction n (%) 
Enseignant 297 (62,3) 
Soutien 108 (22,6) 
Professionnel 24 (5,0) 
Cadre 48 (10,1) 
Secteur n (%) 
Préscolaire/Primaire 221 (46,3) 
Secondaire 133 (27,9) 
Formation professionnelle 51 (10,7) 
Éducation des adultes 22 (4,6) 
Centre administratif 50 (10,5) 
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   Nombre de retraités 

Type de retraite n (%) 
Régulière 264 (55,3) 
Hâtive 213 (44,7) 
Retraite progressive n (%) 
Sans retraite progressive 266 (55,8) 
Avec retraite progressive 211 (44,2) 
Invalidité n (%) 
Aucune 245 (51,4) 
Physique 127 (26,6) 
Psychologique 73 (15,3) 
Physique et psychologique 32 (6,7) 

Tel qu’indiqué, l’échantillon est composé majoritairement de femmes (n = 294 ; 61,6 %). 
La fonction enseignant est celle qui est le plus représentée (n = 297 ; 62,3 %) ainsi que le 
secteur préscolaire/primaire (n = 221 ; 46,3 %). En ce qui concerne le type de retraite, il 
est possible de constater qu’il y a légèrement plus de retraites régulières (n = 264 ; 
55,3 %) que de retraites hâtives (n = 213 ; 44,7 %). Un peu moins de la moitié du 
personnel retraité (n = 211 ; 44,2 %) a arrêté de travailler au CSS de façon progressive15. 
En moyenne, la retraite progressive est utilisée par 211 employés et a eu une durée 
moyenne de 3,33 ans (é.t. = 1,41 ans ; min. = ,80 ; max. = 5,42 ans). Pour ce qui est de 
l’invalidité, la moitié de l’échantillon n’as pas d’invalidité et pour l’autre moitié, l’ATI 
physique est la plus représentée (n = 127 ; 26,6 %) suivie de l’ATI psychologique (n = 73 ; 
15,3 %) et de l’ATI physique ou/et psychologique (n = 32 ; 6,7 %). Parmi les cas d’ATI, n = 
6 (1,3 %) ont fait l’objet d’indemnisation de la part de la CNESST16. 

Des analyses descriptives ont montré que l’âge moyen de la prise de retraite est de 59,22 
ans (é.t. = 2,79 ans ; min. = 52,91 ans ; max. = 70,86 ans) et qu’en moyenne les employés 
ont cumulé 26,98 années de service (é.t. = 6,94 ans ; min. = 6,44 ans ; max. = 46,89 ans) 
avant de quitter le CSS. 

4.3.2 Type de retraite selon le sexe, la fonction et le secteur  

Des analyses du khi carré (Tableau 17) ont permis de comparer les sous-groupes du type 
de retraite (régulière et hâtive) en ce qui a trait à la distribution de fréquences selon le 
sexe, la fonction et le secteur.  

 
15 Le personnel a pris une retraite progressive pendant une période minimale d’un an et une période maximale de 
cinq ans au cours de laquelle il a travaillé, au moins 40 % et au plus 99 % du temps de travail prescrit. 
16 Le CSS participant, à partir de diagnostics certifiés par des professionnels de la santé, indemnise les employés qui 
s’absentent du travail pour cause d’invalidité physique ou/et psychologique. Le CSS est lui-même assureur pour les 2 
premières années d’invalidité. Il gère donc les dossiers d’invalidité dans leur ensemble. Ainsi, dans ce rapport, afin 
de préserver la confidentialité des données, il n’a pas été possible de comparer les jours d’ATI couverts par 
l’assurance-salaire gérée par le CSS participant et ceux indemnisés par la CNESST, car ces derniers concernent un 
groupe de très petite taille. 
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Tableau 17. Type de retraite selon le sexe, la fonction et le secteur 

  
Retraite régulière 

N = 264 
Retraite hâtive 

N = 213 
Sexe n (%) n (%) 
Femme 155 (58,7) 139 (65,3) 
Homme 109 (41,3) 74 (34,7) 
Fonction n (%) n (%) 
Enseignant 136 (51,5) 161 (75,6)* 
Soutien 80 (30,3) 28 (13,1) 
Professionnel 12 (4,5) 12 (5,6) 
Cadre 36 (13,7) 12 (5,7) 
Secteur n (%) n (%) 
Préscolaire/Primaire 101 (38,3) 120 (56,3)* 
Secondaire 70 (26,5) 63 (29,6) 
Formation professionnelle 37 (14) 14 (6,6) 
Éducation des adultes 19 (7,2) 3 (1,4) 
Centre administratif 37 (14) 13 (6,1) 

  Note. * p =,000 

Les résultats (Tableau 17) montrent qu'il n’y a pas de différences significatives en fonction 
du sexe entre les deux groupes. Quant à la fonction exercée au CSS, les résultats 
montrent qu’il y a significativement plus d’enseignants qui prennent une retraite hâtive en 
comparaison aux autres types de poste (χ2 = 34,08 ; ddl = 3 ; p < ,001). Pour ce qui est du 
secteur, le secteur préscolaire/primaire est également plus représenté dans la prise de la 
retraite hâtive (χ2 = 30,43 ; ddl = 4 ; p < ,001). 

4.3.3 Type de retraite selon l’âge et les années de service  

Des analyses de comparaisons des moyennes (test-t pour échantillons indépendants) ont 
été effectuées afin de comparer les groupes en fonction du type de retraite (régulière ou 
hâtive) sur deux variables continues : l’âge et les années de service au moment de la 
retraite. Les résultats (Tableau 18) montrent une différence statistiquement significative 
seulement quant à l’âge de la retraite : les employés ayant pris une retraite hâtive l’ont fait 
à un âge moyen inférieur (- 2,69 ans) comparativement au groupe qui a opté pour une 
retraite régulière. Les deux groupes ont une moyenne semblable quant aux années de 
service effectuées au CSS au moment de leur retraite. 

Tableau 18. Type de retraite : comparaisons des moyennes selon l’âge et les années de 
service 

  
Retraite régulière 

N = 264 
Retraite hâtive 

N = 213 
Comparaison 
des moyennes 

 Moyenne (Écart-type) Moyenne (Écart-type) test-t 

Âge 60,42 (3,01) 57,73 (1,48) t(399,68)= 12,78 
p < ,001 

Années de service 27,26 (7,64) 26,64 (5,96) t(474,48) = 1,00 
p = ,318  
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4.3.4 Type d’invalidité et comparaison des moyennes de jours d’ATI selon le type 
de retraite 

Pour tester l’Hypothèse 1 (c.-à-d., observer que le nombre de jours d’ATI physique ou/et 
psychologique sera plus élevé au cours des 5 années précédant la retraite hâtive plutôt 
que régulière), d’autres analyses ont été effectuées. D’abord, celle du khi carré a permis 
de comparer les groupes en fonction du type de retraite (régulière ou hâtive) et du type 
d’invalidité. Les résultats montrent qu’il n’y a pas de différence significative dans la 
répartition des sous-groupes (χ2 = 4,71 ; ddl = 3 ; p = ,194) (Tableau 19). 

Tableau 19. Type d’invalidité selon le type de retraite 

 Sans 
absence 

Absence 
physique 

Absence 
psychologique 

Absence 
combinée 

Type de retraite n (%) n (%) n (%) n (%) 
Retraite régulière 136 (55,5) 78 (61,4)   36 (49,3) 14 (43,7) 
Retraite hâtive 109 (44,5) 49 (38,6) 37 (50,7) 18 (56,3) 

Ensuite, des comparaisons de moyennes à l’aide de test-t pour échantillons 
indépendants ont été effectuées respectivement pour les jours d’ATI physique et 
psychologique sur une période de 5 ans précédant la retraite.  

Tout d’abord, il y a une sélection des cas ayant eu au moins un jour d’ATI physique17 au 
cours des 5 années précédant la retraite, des analyses de comparaison des moyennes 
(test-t pour échantillons indépendants) ont été effectuées pour comparer les jours d’ATI 
selon le type de retraite (Hâtive c. Régulière). Les résultats d’une série de tests t pour 
échantillons indépendants, montrent une différence significative seulement 5 ans avant la 
retraite : le groupe ayant pris une retraite régulière (n = 29) s’est absenté en moyenne 
plus de jours pour invalidité physique par rapport au groupe ayant pris une retraite hâtive 
(n = 12) (Retraite régulière : M = 72,01 jours c. Retraite hâtive : M = 33,27 jours ; t = 2,24, 
p = ,031). 

Deuxièmement, après avoir sélectionné les cas ayant eu au moins un jour d’ATI 
psychologique18 au cours de 5 années précédant la retraite d’autres tests-t pour 
échantillons indépendants ont été effectués pour comparer les jours d’ATI des deux 
groupes selon le type de retraite (Hâtive c. Régulière). Les résultats ne montrent aucune 
différence significative entre les groupes de retraités ayant eu au moins une ATI 
psychologique dans les 5 années précédant leur retraite. 

 
17 Dans cette analyse, les employés ayant eu seulement des jours d’ATI psychologique ou aucun jour d’absence sur 
5 ans sont exclus.  
18 Dans cette analyse, les employés ayant eu seulement des jours d’ATI physique ou aucun jour d’absence sur 5 ans 
sont exclus.  
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Malgré la différence ressortie quant à la moyenne de jours d’ATI physique, l’Hypothèse 1 
n’est pas confirmée. Il n’est pas possible d’affirmer que le choix de prendre une retraite 
hâtive dépend du nombre de jours d’ATI précédant le départ. 

4.4 L’ATI précédant la démission du CSS 

Les résultats suivants correspondent à l’Objectif 5 de cette étude (c.-à-d., décrire et 
comparer le nombre de jours d’ATI physique ou/et psychologique en rapport avec la 
démission du CSS, et ce pour les enseignants, les professionnels et le personnel de 
soutien).  

La banque de données (N = 782) sur laquelle les analyses statistiques ont été effectuées 
contient les données pour 163 cas ayant démissionné du CSS (groupe nommé 
« Démission ») et pour 619 cas encore en emploi au 30 juin 2018 (groupe nommé « En 
emploi »).  

4.4.1 Répartition de l’échantillon selon le sexe, la fonction et le secteur 

Le tableau 20 présente la répartition des effectifs des groupes « Démission » et « En 
emploi » selon le sexe, la fonction et le secteur. Pour rappel et comme mentionné dans la 
partie méthodologique (section 3.3.1), un échantillon comparable a été créé afin de 
s’assurer de la bonne représentativité des deux groupes selon ces trois variables. Les 
analyses montrent les résultats des tests du khi carré dont les valeurs sont supérieures au 
seuil de ,05. Les proportions d’effectifs à ces trois variables ne diffèrent pas de façon 
significative au sein des deux échantillons.  

Tableau 20. Description des groupes « Démission » et « En emploi » selon le sexe, la 
fonction et le secteur 

 Démission 
N = 163 

En emploi 
N = 619 

Sexe n (%) n (%) 
Femmes 138 (82,8) 470 (75,9) 
Hommes 25 (17,2) 149 (24,1) 
Fonction n (%) n (%) 
Enseignant 43 (26,4) 163 (26,3) 
Soutien 96 (58,9) 365 (59,0) 
Professionnel 24 (14,7) 91 (14,7) 
Secteur* n (%) n (%) 
Préscolaire/Primaire 78 (21,0) 293 (47,4) 
Secondaire 59 (24,6) 181 (29,3) 
Formation professionnelle 7 (10,1) 62 (10,0) 
Centre administratif 17 (10,4) 82 (13,3) 

Note. * Le secteur « Éducation des adultes » a été exclu des analyses, car il comprenait moins de 5 cas dans 
les deux groupes. La taille des échantillons pour les analyses sur cette variable est de N = 161 pour le groupe 
« Démission » et de N = 619 pour le groupe « En emploi ».  
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Des analyses descriptives complémentaires ont montré que parmi les 608 femmes de 
l’échantillon, la proportion de celles ayant démissionné du CSS est égale à 23 % (n = 
138). Ce pourcentage descend à 14 % (n = 25 sur 174) dans le groupe des hommes, où 
la proportion de ceux qui se maintiennent en emploi est plus élevée (n = 149 sur 174 ; 
86 %) que celle observée chez les femmes (n = 470 sur 608 ; 77 %).  

4.4.2 Démission selon l’âge, les années de service et les jours d’ATI  

Les moyennes des variables âge et années de service ont été calculées pour les deux 
groupes (« Démission » et « En emploi ») et des comparaisons ont été effectuées à l’aide 
de tests-t. Les résultats des tests-t pour échantillons indépendants montrent que 
comparativement au groupe « Démission », celui encore « En emploi » est en moyenne 
significativement plus âgé (+ 9,74 ans) et compte aussi plus d’années de service (+ 10,43 
ans) (Tableau 21). 

Tableau 21. Comparaison de moyennes selon l’âge et les années de service 

 Démission 
n = 163 

En emploi 
n = 619 

Comparaison des 
moyennes 

Variables Moyenne 
(Écart-type) 

Moyenne 
(Écart-type) 

test-t 

Âge 38,59 (9,17) 48,33 (8,34) t(780) = 12,98 
p <,001 

Année de service  8,88 (7,16) 19,31 (6,40) t(780) = 18,05 
p <,001  

Ensuite les analyses du khi carré (Tableau 22) montrent que, sauf en ce qui concerne 
l’ATI psychologique, au sein des groupes « Démission » et « En emploi », les proportions 
d’effectifs diffèrent de façon significative les unes des autres (χ2 = 60,384 ; ddl = 3 ; p < 
,001).  

Tableau 22. Description des groupes « Démission » et « En emploi » selon le type 
d’invalidité 

 Démission 
N =163 

En emploi 
N = 619 

Absence du travail n (%) n (%) 
Sans absence 117 (71,8) 246 (39,7) 
ATI physique 14 (8,6) 160 (25,8) 
ATI psychologique 19 (11,7) 71 (11,5) 
ATI combinée 13 (8,0) 142 (23,0) 
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4.4.4 Analyses comparatives des moyennes annuelles de jours d’ATI  

Une série de tests-t pour échantillons indépendants a été effectuée pour comparer les 
moyennes annuelles de jours d’ATI physique ou psychologique en fonction du groupe 
« Démission » et « En emploi ». Comme cela avait été fait pour les analyses de 
l’Objectif 4, d’abord, une sélection des cas ayant au moins un jour d’ATI physique a été 
faite. Ensuite la même sélection a été appliquée aux cas ayant au moins un jour d’ATI 
psychologique. Seulement les résultats significatifs pour des sous-groupes d’au moins 5 
cas sont discutés dans les paragraphes qui suivent.  

Des différences ressortent quant aux jours d’ATI psychologique 4, 2 et 1 an avant la 
dernière année travaillée au CSS. Le groupe « En Emploi » s’est absenté en moyenne 
plus de jours pour invalidité psychologique que le groupe ayant démissionné 
(Tableau 23). 

Tableau 23. Comparaisons significatives des moyennes « brutes » des jours d’ATI 
psychologique  

 Démission En emploi Comparaison 
des moyennes 

Variable Moyenne 
(Écart-type) 

Moyenne 
(Écart-type) test-t 

Jours d’ATI psychologique –               
dernière année travaillée au CSS  

n = 5 
14,80 (9,20) 

n = 45 
117,70 (100,77) 

t(48)= 6,61 
p < ,001 

Jours d’ATI psychologique –         
2 dernières années travaillées au CSS 

n = 7 
59,91 (38,80) 

n = 42 
104,64 (100,23) 

t(22,67)= 3,79 
p < ,001 

Jours d’ATI psychologique – 
4 dernières années travaillées au CSS 

n = 7 
61,81 (36,62) 

n = 41 
97,22 (74,09) 

t(46) = 1,96 
p = ,034 

L’Hypothèse 2 (c.-à-d., observer que le nombre de jours d’ATI physique ou/et 
psychologique est plus élevé chez les employés qui démissionnent du CSS comparé à ce 
des employés qui restent) n’est pas confirmée. Il n’est pas possible d’affirmer que la 
démission est liée aux absences observées durant les années précédentes.  
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5. DISCUSSION 

L’objectif principal de cette étude était d’analyser et de comparer des données 
administratives longitudinales sur l’absence du travail de l’ensemble du personnel en 
emploi régulier et à temps plein d’un CSS québécois, en tenant compte de la nature de 
l’invalidité physique ou psychologique. Plus précisément, il était envisagé de mieux 
comprendre, pour ce secteur spécifique, comment les jours d’ATI peuvent être en lien 
avec la retraite et la démission. 

La discussion de ce rapport présente initialement la description de l’échantillon total de 
départ (section 5.1) et les enjeux existants dans la définition et dans la mesure de 
l’absence du travail (section 5.2). Ensuite, elle est structurée en suivant l’interprétation des 
résultats pour chaque objectif spécifique de l’étude (sections 5.3, 5.4, 5.5. et 5.6). Une 
section est dédiée aux forces de cette étude et énonce des recommandations 
méthodologiques et en lien avec la prévention en SST (section 5.7). Enfin, certaines 
limites sont discutées avec des considérations pour les futures recherches (section 5.8). 

5.1 L’échantillon total de départ  

Alors que depuis plusieurs années de nombreuses recherches ont été consacrées 
exclusivement aux enseignants du Québec (Vlasie, 2021), notre étude se distingue en 
comprenant des membres de l’ensemble du personnel (enseignant, personnel de soutien, 
professionnel et cadre) du CSS participant. Le fait de considérer comme échantillon de 
départ l’ensemble des employés d’un CSS (Annexe A – Tableau 26) sur 14 années 
scolaires, détenant un emploi rémunéré, permet de rendre compte de manière exhaustive 
de la réalité du personnel de cette organisation publique. De plus, cela permet de donner 
des renseignements sur les changements survenus au cours de cette période. Ainsi, il 
s’est avéré que plus de la moitié des employés ont quitté leur emploi (n = 5 278 ; 58,9 %).  

Dans le cas des employés réguliers, outre le fait que la plupart (87,4 %) détiennent un 
emploi à temps plein, l’information sur l’occurrence d’absence du travail est 
particulièrement à retenir puisque durant le temps de l’étude, 47,4 % n’ont eu aucun jour 
d’ATI pour quelque forme d’invalidité que ce soit. Bien que la santé ne se réduise pas à 
l’absence du travail pour maladie, ce constat est révélateur de l’importance du statut 
d’emploi régulier dans la prévention. En effet, plusieurs études montrent que le statut 
d’emploi joue un rôle important pour la santé et sécurité des travailleurs et que des 
emplois à statut temporaire sont considérés comme plus « vulnérables » de par la 
précarité de leurs conditions de travail que des emplois réguliers (Centre canadien 
d'hygiène et de sécurité au travail [CCHST], 2017 ; Organisation internationale du travail 
[OIT], 2012). 
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À des fins d’analyses subséquentes, étant donné la grande variabilité de leur temps de 
travail, les employés à temps partiel ont été éliminés. Par ailleurs, on s’est assuré qu’au 
cours des périodes d’observation, les employés réguliers à temps plein ont aussi 
conservé le même emploi. De tels choix d’échantillonnage ont contribué à établir 
l’homogénéité des groupes d’employés. 

5.2 La définition et la mesure de l’ATI  

Malgré le large bassin de connaissances existantes sur l’absence du travail, aucun 
consensus n’existe en recherche sur la meilleure manière de définir et de mesurer cette 
notion. La littérature montre qu’une grande variété existe dans la durée de la période 
d’observation choisie (p. ex. : un an, deux ou ans), la nature de l’absence (p. ex. : avec ou 
sans diagnostic médical), son occurrence et sa durée dans le temps. Par ailleurs, la 
nature des données sur lesquelles effectuer les analyses statistiques est aussi diversifiée 
(p. ex. : administratives fournies par les employeurs, données autorapportées par les 
employés, données qualitatives). Comme recensé par Bernstrøm et Houkes (2018), 
l’utilisation de mesures multiples ou encore le fait de ne pas considérer la nature 
psychologique ou physique du diagnostic, peuvent donner lieu à différents résultats 
difficiles à interpréter. La définition et la mesure de l’absentéisme utilisées d’une étude à 
l’autre entraînent donc des conséquences importantes sur la compréhension des résultats 
obtenus. 

En considération de cette diversité sur les plans conceptuel et méthodologique, nous 
avons fait des choix en fonction des statistiques de la CNESST sur les lésions 
professionnelles observées entre 2017 et 2018 chez les travailleurs du secteur de 
l’enseignement dont la durée moyenne annuelle était de 100 jours pour les TMS et de 
279 jours pour les TMC (Purenne et Busque, 2022). C’est pourquoi d’abord, à partir des 
données du CSS participant, deux types d’absence du travail pour invalidité (ATI) ont été 
considérés dans cette étude : physique ou/et psychologique diagnostiquée, dont les 
durées s’apparentent à celles de la CNESST. Ensuite, en conformité avec la notion d’ATI 
employée dans cette étude, nous n’avons pas considéré celle d’absentéisme qui, selon le 
modèle dynamique présenté par Miraglia et Johns (2021), correspond à une conduite 
socialement apprise dont les tenants et les aboutissants n’ont pas de lien avec l’invalidité. 
Enfin, bien qu’accessible à même les données du CSS, l’absence du travail pour maladie 
autorapportée n’a pas été prise en compte, car sa durée d’absence annuelle se limite à 
un maximum de sept jours et, comme l’ont souligné Bernstrøm et Houkes (2018), les 
multiples causes possibles de ce type d’absence ne sont pas toujours spécifiquement 
identifiables. Pour finir, ce choix et ces exclusions ont assuré le caractère univoque de la 
notion d’ATI. 

Par ailleurs, quant à la mesure de l’ATI, comme dans plusieurs publications recensées par 
Bernstrøm et Houkes (2018), trois unités d’observation ont été retenues : 1) le nombre de 
jours d’absence par année utilisé dans les analyses de trajectoires ; 2) le nombre 
d’occurrences ; 3) leur durée en trois catégories de jours d’absence (1 – 30 ; 31 – 90 ; 
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≥91) ont servi à démontrer, comme dans la recherche de Negrini, Corbière, et al. (2018), 
les différences de distributions selon les années d’observation entre l’ATI physique et l’ATI 
psychologique. 

5.3 Les trajectoires des jours d’ATI physique ou/et psychologique sur 5 ans 

À notre connaissance, pour la première fois, des analyses statistiques des trajectoires des 
jours d’ATI ont été utilisées afin d’étudier et de comparer l’ATI physique ou/et 
psychologique à moyen (5 ans) et à long terme (10 ans) des employés d’un CSS 
(Objectif 1). 
Compte tenu de l’homogénéité des sous-échantillons retenus pour répondre aux objectifs 
spécifiques de cette étude, ainsi que des résultats similaires obtenus, cette discussion 
porte exclusivement sur les résultats des analyses statistiques sur 5 ans, tant pour les 
trajectoires que pour les séquences des jours d’ATI présentés dans la section 4 du 
rapport. Comme indiqué à la section 3.3.2, vu la similarité des caractéristiques des sous-
échantillons et des résultats obtenus, les résultats des analyses additionnelles sur les 
jours d’ATI physique sur 5 ans, les jours d’ATI psychologique sur 5 ans, ou sur la période 
de 10 ans ne font pas l’objet de ce rapport.  
Les résultats des analyses effectuées sur la période de 5 ans font ressortir un ensemble 
de quatre trajectoires des jours d’ATI physique ou/et psychologique illustrées 
graphiquement dans la figure 2 : 1) Sans ATI ; 2) Absence physique seulement ; 3) 
Absence psychologique seulement ; 4) Absence physique et psychologique. La plupart 
des employés n’ont eu aucun jour d’ATI pour quelque forme d’invalidité que ce soit. Les 
autres trajectoires montrent que ceux ayant eu des jours d’ATI physique ont plus de 
chance d’avoir également des jours d’ATI psychologique. Les jours d’ATI se produisent en 
grande majorité sur une seule année scolaire puisqu’il y a peu de cas où les employés ont 
des jours d’ATI sur plusieurs années. Il a été aussi possible de constater que de 2013 à 
2017, les ATI ont légèrement augmenté bien que le résultat ne soit pas statistiquement 
significatif.  

Quant aux prédicteurs des trajectoires des jours d’ATI physique ou psychologique sur 5 
ans (Objectif 2), il est ressorti que sur cette période, les femmes ont plus de chance 
d’être absentes pour invalidité psychologique que les hommes.  

Le fait que la variable sexe soit significative pourrait s’expliquer par le fait que les femmes 
déclarent un plus haut niveau de détresse psychologique et cette proportion est en 
augmentation significative depuis 2008 (Tissot et al., 2022). Ces constats vont dans le 
sens de précédentes études mettant en relief le fait de privilégier des recherches qui 
tiennent compte des réalités distinctes que vivent les femmes et les hommes sur le 
marché du travail (Messing, 2021; Messing et al., 2009). En effet, les femmes sont 
significativement plus exposées aux risques de harcèlement psychologique au travail, 
vivent une faible reconnaissance et peuvent manquer de latitude décisionnelle avec un 
emploi ayant de fortes exigences psychologiques (Messing et al., 2009; Tissot et al., 
2022). À cela, s’ajoute le poids de tâches familiales et domestiques qui incombe, encore 
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aujourd’hui aux femmes, ce qui peut engendrer une charge psychologique plus élevée 
(Statistique Canada, 2011). Tous ces éléments sont considérés comme des risques 
psychosociaux pouvant avoir des effets sur la santé des travailleuses. 

Le rôle joué par la variable sexe dans cette étude pourrait aussi renvoyer au fait que 
l’échantillon total de cette étude (Annexe A - Tableau 26) a une surreprésentation de 
femmes (73,4 %), ce qui représente bien la répartition du secteur de l’enseignement en 
Amérique du Nord puisque l’Organisation des Nations Unies pour l’éducation, la science 
et la culture (UNESCO, 2020) observe le même type de répartition. Toutefois, l’échantillon 
a assez de cas dans les autres catégories, ce qui a permis d’avoir des analyses de 
comparaisons valides pour faire des inférences statistiques. 

5.4 Les séquences des jours d’ATI physique ou/et psychologique sur 5 ans 

Pour la première fois, une évaluation des séquences d’ATI à moyen (5 ans) et long terme 
(10 ans) a été effectuée pour voir si et comment l’invalidité physique est reliée à l’invalidité 
psychologique (Objectif 3). Plus précisément, les analyses des séquences sur 5 ans ont 
permis d’identifier un ensemble de quatre groupes : 1) ATI physique à la fin de la période 
d’observation, 2) ATI psychologique en fin de période combinée (ou non) à l’ATI physique, 
3) ATI physique en début de la période d’observation, 4) ATI psychologique combinée (ou 
non) à l’ATI physique au début de la période et à moins grande fréquence à la fin de la 
période. Plusieurs constats sont ressortis. Les employés les plus âgés sont 
surreprésentés dans le groupe 1). Les cadres quant à eux, sont plus nombreux dans les 
groupes 2) et 3). Dans les séquences sur 5 ans on peut voir que l’absence combinée 
physique et psychologique durant la même année est assez rare et est uniquement 
présente chez les femmes de cet échantillon. Une attention particulière a été portée au 
groupe 4) dans lequel les femmes et les professionnels sont proportionnellement plus 
représentés. 

Une étude (Pelletier et Viviers, 2023) a mis en évidence des niveaux élevés et très élevés 
de détresse psychologique chez 62 % des enseignants œuvrant dans des écoles 
publiques au niveau préscolaire, primaire ou secondaire au Québec pendant la pandémie 
de la COVID-19. Ce pourcentage reste important, mais inférieur chez les autres employés 
du secteur (55,4 % pour les professionnels, 52,2 % pour le personnel de soutien et 
49,6 % pour les cadres). Ceci permet de faire porter une attention particulière envers les 
différentes fonctions lorsqu’on veut étudier le secteur de l’éducation et montre 
l’importance de faire une étude sur l’ensemble du personnel.  

Du point de vue méthodologique, rares ou inexistantes sont les recherches ayant utilisé 
les analyses des séquences afin d’étudier le comportement d’employés dans le temps en 
fonction des ATI. Cette méthodologie a permis dans cette étude d’analyser les jours d’ATI 
« combinés » physique et psychologique observés la même année, tandis que dans les 
résultats des trajectoires, ils ne sont pas sur une même année, mais sur la période 
(p. ex. : 5 ans).   
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5.5 Le lien entre l’ATI et la retraite hâtive 

Dans cette étude l’Objectif 4 était de décrire et de comparer, selon le type de retraite 
(hâtive ou régulière) les jours d’ATI physique ou/et psychologique au cours des 5 années 
précédant la retraite du CSS. L’hypothèse qui en découlait était que le nombre de jours 
d’ATI physique ou/et psychologique serait plus élevé au cours des 5 années précédant 
une retraite hâtive plutôt que régulière (Hypothèse 1).  

Dans le tableau 24,il est possible de voir une synthèse des différences entre les deux 
groupes et que les employés qui se maintiennent en emploi au CSS jusqu’à la pleine 
pension, sont en moyenne plus âgés et ont vécu des absences pour invalidité physique. 
Par ailleurs, nos résultats montrent que les enseignants et le personnel œuvrant dans le 
secteur préscolaire/primaire sont plus susceptibles de prendre une retraite hâtive. Malgré 
ces différences, les résultats obtenus n’ont pas permis de confirmer l’hypothèse. 

Tableau 24. Comparaisons des groupes selon le type de retraite sur 5 ans 

Retraite hâtive 
N = 213 

Retraite régulière 
N = 264 

 Max cas d’enseignants 
 Max cas du secteur préscolaire/primaire 

 Âge moyen supérieur 
 Moyenne de jours d’ATI physique supérieure 

L’Hypothèse 1 avait été formulée à partir de travaux ayant démontré qu’à partir de l’âge 
de 50 ans et après un arrêt de travail de six mois ou plus, les personnes commençaient à 
s’interroger sur leur retour au travail ou encore ils prolongeaient leur congé de maladie 
(Cornelius et al., 2011; Goine et al., 2004 ; Hensing et al., 2013 ; Lagerveld et al., 2010). 
Relativement peu de recherches ont investigué le fait qu’à la suite d’une absence du 
travail plus ou moins prolongée, les employés plus âgés sont plus enclins à partir 
hâtivement à la retraite plutôt que de retourner au travail (McDaid et al., 2005 ; Silverstein, 
2008). L’état de santé perçu est un des facteurs individuels susceptibles de pousser les 
personnes à partir hâtivement à la retraite (Negrini, Corbière, et al., 2018 ; Taylor et 
Shore, 1995). Le type de retraite choisi peut également être influencé par des facteurs liés 
au travail. Dans l’étude de Negrini, Corbière, et al. (2018) il était ressorti que les employés 
retraités d’une organisation du secteur de l’éducation québécois, percevaient avoir de 
faibles niveaux d’autonomie et de flexibilité des horaires dans leur travail. Ces facteurs de 
risque psychosociaux, contribuaient à leur insatisfaction au travail et à leur faible 
motivation, tout en incitant le travailleur à partir hâtivement à la retraite malgré des 
pénalités financières. Dans la même étude, il avait été observé que le maintien en emploi 
jusqu’à la pleine pension concernait les travailleurs qui, pendant leur carrière dans ce 
secteur, estimaient qu’ils travaillaient dans une organisation n’ayant pas des stéréotypes 
sur les travailleurs âgés ou des formes d’âgisme19, d’avoir eu accès à des promotions ou 
à la formation continue. Ils pouvaient également avoir accès à la retraite progressive 
(Negrini, Corbière, et al., 2018 ; Negrini, Dubé, et al., 2018). Quant aux caractéristiques 

 
19 Ce terme exprime la discrimination à l’égard des travailleurs fondée sur l’âge (Bodner, 2009). 
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des conditions de travail, le fait d’avoir des facteurs psychosociaux de protection (p. ex. : 
autonomie dans l’exécution des tâches, soutien social, ajustements de la charge de 
travail) faisait en sorte que les travailleurs étaient motivés, satisfaits et engagés au travail, 
tout en restant en emploi jusqu’à la pleine pension (Negrini, Corbière, et al., 2018 ; 
Negrini, Dubé, et al., 2018). Des facteurs de la sphère personnelle et familiale jouent 
aussi un rôle significatif dans le choix de prendre une retraite régulière, comme le fait 
d’être en bonne santé, le montant de la pleine pension, avoir des personnes à charge, ou 
encore le fait d’avoir des plans de retraite avec le conjoint (Negrini, Corbière, et al., 2018 ; 
Negrini, Dubé, et al., 2018).  

5.6 Le lien entre l’ATI et la démission 

Le cinquième objectif spécifique de cette étude visait à décrire et comparer le nombre de 
jours d’ATI physique ou/et psychologique en rapport avec la démission du CSS, et ce 
pour les enseignants, les professionnels et le personnel de soutien (Objectif 5). En effet, 
on s’attendait à observer que le nombre de jours d’ATI physique ou/et psychologique soit 
plus élevé chez les employés qui démissionnent du CSS comparativement aux employés 
qui restent en poste (Hypothèse 2). 

Sur le tableau 25, il est possible de voir une synthèse des différences entre les deux 
groupes « Démission » et « En emploi ». 

Tableau 25. Représentation des comparaisons des groupes selon la démission sur 
5 ans 

Démission 
N = 163 

En emploi 
N = 619 

 Âge moyen inférieur 
 Moyenne des années de service inférieure 
 Plus de cas sans ATI 
 Moyenne des jours d’ATI psychologique 
inférieure à 4, 2 et 1 an avant la dernière 
année travaillée au CSS 

 Âge moyen supérieur 
 Moyenne des années de service 
supérieure 
 Plus de cas d’ATI physique et combinée 
 Moyenne des jours d’ATI psychologique 
supérieure à 4, 2 et 1 an avant la dernière 
année travaillée au CSS 

Cet objectif et l’hypothèse de recherche découlaient du fait qu’aucune connaissance 
n’existe quant au lien entre l’ATI et la décision de quitter l’emploi dans ce secteur. Des 
études précédentes réalisées au Québec (voir la section 1.5) se sont focalisées sur le fait 
que la démission volontaire du secteur de l’éducation pouvait être causée par des 
facteurs de risque psychosociaux, comme les tâches de travail des enseignants en début 
de carrière. Ainsi, étant donné que les démissions du CSS ne sont pas reliées à la santé 
(et donc pas à l’absence) des employés et qu’elles concernent davantage les femmes de 
l’échantillon, il serait intéressant qu’une prochaine étude évalue le rôle joué par des 
facteurs de risque psychosociaux liés au travail sur la décision des hommes et des 
femmes de quitter le CSS. En effet, il serait pertinent de voir comment ces facteurs 
peuvent varier entre ces deux groupes, tant dans ce secteur que dans d’autres. Cette 
considération permettrait une meilleure prise en compte des effets des facteurs comme 
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déjà souligné par des études antérieures (Messing, 2021; Messing et Caroly, 2011 ; 
Messing et al., 2009).  

Par ailleurs, cette étude s’est focalisée sur les employés réguliers ayant ou ayant eu un 
lien d’emploi à temps plein avec le CSS. Une analyse préliminaire effectuée par Valergon 
Inc. (non présentée dans ce rapport) avait fait ressortir que des employés temporaires (N 
= 3 922 ; 89,3 %) mettaient fin à leur activité au terme d’un contrat expiré ou d’une 
absence prolongée de plus de deux ans sans retour au travail. Une nouvelle étude 
pourrait tester la même hypothèse sur un échantillon d’employés ayant un contrat 
temporaire ou/et à temps partiel dans ce secteur afin de voir si le statut au travail ou le 
temps d’emploi a une incidence sur la démission. 

Étant donné que la retraite et la démission sont des phénomènes multifactoriels liés à la 
santé des travailleurs, mais également à d’autres facteurs ou événements qui peuvent 
avoir lieu dans le milieu de travail et dans la vie personnelle des employés, faire des 
hypothèses sur leurs liens avec l’ATI reste un enjeu à considérer. Cette discussion 
souligne donc l'importance de considérer plusieurs enjeux multifactoriels dans toute 
analyse des liens entre l’absentéisme pour invalidité et les départs hâtifs de l’organisation. 

5.7 Les forces de l’étude et les recommandations 

Des constats de nature méthodologique peuvent être discutés pour souligner les forces 
de cette étude. Étant donné les angles multiples à partir desquels il est possible d’étudier 
l’absentéisme, dans cette étude, plusieurs types d’analyses statistiques et logiciels ont été 
déployés pour traiter les données administratives sur les jours d’ATI, la retraite et la 
démission. La nature longitudinale du devis a permis d’étudier l’évolution des jours d’ATI 
sur une période d’observation donnée (p. ex. : via l’analyse des trajectoires) et si une 
corrélation existe entre plusieurs épisodes d’ATI dans le temps (p. ex. : via l’analyse des 
séquences). 

À notre connaissance, jusqu’à présent, aucune étude n’a utilisé ce type de données 
longitudinales afin de comprendre l’évolution des jours d’ATI sur des périodes de 5 et 10 
ans, ainsi que leur lien avec la retraite hâtive et la démission dans le secteur de 
l’éducation. Cette étude longitudinale a permis, pour la première fois, d’analyser des jours 
d’ATI physique ou/et psychologique provenant de données administratives et anonymes 
collectées sur deux périodes, et ce, pour tous les employés ayant un statut régulier dans 
un CSS au Québec. De plus, l’effet d’autres covariables, comme le sexe, l’âge, la 
fonction, le secteur et l’étape de carrière des employés a été pris en compte dans les 
analyses.  

Dans un premier temps, les analyses par trajectoires ont permis d’étudier la distribution et 
l’évolution dans le temps des jours d’ATI sur 5 ans, ensuite les analyses de séquences 
ont pris en compte le comportement d’ATI de chaque individu (N = 550) observé sur la 
même période. L’analyse des séquences apporte ainsi une valeur ajoutée dans ce type 
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d’étude, car il a été possible de définir des regroupements qui pourraient être considérés 
dans le cadre d’interventions préventives de l’ATI. 

Comme on a pu le constater, l’analyse dans le temps de l’ATI, qu’elle soit de nature 
physique ou psychologique, se caractérise par des trajectoires limitées quant aux patrons 
évolutifs qui s’en dégagent, et ce, principalement parce que les jours d’absence se 
produisent le plus souvent au cours d’une seule année. Une autre façon d’étudier ces 
deux types d’ATI consisterait à les analyser non pas à l’aide de trajectoires, mais plutôt à 
les utiliser comme des covariables de l’évolution des jours de maladie autorapportée qui, 
eux, se produisent en un nombre d’occurrences beaucoup plus élevé et qui s’étalent en 
grande partie sur toutes les années d’une période d’observation.   

D’un point de vue statistique et pour de futures analyses des jours d’ATI par trajectoires 
sur une période donnée, il est recommandé d’inclure, toujours dans le calcul de la 
moyenne annuelle, seulement les employés ayant au moins un jour d’ATI, ce qui permet 
de connaître la moyenne d’ATI réelle par laquelle les organisations sont particulièrement 
concernées.  

Ce point de discussion a également des retombées pratiques. Dans le cadre d’une 
intervention visant l’évaluation et la prévention de l’absentéisme au travail, il serait 
pertinent de bien distinguer les cas ayant au moins un jour d’ATI sur une année, car les 
résultats obtenus d’analyses incluant les cas avec 0 jour d’ATI risqueraient de sous-
estimer les moyennes et de ne pas voir l’ampleur de la situation sur laquelle il faut 
intervenir.  

5.8 Les limites et pistes de recherche future 

Malgré les forces de cette étude, certaines limites sont à mentionner. D’abord, cette 
étude n’a pas pu identifier les causes spécifiques de l’absence (p. ex. : si l’ATI 
psychologique était liée au harcèlement psychologique au travail), car la banque de 
données contenait exclusivement des données administratives. Une nouvelle étude 
longitudinale pourrait envisager de collecter de nouvelles données pour tester l’influence 
des facteurs de risque psychosociaux sur l’absence à court (1 - 30 jours), moyen (31 - 90 
jours) et à long terme (≥ 91jours) dans ce secteur en particulier. Aussi, il serait intéressant 
d’étudier le rôle joué par des facteurs psychosociaux de protection pour éventuellement 
réduire l’occurrence et la durée de l’absentéisme. En ce sens, une récente revue 
systématique de la littérature (Margheritti et al., soumis) a mis en évidence quatre facteurs 
de risque psychosociaux – exigences élevées, harcèlement et violence, insécurité de 
l’emploi et faible leadership –, en lien avec la probabilité d’ATI. Quatre facteurs 
psychosociaux de protection sont également ressortis – soutien social, clarté du rôle, 
opportunités de développer de nouvelles compétences, feedback sur le travail accompli –, 
montrant leur lien avec la diminution de l’ATI chez les travailleurs.  
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Un nouveau projet de recherche portant sur les facteurs psychosociaux, de risque et de 
protection, et l’ATI dans le secteur de l’éducation permettrait d’étudier les relations entre 
toutes ces variables. Un devis longitudinal serait à privilégier et permettrait aussi de 
colliger, sur une période déterminée, des données administratives (p. ex. : jours d’ATI) et 
autorapportées (p. ex. : charge de travail, soutien social). Un code alphanumérique 
permettrait d’apparier les données tout en préservant l’anonymat des participants. Cela 
avait déjà eu lieu dans l’étude IRSST de Negrini, Corbière, et al. (2018), cependant la 
taille restreinte de l’échantillon avait empêché de pousser plus loin les analyses 
statistiques. Dans le cadre d’une prochaine étude, la collecte des données pourrait 
s’élargir à d’autres CSS du Québec et à d’autres contextes de travail du secteur de 
l’éducation (p. ex. : cégeps) concernés par la prévention des ATI physiques et 
psychologiques. Le fait de pouvoir répliquer le même type d’analyses sur une banque de 
données plus large incluant des données administratives provenant d’autres milieux ou 
secteurs d’activité permettrait de généraliser les résultats (Fisher et Willis, 2012 ; Maxwell 
et al., 2008) et de présenter un portrait plus exhaustif des ATI et ainsi orienter des pistes 
d’actions préventives en SST.
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CONCLUSION 

Malgré les nombreuses études portant sur le secteur de l’éducation en contexte 
québécois, rares sont celles qui accumulent des données administratives longitudinales 
sur une période supérieure à 1 ou 2 ans. Cette étude a permis de dresser le portrait des 
trajectoires d’ATI psychologique ou/et physique sur des périodes significatives de 5 et 10 
ans. L’étude a montré l’utilisation d’une méthodologie innovante pour évaluer 
l’absentéisme selon une approche évolutive, tout en mettant en relation les ATI avec le 
lien d’emploi (en cours c. terminé). Par ailleurs, le fait de considérer les enseignants ainsi 
que les employés de soutien, les professionnels et les cadres du CSS, procure à cette 
étude un caractère distinctif par rapport à la plupart des recherches effectuées dans le 
secteur de l’éducation. 

À partir de ces résultats, le CSS participant (Direction et représentants des travailleurs) 
pourra se doter d’un portrait exhaustif quant à l’absentéisme et aux départs des membres 
de son personnel. Elle pourra éventuellement mettre en place des interventions ciblées 
pour la prévention des invalidités au travail et de maintien en emploi en santé de son 
personnel, et ce, selon la phase de carrière dans laquelle la personne se trouve. Une 
attention particulière aux travailleuses, au personnel du secteur préscolaire/primaire, ainsi 
qu’aux travailleurs en fin de carrière est de mise. À notre connaissance, tous les CSS 
disposent d’une banque de données administratives semblable à celle utilisée dans cette 
étude. La méthode d’analyse, sur un plan longitudinal, des absences par trajectoires est 
utilisée pour la première fois dans le domaine de la SST au Québec. Elle est donc 
disponible à présent pour le secteur de l’éducation. Les autres milieux d’éducation sont 
d’ailleurs invités à mettre en place des interventions ciblées sur la prévention des 
invalidités de leur personnel. 
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A.I Description de l’échantillon total de l’étude 

Au cours des 14 années scolaires (du 01.07.2004 au 30.06.2018) considérées dans cette 
étude, des 8 954 employés, 2 947 (33,0 %) se caractérisent par un emploi régulier alors 
que 6 007 (67,0 %) se définissent par un emploi temporaire. C’est d’ailleurs en tenant 
compte de cette répartition des effectifs en fonction de leur statut au travail que sont 
présentés de manière comparative les résultats dans le tableau 26. 

Tableau 26. Description de l’échantillon total selon le statut au travail (N = 8 954) 

 Régulier 
(n = 2 947 ; 33,0 %) 

Temporaire 
(n = 6 007 ; 67,0 %) 

Âge au 30.06.2018 (en années)* Moyenne (Écart-type) Moyenne (Écart-type) 
  46,5 (8,9) 35,8 (12,0) 
Années de service* Moyenne (Écart-type) Moyenne (Écart-type) 
 18 (7,3) 5,9 (5,7) 
Sexe n (%) n (%) 
Femmes 2 164 (73,4) 4 345 (72,3) 
Hommes 783 (26,6) 1 662 (27,7) 
Lien d’emploi au 30.06.2018** n (%) n (%) 
En cours  2 060 (70) 1 616 (27) 
Terminé 887 (30) 4 391 (73) 
Fonction** n (%) n (%) 
Enseignant 1 521 (51,6) 2 788 (46,4) 
Soutien 1 025 (34,8) 3 004 (50,0) 
Professionnel 230 (7,8) 209 (3,5) 
Cadre 171 (5,8) 6 (0,1) 
Secteur** n (%) n (%) 
Préscolaire/Primaire 1 535 (52,1) 3 195 (53,2) 
Secondaire 883 (30,0) 1 606 (26,7) 
Formation professionnelle 255 (8,6) 890 (14,8) 
Éducation des adultes 32 (1,1) 138 (2,3) 
Centre administratif 242 (8,2) 178 (3,0) 
Type de départ** n (%) n (%) 
Retraite  617 (69,6) 191 (4,4) 
Démission 194 (21,9) 148 (3,4) 
Décès 41 (4,6) 9 (0,2) 
Fin d’activité  35 (3,9) 4 043 (92,1) 
Temps d’emploi n (%) n (%) 
Plein 2 575 (87,4) s/o 
Partiel 372 (12,6) s/o 
Absence n (%) n (%) 
Aucune 1 396 (47,4) s/o 
Physique 716 (24,3) s/o 
Psychologique 354 (12,0) s/o 
Physique et Psychologique 481 (16,3) s/o 

Notes. * test-t, p ˂ ,0001. ** khi carré, p ˂ ,0001.  
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Tout d’abord, des analyses du test-t pour échantillons indépendants ont montré que les 
moyennes d’âge et d’années de service sont significativement plus élevées (p ˂ ,0001) 
pour le groupe régulier que pour le groupe temporaire.  

Les coefficients du khi carré montrent des différences statistiquement significatives  
(p ˂ ,0001) dans la répartition entre les deux groupes (statut régulier c. temporaire) pour 
les variables suivantes : lien d’emploi, fonction, secteur de travail et type de départ. 
Plus précisément, la plupart des employés ayant un statut régulier au 30 juin 2018 sont 
encore en emploi, tandis qu’à l’inverse, la plupart des employés à statut temporaire a 
quitté le CSS. Plus précisément, quant aux départs du CSS, dans le cas des deux formes 
de retraite (sans et avec préretraite), de la démission et des décès au 30 juin 2018, les 
proportions d’employés à statut régulier excèdent celles des employés temporaires ; en 
revanche, le départ de la presque totalité des employés temporaires correspond à une fin 
d’activité (p. ex. : fin de contrat, abolition de poste), comparativement aux autres qui ont 
quitté en plus petit nombre et principalement pour d’autres raisons (p. ex. : mesures 
disciplinaires accompagnées de congédiement ou de non-renouvellement d’emploi).  

Par rapport aux employés ayant un statut temporaire, les employés à statut régulier sont 
en plus grand nombre parmi les professionnels et les cadres. Les résultats sont inversés 
dans le cas du personnel de soutien. Quant au secteur occupé, si les employés réguliers 
rattachés au centre administratif sont proportionnellement plus nombreux que les 
employés temporaires, les résultats sont en sens contraire au niveau de la formation 
professionnelle et du secteur de l’éducation des adultes. Dans les secteurs 
préscolaire/primaire et secondaire, les proportions sont semblables pour les deux 
groupes. 

Aucune différence significative n’est ressortie entre les employés à statut régulier et ceux 
en ayant un statut temporaire quant au sexe : les femmes et les hommes ont des 
proportions semblables dans les deux groupes. 

Quant au temps d’emploi, les résultats suivants ne proviennent que du groupe 
d’employés réguliers (n = 2 947) qui sont les seuls à occuper un emploi à temps plein (n = 
2 575 ; 87,4 %) ou à temps partiel (n = 372 ; 12,6 %) et qui sont éligibles au régime 
d’assurance-salaire en cas d’ATI. La plupart des employés réguliers occupent un emploi à 
temps plein. Aussi, ceux qui sont à temps partiel font partie pour la plupart du personnel 
de soutien. Par ailleurs, aucun membre du personnel enseignant n’est à temps partiel.  

À un niveau global d’ATI du travail, la plupart des employés ayant un statut régulier n’ont 
eu aucune absence (n = 1 396 ; 47,4 %), environ un quart (n = 716 ; 24,3 %) se sont 
absentés uniquement pour invalidité physique (p. ex. : trouble musculosquelettique), 
354 employés (12 %) se sont absentés uniquement pour invalidité psychologique (p. ex. : 
trouble de l’humeur), et 481 (16,3 %) se sont absentés pour invalidité à la fois physique et 
psychologique.  
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Pour compléter, cet échantillon inclut également les 435 cas bénéficiant du Programme 
PMSD et les 123 cas dont les jours d’ATI ont été indemnisés par la CNESST. Comme 
l’atteste le test statistique du khi carré (p ˂ ,0001) les femmes qui ont bénéficié du PMSD 
se trouvent en plus grande proportion (N = 350 ; 11,9 %) dans le groupe régulier que dans 
le groupe temporaire (N = 85 ; 1,4 %). Des 123 employés qui ont été indemnisés par la 
CNESST pour accident de travail ou maladie professionnelle, 102 sur 2 947 (3,5 %) ont 
un statut régulier alors que 21 sur 6 007 (0,3 %) sont temporaires.  
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