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Avancées technologiques, digitalisation et hyper-connexion grandissantes,
robotisation et automatisation des taches intellectuelles complexes, accélération des
nouvelles formes d’emploi (auto-entrepreneuriat, management de transition,
portage salarial, télétravail, forfait-jour), porosité croissante des frontieres entre vie
de travail et hors travail, temporalités raccourcies, flexibilité et mobilité accrues des
individus, des activités et des statuts, renouvellement des modeéles organisationnels,
... Autant de phénomenes qui bouleversent les pratiques et les représentations du
travail, de I'emploi et des organisations. Les travailleurs et les entreprises sont au
cceur de ces (r)évolutions. Elles sont multiples: techniques, numériques,
économiques, sociales, environnementales, managériales, culturelles et interrogent
sur la part d’assujettissement ou d’affranchissement qu’elles engendrent. Elles
questionnent également le niveau, la typologie des connaissances a développer et
leur poids dans I'exercice professionnel.

S’il y a lieu de nourrir de nombreuses craintes légitimes dans leur expression, il
apparait tout aussi important de réfléchir, d’abord au sens que prend aujourd’hui le
travail dans un tel contexte, ensuite aux conditions socioprofessionnelles favorisant
la cohésion et le développement des individus en cours de vie active.

Des défis sont donc a relever face a un univers de travail sans cesse en évolution et
c’est sur ce theme majeur qu’entend s’inscrire ce congres : comment le changement
de paradigmes affecte-t-il la facon de travailler, d’interagir ou de construire sa
carriére, entre formation et emploi ? Quelles sont les répercussions, bienfaitrices ou
pathogenes, de ces multiples changements sur les individus et les collectifs ?
Quelles sont les dynamiques d’inventivité et d’ingéniosité nécessaires dans un tel
cadre ? Quelle peut étre la part des individus dans la construction d’un
environnement social et professionnel enrichissant ?

Et, plus largement, qu’apportent les recherches en psychologie du travail et des
organisations dans la compréhension et construction active de ces transformations ?
Quelles contributions théoriques et méthodologiques permettent I'analyse de la
complexité des systemes mouvants actuels ?



Programme des communications

Lundi 9 juillet - Conférence d’ouverture

(R)évolutions technologiques dans le Travail et les Organisations : Quelles (R)Evolutions pour la
Psychologie du Travail et des Organisations
José-Maria PEIRO

Symposia, table ronde, incubateur — mardi 10 juillet

9h00 - 10h30

Ages, rapport & I'dge et rapport au travail et au parcours professionnel, p. 12

Santé organisationnelle : trajectoires actuelles et émergentes dans la compréhension de I'individu au
travail, p. 14

La déviance constructive, un comportement en pleine essor théorique : Présentation de I'avancée
francaise dans I'étude de construit reliés a la déviance, p.16

11h - 12h30

Améliorer la gestion du changement dans les organisations : vers de nouvelles connaissances,
stratégies et expériences, p. 19

Santé organisationnelle : bien-étre et performance dans un contexte innovant, p. 21

14h00 - 15h30

Les leviers de I'apprentissage et du transfert d'apprentissage en contexte organisationnel, p. 24
Santé organisationnelle : nouvelles perspectives sur les ressources, la santé et les comportements au
travail, p. 26

Changer les espaces de travail : quels enjeux pour I'activité, le développement des compétences et les
collectifs de travail ?, p. 29

16h00 - 17h30

Travail émotionnel et santé des salariés, p. 31

Santé organisationnelle : applications empiriques de la théorie de I'attachement et du modéle
tripartite de la régulation affective, p. 34

Du modeéle du salariat classique aux nouvelles formes d'emploi : enjeux identitaires du travailleur
contemporain, p. 36

Sessions orales - mardi 10 juillet

9h00 - 10h30

Santé et travail : Risques psychosociaux, p. 37
Sécurité, conduites et accidents, p. 41
Rapports Vie de Travail - Vie Hors Travail, p. 44
Carriéres, Chémage et Transitions, p. 47



11h00 - 12h30

Violences et Santé au Travail, p. 50

Bien-étre, mal-étre et risques, p. 53

Rapports Vie Professionnelle et Vie Familiale, p. 56
Parcours professionnels, Transitions, p. 59

14h00 - 15h30

Santé psychologique des travailleurs, p. 62
Formations et apprentissages, p. 65

Biais de jugement dans le recrutement, p. 68
Technologies et Vie professionnelle ou privée, p. 71
Facteurs influengant le travail en équipe, p. 74

16h00 - 17h30

Bien-étre au travail : R6le des contraintes et ressources organisationnelles, p. 77
Formations, développement personnel et transfert des apprentissages, p. 84
Prédicteurs des performances au travail, p. 83

Expérience utilisateurs des TIC, p. 86

Facteurs organisationnels et créativité, p. 89



Symposia, table ronde, incubateur — mercredi 11 juillet

9h00 - 10h30

Etude des facteurs de protection individuels des dirigeants d'établissement scolaire québécois, p. 92
Exploration des facettes du traitement organisationnel dans la construction de la relation employé-
employeur, p. 94

Utilité sociale de la recherche en PTO : quelle(s) épistémologie(s) pour quelles contributions a la
société ?, p. 96

Enjeux de performance au sein des organisations publiques et privées : examen de certains leviers qui
permettent de produire les effets souhaités, p. 99

11h00 - 12h30

Harcélement moral, soutiens, santé psychologique, détresse, intention de quitter, p. 101

Retour d'une expérience franco-québécoise de recherches universités-communautés : 1998-2018,
p. 104

Santé organisationnelle : analyse des mécanismes impliqués entre engagement et performance au
travail, p. 105

Comprendre, analyser et prévenir les conflits dans les organisations, p. 108

14h00 - 15h30

Améliorer notre compréhension du présentéisme en explorant de nouveaux modeéles, contextes de
travail et conditions d'influence, p. 108

Le Genre dans le Leadership : Pensez Leader - Pensez Qui ?, p. 110

Santé psychologique, attitudes et comportements au travail dans des contextes diversifiés, p. 113
Réunir deux solitudes en PTO : Une révolution est-elle nécessaire pour assurer notre survie ?, p. 115

Sessions orales - mercredi 11 juillet

9h00 - 10h30

Qualité de vie au travail, p. 117

Changements organisationnels, p. 119

Diversité du personnel et parcours professionnels, p. 123
Nouveaux outils de mesure, p. 125

11h00 - 12h30

Bien-étre au travail, p. 127

Changements organisationnels ou environnementaux, p. 129
Discriminations et violences sexuelles, p. 132

Styles de Leadership, p. 134

14h00 - 15h30

Facteurs entravant la qualité de vie au travail, p. 137

Evaluation des compétences et des qualités professionnelles, p. 141
Nature des relations au travail et leurs conséquences, p. 143
Valeurs organisationnelles et activités collectives, p. 146



Sessions Posters - mercredi 11 juillet

16h00 - 17h30

Attitudes, motivations et valeurs au travail, p. 151

Ressources, risques professionnels et qualité de vie, p. 154

Innovation, Transformation et Créativité individuelle et groupale, p. 159
Diversité au travail et Ethique, p. 163

Trajectoires de travail et Spheéres de Vie, p. 167

Conditions de travail, Evaluation et Management des hommes, p. 171



Symposia et incubateur - jeudi 12 juillet

9h00 - 10h30

L'intervention en santé au travail et sa visée transformatrice, p. 176

Evaluation du potentiel et des compétences : nouvelles connaissances et nouveaux outils, p. 178
Le comportement d'innovation au travail : analyse de facteurs antécédents et conséquents d'un
construit essentiel aux organisations, p. 180

11h00 - 12h30
Le leadership tyrannique : prédicteurs et conséquences, p. 183
Les défis de la proactivité humaine dans les nouvelles organisations technologiques, p. 185

Sessions orales - jeudi 12 juillet

9h00 - 10h30

Risques, charges de travail et qualité de vie au travail, p. 186
Socialisation organisationnelle, valeurs, coopération, p. 189
Leadership : forces et faiblesses, p. 191

Les émotions dans des contextes de travail, p. 194

11h00 - 12h30

Motivations et motivateurs, p. 198

Formations, formateurs et compétences, p. 201
Les jeunes et les premiers emplois, p. 203

Conférence de cloture

(R)évolution du travail et des organisations : Quelles (R)évolutions pour nos méthodes de recherche

en psychologie du travail et des organisations ?
Kathleen BENTEIN
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Les conférenciers invités

Conférence d’ouverture - lundi 9 juillet

(R)Evolutions technologiques dans le Travail et les Organisations : Quelles (R)Evolutions pour la
Psychologie du Travail et des Organisations ?
Pr. José-Maria PEIRO, IDOCAL - Universitat de Valencia

José-Maria PEIRO (PhD Université de Valencia, 1977) est professeur de psychologie du
travail et des organisations et directeur de l'institut de recherches en psychologie des
ressources humaines (IDOCAL) a [I'Université de Valencia. Il est également
coordinateur général du Master Européen intitulé Work, Organizational and Personnel
Psychology (Erasmus+). Membre de I'Académie Espagnole de Psychologie, il a occupé
de nombreux postes électifs au sein d’associations de psychologie du travail et des
organisations au niveau national, européen ou international. Pour ne citer que deux
exemples, M. PEIRO est ancien président de I'l|AAP (2011-2014) et de sa Division 1
(Work and Organizational Psychology; 2006-2010). M. PEIRO a ceuvré pour
promouvoir les applications de la recherche issue de la psychologie du travail et des
organisations dans de nombreuses structures et a travers des efforts visant a
influencer les politiques en matiere de travail en Espagne, en Europe et ailleurs dans le
monde.

Ses recherches portent principalement sur le stress et le bien-étre professionnels au
niveau individuel et collectif. Il étudie également les climats et cultures des équipes et
des organisations ainsi que le travail en équipe médiatisé par les technologies de
I'information et de la communication. Il a par ailleurs réalisé des travaux sur les
processus de socialisation au travail, sur I’entrée des jeunes sur le marché de I'emploi,
sur le chémage et la surqualification.

Conférence de cloture - jeudi 12 juillet

(R)évolution du travail et des organisations : Quelles (R)évolutions pour nos méthodes de recherche
en psychologie du travail et des organisations ?
Pr. Kathleen BENTEIN, UQAM Montréal

Kathleen Bentein est titulaire d’'un Ph.D. en psychologie du travail et des
organisations de I'Université catholique de Louvain en Belgique (2002). Depuis
2003, elle est professeure au département Organisation et Ressources Humaines
au sein de I'Ecole des Sciences de la Gestion (ESG) de 'UQAM au Canada. Ses
enseignements portent sur le comportement organisationnel dans les 1% et 3°™
cycles et sur les méthodes de recherche pour les 1% et 2°™ cycles.

Kathleen Bentein est membre du Comité Editorial de plusieurs revues scientifiques
telles que Journal of Business and Psychology et Journal of Occupational et
Organizational Psychology. Elle est également membre du comité de rédaction de
Revue Gestion, membre du comité de révision permanent du Journal of
Organizational Behavior et évaluatrice pour différentes revues scientifiques (par
ex. Journal of Applied Psychology ; Human Relations, Canadian Journal of
Administrative Sciences).

Ses recherches s’intéressent, entre autres, aux processus d’engagement,
d’identification et de désidentification au travail et a la construction de climats
positifs dans les équipes. Dans ce cadre, elle porte une attention toute particuliere
aux méthodes qui permettent d’analyser I'évolution des attitudes au cours du
temps et aux approches multi-niveaux.



Symposia, table ronde, incubateur — mardi 10 juillet
9h00 - 10h30

Ages, rapport a I'Age et rapport au travail et au parcours professionnel

Coordinateurs
Even LOARER, CNAM Paris - INETOP, even.loarer@cnam.fr
Christian HESLON, UCO-Angers, christian.heslon@uco.fr

Les transformations sociétales et démographiques affectent le contenu et I'organisation du travail,
ainsi que la manieére dont les individus sont amenés a percevoir et gérer leurs parcours
professionnels tout au long de la vie. Ces transformations ont pour conséquence une modification du
rapport a I’dge et au vieillissement (Heslon, 2007 ; Loarer & Delgoulet, 2017). Plus que jamais, les
représentations de I'dge et de ses corrélats fonctionnels en matiére de travail et de parcours
professionnels s’inscrivent dans une perspective subjective dans laquelle les stéréotypes jouent un
role prépondérant. Dans la perspective de saisir ces évolutions, le symposium réunit des
contributions du Cnam et de I'UCO-Angers autour de la question des interactions entre les ages, le
rapport aux ages et le rapport au travail et aux parcours professionnels.

Le mitan de vie : krisis et kairos dans les transitions identitaires professionnelles et personnelles
Christian HESLON, UCO-Angers, christian.heslon@uco.fr

Cette communication proposera une modélisation des transitions professionnelles et des
remaniements personnels au mitan de vie a partir des théories de I’'age subjectif et du calendrier
intime (Heslon, 2007) et de la tension entre identité statutaire et identité personnelle (de Singly,
2017). Partant de cas concrets et s’inspirant de précédents travaux réflexifs et issus d’une revue de
littérature (Boutinet & Heslon, 2010; Heslon, 2016), elle explorera particulierement deux
phénomeénes caractéristiques des vies adultes plurielles d’aujourd’hui: la formation visant une
reconversion professionnelle dans ses effets sur l'identité personnelle ; la recherche de la jeunesse
perdue sous la forme du retour a des amours d’avant, grandement facilité par Internet et encore tres
peu étudié. Ce double éclairage, assez inédit pour le second, jettera les bases d’une modélisation du
mitan de vie, entre krisis et kairos. Cette modélisation envisage d’une part les transitions selon les
cing angles complémentaires de la transformation, de la transgression, de la transaction, de la
transmission et de la transcendance, d’autre part selon une dynamique cyclique également faite de
cing périodes : progression / équilibre / crise / régression / reprise ou répétition.

Comparaison intergénérationnelle de la gestion de fin de carriére avant le passage a la retraite
Emilie LESSARD, CNAM, Paris, emi_lessard@yahoo.fr

Depuis quelques décennies le rapport a la retraite change et les représentations de cette période de
vie en sont modifiées. Passant d’une retraite «retrait du monde » a une « retraite loisir »
(Guillemard, 1972) ou encore synonyme de « nouveau départ » (Boboc & Metzer, 2013), la retraite
deviendrait ainsi, pour beaucoup d’individus une occasion de vivre leurs réves souvent inspirés ou
construits a partir de I'expérience passée. Cette hétérogénéité intergénérationnelle des perspectives
de retraite est-elle a I'ceuvre et explique-t-elle les différences actuelles entre retraités ? Nous avons
voulue éprouver cette hypothése en effectuant une comparaison intergénérationnelle de la fin de
carriere et de la transition vers la retraite. Des entretiens ont été menés aupres de 23 personnes
retraitées, nées entre 1931 et 1956, afin de retracer rétrospectivement leurs parcours de transition
vers la retraite. Deux groupes ont été constitués en fonction de la génération d’appartenance des
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sujets et des comparaisons intergénérationnelles ont été conduites. Les principaux résultats font
apparaitre plusieurs tendances majeures qui seront présentées et discutées lors de la
communication. La génération des 30 glorieuses percoit majoritairement la retraite comme un
soulagement, une chance aprés une carriere fatigante et difficile. A I'inverse la plupart des baby-
boomers interrogés auraient préférés rester en poste mais se sont sentis forcés de partir en retraite
a cause de relations de travail dégradées ou de changements intervenus dans leur entreprise dans
laquelle ils ne se reconnaissaient plus. Ces tendances seront analysées et discutées lors de la
communication, notamment dans la perspective d’identifier les facteurs a I'origine de ces différences
intergénérationnelles.

Age subjectif et conduite d’orientation professionnelle chez I’adulte
Sophie TRIPON, CNAM, Paris, sophie.tripon@bbox.fr

Dans le contexte des évolutions démographiques et des transformations de I'organisation et du
contenu du travail (Loarer & Delgoulet, 2017), la recherche que nous avons menée s’attache a
analyser chez des travailleurs adultes la maniére dont la représentation subjective qu’ils ont de leur
age (Heslon, 2007) influence leur conduite d’orientation professionnelle. Notre hypothése est que
I’age subjectif est un meilleur prédictif des conduites d’orientation que I’adge réel, notamment en
seconde partie de carriére. Des entretiens semi-directifs centrés sur le rapport a I'adge et le parcours
professionnel ont été menés auprés d’un premier échantillon de 30 sujets. Plusieurs résultats
majeurs apparaissent :

- Une variabilité interindividuelle de I'dge subjectif au regard de I'dge chronologique. L'age
subjectif est avant tout contextualisé et dépend de différents facteurs individuels et
contextuels (événements de vie, mobilité professionnelle...).

- Une variabilité intra individuelle apparait également. Plusieurs ages subjectifs peuvent
coexister chez un méme individu, selon le domaine d’activité ou la sphére de vie.

- Enfin, des liens apparaissent entre I'dge subjectif et les stratégies mises en place pour leur
orientation professionnelle.

Les résultats présentés soutiennent ainsi I’hypothése de liens entre I'age subjectif et les conduites
d’orientation professionnelle tout en faisant apparaitre des variabilités inter et intra individuelles. La
recherche se prolonge d’'une part dans le but d’affiner la manieére de mesurer I'age subjectif et
d’autre part en déployant une étude quantitative visant a étudier sur un échantillon de 400
personnes les liens entre I'age subjectif et les conduites d’orientation professionnelle (décisions de
changement de poste, de reconversion, d’engagement dans une formation, de préparation de sa
retraite, etc.).

Rester compétent et mobile jusqu’a la retraite ? Importance des représentations de soi et de
I’organisation du travail
Even LOARER, CNAM, Paris, even.loarer@cnam.fr

L'augmentation significative de I'espérance de vie, I'obligation d’équilibrer les systémes de retraites
et les objectifs que se sont donnés les pays membres de la communauté européenne d’augmenter le
taux d’emploi des 55-65 ans, entrainent un allongement progressif de la durée moyenne de la vie
professionnelle. La question du maintien des compétences des travailleurs, malgré les effets
déléteres du vieillissement et de l'usure professionnelle est devenue cruciale. Dans cette
communication, nous présenterons deux recherches menées aupres de salariés en seconde moitié
de carriere dans le but d’identifier la maniere dont évoluent les compétences professionnelles avec
I’age. La premiére recherche s’intéresse aux stéréotypes du vieillissement et a la maniere dont ce
stéréotype est plus ou moins intégré par les salariés seniors. 325 sujets de plus de 45 ans ont passé
un entretien et rempli un questionnaire visant a identifier le degré d’adhésion au stéréotype relatif
aux effets négatifs du vieillissement sur les compétences professionnelles. La seconde recherche vise
a analyser 'appétence a la mobilité professionnelle de salariés seniors travaillant dans le secteur
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bancaire. 283 salariés de plus de 50 ans ont été interrogés sur leur lieu de travail, par entretiens
individuels et questionnaires, sur la maniére dont ils envisageraient I’hypothése d’'une mobilité
professionnelle fonctionnelle (sans changement géographique) dans les 3 mois. Les résultats de ces
deux recherches seront présentés et discutés. lls étayent la thése selon laquelle sont attribués a
I'avancée en age des effets négatifs sur les compétences et sur I'adaptabilité dont I'origine se situe
en réalité d’'une part dans les représentations de soi marquées par les stéréotypes sociaux du
vieillissement et d’autre part dans certaines formes d’organisation du travail productrices d’usure
professionnelle.

Santé organisationnelle : trajectoires actuelles et émergentes dans la compréhension de
I'individu au travail

Coordinateurs
Thomas AUBIN, Université de Sherbrooke, thomas.aubin@usherbrooke.ca
Marie MALO, Université de Sherbrooke, marie.malo@usherbrooke.ca

La santé organisationnelle constitue depuis ces derniéres années un point d’intérét majeur pour les
organisations et les chercheurs. L'intensification des efforts de recherche a permis de dégager les
grandes problématiques associées au phénomeéne, de dresser un réseau de corrélats et de distinguer
le contour de plusieurs repéres conceptuels. La premiére communication s’intéressera aux
antécédents organisationnels de la santé aussi bien psychologique que physique. Ensuite, la
deuxieme étude fera le point sur la situation particuliere du corps professoral universitaire. Les deux
dernieres communications exploreront le nouveau concept de fonctionnement de lindividu au
travail en se penchant sur la perspective des praticiens et sur la mesure des stratégies de coping dans
I’environnement organisationnel.

Déterminants organisationnels de la santé psychologique et physique: une revue
systématique de méta-analyses

Yanick PROVOST SAVARD, Université de Montréal, yanick.provost.savard@umontreal.ca

Guylaine LANDRY, ESG UQAM

David Emmanuel HATIER, Université de Montréal

Adélaide VAUTIER, Université de Montréal

Patrice DANEAU, Université de Sherbrooke

Dominique TESSIER, Université Laval

Notre revue systématique de méta-analyses vise a identifier les déterminants organisationnels les
plus prédictifs de la santé psychologique et physique des travailleurs, tout en proposant des avenues
de recherches futures. Nous classons les déterminants organisationnels en quatre catégories : les
taches, le leadership et les pratiques de gestion, le contexte organisationnel et les relations
interpersonnelles. Les variables dépendantes sont la santé psychologique positive, la santé
psychologique négative et la santé physique. Nous avons effectué une recherche sur PsycINFO parmi
les publications de 2010 a 2017. Une combinaison de mots-clés sur la méta-analyse, la population de
travailleurs, les déterminants organisationnels et les indicateurs de santé a permis de répertorier 103
publications. Deux auteurs ont conservé 57 méta-analyses aprés vérification des critéres d’inclusion :
1) étre une méta-analyse, 2) comprendre au moins un déterminant organisationnel, 3) comprendre
au moins une variable de santé psychologique ou physique, 4) inclure des échantillons de travailleurs
uniquement, et 5) inclure des mesures pré-intervention dans le cas ol les méta-analyses portaient
sur des interventions.Des analyses préliminaires montrent que les variables du contexte
organisationnel sont les meilleurs prédicteurs de la santé psychologique positive et négative. La
santé physique est davantage expliquée par les variables liées a la tdche. Miser sur des éléments de
niveau macro, soit ceux liés au contexte organisationnel, semble constituer une bonne avenue pour
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favoriser la santé psychologique des travailleurs. A I'inverse, modifier des éléments de niveau micro,
soit ceux relatifs a la tache, pourrait favoriser la santé physique. Notons cependant que peu de méta-
analyses portent sur les déterminants organisationnels de la santé physique : de futures études
pourraient explorer cette voie.

Les professeurs d’université : Une population a risque de problemes de santé psychologique ?
Stéphanie ALLARD, Université de Montréal, stephanie.allard@umontreal.ca

Leila BENABDALLAH, Université de Montréal

Jean BOUCHARD, Université de Montréal

Véronique DAGENAIS-DESMARAIS, Université de Montréal

L'équilibre entre défis et demandes est fortement ébranlé dans le monde universitaire
contemporain, une situation susceptible d’engendrer de la détresse chez les professeurs (Kinman et
al., 2006). Or, tres peu de recherche est dédiée a I'étude de la réalité des professeurs. Cette
communication cherche a dresser un portrait de la détresse psychologique des professeurs
d'université en comparaison a la population générale. Nous avons réalisé une recherche
documentaire dans différentes bases de données a I'aide d’une série de mots-clés en lien avec le
corps professoral universitaire et la détresse psychologique. Celle-ci a mené a l'identification de 56
publications décrivant la détresse psychologique des professeurs d’université. La sélection des
publications s’est faite a partir de critéres de sélection établis préalablement. La recension des écrits
permet d’observer que la détresse psychologique des professeurs universitaires semble plus grande
que dans la population générale. En effet, 43% des professeurs d’une université québécoise
rapportent un niveau élevé de détresse psychologique, alors qu’environ 20% de la population
générale rapporte un tel niveau de détresse (Brun et al., 2004). De plus, les professeurs présentent
deux fois plus de risque de rapporter un niveau élevé de détresse (p.ex.: Kinman et al., 2006) et
vivent plus de stress que d’autres travailleurs (p.ex.: Buckholdt et Miller, 2009). Toutefois, les
niveaux de burnout parmi les professeurs sont similaires a ceux d’autres professions (p.ex. : Watts et
Robertson, 2011). Les résultats contradictoires observés dans la documentation sont discutés et
interprétés. Ces résultats laissent entrevoir que la détresse psychologique des professeurs
d’université est significative et mérite d’étre étudiée davantage. Les limites des études recensées et
des pistes de recherche futures sont discutées.

Le fonctionnement de l'individu dans I'organisation : point de vue d’experts praticiens en santé
organisationnelle

Marie-Pier BOIVIN, Université de Sherbrooke, marie-pier.boivin@usherbrooke.ca

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Les nombreux défis auxquels sont confrontées les organisations motivent chercheurs et praticiens a
s’intéresser a la santé psychologique au travail, qui renvoie notamment a la capacité d’un individu a
fonctionner dans son environnement de travail (Gilbert, 2009). Or, bien que cette capacité soit
conceptualisée en psychologie clinique, il n’existe encore, a la connaissance des auteures, aucune
conceptualisation opérationnelle du fonctionnement multidimensionnel de l'individu au travail
(FMIT) issue de la documentation portant sur la santé organisationnelle (SO). Devant ce besoin de
mieux comprendre et circonscrire le phénomeéne, le recours a une approche inductive apparait
indiqué pour formuler une premiére proposition a partir de I'expérience d’experts susceptibles
d’observer le FMIT dans leur pratique (Prévost & Roy, 2005). Ainsi, cette recherche vise a dégager
certaines thématiques du FMIT en s’ancrant dans la perspective d’experts praticiens. En cohérence
avec le modele de Breckler (1984), le FMIT sera étudié selon trois dimensions : |'affect, la cognition et
le comportement. Au total, 25 psychologues québécois ont participé a une entrevue individuelle
semi-dirigée de 45 minutes, réalisée avec la technique des incidents critiques (Flanagan, 1954). llIs
ont été sélectionnés pour leur expertise en SO et pour leur capacité a décrire les affects, cognitions
et comportements des gens. La transmission intégrale et I'analyse thématique de contenu (Paillé &
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Mucchielli, 2008) des entrevues ont permis de dégager diverses thématiques liées au FMIT, selon
une perspective d'experts en SO. Les résultats permettent de proposer les premiers éléments d’une
conceptualisation du FMIT fondée sur le point de vue de praticiens en SO. lls serviront de base a
|'opérationnalisation de cette conceptualisation, dans I'optique de mesurer le FMIT et de développer
des interventions plus spécifiques a celui-ci.

Prendre le pouls de I'adaptation : cartographie des mesures des stratégies de copine
Thomas AUBIN, Université de Sherbrooke, thomas.aubin@usherbrooke.ca
Marie MALO, Université de Sherbrooke

Les bouleversements technologiques et économiques mettent une grande pression sur les
organisations, qui sont en transformation perpétuelle. De plus en plus de travailleurs, notamment
agés, rapportent avoir du mal a s’adapter a ces changements et a maintenir leur fonctionnement (Ng
& Law, 2014), ce qui pourrait fragiliser leur santé psychologique. Plusieurs études se sont penchées
sur les stratégies de coping des travailleurs, mais il n’existe pas de consensus quant a la facon de les
mesurer en contexte organisationnel. Dans une perspective de santé psychologique, I'étude vise
donc a cartographier les méthodes employées pour mesurer les stratégies de coping chez les
travailleurs. La recherche s’inscrit dans une scoping study qui vise a explorer le fonctionnement
individuel au travail et qui a été menée selon les recommandations d'Arksey et O'Malley (2005). A
partir d’une recherche de mots-clés dans des banques de données de plusieurs disciplines
(psychologie, gestion, etc.), une sélection a été effectuée par I'équipe de chercheurs en fonction de
critéres de sélection. Les résultats d’une analyse de 303 documents font la lumiére sur diverses
méthodologies utilisées et sur les instruments mesurant les stratégies de coping (p. ex., Ways of
Coping). Ces outils ont été classifiés selon leurs propriétés (p. ex., administration de I'outil, ancrage)
et leur contexte et fréquence d’utilisation. La carte des mesures des stratégies de coping illustre la
diversité des conceptualisations et appuie I'importance de se doter des meilleures méthodes pour
faire face aux enjeux de santé organisationnelle en contexte de changement.

La déviance constructive, un comportement en pleine essor théorique : Présentation
de I'avancée francaise dans I’étude des construits reliés a la déviance

Coordinateurs
Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux, guillaume.deprez@u-bordeaux.fr
Claire ALLAIN, Université de Bordeaux

Le comportement de déviance constructive au travail est un construit spécifique en plein essor dans
la littérature internationale. Il constitue un facteur susceptible de faire évoluer, ou changer la nature
du travail et des organisations. Cependant, il est peu étudié dans la littérature francophone. Ce
symposium se propose de faire un point sur I'étude de ce concept. La premieére communication
s’'intéresse aux différents effets du comportement de déviance constructive sur I'épuisement
professionnel, face a la question du rapport a la norme. La deuxieme questionne le role des facteurs
contextuels et individuels dans la relation entre ce comportement et le retrait organisationnel. La
troisieme étudie les facteurs organisationnels susceptibles de diminuer ['utilisation de ce
comportement. La derniere communication propose d’apporter un éclairage conceptuel sur ce
construit.

Déterminants et liens avec I'épuisement professionnel des comportements de déviance -
constructive et destructive — en milieux organisationnels

Linda DHONDT, Université Paris Nanterre, linda.dhondt@free.fr

Anne-Marie VONTHRON, Université Paris Nanterre
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La question du rapport au prescrit et a la norme traverse les comportements au travail, qu’ils
contribuent ou non a l'efficacité et a la productivité organisationnelle. Les comportements de
déviance destructive (DD) et constructive (DC), reléevent de cette normativité. Peu de travaux
évoquent la DC telle que définie par Galperin (2002), c’est pourquoi nous avons utilisé les
déterminants et effets de la DD pour analyser la DC. Vu que la DD serait liée au stress au travail (e.g.,
réponse émotionnelle), nous interrogeons des perceptions de situation au travail possibles
(contraintes vs ressources), et des attitudes au travail, comme prédicteurs de la DD et DC. Suggérant
que ces derniers agissent différemment sur la santé, nous étudions leurs effets sur I'épuisement
professionnel (EP ; Hobfoll, 1989). Nous investiguons si DC et DD sont des stratégies proactives ou
défensives. Nous postulons que les tensions de rbles pergues, le sentiment d’efficacité personnelle,
|"autonomie dans le travail et les implications professionnelles déterminent différemment la DD et
DC. La DD déterminerait I'apparition d’un EP ; la DC n’aurait pas d’effet sur I'EP. Un questionnaire a
été auto-administré aupres de salariés francais (N = 151), en poste et en contact quotidien avec des
clients, d’organisations et de secteurs variés et sans fonction managériale. Les échelles de Marchand
et Vandenberghe (2014), Karasek (1981), Follenfant et Meyer (2003), Stinglhamber et Vandenberghe
(2002), Galperin (2012), Bennett et Robinson (2000), Sassi et Neveu (2010), ont été retenu. Différents
calculs de régressions (simples, multiples) et d’analyses en pistes causales ont été réalisés. Nos
hypotheses en relation avec la DC et CD sont partiellement validées et des effets tres ciblés sont
observés, confortant I'intérét de croiser exigences et ressources dans |'adoption de la DC. L'ensemble
des résultats, limites et enjeux seront discutés.

De la déviance au comportement de retrait organisationnel : Le r6le modérateur de I'obstruction
organisationnelle pergue et de I’attitude déviante d’initiative

Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux, guillaume.deprez@u-bordeaux.fr

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

La littérature sur la déviance constructive organisationnelle (CDO) postule un apport positif de la
mise en place de la CDO (Galperin, 2012). Cependant, des facteurs organisationnels (Narayanan &
Murphy, 2017) et individuels (Warren, 2003) peuvent impacter négativement les conséquences de la
CDO. L'objectif de cette recherche est d’étudier la relation entre CDO et comportements de retrait
(Spector et al., 2006), ainsi que le réle modérateur de la perception d’obstruction organisationnelle
(OOP ; Gibney, Zagenczyk, & Masters, 2009) et celui des attitudes déviante (AD; Déprez, 2017).
L’échantillon (N =150) se compose de travailleurs francais recrutés par le biais de la plateforme
électronique Limesurvey. Deux tiers des participants sont des femmes avec une moyenne d’age de 35
ans (SD =12) et issues pour la majorité du secteur public (60%). Le questionnaire regroupait les
échelles de CDO (a = .81), de retrait (¢ = .67), dOOP (a = .91) et d’AD (a = .75). Un modele
modération a été testé via la macro PROCESS de Hayes (Model 2). Les résultats indiquent que 'OOP
(6=.16;t=2.61; p<.05) et 'AD (6 =.18; t = 2.30; p < .05) moderent positivement la relation
existante entre la CDO et le retrait (6 = .13 ; t = 2.06 ; p < .05). Les résultats permettent également
d’avancer que 'effet de la CDO sur le retrait (R* = .12) augmente lorsque 'OOP (R’ =.16) et 'AD (R’ =
.15) interviennent conjointement sur la relation (R’ = .19). L'effet positif de la CDO sur le retrait
indique que malgré l'orientation de la CDO a apporter des solutions constructives, celle-ci est
susceptible d’évoluer en retrait pouvant porter préjudice a I'organisation et au bien-étre de
I'individu. De plus, 'OOP renforce ce processus de retrait, d’autant plus si I'acteur déviant possede
de forte disposition d’AD. Les conséquences pratiques de cette recherche seront discutées.

Aimer ou dévier ? Telle est la question. L'effet de I'engagement organisationnel affectif sur la
déviance constructive modéré par la perception de climat

Claire ALLAIN, Université de Bordeaux, Claire.allain@u-bordeaux.fr

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux
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De plus en plus de recherches s’intéressent a la question des comportements de déviance
constructive (DC ; e.g., Galperin, 2012 ; Warren, 2003) et a son élaboration (e.g., Dahling & Gutworth,
2017). A ce jour, aucune recherche n’a investigué les facteurs qui contribuent a la mise en place de
DC. Sur la base des travaux de Déprez (2017), nous émettons I’hypothése que I'engagement affectif
envers l'organisation (EAO) a un role inhibiteur sur les comportements de DC orientés vers
I'organisation (DCorg). De plus, nous postulons que le réle inhibiteur de I'EAO sur la DCorg est
renforcé par la perception d’un climat organisationnel formel (COfo) ou orienté vers la
compréhension des objectifs organisationnels (COcoo ; Patterson, West, Shackelton, Dawson,
Lawthom, Maitlis, Robinson & Wallace, 2005). L’échantillon se compose de participants (N = 756)
d’une entreprise du secteur aéronautique de la région Nouvelle Aquitaine. Les participants sont
majoritairement des ingénieurs et cadres (79%) de de sexe masculin (82%) (M = 46,64 ans ; SD = 10).
Le recueil de données a été effectué en un temps unique via le logiciel de sondage Limesurvey. Nous
avons utilisé 'OCM (Organizational Climate Measure ; Patterson et al., 2005) ainsi que |'échelle de
déviance (Galperin, 2012) et I'échelle d’engagement organisationnel (Meyer & Allen, 1991). La
fidélité des échelles a été testée : EOA (a =.884), OCM (aCOfo = .635 et aCOcoo = .879), et DCorg (a
= .844). Des analyses de modérations ont été réalisées par le biais de la Macro PROCESS de Hayes
(model 1). Les résultats font ressortir un effet modérateur négatif entre le climat de formalisation et
la compréhension des objectifs organisationnels sur la relation négative existante entre I'EAO et la
DCorg. Cette étude est une des premieres a s’intéresser au réle modérateur des facteurs de climat
organisationnel sur la relation existante entre EAO et DCorg. Les implications pratiques de cette
analyse, ainsi que les recherches futures, seront discutées lors de la communication.

Etude exploratoire des comportements déviants positifs observés au sein d’un échantillon francgais
Mathilde BRIERE, Université Paris Est Créteil, mathilde.briere@icloud.com

Jeanne LE ROY, Ecole EBS-Paris

Olivier MEIER, Ecole EBS-Paris

Depuis deux décennies, différentes recherches se sont concentrées sur la valence positive de la
déviance au travail appelée « déviance constructive » ou « déviance positive ». Ces déviances
renvoient aux comportements violant les normes dans une tentative intentionnelle d’aider
I'organisation et/ou ses membres (Galperin, 2003 ; Spreitzer & Sonenshein, 2004 ; Warren, 2003). A
ce jour, la majorité des travaux sur la déviance positive sont composites (Herington & van de Fliert,
2017 ; Mertens, Recker, Kohlborn & Kummer, 2016) et portés par différentes disciplines (sociologie,
sciences de gestion et psychologie). La multitude d’approches et de définitions de ce concept n’a pas
donné lieu, a notre connaissance, a un réel travail intégratif de différentes définitions et
nomenclatures des comportements déviants positifs. De plus, ces différentes nomenclatures n’ont
pas encore fait I'objet d’une adaptation au sein d’un contexte francophone.

Notre recherche possede deux objectifs : 1) Mettre en évidence les comportements déviants positifs
au travail au sein d’un échantillon de travailleur frangais. 2) Réaliser une nomenclature intégrative
des principales dimensions de la déviance positive. 61 entretiens semi-directifs ont été réalisés
aupres d’un échantillon de travailleurs frangais. Les entretiens se composaient d’une partie
exploratoire constituée de relances afin de faire émerger les comportements déviants positifs
observés dans leur vie professionnelle. La deuxieme partie était plus directive, composée d’une série
de questions fermées portant a la fois sur les types de normes transgressées et sur le contexte
organisationnel et managérial dans lequel les comportements ont été réalisés. L’analyse des résultats
a permis d’extraire 156 comportements (e.g., briser les régles, venir en aide). L'ensemble de nos
résultats sera discuté en lien avec les études préexistantes et quelques pistes de recherches futures
seront évoquées.
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Symposia, table ronde, incubateur — mardi 10 juillet
11h00 - 12h30

Améliorer la gestion du changement dans les organisations : vers de nouvelles
connaissances, stratégies et expériences

Coordinateurs
Nathalie LEMIEUX, Université du Québec a Montréal, lemieux.nathalie@ugam.ca
Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais, martin.lauzier@ugo.ca

Le nombre de changements entrepris par les organisations ne cesse de croitre. A un moment ou les
connaissances sur le sujet atteignent un niveau de sophistication inégalé, des questions demeurent
sans réponse. Qu’est-ce qui explique le faible taux de succés ? Quels sont les facteurs qui peuvent
maximiser les chances de réussir ? Selon les connaissances existantes, quelles sont les meilleures
pratiques a adopter pour gérer un changement organisationnel ? Ce symposium offre de répondre a
ces questions en présentant de nouvelles connaissances, stratégies et expériences permettant
d’accroitre les chances de réussir I'introduction, puis la gestion d’'un changement organisationnel. Ce
symposium a pour but de renouveler notre conception des principes d’'une gestion efficace du
changement et d’améliorer notre compréhension des mécanismes régissant cette derniére.

1. Plein feu sur la phase de I’éveil : une analyse rétrospective et prospective de sa raison d’étre, ses
conditions déterminantes et ses effets sur les destinataires d’un changement (communication
proposée par : Annabi, D., Lauzier, M., Lafreniére-Carrier, B., & Mbani Atangana, L.)

2. Pratiquer le changement autrement : le changement agile (communication proposée par :
Vandangeon-Derumez, | & Autissier, D.)

3. Changer la culture par I'établissement d’un nouveau profil de valeurs organisationnelles :
le cas d’une organisation du secteur municipal au Québec (communication proposée par :
Laberge, M., Lauzier, M. & Durivage, A.)

4. Comprendre les résultats des études en gestion du changement sans savoir ce qui a changé :
regard critique sur les études publiées depuis les années 2000 (communication proposée par :
Montreuil, V.-L., Nicolas, C., Lauzier, M., & Lemieux, N.)

Plein feu sur la phase de I’éveil : une analyse rétrospective et prospective de sa raison d’étre, ses
conditions déterminantes et ses effets sur les destinataires d’un changement

Dorra ANNABI, Université du Québec en Outaouais

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Benjamin LAFRENIERE-CARRIER, Université du Québec en Outaouais

Louis Mbani ATANGANA, Percussimo | Services-Conseils

L'éveil représente le moment ol les pratiques de I|'organisation sont remises en question
préalablement a un changement imminent. L'importance de cette phase, soulignée par les praticiens
(Creasey et Stise, 2016) et les académiciens (Armenakis et Harris, 2002), se trouve en contradiction
avec la place qui lui a été réservée au cours des dernieres années dans la littérature scientifique. Il
est a se demander si ce manquement se répercute sur les connaissances de |'éveil offertes aux
responsables de changements organisationnels dans le cadre de leurs formations universitaires et
ultimement sur l'accompagnement accordé aux employés sur le terrain. Cette communication
répond a ces questionnements en comparant ce que I'on retrouve dans les ouvrages de base et les
actions effectivement mises en place par une organisation. Cette conférence contient deux volets. Le
volet rétrospectif effectue une analyse des connaissances de la phase d’éveil auxquelles sont exposés
les futurs praticiens. Cet exercice est effectué en examinant le contenu d’ouvrages largement
utilisées dans les cours universitaires. Le volet prospectif expose les perceptions recueillies suite a
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une opération de démarrage d’un changement technologique au sein d’une municipalité au Québec.
Le volet rétrospectif expose les connaissances relatives a la phase d’éveil fournies aux praticiens
relativement a la définition, aux conditions déterminantes, aux pratiques et aux effets de I'éveil. Le
volet prospectif, mené a l'occasion du démarrage d’un changement, permet de distinguer les
conditions essentielles au plein accomplissement de cette phase notamment les pratiques ayant les
effets les plus probants sur les destinataires. Une mise en commun des principaux constats issus des
deux volets a permis d’extraire les connaissances essentielles favorisant une meilleure
compréhension et par conséquent une meilleure prise en charge de la phase d’éveil par les
praticiens.

Changer en mode agile pour mieux répondre aux nouveaux enjeux de la transformation continue
des organisations

Isabelle VANDANGEON-DERUMEZ, Université Paris-Est Créteil

David AUTISSIER, Université Paris-Est Créteil

Dans le contexte actuel, la conduite du changement doit répondre aux impératifs de I'émergence
(Mintzberg et Waters, 1985) et s’appuyer sur les processus routiniers susceptibles de produire des
changements continus (Cyert et March, 1970). Elle doit aussi considérer la capacité des acteurs a
adapter les pratiques créant les conditions de changement (Orlikowski, 1996). Enfin, les bénéficiaires
souhaitent étre acteurs et vivre une expérience du changement. Comment rendre le déploiement
des changements plus adaptable face a I'émergent et I'incertitude ? Comment satisfaire les besoins
collaboratifs et d’expérimentation des acteurs ? Pour y répondre nous utilisons un modéle issu des
méthodes agiles puis mis en ceuvre dans le cadre d’'une recherche menée a la Société Générale
visant l'utilisation de tablettes électroniques pour développer la culture digitale. La démarche agile
observée s’apparente au modele de Lewin. Toutefois les résultats démontrent que ces phases sont
encapsulées (réf. Scrum) dans un cycle se renouvelant autant de fois que nécessaire. La phase
d’expérimentation, privilégie les boucles d’expériences (ateliers participatifs orientés vers la mise en
situation). Des ateliers digitaux ont structuré I'étape de la reconfiguration des processus de la
direction RH. Les ateliers ont permis d’engager un travail collectif de réflexion et d’action autour de
la résolution de problémes concrets (Hargadon et Bechky, 2006). A travers les ateliers et les actions
engagées par la suite, les participants sont en mesure de construire du sens. Nos résultats montrent
aussi la fonction transverse du cycle de pilotage articulant les expérimentations pour une cohérence
globale. En s’appuyant sur I'apprentissage expérientiel (Kolb, 1984), changer en mode agile favorise
le développement des capacités d’adaptation et de réflexion des acteurs (Miettinen, 2000), ainsi que
la capacité a créer de nouveaux savoirs et a les expérimenter.

Changer la culture par I’établissement d’un nouveau profil de valeurs organisationnelles : le cas
d’une organisation du secteur municipal au Québec

Murielle LABERGE, Université du Québec en Outaouais

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

André DURIVAGE, Université du Québec en Outaouais

L’établissement d’une culture forte constitue un déterminant de la pérennité d’une organisation (Al-
Haddad et Kotnour, 2015). Mais le faible taux de succés des transformations peut s’expliquer du fait
qgue plusieurs des interventions menées s’inscrivent souvent dans une logique d’imposition, plutdt
gu’une démarche participative et structurée et (Burnes et Jackson, 2011). La démarche menée
aupreés d’une organisation du secteur municipal a orienté I'adoption d’une nouvelle culturelle
organisationnelle, soit un nouveau profil de valeurs. Un inventaire des valeurs a été administré a
I'aide de I'outil TVO (Durivage, Petersen et Michaud, 2010) permettant de dresser la liste des valeurs
puis de les comparer entre différents groupes de répondants. Au total, 87 gestionnaires ont participé
a I’étude via I'administration de I'outil mais également dans le cadre d’ateliers (technique du groupe
nominal) et de groupes de discussions. Les résultats ont permis d’identifier six valeurs partagées par
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les membres de la direction et tous les autres gestionnaires. Au niveau de I'organisation, les valeurs
partagées ont permis la mise en place de réflexions et d’interventions touchant le systéme
d’orientation. L’organisation a harmonisé sa mission et ses profils de compétences pour les rendre
cohérents avec les nouvelles valeurs. Au niveau de la recherche, les résultats démontrent que plus
élevée sera la congruence entre les valeurs d’une personne et ceux d’une organisation plus il y aura
de résultats positifs dont la satisfaction envers I'emploi, I'engagement organisationnel et la
performance. La démarche met en lumiére deux actions distinctes mais interdépendantes pour
aligner les valeurs soit une procédure de clarification et d’identification des valeurs essentielles pour
assurer le succes de l'organisation ainsi que des véhicules qui favorisent la transposition de ces
valeurs dans les comportements organisationnels quotidiens.

Comprendre les résultats des études en gestion du changement sans savoir ce qui a changé : regard
critique sur les études publiées depuis les années 2000

Véra-Line MONTREUIL, Université du Québec en Outaouais

Caroline NICOLAS, Université du Québec en Outaouais

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Nathalie LEMIEUX, Université du Québec a Montréal

Alors que le niveau de connaissances sur la gestion du changement atteint des sommets inégalés, les
taux de succes des initiatives menées par les organisations demeurent faibles, pour ne pas dire
inquiétant. Une lecture discursive des travaux publiés dans des revues spécialisées nous améne a
relever la présence d’angles morts, lesquels contribuent possiblement a limiter la capacité des
acteurs a utiliser en pratique les connaissances issues de la recherche. Cette communication propose
une recension systématique des écrits parus depuis les années 2000 dans Journal of Organizational
Change Management et Journal of Change Management, a |’aide d’une grille d’analyse standardisée.
Au total, 91 articles ont été analysés en fonction de 38 critéres regroupés en 6 familles dont : le type
de changement, la phase de changement durant laquelle se réalise I'étude, la stratégie de
déploiement du changement et la présence d’agents de changement. Les résultats permettent de
dégager trois constats : peu d’études décrivent la nature du changement entrepris; peu d’études
précisent les éléments contextuels qui caractérisent les organisations au moment ou sont déployées
ces transformations; la plupart des changements discutés dans les études se situent a la phase de
transition, offrant ainsi bien peu de matiére quant aux phases de I'éveil et de la ritualisation. Des
conseils visant a guider les auteurs dans la rédaction de leurs travaux sont proposés. Parmi euy, il est
suggéré que les articles précisent la stratégie de déploiement afin d’offrir davantage d’informations
sur le contexte dans lequel le changement s’opere. Il est aussi suggéré que ces travaux inserent
systématiquement une section destinée a préciser le type de transformation étudiée ainsi que la
phase de changement durant laquelle se réalise I'étude. Ces pratiques ne pourront qu’aider les
praticiens a interpréter avec plus de justesse les résultats de recherches.

Santé organisationnelle : bien-étre et performance dans un contexte innovant
Coordinateurs

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal, jean-sebastien.boudrias@umontreal.ca
Philippe DUBREUIL, Université du Québec a Trois-Rivieres, Philippe.dubreuil@ugtr.ca

Le travail et le contexte dans lequel il se fait ont grandement évolué ces derniéres années (Bennett &
Lemoine, 2014 ; Tannenbaum et al., 2012). S’'opérant maintenant dans un contexte plus dynamique,
complexe, interconnecté et compétitif que jamais, il force a s’interroger sur la fagon de maintenir,
dans ces conditions, des organisations en santé (Dagenais-Desmarais et al., 2013). Ce symposium
rassemble quatre communications qui cherchent a comprendre comment faire en sorte de favoriser
le bien-étre des individus ou des équipes tout en leur permettant d’étre performants et innovants
afin de répondre aux impératifs actuels. Différentes possibilités de liens entre a) le contexte de
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I’emploi, b) le bien-étre, ainsi que c) les comportements productifs et innovants seront considérées
par les communicants afin d’apporter des éclairages multiples sur les inter-influences entre ces
éléments.

Efficacité et bien-étre psychologique des équipes de travail dans un monde interconnecté
Justine DIMA, Université Laval, justine.dima.l@ulaval
Marie-Hélene ROBERGE, Université Laval

Au cours des deux dernieres décennies, |'utilisation des équipes de travail dans les organisations a
fortement augmenté (Mathieu et al.,, 2008). Les avantages conférés aux équipes de travail sont
notamment leurs flexibilité et rapidité d’action mais aussi leurs capacités de traitement
d’information plus accrues que celles des structures organisationnelles plus rigides et centralisées
(Richardson et al., 2010). Nombreux sont les auteurs qui ont tenté d’identifier ce qui différencie une
équipe de travail efficace d’une équipe inefficace (Marques Santos et Margarida Passos, 2013).
Néanmoins, la littérature sur le sujet ne permet pas de proposer de claires recommandations pour
les entreprises quant aux manieres d’améliorer le fonctionnement et I'efficacité de leurs équipes de
travail (Lepine et al., 2008). De plus, ce champ de recherche ne cesse d’évoluer puisque les équipes
de travail d’aujourd’hui se différencient considérablement de celles d’autrefois (Wildman et al.,
2012). En effet, selon Tannenbaum et al. (2012), les organisations entrent actuellement dans une
nouvelle ére marquée par la mondialisation et I’évolution technologique. L’environnement dans
lequel opérent les équipes de travail actuelles est davantage fluide, dynamique, complexe et
compétitif (Tannenbaum et al., 2012). Il s’avére ainsi pertinent de se questionner sur I'impact de ce
contexte technologique a la fois sur I'efficacité des équipes de travail, mais également sur le niveau
de bien-étre des membres de celles-ci. Effectivement, tel que le suggére West (2017), il est devenu
essentiel de considérer également le bien-étre psychologique des membres des équipes de travail. La
présente communication vise ainsi a répondre a la question suivante: comment le contexte
technologique influence-il la performance des équipes de travail ainsi que le bien-étre
psychologique de leurs membres ? Sur la base d’une recension de la documentation scientifique sur
le sujet, les auteurs proposent un modele de recherche visant a mieux comprendre le processus par
lequel le contexte technologique, a titre de variable contextuelle, influence I'efficacité et le bien-étre
psychologique des membres des équipes de travail a travers leurs dynamiques interpersonnelles,
plus précisément par I'étude des conflits d’équipes. Par conséquent, la proposition de ce modele de
recherche permettra une meilleure compréhension de ce processus et vise, par sa validation
éventuelle, a répondre au besoin nommé par Lepine et al. (2008) de formuler des recommandations
claires pour les entreprises quant aux manieres d’améliorer le fonctionnement et I'efficacité de leurs
équipes de travail.

Les mécanismes expliquant les effets de la compassion envers soi sur I’épanouissement et
I'innovation au travail : Une étude multi-niveaux

Jade-Isis LEFEBVRE, Université de Sherbrooke, Jade-Isis.Lefebvre@usherbrooke.ca

Francesco MONTANI, Montpellier Business School

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Véronique DAGENAIS-DESMARAIS, Université de Montréal

L’autocompassion est un déterminant essentiel du fonctionnement individuel (Neff, 2011). La
recherche n’a toutefois pas examiné son role au travail ni les mécanismes expliquant son impact sur
le fonctionnement optimal des personnes (Dutton, Workman, & Hardin, 2014). En recourant a la
théorie tripartite de la régulation des affects et la théorie sociale cognitive, la présente étude
propose que le sentiment de sécurité sociale (SSS) explique I'effet de I'autocompassion sur
I’épanouissement et l'innovation, et ce tant aux niveaux individuel que groupal. L’autocompassion
permettrait a l'individu de s’apaiser et d’accéder a ses ressources personnelles. La personne serait
ainsi plus disponible a utiliser ces ressources en prenant l'autre en considération et a lui venir en
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aide. Un sentiment de sécurité sociale serait des lors établi favorisant la confiance réciproque et les
relations interpersonnelles positives, ce qui engendrerait un environnement de travail facilitant
I'innovation et I'épanouissement. Une étude en deux temps de mesure (3 mois d’intervalle) a été
réalisée aupres de 320 employés d’organisations canadiennes. Les variables ont été mesurés avec
des questionnaires validés (francais/anglais). Des analyses de modélisation par équations
structurelles multiniveaux ont été réalisées. Les résultats de la modélisation par équations
structurelles multiniveaux ont démontré que le SSS a médié les effets de I'autocompassion sur le
bien-étre (individuel (effet indirect = .13) et sur I'innovation de groupe (effet indirect =.71). Notre
recherche fournit des nouveaux éclairages sur les processus par lesquels I'autocompassion favorise
les résultats individuels et collectifs au travail et offre des apercus sur la fagcon d’améliorer le
fonctionnement au travail. Cependant, I'étude présente des limitations liées a la faible taille
d’échantillon et a I'utilisation de mesures auto-rapportées en provenance d’une seule source.

Le travail du savoir : sa mesure et ses relations avec le bien-étre et I'innovation
Vincent ROBERGE, Université de Montréal, vincent.roberge@umontreal.ca

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Léandre Alexis CHENARD POIRIER, Université de Montréal

Christian VANDENBERGHE, HEC-Montréal

Francesco MONTANI, Montpellier Business School.

Le travail du savoir (TS) se distingue des autres types d’emplois, car il exige le traitement
d’informations complexes, la résolution de problémes et son but premier est la création, la
distribution et I'application de connaissances innovantes (Bosch-Sijtsema et al., 2009 ; Fleming et al.,
2004). Ce sont d’ailleurs les travailleurs du savoir qui ont généré les plus grandes croissances
économiques dans les derniéres décennies (Davenport, 2005). Le Work Design Questionnaire (WDQ,
Morgeson et Humphrey, 2006) permet d’inférer si un emploi est un TS puisqu’il mesure des
caractéristiques du travail, dont certaines sont associées au TS. Cependant, aucun instrument ne
permet d’évaluer directement le TS a I'aide d’un score unique. Cette communication a donc pour but
la validation d’un instrument mesurant a quel point un emploi correspond a un TS, le Questionnaire
du Travail du Savoir (QTS), ainsi que I'étude de ses relations avec le bien-étre et I'innovation. Le QTS
a été créé suite a une recension des écrits (Benson & Brown, 2007c ; Bosch-Sijtsema et al., 2009;
Fleming et al., 2004; Giauque et al., 2010; Jayasingama & Yonga, 2013) ayant permis de générer une
description unifiée du TS et trois énoncés pour I'évaluer. Au total, 513 salariés québécois ont rempli
le questionnaire. Des analyses ont été effectuées afin de confirmer la consistance interne, la validité
de convergence et la structure factorielle du QTS. La consistance interne du QTS est excellente (a =
.94). La mesure est liée a des criteres convergents mesurés par le WDQ (.31< r <.51). Des analyses
par équations structurelles ont permis de valider la structure factorielle attendue (TLI, CFI> .90,
RMSEA, SRMR< .08) et de montrer que le QTS est relié de fagon significative aux dimensions latentes
du bien-étre (.16< r <.33) et de l'innovation au travail (.36< r <.39). Des validations avec des
échantillons de différentes populations sont nécessaires, mais le QTS est prometteur pour son
utilisation dans de futures recherches.

Bien-étre au travail et performance proactive : comment le leadership habilitant favorise-t-il ce
lien dans le contexte du travail du savoir ?

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal, jean-sebastien.boudrias@umontreal.ca
Francesco MONTANI, Montpellier Business School

Christian VANDENBERGHE, HEC-Montréal

Les entreprises sont de plus en plus soucieuses du bien-étre de leurs employés afin que ceux-ci
soient en mesure d’adopter des comportements proactifs favorisant I'efficacité organisationnelle.
Ceci est vrai pour tous les types d’employés, mais I'est probablement encore plus pour les
travailleurs du savoir, pour qui trouver des solutions nouvelles a des problémes et innover en
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collaboration avec d’autres est au cceur de leur travail (Giauque et al., 2010). Nous proposons dans
cette étude que pour se transposer a une performance proactive accrue, I'état de bien-étre doit étre
accompagné par un type de leadership habilitant (Ahearne et al., 2005) qui incitera les employés a
émettre des comportements proactifs. Nous émettons aussi I’hypothése que le lien entre le bien-
étre et la performance proactive sera le plus fort lorsque le leadership d’habilitation sera élevé et
lorsque le contexte du travail en sera un fortement associé au travail du savoir. L'étude a été menée
par questionnaire aupres de 364 employés d’organisations variées (ingénierie, architecture, etc.)
selon un devis diachronique. Au temps 1, ont été mesurés le bien-étre au travail (Gilbert et al., 2011),
le travail du savoir (Roberge et al., 2017) et le leadership habilitant (Ahearne et al., 2005). Au temps
2, la performance proactive a été mesurée avec I'instrument de Griffin et al. (2007). Des analyses de
régression indiquent que le leadership habilitant et le travail du savoir interagissent ensemble pour
déterminer le lien entre le bien-étre et la performance proactive. Une triple interaction ajoute 2% de
variance a I'explication de la performance proactive (R modéle = 0,19). L’hypothése a I'effet que la
pente simple la plus prononcée s’observe dans la condition ou le travail du savoir est élevé et le
leadership d’habilitation est élevé est soutenue. Cette étude montre que I'apport du bien-étre a la
performance proactive dépend a la fois de la nature du travail et du leadership d’habilitation percu.

Symposia, table ronde, incubateur — mardi 10 juillet
14h00 - 15h30

Les leviers de I'apprentissage et du transfert d’apprentissage en contexte organisationnel

Coordinateurs
Nathalie DELOBBE, Université de Genéve et Université catholique de Louvain,
nathalie.delobbe@unige.ch
Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais et Institut du savoir Montfort,
martin.lauzier@ugo.ca

Au vu des efforts consacrés a la formation, il est de bon droit d’en attendre des retombées sensibles
en termes de compétences acquises et mises en ceuvre. Les conditions qui, en contexte de formation
ou de travail, optimalisent I'apprentissage et le transfert d’apprentissage ont fait I'objet de
nombreux travaux. Ce symposium examine de plus prés quatre de ces leviers. Le premier est le
dispositif assez populaire de prévention des rechutes utilisé en formation pour encourager le
transfert. Le second a trait a I'influence du support anticipé et fourni par le supérieur hiérarchique
sur le transfert. Le troisieme se centre sur le role facilitateur du climat de sécurité psychologique au
sein des groupes de formation. Enfin, la 4°™ communication explorera les processus d’apprentissage
et identitaires par lesquels une formation conduit a la mise en ceuvre de nouvelles compétences.

La prévention des rechutes comme solution au probléeme du transfert : un examen approfondi basé
sur une recension systématique des écrits

Benjamin LAFRENIERE-CARRIER, Université du Québec en Outaouais, benjlaf@hotmail.com

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

La prévention des rechutes (PR) est est une intervention cognitivo-comportementale pouvant servir a
accroitre le transfert des apprentissages réalisé par les employés a la suite d’une formation. Malgré
ses fondements théoriques, et sa grande popularité, les preuves quant a son efficacité probante
tardent encore a s’accumuler. Tandis que certains remettent en question la pertinence de ce genre
d’intervention pour résoudre le probleme du transfert (Baldwin et al., 2017; Rahyuda et al., 2014), le
moment semble venu de procéder a un examen approfondi des connaissances existantes, ainsi qu’a
proposer des facons de renouveler la PR. En foi de quoi, une recension systématique des écrits
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publiés sur le sujet au cours des trente derniéres années fut entreprise, et ce, afin de faire I'état des
lieux et poser les bases d’une réflexion critique quant aux perspectives d’avenir de la PR. L’exercice a
permis de souligner certaines considérations théoriques (i.e. absence de mise-a-jour du cadre
théorique) méthodologiques (i.e. application partielle de I'intervention) et pratiques (i.e. manque de
préparation des formateurs) des études passées sur la PR, puis d’identifier quelques pistes
d’amélioration. Au niveau conceptuel, cette présentation propose de recentrer la PR autour de
moteurs théoriques en lien avec les récents développements sur le transfert des apprentissages. Au
niveau méthodologique, elle suggere des remedes aux conditions susceptibles d’avoir limité le plein
potentiel des travaux de recherche antérieurs. Au niveau pratique, elle discute des parameéetres a
considérer le moment venu de déployer la PR en contexte post-formatif.

Vers une meilleure compréhension des rapports existants entre deux formes de soutien
(anticipé/percu) et leurs effets sur différentes fagons de mesurer le transfert des apprentissages
Genevieve SCHOEB, Université de Sherbrooke, Genevieve.Schoeb@USherbrooke.ca

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Le soutien du superviseur est I'un des principaux leviers au transfert (Blume et al., 2010). Malgré
I"accumulation de connaissances sur le role de cet acteur dans le processus de transfert (Govaerts &
Dochy, 2014), plusieurs questions demeurent entieres. L'une d’elles concerne le soutien anticipé
(soutien qu’on s’attend de recevoir) et le soutien percu (estimation du soutien réellement recgu).
S’appuyant sur la TCP (Fishbein et Ajzen, 2013), cette étude tente de clarifier les rapports
gu’entretiennent ces formes de soutien avec le transfert. Deux études ont été réalisées aupres
d’employés d’une institution financiére canadienne (N; = 171; N, = 87). Les participants ont rempli
des questionnaires électroniques, dont deux pour la seconde étude (T1 — Immédiatement apres la
formation ; T2 — Deux mois plus tard). Le soutien du supérieur a été mesuré a I'aide de I'échelle
développée par Lauzier et Lafreniére-Carrier (2016). Pour I'étude 1, les résultats montrent I'effet du
soutien pergu sur différentes mesures (indices) du transfert des apprentissages. Pour I'étude 2, les
résultats montrent I'effet incrémentiel des attentes, par-dela celui du soutien pergu. Les résultats a
cette étude suggérent trois choses. Premierement, le soutien anticipé — et plus fortement le soutien
percu — influence le transfert mesuré deux mois apres la formation. Deuxiemement, le fait de
considérer les attentes, par-dela le soutien pergu, accroit la prédiction du transfert. Troisiemement,
cet effet varie selon les différentes facons de mesurer le transfert des apprentissages. Les limites et
les pistes de recherches sont discutées en conclusion.

Le climat de sécurité psychologique comme facteur d’apprentissage en équipe : étude préliminaire
en contexte académique.

Nathalie DELOBBE, Université de Genéve - Université catholique de Louvain
nathalie.delobbe@uclouvain.be

Cecilia MORNATA, Université de Geneve, Suisse

Maud LEBRUN, Université catholique de Louvain, Belgique

Faisant référence aux conséquences pergues des risques pris dans les relations interindividuelles, la
sécurité psychologique est un élément décisif d’apprentissage et d’amélioration de la performance
au travail (Edmondson & Lei, 2014). Le concept souléve néanmoins trois questions. 1° Quel est son
intérét hors contexte anglo-saxon ? 2° S’agit-il d’'une perception individuelle ou d’une croyance
partagée propre au climat d’une équipe ? 3° Quels sont les mécanismes par lesquels la sécurité
psychologique favorise I'apprentissage et la performance ? Pour nourrir ces questions, cette étude
explore les qualités métriques et la valeur prédictive d’une adaptation francophone de I'échelle
d’Edmondson. Les données ont été collectées en contexte académique au sein de 59 équipes
rassemblant 329 étudiants en gestion réalisant des travaux de groupe et analysées en équations
structurelles multiniveaux (MPlus). Malgré une fiabilité limite, notre adaptation francophone de
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I’échelle de sécurité psychologique présente une bonne validité de construction et appréhende un
phénomeéne de niveau groupal au-dela des variations individuelles. Aprés contrdle des résultats
académiques antérieurs des étudiants, le climat de sécurité psychologique prédit indirectement la
note obtenue par le groupe en facilitant, d’'une part, les comportements d’apprentissage et, d’autre
part, 'engagement affectif a I'égard du groupe. Ces médiateurs contribuent a accroitre le sentiment
d’efficacité groupale qui a son tour explique la performance académique du groupe. Cette étude
encourage a poursuivre I'analyse, en contexte organisationnel, du réle du climat de sécurité
psychologique dans |'apprentissage et la performance des groupes de formation et des équipes de
travail.

Apprendre en formation pour mieux apprendre en situation de travail : le cas d’un dispositif de
formation en contexte d’urgence humanitaire

Cecilia MORNATA, Université de Geneve, Cecilia.Mornata@unige.ch

Etienne BOURGEOIS, Université de Geneve

Nathalie DELOBBE, Université de Genéeve

Véronique GUILLERMOT, Médecins Sans Frontiéres

Face au probleme du transfert des acquis de la formation en salle vers la situation de travail, la
tendance est aujourd’hui a valoriser I'apprentissage en situation de travail [AST]. Les formations en
salle sont pourtant garantes d’un espace sécurisé d’apprentissage, d’autant plus important dans un
contexte peu sécurisé comme celui de l'urgence humanitaire. Comment, dans un tel contexte,
garantir a la fois la sécurité nécessaire a I'apprentissage et I'évolution des comportements sur le
terrain ? Qu’en est-il du processus d’apprentissage déclenché en formation, une fois de retour en
situation de travail ? Des entretiens d’explicitation ont été menés auprés de 13 collaborateurs
(assistants nutritionnels, infirmiers, managers) en prise de poste dans un hopital pédiatrique traitant
de cas de malnutrition en Afrique, apres avoir suivi des formations courtes aux techniques
professionnelles données par I'organisation humanitaire les employant. Les analyses qualitatives ont
porté sur les conditions individuelles et contextuelles percues comme facilitant le processus
d’apprentissage et I'évolution des comportements sur le terrain. Deux dynamiques conduisent de
I'apprentissage en formation a I'AST. D’abord, la formation active des comportements
d'apprentissage qui, sous certaines conditions, se poursuivent en situation de travail, amenant les
collaborateurs a consolider les compétences et a les adapter aux situations rencontrées. Ensuite, la
formation renforce le sentiment d’efficacité personnelle et lidentification a la mission de
I’organisation et contribue a forger une identité professionnelle source d'engagement dans I’AST. La
continuité du processus d’apprentissage entre contexte de formation et contexte de travail
guestionne I'opposition entre formation en salle et AST, ainsi que celle entre formation et transfert
des acquis. Mieux comprendre le processus initié en formation permet aussi de mieux I'accompagner
en situation de travail.

Santé organisationnelle : nouvelles perspectives sur les ressources, la santé et les
comportements au travail

Coordinateurs
Francesco MONTANI, Montpellier Business School
Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Ce symposium rassemble quatre communications qui apportent de nouvelles connaissances sur le
role central des ressources sur différents aspects de la santé et sur leurs interrelations avec les
comportements au travail. Dumont-Lévesque et coll. dressent le portrait du réle capital de la
présence attentive (mindfulness) comme ressource prévenant l'intention de quitter, alors que
Vandenberghe et coll. examinent empiriquement I'effet modérateur de la présence attentive sur la
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relation entre la surcharge de role et I'engagement et I'innovation au travail. Talbot et coll., pour leur
part, proposent une recension critique de la littérature sur les ressources soutenant
I’épanouissement au travail (thriving). Enfin, Cournoyer et coll. analysent I'effet du bien-étre sur les
comportements proactifs au travail, et le soutien organisationnel a I'innovation comme ressource
modérant cette relation.

Présence attentive et intention de quitter : portrait de la documentation scientifique

Anne DUMONT-LEVESQUE, Université de Sherbrooke, Anne.Dumont-Levesque @USherbrooke.ca
Gabrielle BEAUDRY, Université de Sherbrooke

Sarah PROVOST, Université de Sherbrooke

Thomas AUBIN, Université de Sherbrooke

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Le processus de remplacement d’un travailleur qui quitte son emploi peut colter a |'organisation
jusgu’au quadruple de son salaire annuel (Blum & Tramarco, 2008). La recherche d’'une maniére
d’agir pour réduire l'intention de quitter est primordiale pour les gestionnaires et les praticiens.
Depuis quelques années, la présence attentive constitue une tendance en matiére d’intervention
aupres des organisations (Dane & Brummel, 2014). Certains écrits pointent vers une association
entre les techniques liées a la présence attentive et la satisfaction en emploi, prédicteur majeur de
I'intention de quitter (Andrews et al., 2014). Si certains chercheurs ont étudié la relation entre la
présence attentive et I'intention de quitter, aucune synthése n’a été effectuée a ce sujet, au meilleur
de nos connaissances. L'objectif de la présente étude est donc de dresser un portrait de la
documentation scientifique concernant le lien entre la présence attentive et I'intention de quitter.
Pour ce faire, la présente recherche s’inscrit dans une scoping study (Arksey & O'Malley, 2005)
portant sur le fonctionnement de I'individu au travail. A ce jour, plus de 60 000 références ont été
sélectionnées. Pour répondre a la question de recherche, des critéres d’inclusion et d’exclusion ont
été appliqués. Sur la base des résultats préliminaires, 14 documents ont été retenus et orientent vers
un lien significatif entre la présence attentive et I'intention de quitter. Davantage de précisions sur la
nature de ce lien seront fournies lors de la communication. Cette étude offre une meilleure
compréhension de la relation entre les deux variables et suggére de I'approfondir au moyen de devis
expérimentaux, en vue de recherches subséquentes.

L’effet modérateur de la présence attentive sur la relation curvilinéaire indirecte entre la surcharge
de role, ’engagement au travail et le comportement innovant

Christian VANDENBERGHE, HEC Montréal, christian.vandenberghe@hec.ca

Francesco MONTANI, Montpellier Business School

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

La recherche ne s’est pas suffisamment intéressée aux effets de la surcharge de réle sur le
comportement innovant au travail. Afin de clarifier les relations entre la surcharge et les
comportements des employés, les auteurs recommandent de tenir compte des effets non linéaires
de ce stresseur, ainsi que d’examiner les processus médiateurs sous-jacents a ces effets et le role
modérateur joué par les caractéristiques individuelles (Gilboa et al., 2008 ; Eatough et al., 2011).
L'objectif de la présente étude est de tester une relation curvilinéaire entre la surcharge de réle et le
comportement innovant, médiatisée par I'engagement au travail et modérée par la présence
attentive (mindfulness). Intégrant la théorie de l'activation et la théorie de la conservation des
ressources, nous proposons que : 1) des niveaux intermédiaires de surcharge activent le processus
d’accumulation des ressources énergétiques favorisant une augmentation de I'engagement au travail
et, conséquemment, de [linvestissement individuel dans des comportements innovants: 2)
I'intensité de cette relation curvilinéaire indirecte est augmentée par des niveaux élevés de présence
attentive, qui facilitent la gestion efficace de la surcharge et, ainsi, I'accumulation des ressources.
Deux études avec devis en temps différé ont été réalisées : une étude en deux temps de mesure
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aupres de 160 employés provenant d’entreprises canadiennes; et une étude en trois temps de
mesure aupres de 153 employés provenant d’entreprises américaines. Les résultats des analyses de
régression multiples hiérarchiques ont supporté entierement le modele conceptuel proposé dans les
deux études : la présence attentive modeére significativement I'effet curvilinéaire de la surcharge de
travail sur I'implication au travail et, indirectement, sur le comportement innovant. Ces résultats
contribuent a clarifier a quel degré, et dans quelles conditions, la surcharge de rble peut étre
bénéfique (plutét que délétere) a I'engagement et a I'innovation au travail. En outre, cette étude
offre un nouvel éclairage sur les bénéfices, a ce jour relativement méconnus, de la présence
attentive dans les contextes organisationnels.

Se réaliser pleinement : tour d’horizon des antécédents de I’épanouissement au travail
Corinne TALBOT, Université de Sherbrooke, corinne.talbot@usherbrooke.ca

Thomas AUBIN, Université de Sherbrooke

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Selon la Commission de la santé mentale du Canada (2016), environ 500 000 Canadiens s’absentent
du travail chaque semaine pour des problemes de santé psychologique. Vis-a-vis de cet enjeu,
plusieurs auteurs se sont récemment intéressés a une conceptualisation du fonctionnement optimal,
soit I'épanouissement au travail (thriving at work), défini par un sentiment de vitalité et
d’apprentissage (Spreitzer, 2005). Cet état adaptatif donne a I'individu un rdle actif dans son milieu
de travail dans une optique de développement personnel et professionnel, limitant les risques de
détresse psychologique (Porath et al.,, 2012). Ce construit étant récent, la documentation n’offre
gu’une vision fragmentaire du sujet. Devant ces lacunes, cette étude vise a explorer les antécédents
de I’épanouissement au travail et les mécanismes sous-jacents a ces relations dans une perspective
de santé organisationnelle. La présente étude fait partie d’une scoping study portant sur le
fonctionnement individuel au travail, menée selon la méthode d’Arksey et O’Malley (2005). A partir
d’environ 60 000 références colligées, une sélection a été réalisée sur la base de criteres d’inclusion
et d’exclusion. Les résultats, extraits des 22 documents retenus, mettent en lumiére des ressources
personnelles (p. ex., capital psychologique) et organisationnelles (p. ex., climat de travail) qui
favoriseraient I'’épanouissement des travailleurs. Plusieurs modéles conceptuels se dégagent (p. ex.,
théorie de I'autodétermination) et fournissent un éclairage a I'explication des mécanismes liés a
I’épanouissement au travail. L'étude offre une vision d’ensemble des antécédents de
I’épanouissement au travail, ouvrant ainsi des avenues d’applications pratiques pour améliorer la
santé des travailleurs.

Lien entre le bien-étre et la proactivité : le soutien organisationnel a I'innovation est-il nécessaire ?
Annabelle COURNOYER, Université de Montréal, annabelle.cournoyer.1@umontreal.ca
Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Francesco MONTANI, Montpellier Business School

Christian VANDENBERGHE, HEC Montréal

La proactivité, soit la propension a adopter des comportements d’initiative et orientés vers le futur,
est une nécessité a la performance des organisations (Den Hartog & Belschak, 2007). Parmi les
déterminants individuels de la proactivité, le bien-étre au travail a peu été étudié. Pourtant, le bien-
étre est un prédicteur de la performance (Schulte & Vainio, 2010) et est associé avec certains
éléments de la proactivité, tels que la créativité (Dolan & Metcalfe, 2012). Un prédicteur qui a été
davantage étudié est le soutien organisationnel a linnovation (Hammond et al., 2011).
Spécifiquement, il a été suggéré (Anderson et al., 2014) que le soutien est un modérateur du lien
entre les déterminants individuels et la proactivité. La recherche présente explore donc I'effet
modérateur que le soutien organisationnel a I'innovation pourrait avoir sur le lien entre le bien-étre
et la performance proactive. L’étude a été menée par questionnaire auprés de 505 employés dans
différents types d’organisations (ingénierie, bancaire, etc.). Le bien-étre au travail (Gilbert et al., 2011
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; a =0,91), la performance proactive (Griffin et al., 2007; a =0,77) et le soutien organisationnel a
I'innovation (Scott & Bruce, 1994 ; a =0,79) ont été mesurés. Les hypothéses de modération ont été
vérifiées a travers des analyses de régression hiérarchiques en suivant les recommandations de Aiken
et West (1991). L’hypothese que le soutien organisationnel a I'innovation modere le lien entre le
bien-étre et la proactivité n’est pas soutenue empiriquement. Le soutien prédit la proactivité de
maniére indépendante (R2 modele=.043, p<.01). Le bien-étre prédit la proactivité au-dela du soutien
(R2 modele=.098, p<.01). Les résultats suggerent que le bien-étre aurait un effet direct sur la
proactivité plus important que le soutien. Le soutien ne modére pas cet effet, indiquant que son
impact pourrait étre moindre que précédemment suggéré.

Changer les espaces de travail : Quels enjeux pour I’activité, le développement des
compétences et les collectifs de travail

Coordinatrices
Maria IANEVA, CNAM CRTD, Maria.laneva@lecnam.net
Nadia HEDDAD, Université Paris 1 Panthéon Sorbonne, nadia.heddad@me.com

Ce symposium propose d’initier une réflexion théorique et méthodologique sur I'espace dans ses
dimensions psychologique, organisationnelle et matérielle. Dans un contexte ou |'espace tend a se
constituer comme un objet de réflexion et de pratiques (travail, formation, intervention), nous
cherchons a croiser différentes perspectives en psychologie du travail (psychologie historico-
culturelle, ergonomie, clinique de I’activité) autour des questions suivantes :

* Quelles peuvent étre clés de lecture pour analyser I'espace en tant dimension propre a toute
situation de travail ?

* Quels modeéles pour comprendre la dimension spatiale des activités de travail, individuel ou
collectif ?

* Quelles prises I'espace fournit-il a I'intervenant-psychologue ? Comment se saisir de la question de
I'objet « spatial » ?

* En quoi les situations de changement d’espace offrent-elles des opportunités pour I'intervention et
la santé au travail ?

* Comment I'espace peut-il contribuer au développement des compétences et a I'apprentissage de
pratiques de travail ?

Le changement d’espace de travail : une occasion pour repenser le travail ?
Maria IANEVA, CNAM CRTD, maria.ianeva@lecnam.net

De récentes études en ergonomie (Heddad, 2017) et en sociologie du travail se proposent
d’interroger I'espace comme objet de recherches et d’intervention. Ces travaux s’inscrivent dans la
lignée d’un mouvement plus vaste en sciences humaines et sociales autour de la prise en compte des
dimensions matérielles et sociales de I'action. En nous appuyant sur une relecture de ces travaux,
nous nous proposons de mettre en discussion la contribution spécifique et les perspectives ouvertes
par la psychologie de I'activité pour appréhender les situations de changement d’espace. La théorie
historico-culturelle de I'activité et les courants qui s’en inspirent (Clot, 1999 ; Lave, 1988), offrent des
prises pour une compréhension de |'espace comme support de projection du potentiel de
développement de I'activité. Afin d’illustrer ces considérations théoriques et épistémologiques, nous
nous appuyons sur une enquéte ethnographique (laneva & al., 2017) conduite dans la continuité
d’un projet de regroupement des effectifs d’'une société de services informatiques sur un site
réaménagé. L'intervention sur I'espace et les pratiques auxquelles elle donne lieu, se constitue
comme occasion pour rendre visible le réel de I'activité (Clot, 1999), qu’elles contribuent par ailleurs
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a transformer. Cette perspective invite également a penser ce que les caractéristiques matérielles
des espaces permettent ou non de réaliser.

(R)Evolution de la formation dans le milieu nucléaire : I'espace d’activité un outil d’apprentissage
Raluca CIOBANU, EDF R&D, raluca.ciobanu@edf.fr
Stéphanie VIOLLON, EDF R&D

L'approche de l'activité pour la conception des formations est de plus en plus utilisée par les
entreprises. De nombreux travaux (Béguin & Clot, 2004 ; Rognin, 2002) mettent en avant l'utilisation
de I'environnement de travail comme ressource pour organiser les actions présentes et futures des
professionnels. A travers une démarche de conception et une méthodologie d’expérimentation d’un
dispositif d’animation de formation, notre étude interroge le role de I'espace d’activité (matériel et
relationnel) dans le cadre des formations dite Commune Intervenant du Nucléaire. Des études
menées par I'équipe Facteurs Organisationnels et Humains de la R&D (Couix et al., 2015 ; Fucks &
Boccara, 2014) ont montré que pour étre efficace une formation doit étre fidéle aux situations
réelles de travail. Les résultats de la session expérimentale confirment l'intérét de diversifier les
orientations pédagogiques mettant I'accent sur I'activité humaine. Les interactions formateurs-
formés et formés-formés se déroulent dans un espace ouvert, dynamique avec une forte variabilité
interindividuelle afin de promouvoir un apprentissage basé sur I'analyse conjointe du travail réel par
le collectif constitué des formés et des formateurs. Dans ce contexte, la co-présence est plus
importante que I'activité a réaliser. Nous constatons a quel point cette nouvelle facon d’apprendre
est un défi pour les formateurs, les formés et les concepteurs de formation.

L’espace de I'activité
Nadia HEDDAD, Université Paris 1 Panthéon Sorbonne, nadia.heddad@me.com

Toute activité humaine suppose un espace. Il existe deux manieres de considérer |'espace. Il peut
étre envisagé comme une donnée, un cadre préexistant a I'action, mais il peut aussi étre étudié
comme un produit de I'action et donc le fruit d’'une expérience. Dans les sciences du travail, les deux
approches s’observent. Nous proposons d’aborder I'espace en nous inscrivant dans le cadre du
courant de I'ergonomie de I'activité valorisant la centralité de I'activité réelle et la singularité de la
situation de travail. La réflexion s’appuie sur une étude empirique réalisée en centre de tri postal. Les
méthodes utilisées sont celle de I'analyse de I'activité pratiquée en ergonomie de I'activité enrichie
d’un relévé chrono-topographique des lieux d’inspiration ethnographique et pratiqué en
architecture. Les résultats mettent I'accent sur la production dans un mouvement simultané d’'un
coté, de I'espace support au déploiement I'activité des agents qui organisent et modifient I'espace
proposé par l'organisation du travail et de l'autre, la modification de I'activité des agents qui
intégrent tant les contraintes que les ressources de I'espace physique et organisationnel.
L’exploitation de deux cadres théoriques, 'approche instrumentale de Rabardel (1995) et la théorie
de I'enaction de Varela (1993), permet ici d’éclairer le concept d’espace de I'activité pour valorser
cette forme d’espace endogene a toute situation de travail. La thése défendue est que dans toute
activité, I'espace de I'activité est concomitant et endogéne a la réalisation de l'activité dans un
processus dynamique impliguant dans un méme mouvement la dimension physique,
organisationnelle et relationnelle de I'espace.

La qualité du travail : une question d’espace ?
Jean-Luc TOMAS, CNAM CRTD, jean-luc.tomas@lecnam.net

Les organisations du travail contemporain explorent de nouvelles formes d’espace de travail
collaboratif ol les fonctions et les taches ne sont plus partagées. Le travail ordinaire est ainsi
pleinement associé a des espaces de travail « innovants » — et potentiellement créatifs — dans
lesquels les professionnels se distribuent a I'intérieur d’un « territoire » a partager. Cependant, ce
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type d’organisation peut engendrer des espaces psychologiques et sociaux d’organisation du travail
isolant les professionnels les uns des autres. Paradoxalement, I'ouverture en réseaux interconnectés
et polycentriques des espaces de travail peut, au moins potentiellement, enfermer et incarcérer
I'activité des professionnels. Mais comment, dans ces conditions, créer un cadre d’analyse
individuelle et collective de I'activité ? Et surtout, comment intégrer la question de I'espace dans les
analyses ? S’engager dans une intervention en clinique de I'activité, dont la commande porte sur
I’espace de travail, contraint donc le dispositif méthodologique a se renouveler (Reille-Baudrin,
2017). Ce faisant, il serait alors possible d’interroger la notion d’espace, voire ses multiples
significations pour les professionnels eux-mémes. Afin d’étayer cette réflexion nous nous appuierons
sur des matériaux cliniques issus d’une intervention au sein d’un service de neurochirurgie. Ces
matériaux nous permettrons d’interroger les liens entre I'organisation de I'espace, I'espace de
subjectivation, I'espace des compromis sur les conflits de critére, I'espace des rapports avec autrui,
I’espace du corps (Tomas, 2008).

Symposia, table ronde, incubateur — mardi 10 juillet
16h00 - 17h30

Travail émotionnel et santé des salariés

Coordinatrices
Marie ANDELA, Université de Bordeaux, marie.andela@u-bordeaux.fr
Sabine POHL, Université Libre de Bruxelles, spohl@ulb.ac.be

Dans les pays occidentaux, ces derniéres décennies, la charge de travail s’est déplacée du registre
physique au registre psychique et émotionnel. Aujourd’hui, gérer sa relation aux autres, a soi-méme,
gérer ses émotions, ses expressions, autrement dit, réaliser un travail émotionnel, est devenu le gage
d’une insertion professionnelle dans la majorité des emplois. Or, si le travail émotionnel est mis au
service des clients et des organisations, il n’est pas sans conséquences pour la santé psychologique et
physique des salariés. Nous proposons dans ce symposium de nous focaliser sur des professionnels
devant réaliser un travail émotionnel important au quotidien : les soignants. L'objectif est de mieux
comprendre I'impact du travail émotionnel sur divers criteres de santé et de qualité de vie au travail :
le bien-étre, I'engagement, le burnout et les troubles somatiques.

Travail émotionnel, burnout et engagement. L’effet médiateur de la dissonance émotionnelle.
Didier TRUCHOT et M. WESTER, Université de Franche-Comté, didier.truchot@univ-fcomte.fr

Généralement les auteurs font I’'hypothese que I'acting de surface est associé a un burnout élevé,
tandis que I'acting de profondeur est associé a un faible burnout. Toutefois, ces prédictions ne sont
pas toujours vérifiées. Pour expliquer cette situation, Andela et al. (2015) font I'hypothése qu’en
situation de dissonance émotionnelle, le lien entre ces stratégies de régulation émotionnelle et le
burnout sera établi de fagon plus claire si I'on distingue :

- Pour l'acting de surface: la suppression des émotions (qui doit étre liée au burnout) et
I"amplification des émotions (qui ne doit pas étre liée au burnout).

- Pour l'acting de profondeur: le déploiement émotionnel (qui doit étre lié au burnout) et la
réévaluation cognitive (qui ne doit pas étre lié au burnout). lls vérifient leurs hypotheses aupres d’un
échantillon de soignants.

Un premier objectif de cette recherche est de répliquer ces résultats. Un second objectif est de les
étendre en testant le lien entre stratégies de régulation émotionnelle et engagement professionnel.
Un troisieme objectif est de tester I'hypothese prédisant que la dissonance émotionnelle joue un réle
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médiateur entre les stresseurs professionnels et le burnout/lI’engagement. 222 travailleurs de santé
ont répondu a un questionnaire comprenant : le MBI- HSS pour mesurer le burnout, I’'échelle UWES
pour mesurer I'engagement, I'échelle WISMO (Borteyrou et al. 2015) pour mesurer les stresseurs
professionnels et I'échelle de Andela et al. (2015) pour mesurer le travail émotionnel. Les résultats
répliguent ceux de Andela et al. (2015) concernant le burnout. lls les étendent en ce qui concerne
I’'engagement : pour I'acting de surface, on observe un lien positif et significatif entre I'amplification
des émotions et la vigueur (la dimension centrale de I'engagement), mais un lien négatif (quoi que
non significatif) entre la suppression des émotions et la vigueur). Pour I'acting de profondeur, on
observe un lien positif et significatif entre la réévaluation cognitive et la vigueur et un lien négatif
entre déploiement attentionnel et la vigueur. Par ailleurs la dissonance émotionnelle a bien un effet
médiateur entre les stresseurs professionnels et le burnout. L'effet de la charge de travail, des
relations conflictuelles avec les collégues sur I'épuisement émotionnel est médiatisé partiellement
par la dissonance émotionnelle. Les résultats sont discutés au niveau théorique et pour leurs
conséquences pour la santé des professionnels.

L'effet de la dissonance émotionnelle sur le bien-étre au travail : le role des stratégies de
régulation émotionnelle

Abdelhamid DJEDIAT, Université de Bordeaux, Abdelhamid.Djediat@ulb.ac.be

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

Sabine POHL, Université Libre de Bruxelles

Selon I'approche de Grandey, (2000) I'individu qui éprouve une dissonance émotionnelle utiliserait
soit la régulation dite de profondeur, soit la régulation de surface. Ces stratégies déterminent autant
I’engagement, la satisfaction au travail que I'épuisement émotionnel. Cependant, le sens de la
relation entre les stratégies de régulation émotionnelle et le bien-étre au travail reste mitigé.
Certains auteurs renvoient cette confusion a des limites méthodologues inhérentes a la mesure du
concept (Andela, Truchot & Borteyrou, 2015). Cette étude vise une meilleure compréhension du
concept de la régulation émotionnelle a travers I'appréhension du concept en quatre dimensions
(déploiement attentionnel, réévaluation cognitive, suppression expressive et amplification
expressive). Cette étude visera également a démontrer I'éventuel effet médiateur des stratégies de
régulation émotionnelle dans la relation entre dissonance émotionnelle et le bien-étre au travail.
Cette étude empirique est réalisée sur une population infirmiere (N = 559) par questionnaire auto-
administré. Un modele en équation structurelle a été testé et validé. Les résultats mettent en
évidence un meilleur ajustement du modele a quatre facteurs (déploiement attentionnel,
réévaluation cognitive, suppression expressive et amplification expressive) par rapport au modele a
deux facteurs (régulation de surface/régulation de profondeur). Par ailleurs, la dissonance
émotionnelle a un effet négatif sur le bien-étre au travail. Cette relation est médiatisée par le
déploiement attentionnel et la suppression expressive. L'étude indique que la suppression et le
déploiement médiatisent la relation entre la dissonance émotionnelle et le bien-étre au travail. En
revanche, la réévaluation et a I'amplification ne médiatise pas cette relation. Cela peut étre expliqué
par le fait que I'activité infirmiére est soumise a des contraintes de temps et une multitude de taches
qui orienteraient la régulation émotionnelle vers des stratégies moins couteuses en termes de temps
et d’effort cognitif comme la suppression expressive contrairement a la réévaluation (Beal &
Trougakos, 2013). L'amplification expressive exige une certaine maitrise expressionnelle (un talent
d’acteur) difficilement maitrisable par certains contrairement au déploiement attentionnel (Picard,
Cossette & Morin, 2016).

Stresseurs organisationnels et dissonance émotionnelle : leur impact sur les troubles somatiques
des soignants
Marie ANDELA, Université de Bordeaux, marie.andela@u-bordeaux.fr
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Les phénomeénes de stress des soignants représente un enjeu de santé publique majeur puisque
celui-ci affecte la santé mentale et physique des soignants mais également la qualité des soins (Le
Blanc, Hox, Schaufeli, Taris, & Peeters, 2007). Comprendre le stress et ses pathologies somatiques
des soignants s’avere donc essentiel. Parmi les stresseurs potentiellement prégnant au coeur du
métier, la dissonance émotionnelle est longtemps restée ignoré. En effet, peu d’études analysent
I'impact de la dissonance émotionnelle sur les troubles somatiques en tenant compte des stresseurs
organisationnels pouvant lui étre associés. Notre objectif est donc de mieux comprendre la relation
entre les troubles somatiques des soignants, la dissonance émotionnelle et les stresseurs
organisationnels des soignants (charge de travail, conflit avec les patients, exigences émotionnelles,
problémes d’équipe) en explorant le role médiateur de la dissonance entre ces variables. 445
infirmier(e)s et aides soignant(e)s ont répondu a un questionnaire comprenant : la dissonance
émotionnelle (échelle de Andela et al., 2014), les stresseurs organisationnels spécifiques aux
soignants (WSINO, Borteyrou et al., 2014) et les troubles somatiques (Symptoms Checklist-90,
Derogatis & Savitz 1999). Premiérement, les résultats confirment les relations directes entre les
troubles somatiques et la charge de travail, les exigences émotionnelles et les problemes d’équipe.
Deuxiemement, ils indiquent que la dissonance émotionnelle médiatise la relation entre ces facteurs
de tensions et les troubles somatiques. Les résultats invitent a considérer la dissonance émotionnelle
et les problémes d’équipe comme des éléments importants dans les interventions visant la
promotion de la santé physique des soignants.

Impact de la dissonance émotionnelle sur le bien-étre du travailleur: le role du support
émotionnel du supérieur

Sabine POHL, Université Libre de Bruxelles, spohl@ulb.ac.be

Abdel DJEDIAT, Université de Bordeaux

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

Il arrive fréquemment que dans I'exercice de la profession infirmiére, les émotions réellement
ressenties ne concordent pas avec les régles d’affichages (Vollaire, 2011). Cette contradiction entre
émotions ressenties et régles d’affichage émotionnel définit I’état de dissonance émotionnelle (Zapf,
2002). Cette dissonance crée une tension qui conduit a I'épuisement professionnel (Diefendorff,
Croyle, & Gosserand, 2005; Dal Santo, Pohl & Battistelli 2013) et qui limite le sentiment
d'engagement a I'égard du travail (Banville & Chénevert, 2006). Le supérieur hiérarchique est I'acteur
majeur de la construction de la perception du soutien organisationnel des salariés (Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharrski & Rhoades, 2002). Le soutien du supérieur se compose de
deux types : émotionnel et instrumental. Il peut étre considéré comme un médiateur de la relation
entre tensions émotionnelles et bien-étre au travail (Pohl & Galletta, 2017). Peu de recherches se
sont penchées sur l'influence de la dimension émotionnelle du soutien du supérieur sur la population
infirmiere. Par ailleurs trés peu d’étude analyse I'impact de la dissonance sur le bien-étre des
travailleurs au moyen d’une étude longitudinale. Cette recherche vise a combler ces lacunes.
L'échantillon est composé de 188 infirmiers travaillant dans deux hoépitaux d’Alger en Algérie. Les
participants ont été invité sur la base du volontariat a remplir un questionnaire papier proposé en
deux langues : frangaise et arabe. La dissonance émotionnelle a été mesurée par le « FEWS » de Zapf,
& al., 1999, le soutien émotionnel par une version adaptée de I'échelle de Pohl et Galetta, 2017,
I'épuisement processionnel par I'échelle de Maslach, Jackson, & Leiter, 1996 et I'engagement au
travail par 'TUWES-9 de Schaufeli, & Bakker, 2003. Les échelles utilisées ont été soit validées dans un
contexte francophone, soit traduites selon la procédure de traduction inversée proposée par
Vallerand (1989). Nous avons complété une premiére prise de données (temps 1, T1) par une
seconde 6 mois plus tard (temps 2, T2). Le questionnaire en T2 a été administré a I'ensemble des
répondants qui ont complété le questionnaire en T1 et en T2. Un total de 188 répondants a complété
le questionnaire en T2. Les données ont été analysées a I'aide d’'un modéle d’équation structurelle.
Les résultats montrent que la dissonance émotionnelle a un impact négatif sur I'engagement au
travail mesuré 6 mois plus tard. Cette relation est médiatisée par le soutien émotionnel du supérieur.
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Par contre, nous n’observons pas de relation a long terme entre la dissonance émotionnelle et
I’épuisement émotionnel. Cette recherche montre toute I'importance de prendre en considération le
soutien émotionnel du supérieur.

Santé organisationnelle : applications empiriques de la théorie de I’'attachement et du
modeéle tripartite de la régulation affective

Coordinatrices
Marie MALO, Université de Sherbrooke, Marie.Malo@USherbrooke.ca
Marie-Héléne GILBERT, Université Laval, Marie-Helene.Gilbert@fsa.ulaval.ca

Bien qu’un nombre important d’écrits scientifiques porte sur la santé organisationnelle, le role du
travailleur dans I'explication du phénoméne demeure a clarifier. Dans cette perspective, ce
symposium s’ancre dans la théorie de I'attachement et le modeéle tripartite de la régulation affective
pour fournir un nouvel éclairage a la compréhension du bien-étre psychologique et de différents
types de comportement au travail. Les effets du rapport a la sécurité, qu’elle soit sociale ou propre a
|"attachement, seront plus particulierement explorés. Au moyen de méthodes variées (p. ex., étude
de validation, devis diachronique) et d’échantillons diversifiés (c.-a-d., provenant du Canada et du
Brésil), les quatre communications mettront I'accent sur des leviers novateurs a activer pour
favoriser la santé organisationnelle. Une discussion générale intégrera les retombées du symposium.

Comment mesurer I’'attachement au travail ? Appui a la conceptualisation bidimensionnelle
Marie MALO, Université de Sherbrooke, Marie.Malo@USherbrooke.ca

Véronique LACHANCE, Université de Sherbrooke

Marie-Héléne GILBERT, Université Laval

Si la théorie de I'attachement retient I'attention d’un bon nombre d’auteurs en psychologie sociale,
peu de travaux en psychologie du travail s’y réferent (Richards & Schat, 2011). Or, cette théorie offre
un cadre d’analyse ayant maintes fois fait ses preuves dans I’explication d’une variété de
comportements (Richman et al., 2015). En modélisant le rapport de I'individu a autrui, elle ouvre une
perspective nouvelle a la compréhension de la santé organisationnelle. L'un des défis pour les
chercheurs réside toutefois dans la mesure de I'attachement contextualisé au travail. Devant ce
besoin, Neustadt et ses collaborateurs (2011) ont proposé un instrument, mais sa structure
factorielle pose des difficultés d’interprétation et souléve ainsi la controverse (Paetzold, 2015). La
présente étude vise a mettre a I'épreuve la validité de construit de cet outil. Recrutés par
I'intermédiaire des réseaux sociaux, 291 travailleurs québécois ceuvrant au sein d’organisations
variées ont pris part a I'étude. La version francophone (Scrima et al., 2014) de I'outil en 18 énoncés
de Neustadt et al. (2011) leur a été administrée. Obtenus par analyses factorielles exploratoires
employant une rotation Promax, les résultats indiquent que 2 valeurs propres excedent 1, suggérant
une structure en 2 facteurs de I'attachement au travail. Des analyses factorielles confirmatoires
réalisées a partir de modélisation par équations structurelles appuient la validité du construit. Bien
qgue le nombre de facteurs trouvés va dans le sens des écrits de Neustadt et al. (2011), la nature
méme de ces facteurs rejoint plutdét d’autres travaux plus consensuels (p. ex., Brennan, Clark, &
Shaver, 1998) qui conceptualisent I'attachement en deux dimensions: I'anxiété et I'évitement
d’attachement. Cette étude permet ainsi de pallier certaines lacunes de I'outil original et fournit des
appuis a l'utilisation d’une mesure de I'attachement contextualisée au travail.

Attachement rime-t-il avec comportements de citoyenneté organisationnelle ?
Sarah PROVOST, Université de Sherbrooke, Sarah.Provost@USherbrooke.ca
Gabrielle BEAUDRY, Université de Sherbrooke

Anne DUMONT-LEVESQUE, Université de Sherbrooke
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Marie MALO, Université de Sherbrooke

Pour certains auteurs (p. ex., Dagenais-Desmarais et al., 2013), la santé d’une organisation s’évalue
notamment par la performance de ses travailleurs. Les comportements de citoyenneté
organisationnelle dirigés vers I'individu (CCO-I) et I'organisation (CCO-O) représentent un type de
performance individuelle qui suscite un important intérét auprés des chercheurs et praticiens
(Feather & Rauter, 2004). Alors que plusieurs antécédents des CCO sont bien documentés, d’autres
gagneraient a étre approfondis, tels que I'attachement (Desivilya et al., 2006). En prenant appui sur
la théorie de I'attachement (Bowlby, 1969) et la théorie de I'attachement au lieu (Shumaker &
Taylor, 1983), cette recherche a pour but de dégager les liens entre les CCO et ces deux formes
d’attachement. Pour I'étude, 200 travailleurs ont répondu a un questionnaire mesurant
I'attachement au travail (a = 0,91; 0,86; Malo et al., en préparation), I'attachement au lieu de travail
(a = 0,86; Rioux, 2006) et les CCO (a=0,84; 0,75; Williams & Anderson, 1991). Des analyses de
régression hiérarchique ont été effectuées. Les résultats indiquent que la dimension d’évitement de
I'attachement prédit négativement I’émission de CCO-l1 (B = -0,387, AR® = 0,149), tandis que
I’attachement au lieu de travail prédit positivement I’émission de CCO-O (B = 0,307, AR = 0,078). Les
modeles complets expliquent 20,80 % de la variance des CCO-I et 27,90 % de la variance des CCO-O.
Ces résultats concordent avec les deux théories de I'attachement et mettent en lumiére de nouveaux
leviers d’intervention pour les organisations et les gestionnaires.

Quand I’attachement occupe une place singuliére dans I’explication du bien-étre psychologique au
travail

Véronique LACHANCE, Université de Sherbrooke, Veronigue.Lachance4@usherbrooke.ca

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Au cceur de la santé organisationnelle se trouvent les expériences subjectives du travailleur dont le
bien-étre psychologique au travail (BEPT) fait partie (Dagenais-Desmarais et al., 2013). Parmi les
antécédents du BEPT figure la satisfaction des besoins fondamentaux au travail, soit les besoins de
compétence, d’affiliation et d’autonomie (Brien, 2012). Toutefois, les déterminants de cette relation
sont méconnus et bénéficieraient d’'une étude plus approfondie. Sur la base de travaux menés en
psychologie sociale (p. ex., La Guardia et al., 2000), les deux dimensions de I'attachement au travail,
soit I'attachement anxieux (AAT) et I'attachement évitant (AET), s’affichent comme des antécédents
potentiels. En s’appuyant sur la théorie de I'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) et sur la théorie
de I'attachement (Bowlby, 1982), cette étude vise a tester |'effet indirect de I'attachement au travail
sur le BEPT a travers la satisfaction des besoins fondamentaux au travail. A partir d'un échantillon de
282 travailleurs ayant répondu a un questionnaire mesurant I'AAT, 'AET (a=.75 et .78,
respectivement ; Malo et al., soumis), la satisfaction des besoins fondamentaux au travail (.87 < a <
.92; Brien et al., 2012) et le BEPT (o= .86; Gilbert & Malo, 2017), les hypothéses de recherche ont été
testées. Les résultats préliminaires d’analyses acheminatoires, employant la méthode du maximum
de vraisemblance, montrent que le modéle s’ajuste mieux aux données, x2(38) = 76.24, p < .001,
x2/dl=2.01, CFI=.96, TLI=.94, RMSEA=.06, que des modéles alternatifs. L’AAT (-.11, 95% IC=-.17, -.06)
et I’AET (-.28, 95% IC= -.37, -.21) ont un effet indirect sur le BEPT a travers la satisfaction des besoins
fondamentaux au travail. Le modéle explique 43% de variance du BEPT. Les résultats préliminaires
indiquent que I'AAT et 'AET ont un effet indirect distinct sur le BEPT par I'intermédiaire de la
satisfaction de différents besoins.

Promouvoir le bien-étre des innovateurs : le réle du sentiment de sécurité sociale et de la
compassion au travail

Francesco MONTANI, Montpellier Business School, f.montani@montpellier-bs.com

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Véronique DAGENAIS-DESMARAIS, Université de Montréal
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L'innovation au travail comporte des colts importants pour le bien-étre des innovateurs suivant
I"augmentation du risque de désaccords avec d’autres membres (Janssen, 2003). Ainsi, de quelle
facon les travailleurs peuvent-ils préserver un état optimal de bien-&tre tout en innovant ? A ce jour,
la recherche ne fournit aucune réponse satisfaisante a cette question, limitant ainsi les pratiques
visant a protéger la santé organisationnelle dans des contextes innovants. Cette étude vise a
examiner comment et dans quelles conditions le comportement innovant au travail est lié au bien-
étre des innovateurs. Intégrant la théorie de la conservation des ressources et la théorie tripartie de
la régulation affective, un modele de médiation modérée postule un effet médiateur du sentiment
de sécurité sociale (SSS) et un effet modérateur de la compassion envers les autres (CEA) sur la
relation entre les comportements innovants et le bien-étre. Suite a la mise en place de
comportements innovants, les employés ayant un haut niveau de CEA auraient plus de probabilité de
prévenir les situations conflictuelles et préserver des relations interpersonnelles positives au travail.
Ainsi, ces employés pourraient ressentir un fort SSS, ce qui favoriserait leur bien-étre. Une étude
avec devis diachronique a été réalisée sur deux échantillons indépendants, précisément:
202 employés provenant d’entreprises brésiliennes et 138 employés provenant d’entreprises
canadiennes. Les résultats des analyses des régressions multiples hiérarchiques et de médiation
modérée confirment entiérement le modele conceptuel proposé pour les deux échantillons. Ces
résultats contribuent a mieux circonscrire les facteurs de protection du bien-étre dans le contexte de
I'innovation au travail. lls fournissent de nouveaux éclairages sur les bénéfices, relativement
méconnus a ce jour, de la compassion pour la santé organisationnelle.

Du modeéle du salariat classique aux nouvelles formes d’emploi : enjeux identitaires du
travailleur contemporain

Cindy FELIO, Université Bordeaux Montaigne, cindy.felio@missioneo.fr

L'injonction a I'entreprise de soi, encensée par les pouvoirs publics depuis plus d’une vingtaine
d’années, incite l'individu contemporain a tenir les rénes de sa propre vie (Foucault, 1979;
Chemama, 2012 ; Abdelnour, 2017). Dans un contexte socio-économique précarisé, caractérisé a la
fois par une crise de I'emploi, la montée de la globalisation, et empreint d’une culture de I'urgence et
de I'immédiateté inhérente a 'omniprésence des écrans digitaux, le travail indépendant (et ses
diverses formes —SAS, micro-entreprise, portage salarial, etc.) se mue en modalité de transition
professionnelle comme une autre (Boutinet, 1995 ; Baubion-Broye & Le Blanc, 2001). Parce que
trouver un client semble parfois plus accessible que de décrocher un contrat salarié, certains
travailleurs s’engagent dans une activité autonome par le biais de statuts indépendants, plus ou
moins éloignés de la conception de I'entrepreneuriat dans son acception classique. La question du
changement de grille de lecture, d’intelligibilité de I'écosysteme professionnel, interroge
particulierement I'actualisation identitaire (Tap, 2005) que vivent les travailleurs passant d’'une
posture de salarié a celle d’indépendant sur le marché du travail. Sous-thématiques proposées :
- Le cas des travailleurs des plateformes
- Le « faire collectif » des indépendants
- La formation des jeunes au monde du travail de demain : des statuts et des dynamiques
professionnelles en mutation
- Des prétentions salariales a la détermination de son prix de prestation indépendante : quels
enjeux ?

Modérateurs de la session

Jean-Yves OTTMANN, Laboratoire Missioneo, jean-yves.ottmann@missioneo.fr

Elodie CHEVALLIER, UCO d’Angers, el.chevallier@gmail.com

Antoine MONCHECOURT, Université Bordeaux Montaigne, antoine@monchecourt.com
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Sessions orales - Mardi 10 Juillet
9h00 - 10h30

Santé et travail : Risques psychosociaux

Risques psychosociaux et optimisme comparatif en milieu minier artisanal : étude de cas au Niger
Fatchima M. MAYAKI, Université Abdou Moumouni de Niamey, mayakifa@yahoo.fr
Adamou MOUSSA, Université Abdou Moumouni de Niamey

La présente étude, qui fait suite a un voyage d’étude, a pour objectif général de déterminer
comment des orpailleurs percoivent les risques sur les mines auriferes artisanales a 'Ouest du Niger
et pourquoi ils ne prennent pas aucune mesure de protection. La perception des risques associe un
niveau de connaissance des risques et un jugement portant sur les implications de ces risques. Selon
Kouabenan (2007), les biais et illusions dans les perceptions nous informent de certaines mesures de
sécurité, de la négligence de certaines précautions, de I'engagement dans certains comportements
dangereux ou de l'indifférence vis-a-vis des campagnes de prévention. |l existe différents travaux sur
les jugements subjectifs du risque, mais le modéle de Kouabenan servira d’ancrage a cette étude.
L'hypothéese générale stipule que la perception que les orpailleurs ont du risque influence leurs
comportements sécuritaires. Trois hypotheéses spécifiques découlent de cette hypothése générale a
savoir :

- La prise de mesure de sécurité par un orpailleur et 'adoption d’'un comportement de

protection dépendent de son degré d’optimisme comparatif
- L'illusion d’invulnérabilité détermine le comportement de protection des orpailleurs
- L'optimisme irréaliste explique la négligence des orpailleurs a prendre des mesures de
sécurité

L'étude non gratifiante est menée sur 164 orpailleurs. Elle est conduite en porte a porte sur le site
d’orpaillage et a permis de recueillir les données a I'aide d’un questionnaire, comportant, en plus des
items relatifs au modele de Kouabenan, des questions d’identification. La passation du questionnaire
est effectuée au moment des pauses ou des rotations des équipes aprés une prise de rendez-vous
faite a I'avance. Le taux de remplissage des questionnaires est de 100% étant donné que le chercheur
a passé lui-méme les questionnaires. Les résultats suite a des analyses de variance indiquent que
I'effet de I'optimisme comparatif sur la décision de prendre des mesures de sécurité est significatif.
Par contre, I'effet de I'optimisme comparatif sur le manque de comportement de protection des
orpailleurs est statistiquement non observable. Quant aux effets de I'optimisme irréaliste et de
I'illusion d’invulnérabilité des orpailleurs sur leur manque de comportement de protection et leur
négligence a prendre des mesures de sécurité, les résultats montrent que les différences a tous les
niveaux ne sont pas significatives. Il ressort donc que pour cette population d’orpailleurs, seul
I'optimisme comparatif influence la prise de mesures de sécurité. C'est-a-dire, qu’ils ont tendance a
croire que les événements positifs vont leur arriver plus probablement qu'ils ne vont arriver aux
autres et, inversement, que les événements négatifs vont plus probablement arriver aux autres qu'a
eux-mémes. Dans ce contexte particulier de recherche d’or, ce métal précieux qui fait réver, nous
pensons que les individus se focalisent plus sur le fait qu’ils seront surement les plus chanceux pour
trouver le filon que sur autre chose. Réfléchir sur sa vulnérabilité c’est déja, de maniére consciente
ou inconsciente de reconnaitre qu’on peut I'étre. Ce qui n’est pas engageant pour quelqu’un qui va
s’engouffrer sous terre. Tout comme pour des raisons de consonance cognitive, quelqu’un qui
cherche de I'or en mettant sa vie en danger va occulter le coté irréaliste.

Projet pilote de repérage des facteurs de risques psychosociaux (RPS) chez les médecins seniors du
pole d’activité médicale pédiatrique d’un centre hospitalier universitaire (CHU)
Marie-Agneés DENIS, Université Claude Bernard Lyonl, marie-agnes.denis@chu-lyon.fr
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Fabienne DUMETIER, Service de médecine et santé au travail, Hospices Civils de Lyon

Ghislaine POYARD-BERGER, Hospices Civils de Lyon

Marie-Michele MANTHA-BELISLE, INSPQ, Direction des risques biologiques et de la santé au travail
Michel VEZINA, INSPQ, Direction des risques biologiques et de la santé au travail

A la suite de plusieurs signaux d’alerte émanant des médecins seniors du pole pédiatrique d’'un CHU
(arréts pour probleme de santé mentale, démissions, courrier adressé par les pédiatres a la direction
pour dénoncer un mal-étre), le service de santé au travail a souhaité évaluer leurs RPS le plus
objectivement possible. Une équipe de recherche de I'unité scientifique de santé au travail de
I'Institut national de santé publique du Québec, a développé une grille d’identification, qui offre des
repéres pour la compréhension et la réduction des risques ayant un impact sur la santé
psychologique et physique des travailleurs. Son contenu porte sur des caractéristiques du milieu de
travail et certains aspects liés aux pratiques de gestion et s'appuie sur les modeles théoriques
« demande-latitude-soutien au travail » (Karasek et Theorell, 1990), « déséquilibre
effort/récompense » (Siegrist, 1996), « justice organisationnelle » (Adams, 2000) et « prévisibilité »
(Kristensen, 1999), validés par de nombreuses études scientifiques (Brisson et al, 2011; Stansfeld et
al, 2012; Li et al, 2013). Cette évaluation repose sur une cotation attribuée par une personne
crédible, dont le jugement se fonde sur des informations recueillies auprées d’informateurs clés dans
I’organisation. Le médecin du travail a souhaité utiliser cette méthode aupres des pédiatres. Dix-huit
groupes homogenes, constitués de personnes ayant la méme réalité de travail, sans interaction
hiérarchique entre elles, ont été constitués. Un binOme médecin et psychologue du travail,
préalablement formé a I'utilisation de la grille, a interrogé 34 médecins et 3 directeurs, au moyen de
ce guide d’entrevue. Chaque entretien a duré 2 heures en moyenne. En fonction de notes
manuscrites précises, le binbme a c6té chacun des 12 indicateurs. Dans un deuxieme temps, une
analyse thématique de tous ces entretiens sera réalisée. Le contexte de |‘organisation est jugé
particulierement défavorable pour les aspects de retour au travail et de conciliation travail et vie
personnelle. En termes de pratique de gestion, les signaux d’alerte pointent la charge de travail, le
manque de reconnaissance, les difficultés de communication. Les aspects protecteurs restent le
soutien des collégues, la latitude décisionnelle (mais la possibilité de développer ses connaissances
est souvent jugée insuffisante) et de facon inégale selon les services, le soutien de la hiérarchie. Les
indicateurs sont cotés de fagon plus négative par les médecins en formation ou, comme on pouvait
I’envisager, par ceux dont le statut est temporaire. A la suite de ces résultats, des groupes mobilisant
les auteurs de I'évaluation et les acteurs de terrain impliqués ainsi que les chefs de service vont étre
constitués, afin de proposer des pistes d’amélioration au niveau de la gestion des ressources
humaines, de la communication, de la reconnaissance, de la charge de travail et de la santé au
travail. L'objectif est de mobiliser les acteurs de I'hopital, les faire se rencontrer et échanger autour
de la question de la santé au travail et de la prévention des RPS en établissant un dialogue
constructif, afin de trouver des solutions pour dépasser les difficultés et agir collectivement, face aux
enjeux de santé psychologique au travail.

Stress et facteurs psychosociaux en milieux professionnel (cas d’une entreprise d’extraction
miniére dans le Haut Katanga)

Cléophas KALUMBA ILUNGA, Université de Lubumbashi, cleophaskalumbailunga@gmail.com

Abdon MUKALAY, Université de Lubumbashi

Balthazar NGOY-FIAMA BITAMBILE, Université de Lubumbashi

Benjamin KABYLA ILUNGA, Université de Lubumbashi

La détermination des facteurs du stress dans les entreprises minieres de la Province du Haut-Katanga
est I'objectif de notre recherche. Brun JP et al en citant Clark Cooper soutiennent que pour
prévenir les problemes de santé mentale, il est impérieux de connaitre comment les facteurs du
stress sont percus par les employés d’une entreprise (Brun et al., 2003). Dans notre étude, nous nous
sommes posé la question suivante : Quels seraient les déterminants des facteurs du stress dans les
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entreprises miniéres du Haut-Katanga ? Notre hypothese est formulée comme suit : la perception
des facteurs du stress au travail par les travailleurs est influencée par les caractéristiques
sociodémographiques des salariés et celles liées a leurs activités professionnelles. Notre étude
descriptive exploratoire a été menée au moyen de 'outil d’évaluation Job Content de Karasek (1990).
La population de référence est constituée des travailleurs d’'une entreprise miniere du Haut-Katanga.
La technique d’échantillonnage est aléatoire simple stratifiée avec allocation proportionnelle en
prenant les statuts professionnels comme strates. La taille de notre échantillon est de 258 salariés
classifiés et non classifiés. L’analyse des données a tenu compte des variables suivantes : cadres et
exécutants, niveau de formation, secteurs d’activités, I’dge des travailleurs, leur ancienneté. Les
données ont été analysées a I'aide de SSPS 20, Epi Info version 7.0.1.6. (CDC,2012) et Excel 2010.
L'analyse de données montre que la majorité de nos enquétés présente un niveau de stress. En
analysant les causes, nous avons identifié 4 facteurs : un « faible soutien social » est pergu par 213
agents sur 258 (soit 83%) ; une « faible latitude décisionnelle » est percue par 237 agents sur 258
(soit 91,8%) ; une forte demande psychologique déclarée par 219 agents sur 258 (soit 84,8%) ; une
faible latitude décisionnelle est pergue par 17 travailleurs de sexe féminin (soit 43.86%) de niveau
d’études primaires. Le personnel d’exécution rapporte une faible latitude décisionnelle deux fois
moins que le personnel de commandement. Les variables telles que I'adge, niveau de formation et
secteur d’activité apparaissent déterminant dans ces résultats. Plusieurs études rapportent les
chiffres proches aux nétres notamment celles de Van Zyl (1996), de Tremblay et Amherst (2003) ou
de Guignon et al. (2008). Mais elles soulignent la prédominance des femmes par rapport aux
hommes dans la perception des facteurs du stress. Toutefois, ces études confirment que la
perception des facteurs du stress est influencée par les caractéristiques professionnelles telles que le
statut professionnel et le secteur d’activité des travailleurs. D’autres études donnent des chiffres
inférieurs aux noétres sur la perception du job strain (Lortie, Hastey, & Kelvin, 2009 ; Guignon,
Niedhhammer, & Sandret, 2008 ; Jungwe Park, 2007 ; Legeron, & Cristofini, 2006). L’hypothese de
recherche étant confirmée, nous suggérons aux responsables de I'entreprise enquétée de tenir
compte des facteurs du stress dans la gestion des ressources humaines.

Les Effets du Travail Temporaire en Question : Revue de la littérature académique et perspectives
de recherche

Clément PARMENTIER, Université Bourgogne Franche-Comté

Florent LHEUREUX, Université Bourgogne Franche-Comté

Nous proposons une syntheése des connaissances sur les effets du travail temporaire (TT) par
comparaison au travail permanent (TP), sur la santé/le bien-é&tre des travailleurs (ex. stress, accident
du travail), sur leurs attitudes (ex. implication organisationnelle, satisfaction au travail) et sur leurs
comportements (ex. de citoyenneté organisationnelle, intention de départ). Elle a pour but de
répondre aux questions suivantes : le TT a-t-il plutot des effets positifs, négatifs ou bien n’induit-il
pas de différence avec le TP ? Existent-ils des populations plus susceptibles d’expérimenter des effets
négatifs ou positifs ? Quelles sont les variables explicatives étudiées et en lien avec quelles approches
théoriques ? Enfin, quelles approches nouvelles ou émergentes seraient en mesure d’accroitre les
connaissances sur le sujet ? Les précédentes revues de littérature (anglophones) abordant chacune
une partie des effets du TT ont été examinées et synthétisées (ex. Virtanen, 2004 ; Wilkin, 2013), puis
complétées par la présentation de travaux sociologiques, anthropologiques et psychologiques
récents (ex. Rosini, 2014), identifiés via une recherche bibliographique de la littérature anglophone
et francophone grace aux mots-clés «temporary employment », «temporary worker» et
« temporary agency worker » utilisés sur Psychinfo, PsychArticle, Cairn et ScienceDirect. Plusieurs
constats émergent. Tout d’abord, si en moyenne le TT est plus souvent associé a une dégradation des
indicateurs de santé, attitudinaux ou comportementaux (ex. stress, insatisfaction, implication
organisationnelle réduite), une grande variabilité interindividuelle existe. Ainsi, plusieurs variables
modératrices ont été étudiées, comme le degré d’autonomie dans le choix du contrat, sa durée, les
autres attentes associées a I'emploi ou encore la signification du TT au regard du projet de vie
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professionnelle. Les approches théoriques relatives au stress (ex. Modéle JDR), a la motivation (ex.
théorie de I'autodétermination) ou encore de la justice/réciprocité (ex. théorie de I'échange social)
dominent actuellement le champ, sans pour autant favoriser la constitution d’une perspective
intégrative. Par ailleurs, des limites et contraintes méthodologiques réduisent la portée de constats
opérés (ex. multiplicité d’outils, comparabilités internationales réduites). Au niveau théorique, les
roles potentiellement intégrateurs des théories de I'ajustement personne-environnement et de
I'identité sociale seront discutés, en particulier en ce qui concerne leurs rbéles dans le processus
d’inclusion du travailleur temporaire dans I'équipe de travail. Cette meilleure compréhension des
effets du TT permet de dégager des recommandations pratiques générales dans les champs de
I'insertion professionnelle, du recrutement et du management.

La gestion du risque associé a la fatigue en médecine d’urgence

Pierre BERASTEGUI, Université de Liege, Belgique, p.berastegui@ulg.ac.be
Alexandre GHUYSEN, Centre Hospitalier Universitaire de Liege
Anne-Sophie NYSSEN, Université de Liege

La médecine d’'urgence est un secteur particulierement vulnérable a la fatigue au travail. Les
urgentistes sont régulierement amenés a travailler plus de 10 heures, de jour comme de nuit et avec
de court temps de récupération. L'incidence de la privation de sommeil sur la performance a été
démontrée a de nombreuse reprises en situation de laboratoire ainsi qu’en situation naturelle de
travail. Selon Dawnson (2012), deux approches peuvent étre utilisées pour réduire le risque associé a
la fatigue. Les stratégies de réduction (FRS) visent a réduire la probabilité qu’un opérateur fatigué
soit présent sur son lieu de travail, principalement a travers des politiques formelles de gestion du
temps de travail. Les stratégies de proofing (FPS), quant a elles, visent a réduire la probabilité qu’un
opérateur fatigué commette une erreur. Les FPS ont tendance a se développer de fagon informelle
lorsque les stratégies de réduction ne sont plus suffisantes pour maintenir un niveau de risque
acceptable. Notre objectif vise a identifier les stratégies informelles de réduction et de proofing
mobilisés par les médecins urgentistes et d’étudier leur incidence sur la sécurité du systéme.
Premierement, nous avons conduit quatre focus-group réunissant un total de vingt-cing médecins
urgentistes afin d’identifier les stratégies de réduction et de proofing mobilisées en contexte de
travail. Sur base des résultats des focus-group, nous avons construit un questionnaire évaluant la
fréquence de mobilisation de chacune des stratégies rapportées. Nous avons ensuite administré ce
guestionnaire ainsi que le Maslach Burnout Inventory (MBI) a un échantillon plus important et
conduit une étude longitudinale en situation de travail. Trente-cing médecins ont participé a I'étude
pour un total de 200 shifts analysés. Nous avons récolté des données concernant la vigilance (PVT), la
somnolence (KSS), la performance au travail, les erreurs auto-rapportées, la quantité et la qualité de
sommeil (SSS) des médecins urgentistes a l'aide d’'une application smartphone spécifiqguement
développée pour I'étude. Durant la premiere phase, nous avons identifiés 12 stratégies de réduction
et 21 stratégies de proofing. Les stratégies de réduction comprennent des stratégies de gestion du
temps de sommeil, de rafraichissement physiologique (e.g. activité physique, consommation de
boissons énergisantes) ou psychologique (e.g. interaction sociales, méditation). Les stratégies de
proofing se déclinent en stratégies de compensation comportementale, de réallocation des taches et
de controle systématique. Durant la seconde phase, nos résultats montrent que les stratégies de
réduction diminuent significativement le niveau de fatigue que les stratégies de proofing modérent
significativement la relation entre fatigue et performance. En revanche, les stratégies de proofing
sont associées a I'épuisement émotionnel tel que mesuré par le MBI. Dans un contexte de gestion du
risque associé a la fatigue, les FRS sont a privilégier dans la mesure ou elles sont associées a une
diminution de la fatigue et préservent le bien-étre de I'opérateur. En revanche, les FPS sont a éviter
dans la mesure ou, malgré leur efficacité opérationnelle, elles sont associées a un phénomene
d’usure psychologique susceptible de conduire au burnout.
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Sécurité, conduites et accidents

Risques et Sécurité dans la conduite de bus : une question de genre ?

Christine LAGABRIELLE, Université Toulouse Jean Jaures, marie-christine.lagabrielle@univ-tlse2.fr
Sandrine CROITY-BELZ, Université Toulouse Jean Jaurés

Isabelle FAURIE, Université Toulouse Jean Jaurés

Said BENSALEM, Université Toulouse Jean Jaurés

Des recherches fournies ont trait a la spécificité sexuée du rapport a la conduite, plusieurs études
comparant notamment la gestion du risque chez les conducteurs et les conductrices (Harré, Brandt,
& Dawe, 2000 ; Waldron, McCloskey, & Earle, 2005 ; Waylen & McKenna, 2002). Nombre de travaux
montrent des différences notables, comme par exemple que les hommes commettent davantage
d’infractions de conduite et sont plus impliqués dans les risques de collision (Arnett, Offer, & Fine,
1997 ; Lawton, Parker, Stradling & Manstead, 1997). Dans le secteur des transports publics, la gestion
du risque apparait d’autant plus capitale que les conducteurs (trices) sont responsables des
personnes qu’elles véhiculent. Au quotidien, ils (elles) ont a arbitrer entre les normes de sécurité, les
exigences des délais a tenir et une conduite assurant le confort des usagers. Dans la continuité des
travaux sur les différences sexuées, (cf. Granié, 2013), cette étude vise a comparer la gestion des
risques de conducteurs et de conductrices de bus afin d’identifier les aspects relevant de ces
différences mais également les points d’accord qui dépassent les stéréotypes genrés. L’hypothése
étant qu’une conception stéréotypée de la conduite comme de la sécurité et du risque, telle que
démontrée, reste partielle et se confronte a des regles de métier collectivement partagées dépassant
ces stéréotypes. Les résultats s’integrent dans une recherche financée sur la question du genre dans
I'activité professionnelle de conduite (poids-lourds et bus), réalisée dans 5 régions francaises et
espagnoles. L'étude présentée a été menée aupres de 11 conducteurs et conductrices volontaires (6
hommes et 5 femmes), appartenant a deux compagnies de bus distinctes, réparties en deux groupes
indépendants. Chaque groupe de conducteurs et conductrices a participé a trois focus groups. Au
total, six entretiens collectifs de deux heures ont donc été réalisés, filmés, enregistrés puis
retranscrits intégralement. Afin d’assurer I’homogénéité des modalités de recherche dans les deux
groupes (co-animés chacun par deux chercheurs différents), les régles de co-animation, les consignes
et le déroulé des thémes a aborder durant les focus groups ont été élaborés en amont par I'équipe
de recherche. Les 2™ et 3°™ focus groups se sont basés sur la méthode des incidents critiques de
Flanagan (1954). L'analyse de contenu met en exergue plusieurs catégories de risques dont les
causalités différent, telles que les risques générés par la pression temporelle accrue (respect strict
des fréquences de passage, lignes plus longues) ou par les comportements des usagers (incivilités),
vécus comme des facteurs de tension pouvant impacter la conduite. Si ces risques sont
collectivement partagés, certaines modalités de leur gestion apparaissent empreintes de
représentations sexuées, notamment en ce qui concerne la souplesse de la conduite ou les relations
nouées avec les passagers durant certains incidents visant a instaurer un climat de sécurité. Au final,
ces résultats seront détaillés en fonction des débats suscités chez les personnes interrogées, débats
qui soulignent des pratiques et des normes de sécurité en transformation, dues en partie a la
féminisation du secteur des transports.

Climat de sécurité et explications causales des accidents de travail
Robert NGUEUTSA, Université Bourgogne Franche-Comté, robert.ngueutsa@univ-fcomte.fr
Sabrina ROUAT, Université Lumiere Lyon 2, sab.rouat@gmail.com

On enregistre aujourd’hui en Europe environ 2,4 millions d’accidents de travail faisant pres de 4 500
morts et 90 000 invalidités permanentes (Eurostat, 2013). La prévention des accidents de travail
devient une préoccupation majeure et requiert un diagnostic fiable de leur causalité. Les explications
causales naives des accidents constituent une voie d’analyse susceptible de fournir des informations
vitales pour un diagnostic fiable de sécurité, la conception et la communication des messages de
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prévention en vue de promouvoir des comportements de sécurité (Kouabenan, 1999). Certains
travaux suggerent un lien entre la perception du climat de sécurité au travail et les explications que
les salariés peuvent fournir pour les accidents de travail (Mbaye, 2009). Mais ce lien est trés peu
exploré dans la littérature. La présente communication a pour objectif d’analyser le lien entre la
perception que les travailleurs ont du climat de sécurité qui réegne dans leur entreprise et les
explications gu’ils fournissent pour les accidents. On fait I’hypothese que les travailleurs fourniront
moins d’explications défensives aux accidents lorsqu’ils ont le sentiment qu’il régne un bon climat de
sécurité dans leur entreprise et ce, quel que soit leur statut (témoin, victime). Une explication
fournie par une victime d’accident est dite défensive lorsqu’elle identifie majoritairement ou
exclusivement des causes externes a la victime et mentionne peu ou pas de causes liées a I'attitude
ou au comportement de la victime. Des entretiens semi-directifs de face-a-face sont réalisés aupres
de 32 salariés issus de divers secteurs d’activité sur la perception qu’ils ont de I'implication de tous
les maillons de I'entreprise dans des actions de sécurité (climat de sécurité) et sur les explications
gu’ils fournissent pour les accidents dans leur entreprise. Exemple d’accidents : pied d’un agent de
manutention écrasé par la chute du pont lors du chargement de camion ; éboueur renversé par le
camion de service ; chute d’un bloc de béton sur le crane d’un ouvrier. Une analyse thématique des
contenus des entretiens fournit des résultats qui vont dans le sens de nos hypotheses. Plus
précisément, lorsque les participants estiment que le climat de sécurité est moins bon dans leur
entreprise, victimes et témoins ont tendance a fournir des explications défensives. Cependant,
lorsque les participants pergoivent un bon climat de sécurité dans leur entreprise, on note une
variation dans leurs explications. Notamment, les victimes ont tendance a fournir des explications
défensives, tandis que les témoins ont tendance a expliquer I'accident par des facteurs liés a la
victime. Ces résultats suggerent gu’il serait intéressant de mieux analyser le réle de la perception du
climat de sécurité sur les explications causales des accidents en prenant en compte le statut de
I"analyste, la pertinence personnelle et situationnelle ainsi que la gravité de I'accident. Ces trois
derniers facteurs sont identifiés comme étant d’'importants déterminants des explications causales
des accidents (Shaw & McMartin, 1977 ; Kouabenan, Gilibert, Médina & Bouzon, 2001).

Explications des causes d’accidents routiers chez les usagers de la route marocains
Mohamed BOUA, Université Grenoble Alpes, mohamed.boua@univ-grenoble-alpes.fr
Dongo Rémi KOUABENAN, Université Grenoble Alpes

Abdelkarim BELHAJ, Université Mohammed V de Rabat

Jamal ELOUAFA, Université Mohammed V de Rabat

L'étude des explications naives des accidents constitue un aspect important de la prévention des
risques routiers. En effet, Kouabenan (1999) précise que la conception de la causalité des accidents
par les profanes est utile, car elle fournit des informations précieuses qui peuvent échapper a une
analyse experte. Dans ce cadre, ces explications naives offrent une piste prometteuse pour
comprendre les comportements des usagers de la route face aux risques. La présente
communication a pour objectif d’exposer une étude exploratoire visant a identifier les explications
causales des accidents fournies par des usagers de la route marocains. L’étude est réalisée au moyen
d’entretiens semi-directifs en face a face, auprés d’un échantillon de 90 participants composé de
piétons, cyclistes, motocyclistes, automobilistes, chauffeurs de camion, car, autobus, taxis, apprentis
conducteurs et moniteurs d’auto-écoles. Le guide d’entretien comprend plusieurs questions portant
sur les explications des causes d’accidents routiers (e.g., d’aprés vous, quelles sont les causes des
accidents de la route au Maroc ?). Ce guide a fait I'objet d’une traduction du frangais vers I’arabe par
le chercheur, et d’'une validation par trois chercheurs bilingues (arabe-frangais). Puis, il a été pré-
testé aupres de 11 participants. Les entretiens ont été enregistrés apres avoir obtenu I'accord des
participants rencontrés soit sur les lieux de travail, soit dans la rue. Le contenu des entretiens a été
retranscrit intégralement. Ensuite, il a été traduit de I'arabe vers le francais par le chercheur et validé
par des chercheurs bilingues. Les données ont fait I'objet d’'une analyse thématique manuelle. Les
résultats préliminaires montrent que l'excés de vitesse (31/11loccurrences, soit 27,93%) et

42


mailto:mohamed.boua@univ-grenoble-alpes.fr

I'imprudence des conducteurs (14/111 occurrences, 12,61%) sont considérés comme étant les
principales causes des accidents de la circulation. Il en ressort aussi que les participants expliquent
davantage les accidents de la route par des causes internes a savoir la consommation d’alcool et le
manque de sommeil (111/160 occurrences, soit 69,38%) que par des causes externes telles que le
mauvais état des routes et le destin (49 occurrences, soit 30,62%). Cette étude montre que le
comportement des usagers de la route est évoqué comme principale cause des accidents routiers. Ce
résultat va dans le sens de I'étude de Ngueutsa (2012) qui montre que les Camerounais a Yaoundé
expliquent les accidents de la route davantage par des causes internes aux conducteurs que par des
causes externes. Cette maniere d’expliquer les accidents peut orienter les attitudes des usagers de la
route vis-a-vis des actions de prévention. Il parait donc utile, comme le note Kouabenan (1999) de
tenir compte des explications naives des accidents des usagers de la route, afin d’assurer une
meilleure compréhension des comportements de sécurité et une gestion efficace de la prévention.
Cette recherche présente certaines limites méthodologiques notamment la non représentativité de
I’échantillon.

Conduite a risque et perception causale chez les chauffeurs professionnels dans I’espace routier
urbain marocain.
Abdelkarim BELHAJ, Université Mohammed V, abdelkrimbelhaj@yahoo.fr

Les chauffeurs de Taxis en tant que professionnels du transport sont amenés dans leurs activités de
conduite quotidienne a faire face a de multiples pressions, celles de satisfaire la demande d’autrui,
des engagements contractuels (licence et véhicule) et la réglementation de la circulation. Ces
chauffeurs font preuve d’une tendance manifeste a la transgression des normes et des usages. Cette
transgression apparait comme réponse aux différentes pressions dont ils sont sujets et qui intervient
au niveau des infractions commises lors de la circulation. L'étude porte sur cette tendance des
chauffeurs les amenant a conduire leurs véhicules en s’écartant de leur mission, de la réglementation
et du confort des passagers. Bien que conscients des risques qu’ils prennent et auxquels ils exposent
autrui, ces taxieurs inferent une causalité externe comme justification, non seulement de leur
conduite, mais également de la survenue d’événements facheux (accident, violence, contravention).
Des entretiens non directifs en dialecte local avec une population de chauffeurs de Taxi, 15 Petits
Taxis en ville et 12 grands Taxis en périphérie. La passation s’est déroulée lors de trajets de
circulation et en stations d’arréts. Pour les besoins de I'étude, une analyse de contenu est (en cours)
appliqguée a I'ensemble des entretiens. Il ressort des entretiens entrepris avec la population de
I’étude que la tendance a externaliser les causes de leur conduite est le produit de croisement de
facteurs qui commandent leur activité professionnelle. Le véhicule et la licence I'autorisant sont plus
évoqués chez les petits taxieurs, alors que les grands invoquent la charge du travail (trajet, états
routes..) et la réglementation. Une majorité de chauffeurs s’autorise des excés en guise de
satisfactions d’autrui (passagers et propriétaires), tout en estimant disposer d’'une compétence de
gestion des risques que comporte la route et la circulation. Bien qu’ils peinent a ajuster leurs
comportements dans ce contexte routier, ces professionnels minimisent leur implication dans
I"avenement des incidents. De leur propre aveu, ils s’accordent sur la conformité aux normes comme
principe de conduite et ils admettent leur disposition a la transgression comme pratique potentielle,
afin de s’acquitter des obligations et minimiser I'effet des contraintes. La présente étude s’aligne sur
le sens de travaux antérieurs portant sur la conduite routiere a I'épreuve des risques et de la
sécurité, qui nous ont renseignés que cette catégorie professionnelle adopte des comportements
animés par une perception causale externe, confortée par une croyance a connotation religieuse de
type fataliste (Belhaj, 2017). En effet, les Taxieurs confirment leur sujétion aux contraintes les
influencant dans I'exercice quotidien de leur activité. lls justifient leur tendance a risques et
d’insécurité en termes d’adaptation de leurs comportements aux usages dominants dans I'espace
routier.
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Rapports Vie de Travail - Vie Hors Travail

Rapports au travail et parcours de vie dans la transition Université-Emploi
Jean-Luc MEGEMONT, Université de Toulouse Jean Jaurées, megemont@univ-tlse2.fr
Nicolas VISIERE, Université de Toulouse Jean Jaurés

Jacques POUYAUD, Université de Bordeaux

Alexis LE BLANC, Université de Toulouse Jean Jaures

Violette HAJJAR, Université de Toulouse Jean Jaures

Christine MARTIN, Université de Toulouse Jean Jaures

Marie-Pierre CAZALS, Université de Toulouse Jean Jaures

Les notions de rapport au travail et de sens du travail ont fait I'objet de nombreux recherches et
débats dans le champ de la psychologie du travail et des organisations. Une analyse critique de la
notion de "sens du travail" (Morin, 2003), nous améne a proposer celle de "rapports au travail" par
laquelle nous voulons souligner le caractére multidimensionnel de la relation que le sujet établit avec
son travail et prendre en compte les liens d'interdépendance entre la sphére professionnelle et les
autres domaines de vie de la personne (Curie & Hajjar, 1987), que mobilise leur construction. L'étude
gue nous présentons se réfere a une phase de transition que nous considérons comme majeure dans
le parcours d'orientation des individus, et dans la I'élaboration de leurs rapports au travail : celle du
passage de I'Université au monde professionnel. En accord avec notre approche conceptuelle, elle
vise a interroger la maniére dont se structurent les rapports au travail, a repérer les dimensions qu'ils
mettent en jeu, et a examiner, dans une démarche exploratoire, le role joué par différents
événements, expériences et autrui situés en divers temps et lieux de socialisation dans le parcours de
vie des sujets, notamment le réle de la régulation vie de travail et hors travail (Martin, Mégemont,
Roquefort & le Blanc, 2012). Cette recherche repose sur la réalisation d'entretiens semi-directifs
auprés d'un échantillon de 19 étudiants situés a la fin de leur cursus universitaire (niveau Master 2™
année). Ces entretiens ont été découpés en deux phases distinctes : I'une porte sur les parcours de
vie des sujets, I'autre est centrée sur leurs rapports au travail et leurs projets d'avenir. Les propos
recueillis ont fait I'objet d'une analyse lexicométrique a l'aide du logiciel ALCESTE (Analyse des
Lexémes Co-occurrents dans les Enoncés Simples d’un Texte) qui permet d’étudier la structure
formelle d'un corpus donné a partir de la distribution des ressemblances et dissemblances du
vocabulaire dans les énoncés de ce corpus. Le programme établit une classification empirique des
unités textuelles a partir de leurs co-occurrences. Les résultats de I'analyse lexicométrique
permettent de dégager deux principaux domaines sémantiques concernant les rapports au travail :
"les relations entre vie de travail et vie hors travail" et "les rapports circonstanciés de Soi au travail".
Ces domaines se subdivisent chacun en 3 classes qui seront détaillées dans le cadre de cette
communication. Celle-ci s’attachera également a présenter deux études de cas qui permettent
d'appréhender les liens supposés entre les caractéristiques des parcours de vie des sujets et leurs
rapports au travail. Elles mettent notamment en lumiere le réle joué par autrui dans la signification
de cette relation. L'étude permet de questionner le processus par lequel les rapports au travail se
construisent aujourd'hui a partir de la diversité des expériences de la vie « de travail » comme dans
celles la vie « hors travail ». Dans une société en continuelle transformation, les nouvelles modalités
de travail et d'insertion professionnelle (autour de I'expérience de la mobilité, du « nomadisme », de
la précarité...) exposent les individus a la problématique d’'un « travail décent » et a de nouveaux
enjeux de personnalisation.

Réle des motivations intrinséques dans la gestion du temps et de I'interface vie professionnelle/vie
privée chez les universitaires frangais

Marion INIGO, Université de Toulouse, marion.inigo@univ-tlse2.fr

Eric RAUFASTE, Université de Toulouse
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Les raisons du mal-étre des universitaires francais (Sondages EducPros, 2014 a 2017) sont étudiées
au travers de leurs motivations au travail. Inigo et Raufaste (2016) ont identifié 5 motivations
intrinseques spécifiques au métier d’universitaire prédisant I'implication temporelle dans
I’enseignement, la recherche, et les activités collectives. Or, une implication excessive au travail
aurait des effets négatifs sur la vie privée (Sandrin & Gillet, 2016). L’objectif est de tester si certaines
motivations intrinseéques au travail impactent l'interface vie privée-vie au travail des universitaires.
142 universitaires francais (femmes, 51% ; titulaires, 68% ; age m=40.5; en majorité STS, 32%, et SHS,
45%) ont répondu a des questions sur leurs habitudes de travail (eg., travailler avant 8h), a un
questionnaire de motivations au travail universitaire (Inigo & Raufaste, 2016), et a I'interface vie
privée—vie au travail (Lourel et al., 2005) qui croise les effets positifs et négatifs de la vie au travail sur
la vie privée (WHI+ et -) et de la vie privée sur la vie au travail (HWI+ et -). Les résultats mentionnés
sont significatifs a p<.05 ou mieux. Les répondants travaillent beaucoup (m>59h/semaine) mais 71%
déclarent manquer de temps pour la recherche et 60,5% passer trop de temps en activités
collectives. Certaines motivations impactent les habitudes de travail : La motivation a « élaborer des
connaissances » augmente la fréquence de travail en weekends (r=.205) et congés scolaires (r=.244) ;
La motivation a « 'autonomie dans la recherche » augmente le travail durant les congés scolaires
(r=.304) mais le réduit avant 8h du matin (r=-.330); La motivation a « l'autonomie dans
I’enseignement » augmente le travail a la maison (r=.258). La motivation a « élaborer des
connaissances » réduit la perception d'impact négatif de la vie privée sur la vie au travail, HWI- (r=-
.303). Cette impression est liée a certaines habitudes de travail : le weekend (r=.303), les soirs
(r=.24), durant les congés (r=.245), avant 8h du matin (r=.221), et a certaines activités
I'enseignement (r=.274) et les activités collectives (r=.253). La liberté relative des EC frangais et une
guantité de travail importante semblent donner a leurs motivations professionnelles intrinséques un
poids dans la gestion de l'interface vie professionnelle-vie privée. Les motivations intrinseques
relatives aux trois activités (recherche, enseignement et activités collectives) semblent avoir un
impact différent.

Femmes chefs d'entreprises et articulation des activités de travail des sphéres familiales et
entrepreneurial.

Louise ST-ARNAUD, Université Laval, louise.st-arnaud@fse.ulaval.ca

Emilie GIGUERE, Université Laval

Au cours des dernieres années, les recherches a propos de I'entrepreneuriat des femmes se sont
intéressées a la question des responsabilités familiales et des défis et enjeux gu’elles rencontrent
dans leurs activités entrepreneuriales. La production de ces connaissances s’inscrit sur la base de
conceptualisations et de perspectives théoriques et épistémologiques diversifiées qui ne sont pas
sans effet sur la maniere de comprendre |'expérience des femmes chefs d’entreprise (Constantinidis,
2014). Parmi ces perspectives, plusieurs auteurs ont mentionné la nécessité de prendre appui sur
une perspective féministe pour mieux comprendre I'expérience vécue des femmes chefs
d’entreprises (Henry, 2016). La présente étude propose d’approfondir la compréhension de
I’'expérience des femmes chefs d’entreprises a travers I'analyse des efforts qu’elles mobilisent pour
répondre aux exigences du travail entrepreneurial et du travail familial. Cette recherche s’appuie sur
une perspective féministe qui prend en compte les dimensions visibles et invisibles du travail
entrepreunarial et du travail domestique (Galerand et Kergoat, 2014). La méthodologie repose sur un
devis de recherche qualitatif a partir d’entrevues individuelles et de groupes réalisées aupres de 100
chefs d’entreprises (70 femmes et 30 hommes). Linclusion d’hommes dans I’échantillon vise
davantage a donner du relief aux analyses portant sur I'expérience vécue des femmes chefs
d’entreprises que d’en faire une analyse comparative. Les entrevues de groupe ont été réalisées
aupres de femmes chefs d’entreprises qui ont participé aux entrevues individuelles et qui se sont
portées volontaires pour une entrevue de groupe. Au total, trois entrevues de groupe ont été
réalisées. Ces entrevues de groupe ont permis de bonifier, de valider et de préciser les résultats
obtenus au cours des entrevues individuelles et ont contribué a la triangulation méthodologique des
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données. Ces entrevues de groupe ont également permis de produire de nouvelles données a partir
de I'observation et de I'analyse des interactions sociales des femmes entre elles. Le travail familial et
domestique regroupe un ensemble de taches concernant tout autant les soins donnés aux proches
que lI'ensemble des activités d’aménagement et d’entretien des milieux de vie. Les résultats
montrent que pour les hommes, le travail domestique demeure une sphére d’activités éloignée et
axée sur des stratégies de segmentation, alors que pour les femmes, le travail familial s’inscrit au
coeur des activités quotidiennes et se traduit par des stratégies d’ajustement allant de la
segmentation du travail familial et du travail entrepreneurial jusqu’a I'intégration de ces activités au
sein méme de l'organisation du travail. Ces stratégies s’organisent et se diversifient a méme
I’organisation du travail et du travail des employés. Les femmes chefs d’entreprises mobilisent une
grande diversité de stratégies qu’elles mobilisent tout au long de leur journée de travail et des
besoins du moment. Ces stratégies se déploient au sein méme de I'organisation du travail viennent
brouiller les frontiéres de la division sexuelle du travail. La position qu’elles occupent comme cheffe
d’entreprise et les marges de manceuvre dont elles disposent pour transformer |'organisation du
travail témoignent d’une réappropriation du monde du travail et des enjeux de la valeur accordée au
travail familial et domestique.

Role modérateur des stratégies d’organisation et de la fatigue sur I'impact des horaires de travail
sur I'équilibre vie de travail - vie hors travail

Marie TATHAM, Université de Toulouse 2 Jean Jaurés

Carla MENENDEZ, Université de Toulouse 2 Jean Jaures

Nadine CASCINO, Université de Toulouse 2 Jean Jaures, nadine.cascino@univ-tlse2.fr

Les horaires atypiques de travail ont fait I'objet de nombreuses recherches s’accordant sur leurs
effets déléteres tant sur les rythmes biologiques, le sommeil et la santé que sur les rythmes sociaux
et la qualité de la vie hors travail. Pourtant, ils n"ont cessé d’augmenter pour concerner aujourd’hui
plus de 60% des personnes en emploi. Dans ce contexte de banalisation de ces formes d’organisation
du travail, notre objectif est de réinterroger le lien entre horaires de travail et équilibre vie de travail
—vie hors travail en examinant le réle de la fatigue et des stratégies mises en ceuvre par les individus
pour concilier les différentes contraintes et activités qui caractérisent leurs sphéres de vie. Nous
supposons que si I'effet délétere des horaires sur cet équilibre peut étre accentué par le niveau de
fatigue percue, il sera atténué par la mise en ceuvre de stratégies d’organisation. Par ailleurs, nous
supposons que I'équilibre vie de travail — vie hors travail dépend fortement de I'évaluation subjective
de la situation, en particulier de la satisfaction relative aux horaires de travail. Nous faisons
I’hypothése que cette évaluation devrait avoir un effet direct sur I'équilibre vie de travail — vie hors
travail, les personnes les plus satisfaites de leurs horaires, quels que soient ces derniers,
présenteront un meilleur équilibre que celles moins satisfaites. Les participants (N=286 dont 167
femmes) sont dgés en moyenne de 41.98 ans (ET = 10.01) et vivent pour la majorité en couple (213).
216 travaillent en horaires dits « classiques » (fixes de jour ou d’aprés-midi) et 70 en horaires
atypiques (fixes de nuit ou alternants). Un questionnaire en ligne a permis d’évaluer, outre les
caractéristiques socio-biographiques et des horaires de travail, la satisfaction relative a ces derniers
(1 item), la satisfaction de I'équilibre travail-hors travail (3 items), le niveau de conflit entre sphéres
d@ aux horaires de travail (13 items), la fatigue percue (8 items) et les stratégies mises en ceuvre pour
gérer les différentes activités (9 items). Des analyses de variance ont montré que I'effet des horaires
de travail sur I'équilibre percu et le niveau de conflits entre vie de travail et vie hors travail est
modulé par la fatigue pergue et les stratégies mobilisées. Ainsi, les horaires atypiques sont associés a
un moindre équilibre entre sphéres de vie et davantage de conflits dii aux horaires que les horaires
dits « classiques » mais seulement dans le cas ol la fatigue est plus élevée et les stratégies
d’organisation plus fréquentes. La satisfaction des horaires a quant a elle un effet direct: une
moindre satisfaction est associée a un moindre équilibre entre sphéres et davantage de conflits dus
aux horaires et ce, indépendamment du niveau de fatigue et de stratégies. Au vu de nos résultats, les
effets déléteres des horaires atypiques décrits dans la littérature ne peuvent plus étre considérés
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comme systématiques et leur compréhension nécessite une approche intégrant d’autres facteurs tels
que la fatigue ou la capacité des individus a mobiliser des stratégies d’organisation pour préserver
leur qualité de vie. De plus, nos résultats soulignent I'importance de prendre en considération — au-
dela des contextes objectifs de travail (ici les horaires) — I"évaluation subjective qu’en font les
individus si I'on veut appréhender plus finement les processus déterminants leurs effets.

Carrieres, Chomage et Transitions

Comment rendre compte du mal-étre des chémeurs : Une analyse combinant perspective
individuelle et intergroupe

Selma SEGHOUAT, Université de Lorraine, selma.seghouat@univ-lorraine.fr

David BOURGUIGNON, Université de Lorraine, david.bourguignon@univ-lorraine.fr

Depuis les années 70, le chdmage est un phénomene structurel frappant de nombreux pays
occidentaux. Cette réalité n’épargne pas la France qui connait un taux de chémage important
touchant plus de 2,81 millions de personnes. Or, la situation de chdmage est lourde de conséquences
pour les individus et altére tant leur bien-étre que leur insertion (Bourguignon et Herman, 2007).
Pour rendre compte de ces effets, différentes théories ont vu le jour traitant cette situation sous
I"angle des privations qu’elle entraine sur la satisfaction des besoins des individus. Il en ressort que
I'emploi permet de gagner sa vie, mais qu’au-dela de I'aspect financier d’autres besoins sont
également assouvis, tels que la structuration du temps, les contacts sociaux, l'organisation
d’activités, les buts ou encore I'acquisition d’un statut et d’une identité (Jahoda, 1981). D’autres
travaux ont par ailleurs souligné que le chomage est un phénomene intrinsequement social
impliquant d’une part les personnes sans emploi et le reste de la société. Cette dimension
intergroupe s’accompagne d’une série de mécanismes tels que les préjugés, les stéréotypes et la
discrimination qui sont connus pour altérer la santé mentale (Bourguignon et Herman, 2007).
Toutefois, rares sont les recherches qui ont combiné les perspectives individuelle et intergroupe pour
en évaluer les effets spécifiques sur la santé mentale des chdmeurs. Tel est I'objectif relevé de cette
présentation. Nos hypotheses sont que conformément a la littérature, méme si la fonction financiére
a le caractére le plus prédictif du bien-étre des personnes sans emploi (H1), certaines fonctions
latentes (structure temporelle et contact social) jouent également un réle non négligeable (H2).
Enfin, les différentes variables issues des relations intergroupes devraient également affecter le bien-
étre des personnes sans emploi (H3). Plus précisément, on s’attend a ce que l'identification au
groupe des chGmeurs, la perception de discrimination personnelle et la vision d’imperméabilité du
monde du travail montrent un lien négatif avec la santé mentale. Pour ce faire, un questionnaire a
été créé et intégre une échelle de Muller, Creed, Waters et Machin (2005) mesurant les fonctions
manifestes et latentes de I'emploi (Jahoda, 1981 ; Fryer 1986), des mesures liées a la théorie des
relations intergroupes comprenant des échelles d’identification (Leach, 2008) et de perception de
discrimination ainsi que des variables socio-structurelles (perméabilité, Iégitimité et stabilité) et des
mesures de bien-étre (Rosenberg, 1965 ; Diener, 1985). Ce questionnaire en cours de passation vise a
obtenir les réponses de 200 chomeurs. L'ensemble des données fera I'objet d’analyses par
corrélations et régressions. Les résultats seront discutés a la lumiere de la littérature en psychologie
sociale.

Normativité, créativité et processus de santé : une étude exploratoire auprés de chomeurs investis
dans des associations

Amandine CIMIER, Université de Rouen Normandie, amandine.cimier@etu.univ-rouen.fr

Virginie ALTHAUS, CRFDP (EA 7475), Université de Rouen Normandie

Dominique LHUILIER, CNAM Paris
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Ingrid BANOVIC, Université de Rouen Normandie

Des travaux décrivent un lien entre chémage et santé altérée (Meneton et al., 2015). Dans une
perspective compréhensive, I'objectif ici est de mettre en évidence les relations entre santé et
activité des chdmeurs investis dans des activités associatives artistiques ou culturelles. En effet, les
activités menées en dehors de I'emploi sont susceptibles de préserver la santé des chémeurs
(Scanlan & Beltran, 2007). Nous nous intéressons a la santé percue et éprouvée, caractérisée en
référence a la normativité (Canguilhem, 1943/1975 ; Lhuilier & Gaudart, 2014), autrement dit a la
capacité qu’a l'individu de créer de nouvelles normes de vie. Quatorze entretiens exploratoires ont
été réalisés aupres de chdmeurs engagés dans une association artistique (n = 6) ou culturelle (n = 8).
Avec le logiciel Sonal, les données ont été découpées en 388 énoncés afin de caractériser les
relations entre I'activité dans la vie des individus et la perception de leur santé. L’analyse thématique
a permis de comparer le discours des 14 individus sur leur vécu du chémage et leur santé. Les
chomeurs décrivent des troubles corporels (douleurs dorsales, perte/prise de poids) et
psychologiques (fatigue, sentiment d’isolement). Onze individus sur quatorze ont choisi de quitter
leur emploi pour améliorer leur santé et trois ont été licenciés pour des raisons économiques. Tous
ont évoqué des troubles corporels et psychologiques liés a leur ancien emploi et ont choisi de
s’investir dans une activité pour modifier leur santé. L'analyse thématique a fait émerger deux
groupes de sept individus. Dans le premier, les chémeurs disent éprouver un amoindrissement des
troubles depuis gqu'ils s’investissent dans une activité. Les individus se sentent ancrés dans le présent,
liés aux autres et libres de ne pas étre en emploi. Six chdomeurs de ce groupe sur sept sont investis
dans I'association artistique et un chdmeur dans I'association culturelle. Dans le second groupe, les
chémeurs disent éprouver une persistance de leurs troubles. lls se sentent isolés dans leur vie privée,
n’envisagent pas l'avenir sans emploi. Les sept chomeurs de ce groupe sont investis dans
I'association culturelle. Les résultats soulignent que la santé pergue des chOmeurs est liée au
sentiment de pouvoir agir et d’avoir des relations sociales, notamment grace aux activités artistiques.
Les personnes investies dans I'association artistique sont plus nombreuses a évoquer une
amélioration de leur santé. La création artistique favoriserait une réalisation d’actes et un rapport
aux autres fondé sur la reconnaissance mutuelle. Cette recherche éclaire les liens entre activité et
processus de santé, sous I'angle de la subjectivité. Ses enseignements pourraient venir enrichir la
formation des professionnels de santé ou de l'insertion.

Succés de carriere des psychologues de I'accompagnement professionnel : Liens avec des
inducteurs organisationnel, social et/ou individuels ?

Eric DOSE, Université Lille 3, eric.dose@outlook.com

Pascale DESRUMAUX, Université Lille 3

Jean-Luc BERNAUD, INETOP-CNAM Paris

Murielle NTSAME SIMA, Université Grenoble Alpes

Bien qu’une littérature existe sur la posture professionnelle dans I'accompagnement des
bénéficiaires et sur les missions des psychologues du travail (Décaudin & Ghiglione, 2016), peu
d’études portent sur ces professionnel-les (Tillou & lIgalens, 2012 ; Yu, Lee & Lee, 2007) et leurs
succes de carriére. Pourtant, le nombre de conseiller-es s’accroit (Bernaud, Cohen-Scali, & Guichard,
2007) avec un développement des pratiques (Paul, 2004). Cette recherche tente d’identifier les
facteurs influencant le succés de carriere objectif (SCO) et subjectif (SCS) des Psychologues de
I'accompagnement professionnel (PSY) au niveau organisationnel via le soutien organisationnel
percu (SOP), psychosocial par le leader member exchange (LMX) et individuel par le sentiment
d'efficacité personnelle (SEP). Le succes de carriere correspond (Judge, Cable, Boudreau, & Bretz,
1995) a I'évaluation des réalisations de l'individu, a ses résultats professionnels et a son
accomplissement au travers du SCO (Hennequin, 2010) et du SCS (Wang, Horng, Cheng, & Killman,
2011). Des facteurs prédisant le succés de carriere (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005) sont
identifiés tels que le SEP (Bandura, 1977 ; Buric & Macuka, 2017), le SOP (Chang, Feng, & Shyu,

48


mailto:eric.dose@outlook.com

2014), le LMX (Othman, & Nasurdin, 2013) et la satisfaction des besoins psychologiques (SBP)
(Chiniara & Bentein, 2016). On s’attend a ce que le SOP (H1), le LMX (H2), le SEP (H3) et la
satisfaction des trois besoins psychologiques (H4) influencent le SCO et le SCS des PSY. Considérant la
SBP (Deci & Ryan, 2000, 2008) comme variable intermédiaire centrale, on suppose que la SBP a un
effet médiateur entre d’une part, le SEP (H5) (Bandura, 2007), le SOP (H6) et le LMX (H7) (Breland,
Treadway, Duke, & Adams, 2007 ; Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997; Ng & Feldman,
2014) et, d’autre part, le SCO et le SCS. Le questionnaire, composé de 82 items, était auto-administré
majoritairement par Internet. Les données ont été recueillies entre 2015 et 2016 aupres de 482 PSY
en France (68 hommes et 414 femmes, age moyen de 39,48 ans (SD = 10,98), bénéficiant en
moyenne de 12,01 années d’expérience professionnelle (SD = 9,50) et 7,3 années dans la méme
structure (SD = 5,9). Les analyses de régressions multiples montrent que le SCO et le SCS sont
positivement associés aux facteurs organisationnels et sociaux avec le SOP (r = .35, SCO ; r = .34, SCS),
le LMX (r=.24, SCO; r = .46, SCS), et individuel avec le SEP (r = .17, SCO ; r = .46, SCS) ainsi qu’avec
les trois formes de SBP, ce qui confirme nos hypothéses 1 a 4. Les analyses de médiation indiquent
que les trois composantes de la SBP interviennent comme variables médiatrices dans la relation
entre le SOP, le LMX et le SEP, et le SCO. Les trois types de SBP sont des médiateurs des liens
uniquement entre LMX, SEP et, le SCS. Les effets de facteurs individuels, sociaux et organisationnels
sur le succes de carriére des PSY sont non seulement influencés directement par ces facteurs mais
aussi grace au rble médiateur de la SBP. Méme si; les PSY interviennent dans des structures
différentes avec une perception différente du SOP sur le SCS, ils semblent avoir les mémes leviers
pour le SCO. Pour I'épanouissement des PSY, il serait nécessaire en entreprise de considérer, outre
les aspects matériels, la dimension sociale et I'accomplissement professionnel, bénéfiques pour
I’entreprise et les bénéficiaires.

Le choix de carriére des adolescents et des adultes en émergence : corrélats personnels, familiaux
et relationnelles

Yvan LUSSIER, Université du Québec a Trois-Rivieres, Yvan.lussier@ugtr.ca

Myriam GAUVREAU, Université du Québec a Trois-Rivieres

Pour les jeunes adultes, la question du choix de carriere est I'une des difficultés importantes
rencontrées par les étudiants (Gati, Asulin-Peretz, & Fisher, 2012) Il est intéressant de se demander
alors qu’est-ce qui distingue un individu certain de son choix d’un autre jeune qui est indécis? Les
approches développementales (p. ex., Savickas, 2005; Savickas et al., 2009) soutiennent que le
processus de choisir une profession remonte aux premiers stades de développement de I'adulte en
émergence et est assujetti a divers facteurs psychologiques et contextuels. Deux méta analyses ont
démontré qu’autant les traits de personnalité normaux issus du modele en cing facteurs (Larson,
Rottinghaus, & Borgen, 2002), que pathologiques (Barrick, Mount, & Cupta, 2003) sont reliés aux
intéréts vocationnels (Marci Kowalski, Vernon, & Schermer, 2017) Les théories relationnelles
soulignent le réle de la famille et des dynamiques relationnelles (p. ex., attachement) du jeune dans
le développement et le choix de carriere (Ramos & Lopes, 2018). Il y en un lien entre la satisfaction a
s'engager dans le travail et celle de s'engager dans d’autres réles, tels que les relations amoureuses
(Hartung & Taber, 2008). Tres peu d’études ont examiné de maniére longitudinale le choix de
carriere des adultes émergents (Autin et al., 2017). La présente étude s’intéresse a la facon dont le
choix de carriere et la perception de I'avenir sont reliés de maniere transversale et longitudinale
(période de 6 ans) a différentes composantes relationnelles et de personnalité. L’échantillon se
compose de 2738 adolescents et jeunes adultes dont la moyenne d’age est de 18 ans. Au cours des
années, les participants sont évalués a trois autres reprises (T2 = 36 mois, T3 = 48 mois, T4 = 60
mois). lls ont répondu a une batterie de questionnaires portant sur le travail, leur bien-étre
psychologique, leur perception de l'avenir, la personnalité, les relations parentales, ainsi que
plusieurs variables touchant leur fonctionnement en couple (satisfaction et stabilité conjugale,
satisfaction sexuelle, attachement amoureux, violence et contrdole). Il s’avere que 31,8 % des
participants sont indécis quant a leur choix de carriére et 68,2% en sont certains. En ce qui concerne
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leurs traits de personnalité, les résultats révelent que les jeunes certains de leur choix ont un indice
moindre de névrosisme que ceux indécis et sont plus consciencieux. Les jeunes indécis ont pour leur
part, tendance a éprouver plus de détresse psychologique que les jeunes certains de leur choix de
carriere. Au niveau de l'estimation des chances de réussir leur vie de couple, les participants
convaincus de leur décision quant a leur avenir, estiment meilleure leur chance de réussite que leurs
collégues incertains. Le jeune qui est indécis dans son choix de carriere au temps 1 rapporte une
satisfaction conjugale et une satisfaction sexuelle moins grandes dans le temps, comparativement a
ceux qui sont certains de leur choix de carriére. De plus, la confiance en la vie de couple est aussi
moins grande chez les indécis, comparativement a ceux qui sont certains de leur choix de carriere.
Cette étude montre que le choix vocationnel représente une composante importante dans la vie des
adultes émergents. Ceux qui sont déja investis dans la planification de leur carriere tendent a mieux
s’adapter dans les autres spheres de leur vie. D’ailleurs, d’autres auteurs ont démontré que le fait de
trouver une carriere qui correspond a ses intéréts amene les personnes a rester impliquées dans
d’autres sphéres de leur vie (Kristof, 1996). La discussion souléve I'importance d’aider les jeunes a se
projeter t6t dans leur future profession afin d’accroitre leur capacité d’adaptation générale.

Sessions orales - Mardi 10 Juillet
11h00 - 12h30

Violences et Santé au Travail

Effets du harcelement moral au travail sur la santé psychologique des témoins de ce harcelement :
role médiateur des comportements prosociaux et des émotions.

Joséphine Pascale ADA MANGA, Université D’Artois, pascale ada@yahoo.fr

Marcel LOUREL, Université D’Artois

Pascale DESRUMAUX, Université Lille 3

Les études antérieures sur le harcélement moral se sont davantage focalisées sur la victime et son
bourreau (Wood et al., 2017). Nous avons choisi de traiter de cette question du point de vue des
témoins, présents lors de tels agissements négatifs. Namie et al., (2010) ont révélé que ce troisieme
acteur peut influencer cette situation et étre influencé lui-méme, en fonction du role passif ou actif
gu’il décide de jouer. Malheureusement, les jugements et émotions liés au harcelement conduisent
les victimes et les témoins a garder généralement le silence et a rester passifs (Desrumaux et al.,
2016). Ce qui pourrait étre nocif pour eux, les victimes et I'entreprise. Le harcélement implique aussi
les émotions. En effet, Glasg et Notelaers (2012) soulignent que les émotions positives et négatives
jouent un réle dans la relation entre le harcélement moral au travail et ses conséquences notamment
la satisfaction au travail et I'intention de quitter I'organisation. Notre étude consistera donc, d’'une
part, a vérifier les liens existants entre le harcelement moral au travail et la santé psychologique
(engagement au travail et burnout) des témoins et d’autre part, a voir si les comportements
prosociaux des témoins et leurs émotions jouent le role de médiateur dans la relation entre le
harcelement moral et la santé psychologique. Les données qualitatives ont été récoltées auprés de
10 salariés du secteur médico-sanitaire a travers des entretiens semi-directifs. Ce qui nous a aidés
dans la réalisation de notre outil définitif de récolte des données quantitatives et d’ajuster certaines
guestions au contexte de I'étude. Cet outil est constitué de : I'échelle d’épuisement professionnel de
Sassi et Neveu (2010), I’échelle d’engagement de Schaufeli et Bakker (2003), I’échelle des émotions
positives et négatives de Watson et Clark (1988), I'échelle des comportements prosociaux des
témoins de harcelement de Hellemans (2014) et I'échelle des témoins de harcélement inspirée du
NAQ de Einarsen et Notelaers (2009). La récolte des données quantitatives est en train d’étre faite.
Les entretiens nous ont permis de modifier certaines échelles notamment celle de I'épuisement
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professionnel en optant pour celle qui se fonde exclusivement sur les symptomes du burnout. lls
nous ont aussi amenés a rajouter des items en rapport avec la religion. Au vu des verbatim, nous
nous attendons a ce que le harcelement moral soit corrélé négativement avec I'engagement au
travail et positivement avec I'épuisement professionnel. Nous postulons aussi les comportements
prosociaux et les émotions influenceront le lien entre le harcélement moral et la santé
psychologique.

Quand David contre Goliath s’inverse: un cas du harcélement psychologique (HP) vertical
ascendant dans le milieu policier.

Genevieve HERVIEUX, UQAM-ESG, Hervieux.genevieve@ugam.ca

Pascale L. DENIS, UQAM-ESG

Benoit CHERRE, UQAM-ESG

Nathalie LEMIEUX, UQAM-ESG

Le cas prend forme au sein du service de police d’'une municipalité au Québec, et fait état d’une
dynamique de harceélement psychologique (HP) dont I'expertise a été demandée pour étayer la
défense du chef de police accusé a la cour criminelle. Au Québec, la définition retenue par la Loi sur
les normes du travail retient les critéres suivants a I’égard du HP : 1) conduite vexatoire constituée de
comportements, de paroles, d’actions ou de gestes hostiles ou non désirés; 2) actes répétés sauf
dans le cas d’une conduite grave; 3) conduite vexatoire portant atteinte a la dignité ou a l'intégrité
psychologique ou physique du salarié qui entraine un milieu néfaste de travail. Ces critéres, tous
relatés dans ce cas illustrent une forme rare de HP vertical et ascendant, autrement dit lorsqu’un
subordonné ou un groupe d’employés harcelent un supérieur (Leymann, 1990, Hirigoyen 1998,
Wennubst, 2011). Il s’agit dans ce cas du chef de police, se disant harcelé par des membres de
I’exécutif syndical ainsi que par la majorité des policiers. Ce cas a été documenté par des données
écrites et orales ainsi que des données dites observées (Hlady Rispal, 2000) lors du proces et dont les
analyses résultent en un rapport d’expertise effectué par une psychologue du travail. Les données
observées sont issues de la présence de I'experte de la partie accusée lors du proces. Parmi les
données écrites, on distingue la documentation sur la municipalité, les politiques, loi et réglements
propres au contexte policier, des rapports et documents administratifs (+/-1000 pages), et quatre-
vingt dix-huit (98) photos, de méme que 125 pages de compte-rendu du procés et des entrevues
initiales avec le chef de police. Le LIPT-Leymann Inventory of Psychological Terror (Niedhammer et al,
2006) a servi aux fins de confirmation des éléments constitutifs du HP. Les données orales sont axées
sur les entrevues réalisées (7h30) avec le chef de police, les vidéos et enregistrements déposés en
preuve. L'analyse des faits photographiques et des affichages compte des messages insultants et
vexatoires (55), par exemple en comparant la victime a des excréments ou encore des dictateurs
déchus et assassinés. Des messages haineux placardent le lieu de travail et sont parfois visibles
publiguement. Des mises en scénes sur les lieux de travail, au caractére choquant et menacant telles
une bombe a retardement sur la porte de la victime, sont orchestrées par les policiers. Le cas met en
exergue le HP vertical et ascendant et ses conséquences : climat de travail acrimonieux et toxique,
anxiété dues aux longues procédures judiciaires, image négative de la municipalité dans les média,
idées suicidaires de la victime. Le psychologue du travail qui souhaite tirer des apprentissages d’un
tel cas doit d’abord étre conscient de la potentialité qu’une forme rare de HP puisse exister dans un
univers de travail hautement normé au niveau législatif et rarement remis en question dans son
fonctionnement. En ce sens, il saura faire preuve d’écoute attentive de la victime présumée,
nonobstant son pouvoir statutaire formel qui fait office de symbole de quasi toute puissance dans
notre société. Il devra aussi examiner le probléeme sous I'angle des rapports de pouvoir et de contre-
pouvoir dans un contexte syndicalisé et s’attarder a la vérification des symptomes de pensée
groupale d’un exécutif syndical (Janis, 1990) envers un haut gradé. Enfin, il saura prendre en compte
les impacts de la qualité de la prestation du travail des policiers dont le réle de protection des
citoyens fat entravé ainsi qu’une performance de travail inégale prescrite par le respect d'une
omerta liée a la culture organisationnelle présente au sein du corps policier. Bref, une multitude de
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notions complexes enchevétrées, dont il eut fallu une volonté réelle du pouvoir politique municipal
pour agir et faire cesser la situation délétere.

Mesures d’une forme particuliére de violences, les atteintes a I’activité de travail.
Adeline RAYMOND, Université de Bretagne Occidentale, adeline.raymond@univ-brest.fr
Sylvie CROMER, Université de Lille 2

En 2013, le gouvernement frangais crée la mission interministérielle de protection des femmes
contre les violences et de lutte contre la traite des &tres humains (MIPROF) qui s’insére dans le 4°
plan interministériel de lutte contre les violences faites aux femmes. Un des volets de cet
observatoire concerne I'amélioration de la connaissance des phénomenes de violence venant ainsi
renforcer et compléter les études portant sur les conditions de travail comme I'enquéte conditions
de travail (DARES) oU certains types de violence sont peu appréhendés. Ou celles portant sur les
violences qui abordent peu celles du monde du travail (Cavalin, 2012). Dans ce cadre, I'enquéte
nationale VIRAGE (violence et rapport de genre) pilotée par I'INED (Institut National des Etudes
Démographiques) voit le jour. Elle dresse une typologie des violences permettant de différencier les
situations selon la nature, le contexte, la gravité et les conséquences des actes ainsi que la similarité
des violences subies par les personnes des deux sexes. L'enquéte téléphonique est réalisée en 2015
aupreés d’un échantillon représentatif de plus de 27 000 personnes (15 000 femmes et 12 000
hommes) dgées de 20 a 69 ans, résidant en France métropolitaine. Plusieurs modules composent ce
recueil de données qui permet d’examiner différents lieux et temps de violence dont un portant sur
le travail. Les questions du module travail ont été posées a toutes les personnes qui ont exercé une
activité professionnelle d’au moins 4 mois dans les douze derniers mois précédents I'enquéte.
L’objectif de cette communication est de proposer une réflexion sur la définition et la mesure d’une
forme spécifique de violence, celle qui porte directement sur I'activité de travail ainsi que I'incidence
du genre sur celles-ci que ce soit au niveau des victimes ou au niveau des auteurs de ces violences.
Ce type de violences regroupe trois faits : les modifications abusives de I'organisation du travail ;
I'empéchement de communiquer et le sabotage du travail ou de I'outil de travail. Ainsi, plus de 17
000 personnes répondent au module travail. Prés de 18% déclarent y avoir subi des violences au
cours des douze derniers mois et 38,20% d’entre elles signalent une atteinte a leur activité de travail.
Les résultats montrent la particularité de ce type de violence. En effet, les victimes sont plus souvent
des hommes que des femmes. Les principaux auteurs se révélent étre des supérieurs hiérarchiques.
Généralement les auteurs sont du méme sexe que les victimes. De plus, les répondants le jugent bien
plus grave que d’autres faits tels que les pressions psychologiques ou en encore le harcelement
sexuel. Ce sont ces éléments qui seront présentés et discutés au regard du sens donné a |'activité de
travail. En France, seul le produit du travail est une marchandise, non pas le travail ou la force de
travail. C’'est cette particularité qui donne son importance et son sens a I'activité de travail et par I3,
lui confere une valeur. Ainsi, L'atteinte a I'activité de travail traduit un type de violence difficilement
acceptable socialement ce qui, en partie, pourrait expliquer le taux de gravité important qui lui est
accordé.

Croyances de controdle et stratégies d’adaptation. Etude auprés des fonctionnaires de I’Académie
de L’Education et de la Formation

Adnane ETTOUZANI, Université Sidi Mohamed Ben Abdellah, a.ettouzani@gmail.com

Adil GHAZALI, Université Hassan Il

Cet article fait suite a une recherche menée au sein de L'Académie Régionale de I'Education et de la
Formation Fes-Boulemane (Maroc). L’étude avait I'objectif d’identifier les stratégies d’ajustement au
stress (Graziani & Swendsen, 2005) des fonctionnaires de cette institution et de les mettre en
relation avec les croyances de contréle que maintiennent ces individus. Deux concepts
fondamentaux sont a la base de notre investigation : le « locus de contréle » qui renvoie sur une
croyance qui traduit le degré de représentation que posséde un individu du lien entre ses
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comportements et/ou ses caractéristiques personnelles et les renforcements positifs ou négatifs qu’il
recoit (Rotter, 1966), et le coping qui désigne un ensemble de réactions et de stratégies élaborées
par les individus pour faire face a des situations stressantes (Lazarus &Folkman, 1984). Nous
proposons d’examiner deux hypothéses, concues a travers notre investigation du vécu quotidien des
fonctionnaires de L'Académie Régionale de I'Education et de la Formation Fés-Boulemane :

- Les fonctionnaires ont plus tendance a croire ne pas, ou peu, exercer de contréle dans
I'avenement et le déroulement des événements de leur vie.

- Les fonctionnaires qui manifestent un locus de contréle interne sont plus disposés, dans les
situations stressantes du travail, a développer des stratégies de coping centrées sur le probleme que
sur I'émotion. La population de I'étude est constituée de 60 fonctionnaires (presque la totalité des
fonctionnaires au sein de l'institution). Deux échelles leur ont été proposées : I'échelle du lieu de
contréle (IPC : The Internal Powerful Others and Chance Scale) de Levenson (1972), traduite en
francais et validée par Loas et al. (1994) et I’échelle de la WCC (Ways of Coping Checklist), traduite et
validée en francais par Cousson-Gélie et al. (1996). Suite a un traitement des données par le logiciel
SPSS Statistics 19, les résultats (notamment celle du test Khi-deux) semblent apporter des éléments
en faveur de nos hypotheses. Les résultats laissent voir une tendance remarquable chez les
fonctionnaires au Locus de controle externe et au coping centré sur I'émotion, ce qui laisse penser a
une dégradation de la qualité de vie au travail. Aussi, la stratégie de coping centrée sur le probléme
semble plus corrélée au Locus du contrdle interne, tandis que la stratégie de coping centrée sur
I’émotion, se conjugue plus avec le Locus de controle externe. Il apparait probant, en guise
d’amélioration de la qualité de vie au travail, de prendre en compte les croyances de contrble des
individus lors de I'organisation et la répartition des taches. Aussi, faut-il amener les fonctionnaires a
étre plus conscients de l'efficacité de leurs stratégies de coping dans les situations stressantes, avec
pour but d’adopter des attitudes et des comportements plus appropriés qui améliorent la qualité de
vie au travail.

Bien-étre, mal-étre et risques

Autogestion des troubles anxieux et dépressifs en milieu de travail : résultats d’'une étude Delphi
aupreés de 3 panels d’experts

Sophie MEUNIER, Université du Québec a Montréal meunier.sophie@ugam.ca

Camille ROBERGE, Université du Québec a Montréal

Janie HOULE, Université du Québec a Montréal

Simon COULOMBE, Wilfrid Laurier University

La dépression et I'anxiété figurent parmi les troubles de santé mentale les plus fréquents en milieu
de travail. Ces troubles affectent considérablement le fonctionnement au travail des individus qui en
sont atteints. Les stratégies d’autogestion, définies comme étant les comportements adoptés par un
individu afin de gérer ses symptomes, optimiser sa santé et prévenir les rechutes peuvent réduire
I'effet délétere des symptomes anxieux et dépressifs sur le fonctionnement au travail. Bien que
certaines études aient déja répertorié plusieurs stratégies d’autogestion des troubles anxieux et
dépressifs, ces études ne précisent pas si ces stratégies sont applicables en milieu de travail. Le but
de la présente étude est donc d’identifier les stratégies d’autogestion pouvant étre utilisées en
milieu de travail par les employés vivant avec un trouble anxieux ou dépressif. Une étude Delphi en
deux rondes a été menée auprés de trois panels d’experts : 1) employés travaillant malgré la
présence d’'un trouble anxieux ou dépressif (n=31) ; 2) gestionnaires ayant déja eu a gérer un
employé présentant un trouble anxieux ou dépressif (n=12) ; 3) chercheurs ayant une expertise dans
le domaine de I'anxiété et la dépression en milieu de travail (n=15). Lors de la premiére ronde, les
participants devaient répondre a un questionnaire en ligne présentant une liste de 60 stratégies
d’autogestion ayant déja été identifiées dans la documentation scientifique®. Ils devaient indiquer si
chacune de ces stratégies s’applique et peut étre utilisée en milieu de travail. Les participants
pouvaient également proposer de reformuler ou d’ajouter des stratégies qui étaient ensuite évaluées
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lors de la deuxiéme ronde. Pour étre conservée, une stratégie devait obtenir I'accord d’au moins 80%
des participants. Au total, 39 stratégies ont été retenues lors de la premiére ronde. A ce nombre
s’ajoute 21 stratégies nouvelles ou modifiées retenues lors de la deuxiéeme ronde. Ces stratégies
touchent a Ila fois aux dimensions cliniques, sociales, fonctionnelles et existentielles du
rétablissement. Les stratégies rejetées (n=13) portent quant a elles davantage sur la vie privée des
individus (ex. : croyances religieuses, famille et amis), le traitement de la maladie (ex. : la médication)
et des situations plus difficiles a éviter au travail (ex.: les situations stressantes). Trés peu de
différences ont été notées entre les trois panels d’experts. Bien que plusieurs des stratégies utilisées
dans la vie de tous les jours puissent également étre utilisées en milieu de travail, plusieurs autres
stratégies doivent étre modifiées ou ajoutées a la liste. Des études sont nécessaires afin d’identifier
précisément et de facon exhaustive I'ensemble des stratégies d’autogestion pouvant étre utilisées
par les travailleurs atteints de troubles anxieux ou dépressifs.

Etude des facteurs de bien-étre et d’épuisement professionnel chez les infirmiers exergant au
Centre Hospitalier Avicenne de Rabat (Maroc)

Ahmed KHAOUDI, Université Mohammed V, ahmedkhaoudi@gmail.com

Abdelkarim BELHAJ, Université Mohammed V

Le secteur médical marocain, notamment le Centre Hospitalier Avicenne est caractérisé par de fortes
exigences professionnelles. En effet, les infirmiers sont confrontés a une charge de travail importante
(Driouch, 2010 ; Massou et al., 2008). De méme, le contact constant avec la souffrances des patients
est une autre forme d’exigences dans ce métier (Jonge et al., 2008). De telles exigences engendrent
de nombreux problémes de santé tels que I'épuisement professionnel, le stress et le manque
d’engagement au travail (Bakker et al., 2000 ; Machado, 2016; Maslach, 1997). Néanmoins, le métier
d’infirmer comporte des ressources a savoir le climat de travail et le soutien des collegues qui
permettent aux infirmiers de s’ajuster aux contraintes professionnelles et se sentir bien dans leur
travail (Bakker & Demerouti, 2007). Partant de cela, cette étude exploratoire vise a identifier les
facteurs du bien-étre et d’épuisement professionnel des infirmiers. L’étude porte sur un échantillon
de 50 infirmiers composé de 35 femmes et 15 hommes. L’age varie entre 22 et 56 ans et 'ancienneté
entre 1 et 32 ans. L’étude est conduite au moyen d’entretien semi-directif. Le guide d’entretien
contient deux axes : le premier axe aborde des questions liées aux sources de bien-étre au travail
(e.g., en tant qu’infirmier, c’est quoi le bien-étre au travail pour vous ?), et le deuxieme axe concerne
les facteurs d’épuisement professionnel (e.g., quelles sont les contraintes auxquelles vous étes
confrontés dans votre travail ?). La durée des entretiens varie de 30 a 60 minutes. Le guide a été pré
testé auprés de cing infirmiers et les entretiens ont été enregistrés et retranscrits. Les données ont
été recueillies en face a face auprés des participants pendant leurs moments de pause et traduites de
I'arabe au francgais par le chercheur. La traduction est validée par deux enseignants-chercheurs
bilingues francais-arabe. Le corpus d’entretien a été traité a I'aide de I’analyse thématique visant a
regrouper les propos des participants en catégories significatives. Les résultats préliminaires révelent
que la présence d’un climat favorable et bonne ambiance au sein de I’équipe (20/127 occurrences,
soit 15,75%), la réactivité positive des patients (16/127 occurrences, soit 12,60%), la reconnaissance
des familles des patients (13/127 occurrences, soit 10,24%) sont percus comme étant les facteurs qui
favorisent le plus le bien-étre des infirmiers. Cependant, la charge de travail quantitative (43/247
occurrences, soit 17,41%), la charge qualitative (33/247 occurrences, soit 13,36%), la confrontation
de la souffrance des patients (19/247 occurrences, soit 7,69%) constituent des facteurs d’épuisement
professionnel pour ces professionnels. Cette étude a permis d’identifier plusieurs types d’exigences
et de ressources dans le métier d’infirmier. En effet, la charge de travail et les difficultés de gérer des
patients sont des facteurs qui peuvent générer d’épuisement professionnel tandis que le climat de
travail, la guérison des patients, la reconnaissance du travail accompli par linfirmier sont des
facteurs de bien-étre au travail. Ces résultats vont dans le sens des prémisses du modele demandes-
ressources au travail (Bakker et Demerouti, 2007 ; Demerouti et al., 2001).

54


mailto:ahmedkhaoudi@gmail.com

Le role médiateur de I'expérience d'émotions négatives et de la confiance intragroupe dans la
relation entre les conflits liés a la tache et les conflits relationnels

Laetitia LAROUCHE, Université de Sherbrooke, Laetitia.Larouche@USherbrooke.ca

Gabriel POULIOT, Ecole nationale d’administration publique

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Jacinthe DOUESNARD, Université du Québec a Chicoutimi

Selon un sondage réalisé auprés de conseillers en ressources humaines (Psychometric Canada, 2009),
37 % d’entre eux doivent régulierement intervenir dans des situations de conflits au travail,
soulignant ainsi leur omniprésence dans les organisations. De ces conflits, ceux liés a la tache (CT) se
distinguent par leur potentiel d’engendrer des impacts positifs alors que les conflits relationnels (CR)
sont reconnus pour leurs conséquences néfastes. Ces constatations suggerent que les organisations
auraient avantage, dans certains contextes, a reconnaitre le role des CT tout en freinant I'apparition
des CR (Jehn & Mannix, 2001). Cette recommandation ne serait toutefois pas simple a appliquer
puisque, dans une perspective développementale, les CT apparaitraient en premier pour ensuite
évoluer en CR (Curseu, Boros & Oelermans, 2012). L'examen des mécanismes liant les CT au CR revét
en conséquence un intérét afin de prévenir cette évolution. Prenant appui sur la théorie de
I'attribution (Kelley, 1973), l'escalade des CT en CR s’expliquerait par des mésattributions
d’intentions entre les parties. Différentes études suggerent que les mésattributions seraient
favorisées par I'expérience d’émotions négatives (EEN) et contrées par la confiance intragroupe (CFl).
L’objectif de cette étude est d’examiner les réles médiateurs de I'EEN et de la CFl entre les conflits
liés a la tache et les conflits relationnels. Cette étude a été menée selon un plan corrélationnel
transversal par le biais de questionnaires électroniques auprées de 254 travailleurs d’un centre
hospitalier canadien. Les participants remplissaient trois échelles: le Jehn’s 8-item conflict scale
(1995) (ade CT = 0,83 ; ade CR =0,90), I’échelle utilisée par Simons et al., (2000) mesurant le niveau
de CFl (a= 0,87) et une liste d’émotions négatives adaptée des travaux de Bell & Song, (2005), Choi et
al., (2011), Gamero et al., (2008) et de Nair (2008) (o= 0,85). Suivant la vérification des postulats de
base, des analyses factorielles confirmatoires et de modélisation par équations structurales ont été
effectuées. Le modele d’équations structurales final indique une bonne qualité d’ajustement et
suggere une double médiation de la relation entre les CT et les CR par I'EEN et la CFl (8 = 0,037,
ES = 0,021, p = 0,006). Les résultats clarifient le role des émotions négatives dans I'évolution des CT
en CR et confirment le réle protecteur central de la confiance intragroupe dans la prévention de
I’escalade des conflits. Les implications pratiques ainsi que les limites de cette étude incluant des
pistes de recherches futures seront discutées.

Représentations et stratégies de gestion du risque professionnel : 'exemple des hommes et des
femmes chauffeurs routiers

Sandrine CROITY-BELZ, Université Jean Jaures, scroity@univ-tlse2.fr

Evelyne AURIAC, Université jean Jaurés

Brigitte ALMUDEVER, Université Jean Jaures

Christine LAGABRIELLE, Université Jean Jaures

ISABELLE FAURIE, Université Jean Jaures

Les rapports internationaux sur I'accidentalité routiere indiquent que les comportements a risque au
volant sont plus fréquents chez les hommes que chez les femmes (Butters et al. 2012). Dans les
métiers du transport, le risque routier est majeur (Pécot & Van Belleghem, 2012). Si nombre de
travaux identifient les facteurs de risques professionnels chez les conducteurs dans une perspective
de prévention (Yan, Liu, & Zhao, 2014), plus rares sont ceux centrés sur la maniere dont ces
professionnels geérent le risque routier (Forriere & Six, 2010). L'intégration de femmes conductrices
de poids lourds dans le secteur du transport invite a développer cette piste de recherche dans le
cadre des contextes d’insertion contre-stérotypiques et au regard des travaux sur la spécificité
sexuée du rapport au risque. La littérature sur les risques professionnels distingue notamment des
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stratégies de gestion du risque qui visent soit la protection soit une exposition accrue au risque.
Ainsi, certaines femmes peuvent se mettre autant sinon plus en danger que les hommes en
développant des comportements paradoxaux (Boussard, 2007 ; Bouffartigue, Pendaries & Bouteiller,
2010). D’autres, a l'inverse, développent davantage des stratégies de protection par la
transformation des conditions de travail (Scheller et al. 2013). Les travaux avancent différents
facteurs pour expliquer les disparités observées. Au-dela des différences biologiques sexuées (Eagly,
1995), sont identifiés : des biais d’ordre cognitif; la valence positive ou négative d’expériences
professionnelles passées (Kouabenan, 2007) ; ou encore des facteurs psychosociaux (Granié, 2013 ;
Sarrasin & Mayor, 2010). Toutefois, ces travaux minorent le réle d’acquis d’expériences développés
en dehors de la sphére de travail. La recherche exploratoire présentée visera 1) a décrire les
représentations et stratégies de gestion du risque professionnel d’hommes et de femmes exercant
un métier dit masculin - celui de chauffeur routier; 2) a expliquer leur variabilité au regard de
I'activation du transfert d’acquis d’expériences (TAE), processus par lequel les individus mobilisent
dans un domaine de vie des acquis d’expériences antérieurement développés en ce domaine ou en
d’autres domaines de vie (Cayado & Almudever, 2011). Les hypotheses posent que 1) les
représentations et stratégies de gestion du risque sont différentes entre les hommes et les femmes
et 2) que les hommes et les femmes transferent des types d’acquis d’expériences différents dans les
stratégies de gestion du risque mises en ceuvre. L'analyse des données recueillies par entretiens
semis-directifs aupres de 12 conducteurs-rices de poids lourds montrent que si une des stratégies de
faire face évoquée par les participant-e-s est I'anticipation du risque, des différences sexuées
s’observent sur les modalités d’anticipation retenues (ex : centrées sur les aléas pour les femmes vs
sur les risques d’endormissement pour les hommes).

Les résultats montrent également que I'activation du TAE contribue chez les conducteurs-rices au
développement de ressources mobilisables pour gérer les risques pergus en situation
professionnelle. Si 'on observe des similitudes concernant le TAE de la sphére hors-travail vers la
sphére de travail, on observe que les participantes transferent plus que les participants des acquis
d’expériences développés dans des activités professionnelles antérieures (acquis liés a la gestion du
stress ou a des expériences de manutention).

Rapports Vie professionnelle et Vie Familiale

Le burnout expliqué par la gestion des frontiéres de vie professionnelle et privée ?
Catherine HELLEMANS, Université libre de Bruxelles, catherine.hellemans@ulb.ac.be
Loic HOTERMANS, Université libre de Bruxelles

Edith GALY, Université Nice Sophia Antipolis

Il est communément admis que le burnout est lié aux conditions de travail, et parmi elles, le fait
d’étre confronté a une charge de travail importante tout en ayant peu de ressources pour y faire face
(Crawford, LePine, & Rich, 2010 ; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). A I'heure ou les
technologies de la communication et de linformation (TIC) s’imposent dans les rapports
professionnels, induisant alors de houveaux modes d’organisation du travail (Cascio & Montealegre,
2016), donnant une part belle a I'autonomie et la flexibilité du travailleur, la perméabilité des
frontiéres entre vie professionnelle et vie privée est questionnée (El Wafi, Brangier, Zaddem, 2016).

Nous proposons ainsi d’élargir la compréhension du burnout en y intégrant, en tant que ressources,
la gestion des frontieres dans et entre les temps de vie professionnelle et privée comme facteur
potentiellement explicatif. La gestion des frontieres peut s’entendre dans le travail réalisé
(préférence ou non pour l'alternance des taches), au niveau de l'interface vie professionnelle — vie
privée (frontieres brouillées, préférence pour I'intégration vs segmentation des spheéres), et au sein
de la vie privée (capacité a récupérer ou non apres le travail). Nos hypotheses sont que plus la
gestion des frontiéres est complexe (préférence pour l'alternance dans les taches, frontiéres
brouillées, préférence pour l'intégration (vs pour la segmentation), et peu de stratégies de
récupération mises en place aprés le travail), plus le burnout est présent. Les participants sont 171

56


mailto:catherine.hellemans@ulb.ac.be

travailleurs (102 femmes et 69 hommes) d’un dge moyen de 36 ans (écart-type de 9 ans et demi), et
issus de différents secteurs d’activité. Ils ont un dipldme d’au moins BAC+3 pour 80% d’entre eux. La
recherche s’est déroulée par questionnaire en ligne, composé de diverses échelles validées : burnout
(OLBI - Oldenberg Burnout Inventory; Demerouti et al, 2001), alternance des taches (Preference for
task switching; Rosen et al., 2003), frontieres brouillées (Work-family integration; Wilson & Wagner,
2009), préférence pour la segmentation (Segmentation preference; Kreiner, 2006), récupération le
soir apres le travail (Psychological detachment et Relaxation; Sonnentag & Fritz, 2007). Les analyses
de régression, conformément aux hypothéses, ont confirmé le lien positif entre le manque de
récupération (manque de détachement psychologique apres le travail, et manque de relaxation
aprés le travail) et le burnout. Par contre, contrairement aux hypothéses, il a été observé une
absence de lien entre la préférence pour 'alternance dans les taches, de méme que les frontiéres
brouillées, et le burnout. L’analyse des interactions entre variables n’a pas non plus montré de
résultats significatifs. Les résultats éclairent sur I'importance de la qualité du temps de récupération
le soir apres le travail pour limiter le burnout, tout en rejetant I'idée d’'un modéle de frontieres qui,
en soi, influencerait le burnout. Les implications pragmatiques concernent alors les stratégies
personnelles, et potentiellement organisationnelles, a mettre en place, pour promouvoir une
récupération de qualité le soir apres le travail, indépendamment du modele de gestion des spheres
de vie suivi.

Relations entre les conflits travail-famille, le nombre d’enfant(s), le nombre d’heures de travail et
le soutien du conjoint.

Isabelle LESSARD, Université de Sherbrooke, isabelle.lessard@usherbrooke.ca

Audrey BRASSARD, Université de Sherbrooke

Yvan LUSSIER, Université du Québec a Trois-Rivieres

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke

Selon une enquéte récente, la conciliation travail-famille représente un défi de taille pour plusieurs
familles (Lavoie & Fontaine, 2016). En effet, 86,3 % des répondants ont indiqué que le travail avait
interféré avec la vie de famille dans la derniere année. Cependant, relativement peu d’études se sont
intéressées a la relation inverse, a savoir si la vie de famille interfere avec le travail. Aussi, 52,3 % des
répondants indiquent n’avoir accés a aucune ou a une seule mesure de conciliation travail-famille
dans leur milieu de travail. Sachant que le manque de mesures de conciliation famille-travail dans les
organisations contribue négativement a la santé mentale des travailleurs(es), il importe de s’attarder
sur cette réalité. La présente étude s’intéresse au role du nombre d’enfant(s), du soutien du
partenaire et du nombre d’heures de travail sur les conflits travail-famille et famille-travail. Des
guestionnaires validés mesurant les conflits travail-famille et famille-travail (Netemeyer, Boles, &
McMurrian, 1996) et le soutien conjugal (Brassard, Houde, & Lussier, 2011) ont été administrés a un
échantillon de 123 couples (n = 246) canadiens-francais agés entre 18 et 35 ans, cohabitant et ayant
au moins un enfant. Un questionnaire sociodémographique a également permis de connaitre le
nombre d’enfant(s) de chaque participant (M = 1,75, variant de 1 a 7) et le nombre d’heures
travaillées par semaine. En majorité, les participants occupent un emploi rémunéré (hommes :
90,9 %, femmes: 75,9 %) a temps plein pour la plupart (hommes: 89,2 %, femmes : 75,4 %). Des
analyses de régressions hiérarchiques ont été menées pour explorer si le nombre d’enfant(s), le
soutien apporté au conjoint et le nombre d’heures de travail sont reliées aux conflits travail-famille
et famille-travail. Les analyses montrent que, chez les hommes, le nombre d’heures de travail est lié
positivement et le soutien de la conjointe est lié négativement aux conflits travail-famille (F(3, 238) =
11,91, p < 0,001; Rzaj =0,12). De plus, chez les hommes, le nombre d’enfant(s) est lié positivement et
le soutien de la conjointe est lié négativement aux conflits famille-travail (F(3, 238) = 8,22, p < 0,001,
Rzaj = 0,08). Or, chez les femmes, seul le nombre d’heures de travail est lié positivement aux conflits
travail-famille (F(3, 246) = 19,80, p < 0,001, Rzaj = 0,07). Enfin, chez les femmes, le nombre d’heures
de travail et le nombre d’enfant(s) sont liés positivement alors que le soutien du conjoint est lié
négativement aux conflits famille-travail (F(3, 246) = 7,90, p < 0,001; Rza, = 0,08). Cette étude permet
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de mettre en évidence que le nombre d’heures de travail, le nombre d’enfants et le soutien du
conjoint sont liés aux conflits liés au travail et a la famille, mais de facon différente chez 'homme et
la femme. Les implications pratiques et théoriques seront discutées.

La satisfaction professionnelle comme antécédent du conflit travail-famille chez des marins
célibataires géographiques

Frédérique GROS, RECIFES, frederique.gros@gmail.com

Marcel LOUREL, Ecole Supérieure du Professorat et de I'Education

Benoit DELACOUR, CPM/ESSM — Marine Nationale

Les marins peuvent étre amenés a travailler loin de leur domicile famille. Quand cette distance
excéde deux heures de routes, ces marins sont considérés comme « célibataire géographique ».
Cette situation questionne sur le vécu du conflit travail-famille (CTF), notamment dans le cas ou la
situation professionnelle n’est pas satisfaisante pour l'individu. Dans cette recherche, nous faisons
I’hypothése que les célibataires géographiques (CG) seront moins satisfaits par leur travail et qu’ils
ressentiront davantage de CTF. De plus, nous faisons I’hypothése que la satisfaction professionnelle
sera a l'origine de CTF. 5 298 marins (84,83 % d’hommes et 15,27 % de femmes), dgés de 17 a 58 ans
(m=33,90; e-t=7,67) ont répondu a un questionnaire proposant deux échelles : la premiére mesure
le ressenti de CTF et la seconde s’intéresse a la satisfaction professionnelle. Parmi les répondants,
13,38 % sont célibataires géographiques et 56,93 % ne le sont pas. Il existe des différences
significatives entre les CG et les non CG dans le conflit travail-famille (t=14.119, p=.000), mais aussi
dans la satisfaction professionnelle (adéquation poste/compétence : t = 7,737, p=.000 ; salaire, t =
5,472, p=.000 ; progression, t = 5,945, p=.000 ; confiance avenir, t = 3,052, p <.005 ; place avenir, t =
2,81, p <.005) : les CG ressentent plus de CTF et moins de satisfaction professionnelle. Des modeles
de régression ont été réalisés entre satisfaction et le CTF. La satisfaction vis-a-vis de la charge de
travail et du salaire réduit le conflit pour les CG (respectivement B=.229, p<.001; B=.111, p=.005) et
les non CG (respectivement B=.261, p<.001; B=.123, p<.001). Pour les CG, le fait de ne pas étre
satisfait par le fait d’avoir sa place dans la marine de demain augment le conflit (B=.111, p=.008).
Pour les non CG, le conflit augmente lorsque les individus ne sont pas satisfaits par les relations qu’ils
entretiennent avec leur supérieur (B=.113, p<.001 ), la confiance qu’ils ont dans I'avenir (B= .084,
p<.001) et les relations avec leurs collegues (B= .055, p<.001). Ces résultats confirment nos
hypotheses de travail. Il existe de nombreuses différences entre les CG et les non CG sur le ressenti
du conflit travail-famille et de la satisfaction professionnelle. Ces différences pourraient s’expliquer,
entre autre, par un désinvestissement du milieu professionnel et de sa sphére affective chez les CG.
Or, I'engagement est nécessaire dans les armées, il conviendrait donc peut-étre de repenser la
question de I'importance du la mobilité géographique dans les armées pour la limiter quand celle-ci
n’est pas essentielle.

Les facteurs de changement dans les modeéles d’articulation des domaines de vie
Wafa EL WAFI, Université de Lorraine

Eric BRANGIER, Université de Lorraine

Férid ZADDEM, Université de La Manouba

L'introduction massive des technologies de l'information et de la communication dans la vie
personnelle et la vie professionnelle a rendu les frontieres entre ces deux domaines perméables.
L’équilibre des domaines de vie est devenu problématique et difficile a atteindre. Pour tenter
d’équilibrer ces sur-sollicitations, les individus développent des stratégies, qui visent a s’acquitter de
leurs responsabilités personnelles et professionnelles. Dans une recherche précédente, EI Wafi,
Brangier et Zaddem (2016) ont identifié 4 modeles d’articulation des domaines de vie

segmentation, débordement, intégration et hybridation. A partir de ces modeéles, cette recherche
vise a comprendre si : les individus changent de modele d’articulation de leurs domaines de vie ? Si
oui, comment passent-ils d’'un modéle a un autre ? Quelles sont les variables qui influencent cette
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dynamique ? Pour répondre a ces questions, nous avons choisi un protocole de recherche basé sur la
méthode des scénarios et les verbalisations autour de ces derniers. Les 4 scénarios (la segmentation,
le débordement, lintégration et I'hybridation) étaient présentés a 40 personnes qui devaient
s’exprimer sur leurs vécus de ces situations, sur les passages d’un modele a un autre et sur les
raisons de ce changement. Les données verbales ont été enregistrées, retranscrites et analysées avec
le logiciel IRAMUTEQ. Globalement, les analyses font ressortir des points-clés :

* Différents parcours d’articulation sont suivis par les participants. Il y a ceux qui débutent par la
segmentation (12/40), d’autres par le débordement (2/40), d’autres par lI'intégration (9/40) et
finalement ceux qui débutent par I"hybridation (17/40). La maniére de gérer ses frontiéres n’est
pas statique mais elle obéit a une certaine dynamique. Le passage d’'un modeéle a un autre se fait
au bout d’une période allant de quelques mois a quelques années.

* Les raisons qui poussent un individu a passer d’'un modeéle vers un autre sont relatives a des
changements :
e dans I'activité personnelle : I'age, le mariage, I'arrivée des enfants, la maladie, etc.
e dans l'activité professionnelle : la charge, le changement de travail, les problémes
avec la direction, le manque de reconnaissance, etc.
e ponctuels durant la journée : par exemple, les événements de la journée peuvent
induire un changement poussant un individu a satisfaire un domaine plutot que
I"autre.
Le but recherché par les individus en passant d’'un modéle a un autre est d’atteindre un équilibre
dans leur vie, une question s’impose a ce niveau : le « colt » humain des transitions de réle: quelles
sont les répercussions psychosociales et cognitives de ces basculements de réle ? Notamment quand
ces transitions sont multiples et fréquentes. L'individu est alors amené a jouer successivement
plusieurs réles : celui de manager, de collaborateur, de mari, de parent... Comment ces transitions de
role sont-elles vécues et gérées ?

Parcours professionnels, Transitions

Les parcours de vie des femmes cadres : comprendre les transitions a partir des expériences
subjectives au travail

Emilie GIGUERE, Université Laval, emilie.giguere.4@ulaval.ca

Louise ST-ARNAUD, Université Laval

Au cours des dernieres décennies, on observe une augmentation marquée des femmes aux postes
d’encadrement (Boulet, 2013). Malgré cette augmentation, une division sexuelle du travail persiste,
notamment, elles sont plus rares au niveau hiérarchique supérieur (Statistique Canada, 2017). Au-
dela des chiffres, comment peut-on comprendre les enjeux qu’elles rencontrent dans leur maintien
en emploi ? La présente étude propose de mieux comprendre les processus entourant les passages
entre les niveaux des femmes cadres tout au long de leur parcours. Cette recherche a mobilisé un
cadre conceptuel composé de trois perspectives théoriques : 1) la perspective des parcours de vie
dans les sciences de l'orientation (Masdonati et Zittoun, 2012); 2) une perspective féministe
matérialiste (Hirata et Kergoat, 1988); et 3) une théorie du travail humain (Dejours, 1980). La
méthodologie repose sur un devis de recherche qualitatif a partir d’entrevues individuelles et de
groupes réalisées aupres de 30 femmes cadres. La grille d’entrevue individuelle a été utilisée de
maniere souple afin de permettre aux participantes de s’approprier les questions d’entrevue. Les
thémes abordés ont été ceux du parcours, du travail et du « hors» travail. Les participantes
travaillaient dans de grandes organisations de secteurs d’activité traditionnellement masculins et
féminins. Le réel de travail de ces femmes a été appréhendé a partir des différentes activités de
travail qui composent leur journée de travail et du sens qu’elles donnent a leur expérience. Ensuite,
les participantes des entrevues individuelles ont été invitées a participer a une entrevue de groupe
permettant de présenter les résultats préliminaires et d’ouvrir sur une discussion a propos du vécu
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de travail. En ce qui concerne les analyses du matériau d’entrevue recueilli, un examen
phénoménologique a été réalisé par I'écoute et la relecture des entrevues et des retranscriptions
(Paillé et Muchielli, 2016). Une premiere analyse « verticale » a été effectuée afin de tracer un
portrait descriptif et temporel du parcours de chaque participante. Ensuite, le processus d’analyse
« horizontal » a permis de les comparer afin de dégager les dynamiques entourant mouvements
hiérarchiques. La question des passages entre les niveaux hiérarchiques appelle a I'importance de
s’intéresser a comprendre plus largement les transitions et les événements qui sont vécus par les
femmes cadres au travail de méme que le sens qu’elles donnent a ces expériences. A travers leur
vécu au travail, différents enjeux personnels, humains, et organisationnels viennent s’ajouter au
processus complexe d’arbitrage entourant les choix, les renoncements ou les compromis qu’elles
font. Ces enjeux peuvent influencer le désir d’ascension ou de maintien de méme que le changement
de poste (mouvement descendant ou latéral). Un des constats considérables des résultats de notre
recherche concerne l'importance de faire une place au travail réel des femmes cadres et de
s’intéresser au sens qu’elles donnent a leurs expériences. L'angle particulier de la compréhension de
leur vécu subjectif au travail permet de réfléchir différemment aux enjeux entourant les parcours de
vie des femmes cadres et peut étre utile tant dans la recherche que la pratique.

Des parcours professionnels sous conditions : le cas des cenologues “ héritiers” en Champagne
Emmanuelle LECLERCQ, Université de Reims Champagne Ardenne, emmanuelle.leclercg@univ-
reims.fr

Cette contribution veut éclairer les parcours de transition des cenologues dipldmés du diplédme
national d’cenologie (DNO), et tout particulierement ceux qui sont issus de familles de vignerons
champenois. Nous reviendrons sur la temporalité ou les temporalités dans la construction des
parcours professionnels de ces cenologues. Nous montrerons que les métiers ou activités
professionnelles exercées peuvent étre multiples et le moment du retour professionnel sur
I'exploitation familiale (lorsqu’il est envisageable et envisagé) se réalise sous conditions. Nous
poserons une définition des parcours de transition comme une capacité a faire des choix au regard
de I'exercice de I'activité professionnelle, la segmentation de celle-ci, mais qui ici s’appréhende dans
un contexte et des conditions d’héritage d’une entreprise vitivinicole familiale. Ainsi, les « choix »
individuels sont renforcés et/ou empéchés par le capital social et la nature de I'héritage familial. Ce
sont ces tensions que nous voulons analyser dans cette proposition. Comme I’évoque justement
Anne Gotman : « De cette double nature de I'héritage vient que les transmetteurs oscillent entre
liberté et contrainte, et que les récepteurs hésitent entre aliénation et conservation » (Gotman, 1994,
p.150). Comment construire un projet personnel avec le poids d’un héritage pour certains plus lourd
que d’autres. En effet, les surfaces de vignes, la réputation du vin de champagne, les relations au sein
de la famille, I'organisation de I'entreprise familiale sont au coeur des dimensions qui vont impacter
les choix individuels. Nous montrerons que I'obtention du dipléme national d’cenologie renforce les
modes de socialisation et les positions sociales dans les métiers de la vigne et du vin. Cet effet, est
notamment lié au statut du dipléme fortement encadré par la profession. Nous montrerons
comment l'usage du dipléme permet de dépasser et /ou de renforcer le poids symbolique et
économique de ces entreprises familiales par des innovations techniques, cenologiques,
organisationnelles, de commerce international, de réseaux permettant des parcours professionnels
plus complexes que la précédente génération. Cette recherche s’est réalisée par entretiens semi-
directifs, entre 2016, 2017 et 2018 ; une quarantaine d’entretiens ont été réalisés, ils concernent
pour la moitié des « héritiers » et pour I'autre moitié des diplomés qui n’ont pas de lien au préalable
avec le monde de la vigne et du vin. L'analyse thématique des entretiens se concentre ici sur la
premiere catégorie. Elle est aidée par le logiciel N'Vivo. Les thémes abordent le parcours scolaire, les
modes de socialisation primaires, le contexte familial et les conditions d’héritage, les choix et les
projets professionnels, I'organisation de l'activité de travail, notamment. Ces entretiens sont
renforcés par des données issues d’enquétes quantitatives d’insertion des diplomés. Les résultats
montrent des parcours parfois morcelés pour ces « héritiers ». Le retour sur I'exploitation familiale se

60


mailto:emmanuelle.leclercq@univ-reims.fr
mailto:emmanuelle.leclercq@univ-reims.fr

réalise au regard des conditions de transmission et certains cenologues auront des carrieres dans
différentes entreprises avant de revenir — ou non — sur I'exploitation familiale. Nous montrerons trois
types de parcours entre un retour sur I'exploitation choisi et construit, des retours différés et en
tension et, le non-retour sur I'exploitation familiale. La discussion interviendra sur la question de Ila
temporalité de construction du parcours et les choix d’action possibles au regard du poids de
I’héritage pour ces cenologues « héritiers ».

Etude exploratoire : examen des attentes des étudiants partant en mobilité internationale
Valentina DOLCE, Université de Turin

Chiara GHISLIERI, Université de Turin

Sophie WODOCIAG, Université de Haute-Alsace, sophie.wodociag@uha.fr

Les entreprises ont répondu a la mondialisation a travers la multinationalisation de leur entreprise :
nombreuses sont maintenant les filiales a I'étranger, avec des formes de coopération du travail
diverses. Ce phénomene implique le recrutement de ressources humaines formées pour s’adapter a
des environnements culturels différents. Comprendre comment l'internationalisation des études
supérieures répond a ce besoin semble donc essentiel. Bien que ce theme soit actuel, les
caractéristiques de la mobilité internationale universitaire restent encore peu étudiées en ltalie.
Cette étude vise a analyser les attentes des étudiants s’engageant dans une mobilité internationale,
examinant les différences de genre. 141 étudiants d’une université italienne et partant en échange
Erasmus pour le 1er semestre d’étude 2016 (74.5% de femmes; 25.5% d’hommes; Mjge = 22.43, SD =
1.79) ont rempli un questionnaire composé de questions a échelles (échelles Likert a 5 points) sur les
motivations avant le départ et de questions ouvertes sur les attentes. Les dimensions examinées
sont: lintérét pour [I'apprentissage d’une langue étrangere, la constitution de réseaux
internationaux, I'lamélioration du parcours académique, I'utilité pour I'insertion professionnelle, la
conscience culturelle, le développement personnel (Nilsson & Ripmeester, 2016). Utilisant le logiciel
SPSS24, ce travail a comporté une analyse quantitative (analyses descriptives et t-test sur les items
pour explorer les différences de genre) ainsi qu’une analyse qualitative des réponses ouvertes
(catégorisation des réponses et khi-deux sur les catégorisations). Les réponses ouvertes ont été
classées selon les dimensions citées précédemment. Les attentes concernent principalement
I"apprentissage linguistique (cité dans 46.8% des cas) et le développement personnel (cité dans le
43.3% des cas) ; sur les catégories, le calcul du khi-deux a mis en évidence une variation significative
des attentes par genre : 48.6% des étudiantes ont des attentes concernant leur parcours académique
contre seulement 19.4% des étudiants [x2 (1, N=141)= 9.39, p<.01]. Les hommes ont davantage
d’attentes concernant le parcours personnel (44%). Le t-test a confirmé une différence significative
concernant l'intérét pour la culture, plus haut pour les femmes (M = 4.35, SD =.77) que pour les
hommes (M =3.97; SD =.91) [t(139) = 2.434, p < .05]. Les femmes (M = 4.58, SD = .66) ont donné plus
d’importance a I'acquisition des nouvelles compétences que les hommes (M = 4.25, SD = .81) [t(52,
108) = 2.220, p < .05] ; I'attente d’avoir une expérience internationale sur le CV est plus élevée pour
les femmes (M = 4.46, SD = .97) que pour les hommes (M = 3.94, SD = 1.07) [t(139) = 2.665, p < .01].
Cette étude préliminaire met en évidence les attentes spécifiques a la mobilité internationale ainsi
que des différences significatives de genre. L'étude rencontre des limites concernant la
représentativité de I'échantillon et la nature transversale du questionnaire. Une future recherche
pourrait identifier des relations entre la satisfaction et le respect des attentes avant I'échange et
faire émerger un champ d’applications.

Reprendre des études a [l'université: dynamiques de prise de décision, dynamiques
transitionnelles et soutien social pergu

Isabelle SOIDET, Université Paris Ouest Nanterre La Défense, isoidet@ parisnaterre.fr

Justine RAUSSIN, Université Paris Ouest Nanterre La Défense
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Le phénomene de reprise d’études s’amplifie a l'université, soutenu par le développement de
politiques de formation tout au long de la vie. Les études disponibles en France ont, pour les unes,
listé les motifs d’engagements dans la formation professionnelle continue (Carré, 2001), et pour les
autres analysé les facteurs de persistance ou d’abandon en cours de formation, en privilégiant une
approche par questionnaire. Dans ce second cas, I'étude de Vonthron, Lagabrielle et Pouchard (2007)
pointe I'impact réduit des contenus motivationnels par rapport a celui de variables du registre
sociocognitif (SEP, sentiment de concordance formation — activité professionnelle), et met en
évidence un effet différencié des différentes sources du soutien social pergu. Pour aller plus loin,
nous avons adopté une perspective qualitative permettant d’explorer la dynamique transitionnelle
ressentie par les étudiants en reprise (Soidet & Raussin, 2017) et la dynamique de prise de décision.
L'étude présentée visait a caractériser les mobiles de reprise en termes de dynamiques de prise de
décision a partir du modele comportemental Push (les incitations), Anti push (les retenues), Pull (les
attraits), Anti pull (les craintes) inspiré des travaux de Zimmerman (Mullet, Déj, Lemaire, Raiff &
Barthorpe, 2000), et les ressentis associés a la transition de reprise en termes de continuité, de
changement ou de rupture. L'impact de I'environnement social a également été étudié. Dix
entretiens semi directifs ont été menés avec des personnes en reprise d’études (2015-2016).
L'analyse de contenu de ces entrevues s’est attachée a catégoriser les mobiles de reprises en Push,
Pull, Anti Push, Anti Pull, mais aussi les thémes relevant du vécu des premiers mois a I'université en
termes de continuité ou de changement, ainsi que l'impact (frein versus soutien) de I'environnement
social en distinguant avant et aprés la reprise. A partir de notre échantillon ont été identifiés :

- quatre dynamiques de prise de décision (ex : une rupture anticipée).

- des thémes associés a une certaine stabilité (ex : motivation aux études), d’autres a une sensation
d’évolution (ex : compétences) et d’autres encore a un bouleversement (ex : vies plurielles).

Si I’environnement social apparait globalement comme un élément soutenant la prise de décision
(encouragements, soutien financier et informationnel des proches) et la poursuite en formation
(soutien affectif des proches, soutien instrumental des enseignhants, etc.), nos analyses montrent
aussi que l'avis des proches améne a des (re)négociations sources de réajustements, des
temporalités notamment. Seront discutées, outre les limites de I'étude, quelques perspectives
relatives a I'accompagnement de ces publics.

Sessions orales - Mardi 10 Juillet
14h00 - 15h30

Santé psychologique des travailleurs

La santé psychologique des artisans
Philippe SARNIN, Université Lyon 2, philippe.sarnin@univ-lyon2.fr
Claudine BERGER, Université de Reims

La population des artisans, propriétaires de leur entreprise, mais soumis aussi a de nombreuses
contraintes économiques et réglementaires, offre la possibilité d’examiner les variables qui peuvent
influencer leur état psychologique entre I'engagement (au sens de Bakker & Demerouti, 2008) et le
burnout. A quelles conditions leur « autonomie stratégique » (Torrés, 2012) peut-elle leur permettre
de combiner les contraintes rencontrées et leurs ressources. Les hypothéses examinées concernent,
d’une part, le réle négatif de I'isolement de ces artisans et, d’autre part, les facteurs bénéfiques pour
la santé liés au soutien social familial et professionnel. Une analyse quantitative sur un échantillon de
385 artisans (batiment, alimentation, fabrication, services) a été conduite avec un questionnaire qui
comprend I'échelle de mesure de I'anxiété et de la dépression HAS (Zigmond & Snaith, 1983), le
guestionnaire de santé générale GHQ 12 (Goldberg, 1970) et I'échelle de mesure de I'engagement et
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du burnout UWES de Schaufeli et Bakker (2003). Différentes questions exploraient également les
ressources dont disposent les artisans ou pas pour faire face a leur charge de travail : soutien familial
et professionnel, stratégies de coping, comportements de santé, addictions. Pour compléter ces
analyses, nous avons réalisé vingt entretiens semi-structurés auprés d’artisans qui ont facilité la mise
en évidence des situations concretes auxquelles ils sont confrontés, mais aussi des ressources
mobilisables par les artisans pour y faire face. Les résultats montrent un niveau d’anxiété élevé chez
les artisans, quel que soit leur sexe. La charge de travail est tres forte et les horaires de travail
dépassent les 50h/semaine pour plus de la moitié des artisans. La détresse psychologique est liée aux
problémes financiers rencontrés et aux difficultés rencontrées avec la gestion du personnel. A
I'inverse, la présence d’un entourage personnel sur lequel s’appuyer et la possibilité d’échanger avec
d’autres artisans sont des facteurs favorables a une moindre anxiété. Le niveau d’engagement est
élevé de maniére générale, mais des situations de burnout concernent 28 % de I’échantillon. Le
soutien familial différencie fortement les artisans en difficulté psychologique ainsi que les possibilités
d’échange avec les confréres. L'isolement favorise l'anxiété et le burnout. Les résultats se
rapprochent de ceux obtenus pour les dirigeants de PME, avec cependant une moindre latitude
décisionnelle pour les artisans ainsi qu’un poids plus important du soutien social familial. lls
conduisent a des propositions d’action pour développer le soutien social professionnel, grace aux
institutions qui accompagnent les activités artisanales comme les chambres des métiers et de
|'artisanat.

La part de l'individu et de I'organisation dans les problémes de santé mentale au travail : une
étude dans les secteurs de la santé et de I’éducation au Québec
Angelo SOARES, Université du Québec a Montréal, soares.angelo@ugam.ca

Parmi les processus présents dans la modernité liquide, selon Bauman, nous avons la
responsabilisation individuelle dans la résolution des problemes qui ont été engendrés socialement
et qui n"ont d’autres solutions que collectives. Ce processus de responsabilisation individuelle est
trés présent, dans les secteurs de la santé et de I'éducation au Québec, ou les problemes de santé
mentale au travail sont encore, fréquemment, attribués a des événements stressants vécus par
I'individu. Notre objectif sera d’analyser I'apport de ces événements stressants, dans la vie privée des
individus, pour les problémes de santé mentale au travail. Nous avons développé un questionnaire
regroupant différentes échelles concernant différents problémes de santé mentale : la détresse
psychologique, la dépression, I'anxiété, le désespoir (les échelles de Beck) et le burnout (Maslach
Burnout Inventory). Nous avons aussi intégré les six domaines de la vie professionnelle proposés par
Maslach et Leiter (2011) et une question comportant dix événements stressants, au cours de la
derniere année : maladie grave, déces d’'un proche, divorce, violence conjugale, etc. proposés par
Statistique Canada. Nous avons envoyé 2000 questionnaires a différents groupes de
travailleurs.euses affilié.e.s a la Centrale des Syndicats du Québec - CSQ. Le taux de réponse a été de
25 % (n = 457 questionnaires remplis et valides. L’échantillonnage a été stratifié selon le sexe et le
type d’emploi. Nous avons classés en trois groupes les individus qui dans la derniére année : G1 -
n‘ont vécu aucun des dix événements stressants (53,9%) ; G2 - ayant vécu un ou deux des dix
événements stressants (37,2%) ; et G3 - ayant vécu trois événements stressants ou plus (8,9%).
Lorsque I'on analyse ces trois groupes par rapport aux indicateurs de santé mentale, on observe que
les différences entre le groupe n’ayant vécu aucun événement stressant (G1) et le groupe ayant vécu
un ou deux événements stressants (G2) ne sont pas statistiquement significatives. En effet, nous
observons qu’il faut vivre au moins trois événements stressants pour qu’il y ait un effet sur le niveau
de la détresse, de la dépression et de Ianxiété. A partir de nos résultats, nous croyons, pouvoir
affirmer que l'influence des événements stressants la vie privée pour les problémes de santé
mentale est trés marginale, car non seulement il faut vivre au moins trois événements stressants ou
plus, au cours de la derniére année, mais aussi le nombre d’individus qui I'ont vécu est tres réduit.
Toutefois, en utilisant des régressions logistiques, parmi les six domaines de la vie professionnelle
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étudiées, la charge de travail, le contréle et la communauté ont un impact plus important sur tous les
probléemes de santé mentale utilisés.

Pénibilité percue et santé au travail des intervenants a domicile

Virginie DODELER, Université Rennes 2, virginie.dodeler@univ-rennes2.fr
Estelle MICHINOV, Université Rennes 2

Géraldine ROUXEL, Université Rennes 2

Cette recherche action a été menée en partenariat avec ’ADMR35. Son but était d’évaluer I'état de
santé de deux catégories d’intervenants a domicile : les aides a domicile (AD) et les auxiliaires de vie
sociale (AVS). Les intervenants a domicile sont exposés a de nombreux facteurs de risques
psychosociaux : relation avec les usagers et la famille, détresse des usagers, horaires fragmentés,
déplacements fréquents, répétitivité des taches, etc. (Vidal, 2012). Ces conditions de travail sont
percues comme difficiles et pénibles par les salariés (Messaoudi et al., 2008). lIs doivent faire face a
une charge de travail physique, mentale et émotionnelle importante, pouvant avoir des
répercussions sur leur état de santé (Abécassis et al., 2005). L'objectif de cette étude était d’évaluer
la santé au travail de ces professionnels par le biais d’indicateurs positifs (satisfaction au travail) et
négatifs (épuisement professionnel), ainsi que leurs déterminants par le biais des demandes
(exigences du travail, pénibilité percue) et des ressources (latitude décisionnelle et reconnaissance).
Un questionnaire a été construit afin d’appréhender les caractéristiques sociodémographiques des
participants, les caractéristiques du travail (type de contrat, horaires, activités réalisées, etc.), la
pénibilité percue (physique, mentale et émotionnelle), I'épuisement professionnel (SMBM, Sassi &
Neveu, 2010), le stress au travail (JCQ de Karasek, Brisson et al., 1998), la reconnaissance au travail
(de la part des collegues, de la hiérarchie et des personnes aidées), la satisfaction au travail. Ce
guestionnaire a été distribué a I'ensemble des AVS et AD de ’ADMR35 travaillant plus de 50h par
mois. Le taux de retour est de 45,1%, pour un total de 722 questionnaires exploitables. Notre
échantillon est composé de 451 aides a domicile et 251 auxiliaires de vie sociale, dont I'age varie de
19 a 65 ans (m=44,7 ; et=10,6). La quasi totalité sont des femmes (98,5%). Ces salariés sont
majoritairement embauchés en CDI (93,7%) a temps partiel (78,5%), avec des horaires variables
(72,4%). Concernant les résultats qualitatifs relatifs a la pénibilité pergue, ils indiquent que les
principaux facteurs de pénibilité mentionnés renvoient a des contraintes physiques (ménage,
manutention de patients, etc.) et organisationnelles (amplitude horaire, changements de planning,
trajets, manque de temps, etc.). Certains facteurs de pénibilité émotionnelle sont également
évoqués (confrontation a la maladie, fin de vie, perte d’autonomie, décés, etc.). Le score de
satisfaction est négativement corrélé aux 3 dimensions de I'épuisement professionnel (fatigue
physique, lassitude cognitive, épuisement émotionnel). Des analyses de régression ont permis de
mettre en évidence que les 3 dimensions de I'épuisement professionnel sont prédites positivement
scores de latitude décisionnelle et reconnaissance de la hiérarchie. Quant a la pénibilité physique,
elle prédit positivement uniquement le score de fatigue physique. Un pattern de résultats inverse est
obtenu pour le score de satisfaction. L'ensemble des résultats de cette étude a été présenté a
I’ADMR35. Elle souhaite poursuivre son objectif d’amélioration des conditions de travail des
intervenants a domicile par la mise en place d’une démarche d’intervention participative.

Les pratiques d’intervention en matiére de prévention des risques psychosociaux : le point de vue
des acteurs

Sabrina ROUAT, Université Lyon 2, s.rouat@univ-lyon2.fr

Robert NGUEUTSA, Université Bourgogne Franche-Comté

La problématique de l'intervention dans le champ de la santé psychique au travail fait I'objet d’un
intérét scientifique croissant et pose des questions nouvelles : comment favoriser |'efficacité des
interventions ? Comment mettre en place des processus durables au sein des organisations ?
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Comment apprécier les effets des interventions ? (Biron & Karanika-Murray, 2013). Par ailleurs, peu
de travaux étudient les freins a I'utilisation d’interventions organisationnelles (Rouat & al., 2017).
Cette communication vise a apprécier le degré de cohérence entre la perception que les acteurs en
charge des questions de santé au travail ont des causes de RPS et la pertinence pergue des actions
gu’ils mettent en ceuvre. Nous nous attendons a ce qu’ils aient tendance a privilégier : des actions
centrées sur les salariés lorsqu’ils estiment que les facteurs individuels sont importants dans
I’émergence des RPS: approche par le symptome (H1); des actions centrées sur 'organisation
lorsqu’ils estiment que les facteurs organisationnels sont importants dans I'émergence des RPS:
approche proactive (H2); des actions individuelles lorsqu’ils estiment que les facteurs
organisationnels sont importants dans la survenue des RPS : approche contrariée (H3); des actions
organisationnelles lorsqu’ils estiment que les facteurs individuels sont importants dans la survenue
des RPS : approche par la contrainte (H4). Un questionnaire mesurant les explications causales des
RPS et la pertinence pergue des actions de prévention a été passé en face-a-face a 354 responsables
ressources humaines et préventeurs issus d’entreprises diversifiées en France. Les participants sont
invités a estimer, d’aprés leur expérience, I'importante de 34 causes susceptibles d’étre a I'origine de
RPS dans leur entreprise, sur une échelle allant de 1 (pas du tout importante) a 6 (trés importante).
Ensuite, ils sont invités a estimer le degré de pertinence de 42 propositions d’actions qu’ils ont été
amenés a mettre en place pour prévenir les RPS sur une échelle allant de 0 (non concerné) en passant
par 1(pas du tout pertinente) a 6 (tout a fait pertinente). Les résultats obtenus a partir des analyses
de régression vont partiellement dans le sens de nos hypothéses. Notamment, les participants qui
expliquent les RPS par des causes organisationnelles ont tendance a privilégier les actions centrées
sur I'individu (b = .30 ; p < .001), sur l'organisation (b = .48 ; p < .001) ou des actions mixtes (b = .41 ;
p < .001); ce qui n'est pas le cas lorsque les causes individuelles sont évoquées. Il semble que
I’orientation de la réponse ne soit pas systématiquement liée a la perception que les acteurs ont de
la cause du probleme. Cette étude tente une explication des logiques qui sous-tendent les
interventions en matiére de prévention des RPS, mais ces logiques restent a mieux élucider en
prenant en compte les relations sociales qui préexistent entre les acteurs de la santé dans
I’entreprise.

Formations et apprentissages

Etude du potentiel du test de jugement situationnel en contexte de formation: une revue
systématique de la littérature

Anne-Michele DELOBBE, Université Laval

Chantale JEANRIE, Université Laval

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Plusieurs auteurs se sont intéressés dans les dernieres décennies aux tests de jugement situationnels
(TJS) en contexte de sélection du personnel. lls démontrent que les TJS ont une corrélation
relativement élevée avec la performance individuelle (McDaniel et al., 2001) et qu’ils peuvent servir
a mesurer différentes caractéristiques liées a I'emploi (Weekley et al., 2006). Considérant ses
avantages plusieurs chercheurs ont émis I’hypothese que le TJS pourrait servir a d’autres fins que la
sélection du personnel. Quelques récents travaux ont d’ailleurs porté sur I'utilisation du TJS en
contexte de formation professionnelle (Cox et al., 2017). Bien qu’ils offrent certaines
recommandations quant a l'usage des TJS en formation, I'on en sait encore peu sur les meilleures
pratiques liées a 'utilisation de cet outil dans ce contexte. L'objectif de cette présentation consiste a
faire une analyse critique du potentiel du TJS dans un contexte de formation et a émettre des pistes
de recherche futures concernant I'utilisation de cet outil. Une recension systématique des écrits
empiriques publiés entre 1990 et 2017 portant sur le développement et l'utilisation du TIS en
contexte de formation fut réalisée au moyen de différentes bases de données (ex. : Eric, PsycInfo).
Pour I'étude approfondie des articles, une grille analytique comportant de multiples critéres a été
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élaborée. La grille met notamment en évidence le type d’habiletés développées au terme de la
formation, les différentes mesures utilisées pour évaluer la qualité de la formation, etc. L’analyse des
écrits au moyen de la grille développée permet de dégager certaines tendances concernant
I'utilisation des TJS en formation. Elle permet d’abord d’établir que trés peu d’articles portent sur
I'utilisation ou le développement de TIS en contexte de formation. Parmi ceux-ci, peu, voire aucun,
n’adressent la question centrale du transfert des apprentissages, ni le potentiel que le TJS peut
revétir pour mesurer la capacité de la personne a surpasser les barrieres une fois la formation
terminée (prédicteur du transfert) ou comme outil servant a évaluer le transfert en emploi (mesure
du transfert). La recension des écrits permet de dresser un agenda de recherche concernant les
principaux éléments sur lesquels il faut s’attarder pour mieux comprendre le potentiel des TJS en
formation. Des recommandations méthodologiques et pratiques seront également formulées
concernant les différentes utilisations possibles du TJS.

Implication de mentors dans un dispositif de simulation pour la formation initiale de policiers :
quelle conception de la formation en cours d’usage et quels effets sur I'activité des aspirants-
policiers ?

Laurie-Anna DUBOIS, Université de Mons, Laurie-Anna.Dubois@umons.ac.be

Agneés VAN DAELE, Université de Mons

Sur le terrain, les policiers sont fréquemment amenés a intervenir dans des situations a fortes
exigences notamment en termes de gestion de l'incertitude et plus largement, de gestion des risques
(Caroly, 2011). Aussi, il apparait que le passage de I'école a I'exercice concret du métier ne se fait pas
sans difficulté. Les résultats d’'une étude menée au sein de deux zones de police (Dubois, Miceli, &
Van Daele, 2013) tendent notamment a montrer que la formation ne semble pas suffisamment
confronter les policiers a des situations-problémes les amenant, selon la situation rencontrée, a
adapter les procédures enseignées. Partant de ces constats, nous nous sommes intéressées a un
dispositif de formation par la simulation mis en place dans une école de police. Celui-ci repose sur
des mises en situation amenant les policiers en fin de formation initiale a réaliser (le plus souvent en
bindme) des interventions courantes dans un environnement aménagé. A partir de ce dispositif, nous
avons procédé a I'analyse de I'activité des acteurs en simulation afin d’étudier, d’une part, les effets
du dispositif sur I'activité des aspirants-policiers et, d’autre part, la conception de la formation en
cours d’usage. Notre recherche présente la particularité d’avoir réalisé cette analyse en deux temps.
Dans un premier temps, I'analyse concerne le dispositif tel qu’il existe. Dans un second temps, nous
avons modifié le dispositif existant en remplagant, dans les simulations, un des deux aspirants-
policiers des bindbmes par un mentor. Dans le cadre de la communication proposée, nous nous
focalisons sur les résultats obtenus a partir du dispositif modifié. La méthode repose sur
I'observation, a partir d’'un enregistrement audio-vidéo, de 18 mises en situation auxquelles ont
participé 27 aspirants-policiers, 4 formateurs et 9 mentors. Les données recueillies sont des traces de
I'activité (verbale et non-verbale) des participants. Plusieurs grilles de codage ont été construites et
le traitement de ces données a été réalisé a |'aide des logiciels Observer XT et NVivo. Sur base de
I’ensemble des résultats, il apparait que la formation mise en ceuvre dans le dispositif modifié par
I'implication de mentors ne permet pas d’atteindre les objectifs assignés aux mises en situation a
I’école de police. La conception de |'apprentissage sous-jacente a la formation est celle d’un
apprentissage principalement basé sur la reproduction du prescrit. Il convient toutefois de noter que
le travail collectif entre les mentors et les aspirants-policiers dans le dispositif modifié a favorisé une
meilleure performance des binbmes (comparativement a celle des bindmes dans le dispositif non
modifié). Ceci s’accompagne surtout d’une meilleure maitrise des risques. Ceci reste néanmoins
limité car les conditions pour une véritable élaboration (ou réélaboration) de regles en cours d’action
ne sont pas réunies. Cela est lié a des aspects temporels mais aussi a I'absence d’un véritable collectif
de travail.
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Transition des postures professionnelles chez les stagiaires de I’ladministration pédagogique
Abdelilah CHARYATE, CRMEF Rabat, abdelilahcharyate@gmail.com

Notre étude s’intéresse au processus de professionnalisation des stagiaires de I'administration
pédagogique durant une année de formation au Centre Régional des Métiers de la Formation et de
I’Education (CRMEF) de Rabat, ou chacun est invité a articuler a la fois I'expérience pratique et
I'acquisition de savoirs professionnels en vue de construire a lidentité professionnelle d’un
gestionnaire d’établissement scolaire. Cette recherche porte sur les éléments qui s’élaborent d’'un
point de vue individuel pendant les différentes phases d’'une formation fondée sur I'alternance entre
le contexte du CRMEF et le site du stage. Des chercheurs comme Engestrom, Engestrom et
Karkkainen, 1995), soulignent I'importance des processus de transaction de collaboration entre les
différents partenaires impliqués pour que s’opere une traversée optimale d’'un espace-temps de
formation a l'autre. A partir de nos observations nous avons formulé I’'hypothéese que I'engagement
en formation est lié a la perception et la reconnaissance du réle professionnel, qui peut contribuer a
la régulation des tensions identitaires entre I'image de soi actuelle et I'image de soi désirée ou idéale
et réaliser une image positive que I'on a soi-méme de soi, ou que les autres attendent de soi, ou
encore éviter une image négative (Carver & Sheier, 2000). L’analyse des rapports de stage, nous a
permis d’observer les stratégies, positionnements, ou transactions identitaires que les stagiaires
mettent en place pour "réduire, maintenir ou empécher I'avénement des écarts entre trajectoire
antérieure et identité projetée et identité pour soi et identité pour autrui (Kaddouri, 2006). Ces
rapports ont été analysés avec le logiciel Alceste. Les stagiaires concernés par cette étude se
répartissent sur la base de 34% de femmes et de 66% d’hommes. lls ont réalisé leur stage : (25%) a
I’Ecole primaire, (33%) au Collége et (46%) au Lycée. Les stagiaires de I"administration pédagogique
vivent une certaine déstabilisation identitaire durant une année de formation. Leurs perceptions des
postures professionnelles contribuent a la régulation des tensions identitaires, selon des stratégies
de mise en contexte de I’action. La rédaction des rapports de stage est une occasion de restauration
d’une identité déstabilisée. C'est un moyen de valorisation et un support de reconstitution de leur
image professionnelle.

Le coaching rationnel pour accompagner des gestionnaires dans le développement de leur
résilience : une étude de cas multiple

Emilie YERGEAU, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke

Pasquale ROBERGE, Université de Sherbrooke

Compte tenu de la prévalence des problemes de santé mentale dans la population active, la
résilience est devenue un concept d’intérét pour les programmes de prévention en santé
psychologique. Cependant, quelques études démontrent que les formations traditionnelles seraient
d’une efficacité limitée en matiére de transfert des apprentissages (Ford & Weissbein, 1997). Selon
certains auteurs, le coaching pourrait étre une solution a ce probléme (Theeboom et al., 2014). Or,
les études portant sur cette méthode de développement de la résilience, axée sur le renforcement
de facteurs de protection psychosociaux, sont peu nombreuses (Vanhove et al., 2015). Cette
présente recherche s’est donc intéressée au développement de la résilience, par un facteur de
protection ciblé soit I'adoption d’un processus d’évaluation cognitif réaliste, et ce a partir d’'une
intervention de coaching rationnel. Des gestionnaires de premier niveau d’'une méme organisation
ont été ciblés pour participer a la démarche. Dans ce cadre, la présente recherche vise a répondre
aux questions suivantes : a) Comment le coaching rationnel influence-t-il le processus d’évaluation
cognitif des participants ? b) Comment le coaching axé sur le développement d’un processus
d’évaluation cognitif réaliste influence-t-il le processus de la résilience chez le participant ? Cette
recherche s’appuie sur un devis d’étude de cas multiple et une analyse thématique des données a
été réalisée pour répondre aux questions de recherche. Cing participants ont complété une
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démarche de coaching rationnel, élaborée par les chercheurs, visant a développer un facteur de
protection associé a la résilience, soit un processus d’évaluation cognitif réaliste, et ont participé a
cing rencontres individuelles échelonnées sur une période de 10 semaines. Des données qualitatives
ont été recueillies lors de deux entretiens semi-dirigés : un entretien préintervention et un entretien
post-intervention. Les questions de ces entretiens étaient basées sur les cadres conceptuels a
I’étude, soit le modele de la résilience ainsi que le facteur de protection et la méthode
d’intervention. Afin d’obtenir plus d’informations et de favoriser la compréhension des cas a I'étude,
un questionnaire sociodémographique recueillant notamment le niveau d’études, les années
d’expérience et le nombre d’employés qu’ils supervisent, a été complété par les participants. Un
outil de mesure quantitatif portant sur la résilience, le Connor Davidson Resilience Scale, a aussi été
complété par les participants afin de faire une comparaison de moyenne entre le premier et le
deuxieme temps de mesure. Selon les analyses qualitatives intracas et intercas réalisées, il appert
qgue la démarche de coaching a eu un effet significatif sur le processus d’évaluation cognitive des
participants en leur permettant de reconnaitre, nommer et remettre en question leurs croyances
irréalistes. Ainsi, la démarche aurait permis a la majorité des participants de se sentir plus résilient
face aux stresseurs rencontrés sur une base quotidienne dans le cadre de leur travail. Cette étude
permet de croire que l'utilisation d’une méthode de coaching rationnel est prometteuse pour le
développement d’un discours intérieur réaliste. Par ailleurs, le discours intérieur réaliste pourrait
permettre aux individus de faire preuve de plus de résilience au quotidien. Les implications pratiques
et théoriques seront discutées.

Biais de jugement dans le recrutement

Juger la recrutabilité des candidats : Quels effets des stéréotypes en fonction des types de postes
Orchidée DOUDY-MICHEZ, Université Libre de Bruxelles, Orchidee.Doudy-Michez@ulb.ac.be

Areni AKELIAN, Université Libre de Bruxelles

Sabine POHL, Université Libre de Bruxelles

Les personnes obéses sont généralement décrites comme physiquement peu attractives, manquant
de volonté, paresseuses, incompétentes et émotionnellement instables (Brewis, Hruschka & Wutich,
2011). Dans les situations de sélection, les candidats de poids moyens sont généralement jugés plus
compétents et plus performants que les candidats obéses (Swami, Buchanan, Furnham & Tove,
2008). Néanmoins, les femmes obéses sont percues comme plus chaleureuses que les femmes non
obeses (Smith, Martinez & Sabat, 2016). L'objectif de cette recherche est d’examiner si les
candidates obeses sont jugées moins recrutables, compétentes, courageuses et chaleureuses que
des candidates non obéses dans deux professions particuliéres : les professions d’aides-soignant(e)s
et les professions de vendeurs/euses de matériel technologique. Nous émettons les hypothéses
suivantes : les candidates obéses sont jugées comme moins recrutables que les candidates non
obéses et ce particulierement dans la profession de vendeurs/euses de matériel technologique, cette
profession étant caractérisée par un idéal de minceur plus important que la profession d’aide-
soignant(e) (H1). En outre, les candidates obéses sont jugées plus chaleureuses que les candidates
non obéses (H2). Le plan d’expérience incluait une variable intra-sujet : I'apparence physique du
candidat (A : obése / non obése) et une variable inter-sujets : le type de poste (B : aide-soignant(e) /
vendeuse de matériel technologique). 73 futurs recruteurs professionnels ont émis une série de
jugements sur 4 candidatures avec des CV identiques pour un méme poste mais des photos de
femmes soit obéses soit non obéses. Selon le poste a pourvoir les recruteurs devaient tout d’abord
prendre connaissance du profil de poste, puis attribuer des notes estimant la recrutabilité, la
compétence, le courage et la chaleur des candidates ainsi que I'idéal de minceur attribué au poste.
Les échelles utilisées (échelles de chaleur et compétence de Fiske et al., 2002 et I'échelle de I'effort
de Louvet et Rohmer, 2016) ont été soit validées dans un contexte francophone, soit traduites selon
la procédure de traduction inversée proposée par Vallerand (1989). Les résultats montrent que les
femmes obéses sont vues comme moins compétentes que les femmes non-obéses pour le poste
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d’aide-soignante et de vendeuse de matériel technologique. Par ailleurs, les candidates obeéses au
poste d’aide-soignante sont vues comme plus chaleureuses. L'idéal de minceur est également plus
présent pour le poste de vendeuse que pour le poste d’aide-soignante. Cette recherche montre que
le poids de stéréotypes liés a I'obésité dans le processus de recrutement est modéré par l'idéal de
minceur associé au type de poste.

Recrutement : effets du stéréotype de beauté, de la norme d’internalité, du genre et de I'aptitude
sur les classements en fonction du type hiérarchique et sexuel du poste

Ida Princiat MOUGHOGHA, Université de Lille3, ida-princiat.moughogha@etu.univ-lille3.fr

Pascale DESRUMAUX, Université de Lille3

Sabine DE BOSSCHER, Université de Lille3

Véronique LEONI, Université de Lille3

Dans le cadre des décisions de recrutement, des biais liés aux effets de stéréotypes et aux normes
influent les choix et classements des candidats. En effet, les candidats présentant une apparence
physique socialement valorisée, telle que I'attrait (beauté pergue mais également I'influence qu’elle
exerce), sont plus favorisés que leurs homologues qui ne répondent pas aux mémes critéres
(Amadieu, 2010 ; Garner-Moyer, 2011 ; Ruffle & Shtudiner, 2014). Les personnes jugées belles sont
plus valorisées que leurs homologues jugées moins belles. Ce critére de beauté est un atout pour les
hommes quel que soit le type de poste. Or, pour les femmes, il constitue un handicap lorsque ces
derniéres postulent pour un poste de cadre (Heilman, 1983 ; Roussiau, 2004). Au-dela de I’attrait et
du genre, les personnes internes sont favorisées par rapport aux externes (Beauvois, Bourjade, &
Pansu, 1991 ; Desrumaux, 2005 ; Pansu & Gilibert, 2002). Partant de I'étude de Desrumaux, De
Bosscher et Léoni (2008), ayant montré les effets de I'attrait, de I'internalité et des aptitudes sur les
notations des candidats en fonction du type hiérarchique et sexuel du poste, I'objectif de nos travaux
est de tester les effets d’internalité, d’attrait et d’aptitudes sur les classements des candidats.
L'intérét ici réside dans le fait que I'étude de I'effet de ces variables sur les classements confirmerait
la présence des comportements discriminatoires révélés ou non sur les notations. Seize candidatures
fictives ont été classées sur quatre postes (chirurgien, ambulancier, nutritionniste, assistant dentaire)
par 116 professionnels du recrutement de Paris et du Nord de la France. Les classements opérés par
ces recruteurs ont fait 'objet de plusieurs ANOVA de Friedman pour chaque poste. Les résultats
montrent des effets de I'attrait, de l'internalité et des aptitudes et les classements font apparaitre
des effets de discrimination selon le type de poste. Pour le poste masculin supérieur, les résultats
donnent : Chi? (N = 29, dl = 15) = 132.03, p< .001; pour le poste masculin subalterne, Chi? (N = 29, dI
= 15) = 158.29, p < .001; pour le poste féminin supérieur, Chi® (N = 29, dl = 15) = 133.4329, p
<0,00000 et pour le poste féminin subalterne, Chi? (N = 29, dl = 15) = 213.6431, p < 0,00000.

La gestion d’une situation embarrassante lors d’un entretien de recrutement : effet des tactiques
assertives et défensives sur I’évaluation du recruteur.

Marie France AGNOLETTI, Université de Lorraine

K. CARRARA, Université de Lorraine

La gestion des impressions est une pratique habituelle dans I'entretien de recrutement (Ellis, West,
Ryan & DeShon, 2002). Dans cette situation porteuse d’enjeux, les candidats tentent de donner la
meilleure image d’eux-mémes et pour cela, ils activent des tactiques de gestion des impressions
assertives (autopromotion ou flatterie) ou défensives (excuse ou justification). Il a été montré que
I'usage de tactiques assertives est plus fréquent (Ellis et al., 2002 ; Gilmore & Ferris, 1989 ; Stevens &
Kristof, 1995) que l'usage de tactiques défensives. La nature de I'entretien (structuré vs non
structuré) n’affecte pas I'usage de tactiques (Stevens & Kristof, 1995 ; Ellis et al., 2002). En revanche,
le type de question posée (portant sur un comportement passé vs portant sur une mise en situation)
n’induit pas les mémes tactiques. La promotion de soi est utilisée dans les réponses portant sur les
comportements passés alors que la flatterie est plus présente lorsqu’il s’agit de répondre a des
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guestions situationnelles. Comment les recruteurs percoivent-ils ces tactiques ? Roulin, Bangerter et
Levashina (2014), ont montré qu’elles ne correspondent pas dans tous les cas avec les évaluations
faites par les candidats. Elles concordent lorsqu’il s’agit de la promotion de soi mais divergent pour la
protection de I'image de soi. Néanmoins, cette étude ne nous informe pas sur I’évaluation que fait le
recruteur d’un candidat qui utilise telle ou telle tactique, ni sur sa recrutabilité. C'est précisément ce
gue nous avons voulu étudier. Pour cela, nous avons adopté une approche écologique et présenté a
100 recruteurs (42 femmes et 58 hommes) le scénario écrit d’un entretien recrutement entre le
directeur d’une chaine de magasins d’ameublement et un candidat. Le début des scénarios présente
le postulant avant et au commencement de son entretien, puis il présente un événement venant
perturber le cours de I'entretien (la sonnerie du téléphone portable du candidat). La suite du récit
differe suivant la présence vs absence de tactique et le type de tactique utilisée assertive
(autopromotion et flatterie) vs défensive (concession et justification). Les recruteurs devaient
indiquer I'impression suscitée par le candidat sur des échelles bipolaires en sept points, évaluer la
recrutabilité du candidat sur une échelle en cing points et indiquer quelle attitude ils adopteraient
(facilitatrice vs inhibitrice vs neutre). Les résultats ont permis de mettre en évidence que la présence
vs absence de tactique ainsi que le type de tactique utilisée affectent I'impression suscitée par le
candidat. Les tactiques défensives conduisent a des impressions plus favorables que les tactiques
assertives. En outre le recruteur adopte une attitude plus facilitatrice a I'’égard du candidat qui utilise
une tactique défensive (vs assertive). Enfin, il est plus enclin a recruter un candidat qui déploie une
tactique défensive plutot qu’assertive. Ces résultats seront discutés au regard de ceux obtenus par
Roulin, Bangerter et Levashina (2014) et de la méthode utilisée.

CV anonyme : le jugement des candidats
Alain LACROUX, Université de Valenciennes, alain.lacroux@univ-valenciennes.fr
Christelle MARTIN-LACROUX, Université de Grenoble Alpes

La perception de justice associée aux méthodes de sélection est un critére déterminant pour les
candidats lorsqu’ils évaluent le processus de sélection dans son ensemble. Parmi ces outils, le CV est
percu plutét favorablement par les candidats. (Steiner & Gilliland, 1996). La photographie (dont
I'insertion est généralisée sur les CV en France) et le bloc état-civil sont connus pour étre des
supports de discriminations (Derous et al., 2009), soulevant ainsi la question de la pertinence du CV
anonyme (CVA) comme méthode de présélection non discriminatoire. Pourtant, les recruteurs n’y
semblent pas particulierement favorables, considérant notamment que I’'anonymisation les prive
d’informations utiles. Dans ce contexte notre projet vise a apporter des éléments empiriques au
débat en explorant I'impact de I'anonymisation du CV en procédure de présélection sur les
perceptions des deux parties. La présente étude est menée aupres de candidats. 199 futurs candidats
ont été invités examiner et classer des séries de 4 CV. Cing facteurs ont été manipulés dans un plan
factoriel incomplet : I'anonymat (séries de CV classiques et anonymes) ; deux éléments connus pour
activer des stéréotypes discriminatoires (I'origine visible et le surpoids apparent, pour les CV non
anonymes) ; et deux signaux de compétences (la qualité orthographique et I’expérience
professionnelle). A la suite de I'expérience, les candidats renseignaient un questionnaire évaluant la
perception de justice de la méthode de sélection (adapté de Colquitt, 2001). Les traitements ont été
réalisés en deux étapes. Nous avons d’abord vérifié I'existence d’'un éventuel comportement
discriminatoire sur les éléments visibles des dossiers de candidature, en utilisant une estimation par
modele linéaire généralisé. Une différence de classement significative, signe de comportement
discriminatoire a été constatée, uniquement sur le critére du surpoids (B=.049, p < .01).

Nous avons ensuite mesuré la perception de justice sur la méthode de présélection entre les groupes
exposés aux deux types de CV. Des différences significatives en faveur du CVA apparaissent
uniquement sur les items qui traitent de la dimension éthique du recrutement (sous-échelle
« absence de préjugés et éthique » : t(789) = 5.74, p < 0.01. Pour les items traitant de I'efficacité
percue de la méthode de sélection, les différences ne sont pas significatives. L’étude fait donc
apparaitre un jugement différencié : si le CV (anonyme ou non anonyme) est reconnu efficace, le CVA
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est percu comme plus éthique. Nos résultats apportent un argument supplémentaire en faveur de
I"anonymisation, qui permet de neutraliser les discriminations sans réduire I'efficacité percue du CV
en tant qu’instrument de présélection.

Technologies et Vie professionnelle ou privée

Les effets des nouvelles technologies a une fin professionnelle sur I’équilibre Travail - Famille : une
étude comparative franco-italienne

Monica MOLINO, Université de Turin

Sophie WODOCIAG, Université de Haute-Alsace, sophie.wodociag@uha.fr

Jean-Yves CAUSER, Université de Haute-Alsace

Chiara GHISLIERI, Université de Turin

Plusieurs études montrent comment l'intrusion du travail dans la vie privée peut représenter une
source de stress, contrevenir au processus de récupération et engendrer un conflit Travail-Famille
(Derks et al., 2014). La relation entre le bien-étre et I'utilisation des nouvelles technologies en dehors
des horaires de travail fait I'objet d’'une attention accrue. En France, la loi Travail No. 2016-1088 a
introduit une régulation de la consultation des smartphones et des courriels en dehors des horaires
de travail pour les entreprises de plus de 50 employés. En Italie, il n’existe aujourd’hui aucune loi
similaire. Les modalités des activités réalisées en dehors des horaires de travail grace a la
mobilisation des nouvelles technologies sont gérées par les organisations, négligeant parfois les
frontiéres travail/famille. Alors que l'utilisation d’internet dans un cadre professionnel a fortement
augmenté, peu nombreuses sont les études examinant les effets de cette utilisation croissante. A
partir du modele Exigences/Ressources (Bakker & Demerouti, 2007), cette étude examine le lien
entre I'utilisation des nouvelles technologies (UT) a des fins professionnelles en dehors des horaires
de travail et certaines ressources (I'autonomie (A)), certaines exigences (Rythme de travail (RT) et
leadership destructif (LD)), le conflit Travail Famille (CTF) et I'enrichissement Travail-Famille (ETF).
Pour cela, une étude comparative a été menée auprés de 279 participants : 176 actifs italiens (98
femmes; 23 cadres, 118 employés, 17 ouvriers, 18 non renseignés) et 103 actifs francais (56
femmes; 18 cadres, 63 employés, 11 ouvriers, 11 non renseignés). L’analyse des résultats a été
réalisée avec SPSS24 (analyses descriptives) et M-plus 7 (modélisation d’équation structurelle multi-
groupe). L’étude souligne la relation positive entre le rythme de travail et le leadership destructif,
d'un coté, et l'utilisation des nouvelles technologies, de I'autre, uniquement pour le groupe italien.
L'autonomie a un lien positif avec I'utilisation des nouvelles technologies seulement pour le groupe
francais. L'utilisation des nouvelles technologies augmente le conflit Travail-Famille pour les deux
groupes et seulement pour le groupe frangais concernant I’enrichissement Travail-Famille. Le modéle
présente de bons indices d'ajustement [x*(12) = 8.69, p > .05, RMSEA = .00 (.00, .06), CFl = 1.00, TLI =
1.00, SRMR =.04]. L'effet médiateur de I'utilisation des nouvelles technologies est significatif.

Italiens Francais
® ®
RT - UT 22%* n.s.
LD —» UT 22%* n.s.
A—-UT n.s. A1**
UT — CTF 23%* n.s.
UT — ETF 25%* 28%*
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Principaux résultats, coefficients standardisés. ** p <.01.

Cette étude préliminaire met en évidence des différences significatives entre les deux pays
concernant 'utilisation des technologies a des fins professionnelles en dehors des horaires de travail.
Ces résultats posent la question de I'introduction d’une loi régulatrice en Italie. Une future recherche
pourrait notamment explorer ces relations de maniére longitudinale et qualitative.

Technologies, perméabilité des sphéres de vie et détresse psychologique au travail : quels
enjeux pour les avocats québécois ?
Nathalie CADIEUX, Université de Sherbrooke, Nathalie.cadieux@usherbrooke.ca

L'avenement des nouvelles technologies, bien qu’elles facilitent le travail au quotidien, en accélére
également le rythme [1], tout en induisant des conflits entre les différentes spheres de vie (travail et
famille) devenues de plus en plus perméables entre elles [2]. Cette réalité est particulierement vraie
dans I'économie du savoir et dans un contexte d’intensification du télétravail, alors que les
technologies de I'information et de la communication (TIC) font maintenant partie intégrante de la
vie des professionnels [3]. Considérant I'importance pour les travailleurs de récupérer entre les
périodes de travail [4], il convient de s’intéresser aux impacts de cette fluidité entre les spheres de
vie pour la santé psychologique. Cette communication vise a mettre en relief I'impact de certains
développements technologiques sur les conditions de travail, le stress et la détresse psychologique
des professionnels a partir des résultats d’'une étude qualitative conclue en 2016 aupres d’avocats
québécois. Une approche inductive et une analyse de contenu thématique itérative en continu des
transcriptions d’entrevues semi-dirigées conduites aupres de 22 avocats québécois, ont permis de
mettre en exergue les différents développements technologiques susceptibles d’influencer le niveau
de stress et de détresse psychologique chez ces professionnels, tout en dressant un portrait des
mécanismes par lesquels ces développements contribuent a la détresse psychologique des
professionnels. 15 des 22 participants rencontrés ont soulevé que le développement de la
technologie constituait un facteur de risque pour leur santé psychologique au travail. L'avenement
d’internet, le fait de posséder un téléphone intelligent pour le travail, les courriels et les problémes
techniques fréquents sont parmi les principaux facteurs de risque identifiés. En plus de la
perméabilité croissante entre les spheres de vie induite par 'obligation de posséder un téléphone
intelligent pour le travail, les professionnels rencontrés soulévent que I'avenement d’internet et des
courriels ont considérablement augmenté leur charge de travail quotidienne, en plus d’en accélérer
le rythme. Les problemes technologiques fréquents et la désinformation de certains clients associée
a des contenus parfois erronés sur internet sont également pointés du doigt par les participants
rencontrés.

Enjeux et impacts de la connexion au travail et régulations individuelles et collectives
Ophélie MORAND, INRS

Marc-Eric BOBILLIER-CHAUMON, Université Lyon2

Béatrice CAHOUR, CNRS i3 Ecole nat.sup.Télécom ParisTech

Vincent GROSJEAN, INRS

La connexion est devenue une ressource indispensable mais son caractere continu semble s’étre
imposé dernierement comme une regle implicite du travail. Des études montrent qu’une connexion
ostensiblement continue est considérée comme preuve d’engagement, mais cela n’est pas sans
conséquences sur l'activité (multiactivté), I'individu (surinformation) et I'organisation (difficulté de
régulation de la connexion, modification du collectif). Nous avons cherché a identifier les facteurs
psychosociaux et sociotechniques qui permettent de bien vivre cette connexion ou la rendent
douloureuse, ainsi qu’a définir la surconnexion. Dans un premier temps, un questionnaire a été
élaboré puis diffusé dans une grande entreprise de Télécommunications; 437 cadres ont répondu. Il
s’intéresse aux pratiques, usages et ressentis liés aux TIC, a la connexion ainsi qu’aux effets potentiels
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sur la santé. A l'issue de ces questionnaires, nous avons réalisé 15 entretiens semi-directifs en
utilisant des relances d’explicitation (Vermersch, 1997). Cette méthode permet d’appréhender plus
finement I'activité et I'articulation des différentes TIC mais aussi les pensées et émotions liées a ces
usages. Les résultats du questionnaire renseignent sur les pratiques des cadres pendant et hors
temps de travail ainsi que sur les effets de la connexion sur leurs activités et leurs vies. Ainsi les
salariés témoignent de conséquences professionnelles négatives (surcharge de travail, manque
d’information) et de ressentis négatifs (culpabilité, inquiétude) en lien a une déconnexion en dehors
des horaires de travail. S’agissant des ressentis, le vécu de la connexion dépend de dimensions
organisationnelles (soutien et position du manager et de I'entreprise, regles d’usage, etc.), de
composantes artefactuelles (utilisation contrainte ou libre de I'outil, articulation/couplage des
différents outils, etc.) et de facteurs psychosociaux, fonctions de stratégies de régulation individuelle
(distanciation, déconnexion). Nos analyses ont montré I'importance de la solidarité des équipes et
notamment comment le collectif peut permettre une régulation la ou l'individu et I'organisation
échouent a imposer des regles d’usage plus responsables. A terme, nous mobiliserons le collectif via
une mise en débat des pratiques.

L'usage volontaire et situé du smartphone personnel en contexte professionnel : un outil au service
de l'usager électricien dans des taches de dépannage
Nicolas Paratore, Université Lumiére Lyon 2, paratore@aliceadsl.fr

L'objet smartphone est le premier outil de controle de nos faits et gestes au travail ou dans la vie
privée (Enlart et Charbonnier, 2018). L'introduction de la fonction « photo » par exemple, a
profondément transformé les pratiques au travail des professionnels électriciens dans des taches de
dépannage. Face a la présence d'objets électriques de plus en plus complexes, les gains seraient
nombreux, notamment sur le plan cognitif ou I'observation d'une photo des traces des connexions
d'un objet électrique défectueux qu'il faut changer, a l'avantage de montrer un isomorphisme
beaucoup plus élevé que celui montré par un schéma multifilaire tracé a la main (Paratore, 2013b).
Or, faut-il encore que les potentiels utilisateurs trouvent dans la fonction photo du smartphone, un
sens dans leur activité professionnelle. C’est dans ce cadre que s’inscrit notre recherche sur I'analyse
des conditions d’acceptation située des smartphones personnels aupres de professionnels
électriciens. Les cing dimensions sur |'acceptation des TIC identifiées par Bobillier Chaumon et Dubois
(2009) devraient nous permettre de rendre compte des transformations qui peuvent résulter de
|'usage volontaire du smartphone. Nous tentons ici de répondre a la question de savoir comment
expliquer gu’une technologie comme le smartphone personnel soit acceptée ou détournée, voire
rejetée par les professionnels électriciens ? Nous recourrons a différentes méthodes de recueil de
données (triangulation des méthodes, Denzin, 1989) en nous appuyant sur la participation de 12
électriciens. Des entretiens exploratoires ont été menés, visant a la découverte de I'organisation de
I'activité de chaque électricien. Puis, des entretiens semi-directifs sur la base d'un guide d'entretien
articulé autour de 6 axes thématiques évaluant les différentes dimensions susceptibles de favoriser
ou d'entraver l'acceptation du smartphone dans le contexte de travail. Ces 12 entretiens ont été
complétés par la méthode des incidents critiques (Flanagan, 1954). Afin d'identifier les limites a
I'acceptation du smartphone, nous avons également menés deux observations filmées d'activités de
dépannage simple et complexe in situ en sélectionant deux participants sur la base de l'age
chronologique (le plus jeune, et le plus agé). Enfin, des auto-confrontations simples (Theureau 2006)
ont été réalisées sur la base d’entretiens d’explicitation (Vermesch, 1994). Les verbalisations
obtenues ont fait I'objet d’'une analyse de contenu et d’une catégorisation sémantique. L'usage
volontaire du smartphone personnel suscite des apports indéniables, comme la reconfiguration de
I'activité, I'apport de ressources d'actions, mais accentue également toute une série de freins pour
|'usage : des problemes techniques qui limitent le pouvoir d’agir ; I'appréhension a utiliser son
smartphone personnel dans des taches professionnelles ; la méconnaissance de certaines fonctions
du smartphone ; la préférence donnée a la trace graphique manuelle chez les participants les plus
agés. Nous relevons quelques cas de non usage. Dans le prolongement de ce travail, I'étude de
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|'usage du smartphone dans des activités plus larges que celle correspondante au dépannage
pourraient étre envisagées.

Facteurs influengant le travail en équipe

Le systeme de mémoire transactive et I'innovation d’équipe : L’effet modérateur de la diversité
dans un contexte militaire

Jorge Luis VELILLA GUARDELA, Université de Bordeaux, jlsvguardela@u-bordeaux.fr

Carlo ODOARDI, Université de Florence

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

Mirko ANTINO, Universidad Complutense de Madrid

La diversité dans les équipes de travail est généralement étudiée comme un prédicteur de processus
et de résultats d’équipes. Nous proposons ici que la recherche sur les équipes puisse étre enrichie en
prenant en compte la diversité comme un facteur contextuel. L'objectif de cette étude est d’évaluer
I'effet modérateur de la diversité dans les équipes sur la relation entre le systeme de mémoire
transactive (TMS) et le comportement d’innovation au travail (CIT) dans un contexte militaire. Le
TMS fait référence a un ensemble de connaissances désignant une structure cognitive partagée
permettant aux membres d’encoder, d’enregistrer, et de récupérer des informations sur différents
aspects de I'équipe (Lewis, 2003). Notre premiére hypothese est que le TMS peut affecter le CIT car il
permet, entre autres, une coordination plus efficace et facilite la confiance en I'expertise et les idées
des membres (H1). De plus, la diversité des membres offrirait des ressources informationnelles et
rendrait disponible la réalisation de processus de catégorisation sociale. Elle pourrait, comme un
facteur contextuel, affecter la maniére dans laquelle les membres coordonnent leurs efforts,
partagent leurs idées, et innovent. Nous faisons I’hypothese que plus la variété de grade militaire
(H2) et la variété d’ancienneté dans I'équipe (H3) seront importants, plus la force de la relation entre
le TMS et le CIT des équipes sera faible. L’échantillon est constitué de 453 employés (97.4%
d’hommes ; 33.3% ont entre 46 a 50 ans) organisés en 48 équipes de travail (Mie= 9.44 ; ET e =
5.54) de I'armée de I'air italienne. lls ont répondu a plusieurs échelles de mesure : TMS de Lewis
(2003), CIT adapté au niveau d’équipes de Janssen (2000), ainsi que a des questions sur leur grade
militaire et sur I'ancienneté dans I’équipe (en mois) pour la diversité (évaluée par I'index de Blau).
Apres avoir confirmé les échelles et obtenu des ICC (1 et 2), et r; satisfaisants, les données ont été
agrégées au niveau d’équipe. Le modele a été testé avec la macro PROCESS de SPSS. Le TMS a un
effet sur le CIT d’équipe (b = .66, SE = .14, p < .001, H1), et cet effet est modéré seulement par la
variété de grade militaire (b = -5.19, SE = 1.67, p < .01, H2). L'effet positif du TMS sur I'innovation
implique que les structures cognitives partagées ont la possibilité de favoriser le CIT et ce résultat est
généralisable aux équipes militaires. L’amélioration de I'efficacité de I'équipe par le TMS pourrait
permettre de donner plus de temps aux employés pour tester de nouvelles idées dans leur travail. De
plus, le TMS augmenterait la confiance dans les idées des autres permettant leur implémentation.
Enfin, les membres des équipes avec une diversité de grade militaire importante pourraient entre
autres, inhiber leur partage des idées d(i a une forte variété de statuts et des effets de catégorisation
sociale. Ainsi, la diversité, souvent testée comme variable prédictive, peut également étre étudiée
comme un facteur contextuel permettant d’élargir les connaissances sur les équipes de travail.

Considérations sur les « failles » : le role de la « pleine conscience » en fonction du niveau d’affect
négatif dans I’équipe et du systeme de mémoire transactive.

Paula RUIZ-ZORRILLA, Universidad Complutense de Madrid, pauruizz@ucm.es

Gerardo MONTES-MAROTO, Universidad Complutense de Madrid

Mirko ANTINO, Universidad Complutense de Madrid

Alfredo RODRIGUEZ-MUNOZ, Universidad Complutense de Madrid

Francisco GIL, Universidad Complutense de Madrid
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Cette recherche est basée sur le concept d'équipe « en pleine conscience » (Mindfulness ; Yu &
Zellmer-Bruhn, 2017) ; mesure sur laquelle les interactions entre les membres de I'équipe reposent
sur le traitement conscient des expériences partagées par I'équipe, et non pas sur un jugement de
valeur. Notre étude teste comment la productivité d’une équipe, qui a été soumise a I'activation de
failles (faultlines) démographiques (Lau & Murnigham, 1998), peut étre affectée par la technique de
méditation en pleine conscience en fonction de I'amélioration de I'état affectif de I'équipe et du
systéme de mémoire transactive (TMS). Nous formulons I’'hypothése que I'induction de I'utilisation
de la pleine conscience dans les équipes en situation de faille aurait un effet positif sur la
productivité de celle-ci. Cette relation serait médiée par la situation affective de I'équipe et le
systeme de mémoire transactive. 62 équipes de quatre personnes ont été formées. Dans certaines,
une solide faille démographique a été activée pour résoudre une tache proposée (deux dyades
d’étudiants de genre et disciplines différentes), et a été renforcée par la distribution de différents
matériels d'informations entre les membres. Deux conditions étaient possibles : a) une expérience
de méditation en pleine conscience avec une durée de 8 minutes (concentré sur la respiration), ou b)
une incitation a se déconcentrer. Les participants devaient ensuite réaliser une tache de décision
collaborative en fonction des informations distribuées a chacun d'eux. Suite a la collecte des
données, nous avons utilisé des analyses de régression avec la macro PROCESS (Hayes, 2017). Les
résultats supportent notre hypothese de médiation. La condition «a» semble influencer la
productivité a travers son effet sur I'intégration cognitive et la TMS (p<0.05). De plus, la réduction du
niveau d’affecte négatif, apres I'induction expérimentale (le niveau d’affecte négatif avant la faille
avait été controlé), et la confiance entre les couples auraient un effet médiateur sur la relation
existante entre la condition «a» et la productivité (p<0.05). Enfin, I'élaboration d’information
pertinente pour la tiche (ETRI) serait également un médiateur du lien entre la condition « a », les
deux parcours et la productivité. Les résultats suggerent l'existence d'une médiation totale. Les
résultats indiquent une réduction des préjudices entre les équipes (produite par I'activation de la
faille), grace a l'impact de l'effet qu’ils ont sur la cognition et I'affect di aux équipes. Nous
encourageons les managers a implémenter cette induction dans les équipes pour améliorer leurs
processus, santé et performances (Yu & Zellmer-Bruhn, 2017).

Le travail d’équipe au bloc opératoire : Les relations entre la familiarité d’équipe et les
interruptions de tache

Estelle MICHINOV, Université Rennes 2, estelle.michinov@univ-rennes2.fr

Pierre-Louis HENAUX, CHU de Rennes

Julie ROCHAT, Université Rennes 2

Brivael HEMON, Université Rennes 2

Laurent RIFFAUD, CHU de Rennes

Pierre JANNIN, Université Rennes 1

La littérature concernant les effets de la familiarité des membres sur I'efficacité des équipes de
travail montre aujourd’hui des résultats controversés. Certaines recherches attestent que les équipes
familieres sont plus performantes que les équipes non familiéres parce qu’elles développent des
modeles mentaux partagés et se coordonnent plus facilement (e.g., Smith-Jentsch, Kraiger, Cannon-
Bowers, & Salas, 2009). A linverse, d’autres recherches montrent soit des effets positifs du
changement de membres, soit un effet de seuil au-dela duquel la familiarité aurait des effets
déléteres, car elle entraine des conduites automatisées nuisant a I'adaptation de I'équipe (e.g.,
Blanchet & Michinov, 2016 ; Gorman, Amazeen, & Cooke, 2010). Cette question présente un enjeu
majeur dans les équipes médicales confrontées au roulement du personnel. Cette étude vise a
étudier les relations entre la familiarité des membres d’équipe médicale et la qualité du travail,
notamment a travers l'apparition d’interruptions de tache. Un échantillon de 12 opérations
chirurgicales de méme nature ont été filmées dans un service de neurochirugie. Les neurochirurgiens
(n = 4) et infirmiéres de bloc (n = 11) présentaient des niveaux d’expertise variés pour cette
intervention, et étaient plus ou moins familiers avec les infirmiéres de bloc (nombre de fois ils ont
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opéré ensemble les 6 derniers mois). Les vidéos étaient analysées a I'aide d’une grille d’observation
mesurant différentes catégories d’interruptions: probléemes de communication, de coordination,
d’équipement, interruptions par des collegues ou alarmes, distractions. La fréquence des
interruptions était calculée pour les infirmiers et les médecins. Les relations entre |'expertise des
membres, la familiarité d’équipe et la durée des interruptions étaient examinées. Les résultats
montrent que les interruptions concernent globalement 9.91% du temps chirurgical. Les catégories
d’interruptions les plus fréquentes sont liées aux distractions (29.7%) et aux interruptions des
collegues (25.2%). Les interruptions sont globalement plus fréquentes pour les infirmiéres que les
médecins, F(1,54) = 3.82, p < .05, et ces derniers sont plus souvent interrompus par des collégues.
L'expertise des médecins est négativement reliée a la durée de l'intervention (r = -.18) et aux
interruptions (r = -.27). Comme attendu, la familiarité entre le médecin et l'infirmiere de bloc est
négativement reliée a la durée des interruptions (r = -.19). Autrement dit, plus les membres ont déja
travaillé ensemble moins les interruptions apparaissent, et ceci apparait plus fortement dans les
équipes a faible niveau d’expertise. Cette étude apporte une cartographie détaillée des types
d’interruption de tache au bloc opératoire et selon des catégories d’acteurs. La relation entre la
familarité d’équipe et la durée des interruptions apporte une nouvelle preuve empirique aux travaux
sur les effets positifs de la familiarité des membres sur I'efficacité collective (Smith-Jentsch et al.,
2009). Les apports de cette étude sur les mesures/outils pour prévenir les risques d’interruptions au
bloc seront discutés, ainsi que I'attention a accorder au roulement du personnel dans les équipes
médicales, et les risques sur la qualité et la sécurité des soins.

Développement du travail collaboratif médiatisé : freins et leviers d’action
Tamari GAMKRELIDZE, Université Lumiére Lyon 2, tam.gamkrelidze@gmail.com
Marc-Eric BOBILLIER-CHAUMON, Université Lumiére Lyon 2

Didier GIRARDET, EDF

La présente étude s’inscrit dans le cadre d’un projet d’accompagnement au déploiement des outils
collaboratifs dans une unité d’ingénierie d’EDF. A travers une approche systémique (Engestrom,
2001), I'objectif est d’'une part de rendre compte des différentes contradictions émergeant entre les
injonctions collaboratives émanant des outils et le réel des pratiques ; et d’autre part de contribuer a
une meilleure compréhension de travail collaboratif comme une forme de travail collectif. Nous
supposons que les outils seuls ne suffisent pas pour développer un travail collaboratif qui se trouve
confronté aux multiples freins. L'étude se centre sur une population de six personnes faisant parti
d’un méme service, soit trois femmes et trois hommes, agés en moyenne de 50 ans. Nous avons
déployé une méthodologie mixte articulant des entretiens semi-directifs, la méthode des incidences
critiques et des observations en situation réelle. Les entretiens d’'une heure et demie nous ont
permis de recueillir des éléments (facteurs socio-organisationnels, pratiques professionnelles, divers
artefacts, régles de fonctionnement, I'objectif et I’histoire des communautés) pour caractériser des
systemes d’activités. Dix situations critiques des activités collectives ont été recueillies via la
méthode des incidents critiques afin de collecter des observations sur le comportement du sujet, son
environnement et les conséquences générées par ces incidents. Enfin, les observations de type
papier crayon avaient pour but de relever les pratiques réelles et le déroulement des activités. Nos
analyses témoignent de plusieurs difficultés dans I’établissement d’un travail collaboratif effectif, en
pointant différentes exigences dans l'instrumentalisation technique de celui-ci. Sur la base du
modele du systeme d’activité, il ressort qu’un manque d’artefact, une forte division du travail et
I"absence des regles collectives, entravent I'élaboration d’un objectif commun, s’avérant prescrit et
non approprié par I'équipe. Dans ces conditions de diverses tensions et de travail collectif prescrit, le
travail collaboratif devient contraignant, voire menacant en impliquant par exemple le partage de
savoirs, associé a une perte de pouvoir. Ce malaise s’accentue par I'arrivée des outils collaboratifs,
venant prescrire et exiger les nouvelles pratiques collaboratives. Ainsi, favoriser le développement
d’un travail collaboratif médiatisé impliquerait le développement des environnements capacitants
(Falzon, 2005), en donnant du pouvoir d’agir et en accompagnant les communautés dans la
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résolution collective des tensions qui sont des moteurs de transformation. Enfin, étant en appui aux
activités collectives, I'usage des outils collaboratifs doit permettre de maintenir et de développer les
activités collectives existantes afin de devenir acceptable et donc intégrable dans I'activité (Bobillier-
Chaumon, 2016).

Sessions orales - Mardi 10 Juillet
16h00 - 17h30

Bien-étre au travail : Role des contraintes et ressources organisationnelles

Apprentissage au travail : le cas des Intervenants en prévention de risques professionnels et
I’acquisition de nouveaux savoirs faire dans la prévention des risques psychosociaux a partir des
contraintes institutionnelles

Carmina SANTAMARIA, Université Paul Valery 3, c.santamaria926@gmail.com

Bénédicte GENDRON, Université Paul Valery 3

Notre problématique sera de comprendre comment dans lI'apprentissage de la prévention des
Risques Psychosociaux, les Intervenants en Prévention de Risques Professionnels (IPRP) travaillant en
Service de Santé Interentreprise (SSTI), parviennent, par leur engagement personnel, a contourner
les contraintes présentes dans leur environnement de travail et imposées par |’organisation pour
développer de nouveaux savoir-faire différents de ceux qu’ils avaient, ou pas. La méthodologie de
I’enquéte nous a permis de atteindre la subjectivité des professionnels travaillant dans la prévention
de risques psychosociaux a I'aide de 12 entretiens semi-directifs d’explicitation d’'une heure a une
heure et demie menés durant I'année 2017, entre Janvier et Juin, ou ces professionnels rencontrés
nous ont raconté leurs parcours de formation, leurs parcours professionnels et ou ils nous ont décrit
leur activité de prévention de risques psychosociaux ainsi que les ressources et les contraintes
trouvées dans leur organisation de travail. Nous présenterons les résultats des entretiens semi-
directifs dans leur contexte, suivis d’une analyse qui visera a mettre en évidence d’une part la
différence de parcours de formation des professionnels et d’autre part la maniere dont ils ont su
résoudre une situation particuliere de contrainte organisationnelle. Nous questionnerons ainsi leur
engagement personnel et ce que cet engagement a comme lien avec le développement de nouvelles
compétences. Nouvelles compétences qui comme nous le verrons, leur sont nécessaires pour
continuer a travailler, mais qui ne relevent pas que du savoir technique acquis dans leur formation
universitaire. Dans notre discussion nous aborderons la place de [I'organisation dans le
développement de nouvelles compétences au travail ainsi que la part d’agentivité individuelle a
I’ceuvre nécessaire au processus d’apprentissage. Nous discuterons nos résultats a la lumiere des
théories de l'apprentissage au travail qui sont au centre du courant du Workplace Learning
(Bourgeois & Durand, 2012). En considérant que les sciences de I'éducation se sont principalement
centrées sur les institutions scolaires ou de formation (Billett, 2002), les chercheurs de ce courant ont
tenté de comprendre comment I'apprentissage prend place dans le cadre du travail. Ainsi tout
comme Villemain et Lémonie (2014), nous considérons qu’en répondant a la question des
caractéristiques des environnements de travail qui influent sur I'apprentissage nous nous intéressons
a rendre les environnements de travail plus formatifs.

Bien-étre et détresse psychologique au travail: role des ressources organisationnelles et
personnelles

Soufian AZOUAGHE, Université Grenoble Alpes, soufian.azouaghel@univ-grenoble-alpes.fr

Dongo Rémi KOUABENAN, Université Grenoble Alpes

Abdelkarim BELHAJ, Université Mohammed V de Rabat
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Le modele prédictif de la santé psychologique au travail de Boudrias et al. (2011) et le modele
demandes-ressources au travail (Bakker & Demerouti, 2007) considerent les ressources comme
facteur protecteur de la santé des employés. En ce sens, la disponibilité des ressources peut
permettre au travailleur de mieux gérer les contraintes de son métier et éprouver un sentiment de
bien-étre. En effet, des études montrent que l'autonomie pédagogique et I'utilité du métier
d’enseignant sont des ressources qui favorisent un certain niveau de satisfaction et de bien-étre au
travail (Conseil Supérieur de I'Enseignement (CSE), 2008 ; Ntsame Sima, 2012). De méme, I'étude de
Azouaghe, Kouabenan et Belhaj (2016) révele que le sentiment d’étre utile pour les éléves, de
contribuer au développement du pays et la récompense de Dieu constituent des facteurs de bien-
étre des enseignants. Partant de la, la présente étude vise a vérifier les liens que I'autonomie au
travail, le sentiment d’utilité et la récompense/bénédiction de Dieu pergues entretiennent avec la
santé psychologique au travail des enseignants de I'’éducation nationale. Il s’agit, donc, de tester
I’hypothése selon laquelle une perception élevée de ressources au travail sera positivement liée au
bien-étre et négativement liée a la détresse psychologique au travail pour ces professionnels. L'étude
est effectuée aupres d’un échantillon d’environ 500 enseignants du primaire et du secondaire
marocains. Elle est menée au moyen d’un questionnaire papier auto-administré. Celui-ci est composé
de 4 échelles de mesure de type Likert. Le bien-étre est évalué au moyen de I'échelle de mesure du
bien-étre psychologique de Gilbert, Dagenais-Desmarais et Savoie (2011). La deuxiéme échelle
mesure la détresse psychologique au travail (Gilbert et al., 2011). L'autonomie au travail est testée
par une mesure construite sur la base des travaux de Karasek (1979) et d’une étude exploratoire. La
quatriéme échelle, développée sur la base d’'une pré-enquéte, évalue le sentiment d’utilité et la
récompense/bénédiction de Dieu percues. Les résultats montrent que I"autonomie au travail (8= .51,
p <.000), le sentiment d’utilité (6= .63, p < .000) et la récompense/bénédiction de Dieu percues (6=
.40, p < .000) sont positivement liés au bien-étre au travail des enseignants marocains. Ces
ressources entretiennent également des liens négatifs avec a la détresse psychologique, soit
respectivement (8= -.38, p < .000 pour le lien avec I'autonomie au travail, 8= -.50, p < .000 pour le
lien avec le sentiment d’utilité, B=-.33, p < .000 pour le lien avec la récompense/bénédiction de Dieu
percues). Les résultats confirment I'hypothése de I'étude qui suggere que la disponibilité des
ressources au travail augmente le bien-étre et diminue la détresse psychologique des enseignants.
Ces résultats corroborent les travaux réalisés sur le métier d’enseignant et/ou la santé au travail
(Boudrias et al., 2014 ; CSE, 2008; Ntsame Sima, 2012). Ils soulignent aussi I'intérét de valoriser ces
ressources pour permettre aux enseignants de se sentir bien et étre épanouis dans leur travail.

Stresseurs du travail et dépression des travailleurs : le role modérateur des traits de personnalité

Annick PARENT-LAMARCHE, Université du Québec a Trois-Rivieres, Annick.Parent-lamarche@uqtr.ca
Alain MARCHAND, Université de Montréal

Cette étude vise a vérifier le réle des conditions de l'organisation du travail (utilisation des
compétences, autorité décisionnelle, demandes psychologiques, demandes physiques, nombre
d’heures travaillées, horaire de travail, soutien des collégues et des superviseurs, insécurité d’emploi,
reconnaissance, promotion de travail) sur la dépression et a évaluer la contribution modératrice des
traits de personnalité (Big-Five, estime de soi et centre de contrble) sur la relation entre les
conditions de l'organisation du travail et la dépression. Certaines théories du stress (Lazarus et
Folkman, 1984; Pearlin, 1999) soutiennent que I'effet des stresseurs varie selon la perception et le
décodage que fait I'individu des stresseurs. Autrement dit, certains individus seraient porteurs de
traits de personnalité leur permettant de déployer des stratégies d’adaptation face aux différents
stresseurs issus des conditions de I'organisation du travail ou au contraire ne pas étre en mesure de
le faire et ainsi étre plus a risque de voir leur niveau de dépression s’élever. La variable a I'étude a
été mesurée a l'aide de l'inventaire de dépression de Beck (Beck et al.,, 1996) et les traits de
personnalité du Big Five a I'aide du Mini-IPIP (Donnellan et al., 2006). Des analyses de régression
multiniveaux avec le logiciel MIwiN 2.31 sur un échantillon de 1957 travailleurs a I'emploi de 63
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firmes québécoises diversifiées au plan du secteur économique, de la taille de I'établissement et de
la syndicalisation. La stratégie d’analyse consistait a entrer dans un modele de composition de la
variance les variables de I'organisation du travail, de la personnalité et contréles afin d’estimer leurs
effets principaux sur la dépression. Ensuite, il s’agissait d’introduire les variables d’interactions par
bloc de onze, soit chacune des interactions associées a un trait de personnalité particulier. Certaines
conditions de I'organisation du travail et traits de personnalité s’associent directement au niveau de
dépression (demandes psychologiques, insécurité d’emploi, estime de soi, centre de contrdle et
ouverture d’esprit). Par ailleurs, I'estime de soi, le centre de contrdle, I'ouverture d’esprit,
I’extraversion et la conscience sont des traits de personnalité qui moderent la relation entre le travail
et la dépression. En fait, ces traits de personnalité permettent de se fier a soi-méme et sont
synonymes d’une plus grande confiance en soi, de flexibilité, de persévérance et de positivité.
D’ailleurs, les travailleurs qui possedent ces traits de personnalité semblent étre en mesure de
maintenir un équilibre psychique, et ainsi ressentir un niveau plus faible de dépression, malgré la
présence de stresseurs. Ainsi, ces résultats sont cohérents avec le fondement théorique de I'étude
qui suppose que certains traits de personnalité permettent de diminuer I'impact des stresseurs du
travail sur le niveau de dépression. Les travailleurs qui possédent ces traits de personnalité semblent
avoir une meilleure capacité d’adaptation aux stresseurs. Ces résultats peuvent étre utiles pour des
activités de gestion de ressources humaines, notamment la gestion des carrieres et la sélection du
personnel.

Effets de facteurs individuels et situationnels sur la charge mentale de travail et la satisfaction
professionnelle des enseignants
Edith GALY, Université Nice Sophia-Antipolis, edith.galy@unice.fr

L'objectif de I'étude est d’identifier les facteurs responsables de la charge mentale subie par les
enseignants et de leur satisfaction professionnelle. Pour cela, des facteurs situationnels, tels que le
type d’établissements (REP, RIP, etc.), le département ou le niveau (maternelle, élémentaire, collége,
lycée) d’exercice, et des facteurs individuels (age, ancienneté, nombre de personnes a charge, etc.)
connus pour étre des déterminants de la satisfaction professionnelle des enseignants (Maroy, 2008)
sont pris en considération. Selon Leplat (2002), la charge mentale représente le cot d’une activité
par la mise en correspondance des contraintes de la tache avec les ressources dont dispose
I'opérateur. Nous émettons I'hypothese que les différentes dimensions de charge mentale seraient
déterminées par différents facteurs situationnels et individuels, et que ces dimensions de charge
mentale expliqueraient la satisfaction professionnelle, représentant ainsi des variables médiatrices.
Un questionnaire a été diffusé électroniquement a 70 enseignants du premier et second degré. Il
comportait différentes questions sur leur état civil (vie maritale, célibataire), leur genre, leur age,
leur établissement d’exercice etc. Ensuite, la charge mentale a été évaluée grace a une adaptation de
I’échelle ICA (Galy, 2017) a travers cing dimensions (ressources disponibles, charge intrinséque,
charge externe : aspects temporels du travail, charge externe : ambiance et organisation du travail,
charge essentielle), et la satisfaction professionnelle grace a I'échelle de Fouquereau et Rioux (2002).
Les résultats obtenus grace a des GLM (generalised linear model) montrent que la satisfaction
professionnelle des enseignants est déterminée par les dimensions de la charge mentale de travail,
en particulier les ressources disponibles, les deux sous-dimensions de la charge externe (aspects
temporels du travail ; ambiance et organisation du travail) et la charge essentielle. Celle-ci étant plus
élevée lorsque les ressources disponibles et la charge essentielle sont également élevées et lorsque
la charge externe est faible. Concernant les facteurs explicatifs des dimensions de la charge mentale,
il s’agit a la fois de facteurs individuels et situationnels. Les effets observés sont présentés sur le
schéma ci-dessous. Le sens de ces effets sera détaillé lors de la communication.
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Ces résultats montrent I'importance de considérer a la fois des facteurs situationnels et individuels
pour comprendre la perception des enseignants de leurs conditions de travail. Par ailleurs, la prise en
considération de plusieurs dimensions de la charge mentale permet d’identifier les aspects de la
situation de travail problématiques et de proposer des pistes d’amélioration ciblées en fonction de
I’établissement et des individus considérés.

Formations, développement personnel et transfert des apprentissages

Facteurs relationnels et psychologiques affectant la participation aux examens et la réussite
d’adultes inscrits en formation universitaire en ligne

Emilie VAYRE, Université Paris Nanterre, evayre@parisnanterre.fr

Anne-Marie VONTHRON, Université Paris Nanterre

L’émergence de la formation a distance et en ligne constitue I'un des indicateurs contemporains des
transformations du travail. Les structures universitaires s’en sont emparé et ont développé de
nombreux dispositifs de e-learning afin d’améliorer la qualité et l'efficacité de I'enseignement
/apprentissage et de soutenir la réussite de publics trés hétérogénes. Cependant, dans les faits, les
niveaux d’abandons et d’échecs sont préoccupants dans ces dispositifs et substantiellement plus
élevés que dans les dispositifs d’enseignement en présentiel (Hu & Hui, 2012 ; Park & Choi, 2009).
Malgré ces constats, peu d’études empiriques ont cherché a comprendre et a expliquer de maniére
systématique comment et pourquoi les e-étudiants abandonnent leur formation ou échouent aux
examens (Park & Choi, 2009). Au regard de ces éléments, cette étude a pour objectif de modéliser les
effets de facteurs relationnels (soutien social percu et sentiment d’appartenance a une
communauté) et psychologiques intra-individuels (auto-efficacité et engagement psychologique) sur
la participation et la réussite aux examens de cyber-étudiants. Une enquéte a été menée aupres de
506 adultes inscrits dans un dispositif universitaire se déroulant a distance et en ligne. Au cours
d’une premiere phase (trois mois aprés le démarrage de la formation) les facteurs
psycho(socio)logiques ciblés ont été mesurés par questionnaire (les échelles développées par Vayre
et al., 2014 et Vayre & Vonthron, 2017 ont été mobilisées). Puis, en fin d’année universitaire (apres la
seconde session d’examens), nous avons récupéré les relevés de notes des participants (indiquant
s’ils étaient présents aux différentes sessions d’examens et quelles notes ils avaient obtenues a
chaque EC/UE). Les résultats issus d’analyses en pistes causales (Boostrapping) montrent que les
facteurs relationnels et psychologiques intra-individuels exercent des effets positifs sur la finalisation
du parcours formatif des cyber-étudiants. Toutefois, le soutien social percu provenant des
enseignants et des pairs comme le sentiment d’appartenance a la communauté de la formation
exercent uniquement des effets indirects sur la participation et la réussite aux examens ; |'auto-
efficacité dans la formation et I'engagement envers la formation jouant un role médiateur entre ces
variables. Les connaissances issues de cette étude représentent une source d’informations
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mobilisable par tous les acteurs impliqués dans la conception, le développement et I'animation de
dispositifs de formation médiatisée et a distance.

Retombées multidimensionnelles d’un programme de formation continue en ligne dans la vie
(professionnelle et personnelle) de travailleurs en petite enfance

Claire MOREAU, HEC Montréal, Claire.Moreau@hec.ca

Nicole ROYER, Université du Québec a Trois-Rivieres

Chantal ROYER, Université du Québec a Trois-Rivieres

Les besoins de formation des travailleurs en petite enfance au Québec sont réels et établis. La
plupart des recherches mettent en relief la nécessité du développement professionnel de ces
travailleurs compte tenu des incessantes réformes, des politiques éducatives changeantes, voire de
I’évolution du métier au gré des résultats de recherche sur les jeunes enfants (cf. les revues
scientifiques Early Childhood Education Journal, Early Years ou Journal of Childhood Studies). Devant
ces enjeux, plusieurs formations ont vu le jour, parmi elles, un programme de formation continue en
ligne de niveau universitaire. Ce programme tend a répondre aux besoins exprimés par les
travailleurs en petite enfance du Québec en se centrant sur I'exercice de leur réle de soutien
pédagogique. La communication vise a expliciter les retombées de ce programme sur la vie
professionnelle et personnelle de travailleurs en petite enfance. Pour comprendre les retombées
multidimensionnelles du programme, une recherche qualitative a été menée a l'aide de deux
dispositifs. Six entrevues semi-dirigées (Savoie-Zajc, 2011) structurées autour des interactions
asynchrones et de leurs rdéles dans la formation continue en ligne ont d’abord été réalisées. Puis,
quatre récits de vie (Bertaux, 2014) ont été suscités pour approfondir certaines dimensions. Les
quatre récits de vie ont été analysés pour en reconstruire la structure diachronique (Bertaux, 2014).
L'ensemble des données a ensuite fait I'objet d’une analyse par catégories conceptualisantes (Paillé
& Mucchielli, 2012). Sur une base volontaire, six travailleurs en petite enfance inscrits dans le
programme de formation continue en ligne ont contribué a la recherche. L'une des retombées du
programme de formation émerge dans la dimension « regards sur soi ». Les découvertes que les
travailleurs en petite enfance font sur eux-mémes comme apprenant, comme professionnel et d’un
point de vue tres personnel ainsi que la prise de conscience de leur propre évolution durant la
formation seront explicitées. Une autre retombée apparait dans la dimension « un monde hors de
portée ». Celle-ci met en lumiére la vision initiale des travailleurs en petite enfance de la formation
universitaire et permet de mieux saisir pourquoi et comment cette formation peut exercer une telle
influence sur eux compte tenu de leur profil, de leur parcours personnel, professionnel et scolaire, et
de leurs ambitions premieres. L'une des limites de la recherche réside dans le fait que les résultats ne
permettent pas de comprendre entiérement la transition existante entre les dimensions « un monde
hors de portée » et « regards sur soi ». Les retombées du programme seront discutées au fur et a
mesure de la communication. Il sera notamment question de I'importance de comprendre les enjeux
socioaffectifs, notamment a travers les parcours d’apprenants des travailleurs en petite enfance.

L’engagement dans la vie associative : gage de développement personnel et interpersonnel des
étudiant.e.s ?

Marie CHEDRU, UniLaSalle - Campus de Beauvais, marie.chedru@unilasalle.fr

Jérome COLIN, UnilLaSalle - Campus de Beauvais

A compter de I'année universitaire 2017-2018, les établissements francgais d’enseignement supérieur
doivent mettre en ceuvre un dispositif garantissant la validation, pour I'obtention d’un dipléme, des
compétences, connaissances et aptitudes acquises par leurs étudiant.e.s dans I'exercice d’activités
associatives, sociales ou professionnelles qui reléevent de celles attendues dans leur cursus d'études
(Décret n° 2017-962 du 10 mai 2017). Cette validation peut conduire a I'attribution de crédits ECTS
au sein d’une unité d’enseignement ou encore a une dispense, totale ou partielle, de certains
enseignements ou stages relevant du cursus de I'étudiant.e. La littérature anglo-saxonne a depuis
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longtemps investigué les activités parascolaires comme lieu de développement personnel et
interpersonnel des adolescent.e.s et des jeunes adultes (Hansen, Larson, & Dworkin, 2003; Holland &
Andre, 1987). Les travaux font généralement référence au modele écologique du développement
humain qui stipule que lindividu se développe en interaction avec son environnement
(Bronfenbrenner, 1979). Les recensions les plus récentes (Farb & Matjasko, 2012 ; Feldman &
Matjasko, 2005) démontrent que la participation a des activités parascolaires organisées est
généralement positivement associée a la réussite scolaire et a des ambitions scolaires plus élevées.
Les jeunes qui s’engagent dans ces activités rapportent une plus faible probabilité d’abandon scolaire
et moins de symptomes dépressifs. Notre contribution vise a explorer, dans le contexte francais
d’une école d’ingénieurs, les liens entre la participation a la vie associative des étudiant.e.s et
plusieurs dimensions de leur développement personnel et interpersonnel, leur satisfaction dans les
études et leur réussite scolaire. Le milieu d’'implantation est I'école d’ingénieurs UniLaSalle Campus
de Beauvais. UnilLaSalle Campus de Beauvais accueille prées de 2000 étudiant.e.s avec des
programmes de formation en Sciences de la Terre, du Vivant et de I’Environnement qui
s’échelonnent sur cing années. La présente étude vise les étudiant.e.s de 4°™ année de deux
promotions successives, soit un effectif de 747 étudiant.e.s (58 % de filles) d’une moyenne d’age de
21,3 ans (ET = 1,5 ans). L'implication des éléves dans la vie associative est I'un des points-clés de la
pédagogie lasallienne. 35 associations et 91 structures d’entrepreneuriat associatif sont hébergées
sur le campus de Beauvais. Les trois quarts des étudiant.e.s de 4°™ année sont activement
impliqué.e.s dans la vie associative. Les résultats de notre étude sont en cours d’exploitation. lls
indiquent des corrélations positives entre lintensité de I'engagement associatif et plusieurs
dimensions du bien-étre, une corrélation négative avec le stress et des corrélations positives avec 3
dimensions du profil entrepreneurial. Aucune corrélation n’est observée avec la réussite
académique. Le réle du sexe sur ces résultats est en cours d’analyse. Plus que toute autre activité
académique, I'engagement associatif est percu comme le lieu privilégié du développement de
compétences personnelles et interpersonnelles indispensables en milieu professionnel (management
d’équipe, prise de décision, sens des responsabilités et de I'initiative, gestion du stress, etc.) (Kuh,
1995). Si les résultats de notre étude se confirment, ils contribuent a valoriser la mise en ceuvre du
décret cité ci-dessus en justifiant les bienfaits de I'engagement associatif sur le développement des
étudiant.e.s.

Le transfert de la socialisation organisationnelle durant I’entrée en fonction : une analyse par la
gestion des paradoxes

Jamal BEN MANSOUR, Université du Québec a Trois-Riviéres, jamal.ben.mansour@ugqtr.ca

Roland FOUCHER, Université du Québec en Outaouais

Malgré la pluralité et la richesse de la littérature sur la socialisation organisationnelle, la question
portant sur les barriéres freinant I'application des apprentissages, c’est-a-dire le transfert des
apprentissages durant I'entrée organisationnelle, est passée sous silence. A travers la présente
communication, nous prenons appui a la fois de la littérature récente sur le transfert de la
socialisation (Saks, 2014) durant la période d’entrée, sur la socialisation organisationnelle, sur le
transfert des apprentissages (Baldwin, Ford & Blume, 2009) et sur le climat du transfert (Salas,
Weaver, & Shuffler, 2012) pour explorer la question du transfert des apprentissages aupres de la
population des nouvelles recrues sous I'angle de la gestion des paradoxes. Nous proposons qu’un
meilleur transfert des apprentissages passe d’abord par une compréhension des paradoxes latents et
sous-jacents a la période d’entrée organisationnelle (six premiers mois), et par une meilleure gestion
des tensions qui en découlent. Afin d’explorer ces questions, nous avons conduit une étude suivant
un devis longitudinal et qualitatif sur un horizon temporel de six mois avec deux temps de mesure
(T1: un mois apres I'entrée en fonction; T,: six mois aprés I'entrée en fonction), impliquant 10
nouvelles recrues, dans une grande institution financiére au Canada, et collectant des données a
I'aide de 20 entrevues semi-dirigées (10 entrevues a chacun des deux temps de mesure). L’analyse
des données nous a permis de dégager a la fois une taxonomie des paradoxes caractérisant |'entrée
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organisationnelle et freinant le transfert des apprentissages, et les mécanismes permettant de
composer avec les tensions paradoxales caractérisant la période d’entrée organisationnelle. Au total,
12 domaines de paradoxe ont été identifiés dont I'intensité differe selon les acteurs et selon le temps
(ex. préformation, post-formation, maturation). Les résultats révelent également trois mécanismes
mobilisés par les nouvelles recrues afin de composer avec les différentes tensions paradoxales :
mécanisme de séparation, de transcendance et d’ignorance/d’attente. Les résultats encouragent les
organisations a repenser les pratiques d’intégration et de travailler davantage sur les tactiques
réduisant les tensions issues des 12 paradoxes identifiés dans la présente étude et du réle de chaque
acteur (ex. nouvelle recrue, supérieur immeédiat, collegues, formateur, mentor) durant I'entrée
organisationnelle. Une telle démarche est nécessaire pour faciliter I'intégration des nouvelles
recrues.

La perception de I'impact de la formation sur la conduite de changement organisationnel : Cas de
L’office national des chemins de fer au Maroc

Mariam ANOUNE , Université Mohamed V Rabat

Youssef SADIK, Université Mohamed V Rabat

Au Maroc, le changement organisationnel occupe une place importante qui se développe jour aprées
jour. C'est une réalité quotidienne, qui pousse toute organisation a s’améliorer et modifier ses
pratiques pour garantir sa place, son image et sa pérennité dans le marché. Dans ce sens, La
formation en entreprise est appréhendée généralement comme un outil de renforcement des
performances, de développement des compétences, de motivation, et un moyen pour s’adapter a
différentes mutations technologiques et techniques (Sainsaulieu 1997). L’objectif de cette étude est
double. Il s’agit dans un premier temps, de répondre a la question suivante : Quel est I'impact de la
formation sur la conduite du changement organisationnel ? Pour ce faire nous chercherons a
comprendre les perceptions des employés sur les actions de formation organisées par I'entreprise.
Comment pergoivent-ils la formation ? Dans quelle mesure ces actions répondent-elles a leurs
besoins et aspirations, et améliorent leurs fagons de travail ? Dans un second temps il s’agit de
vérifier la mesure dans quelle la formation intégre et accompagne I'implantation des changements
vécus par I'entreprise ? Nous émettons ainsi I’'hypothése selon laquelle il existe un lien fort entre
d’une part, la formation, comme outil d’apprentissage organisationnel, et, d’autre part, les
innovations et les changements organisationnels. Nous avons procédé par une étude qualitative
exploratoire. Nous avons effectué des entretiens individuels, semi-directifs, auprés de 20 personnes
ressources, au sein de I'office national des chemins de fer qui connait des changements stratégiques
importants. Les questions posées visent I'évaluation de la situation du travail, et I'utilité de la
formation aprés une réorganisation que I'entreprise a connue. Pour le traitement et I'analyse des
données obtenues nous avons utilisé le logiciel Sphinx. Les pourcentages et taux d’occurrences des
résultats obtenus sont en rapport avec les dimensions suivantes : L'évaluation de la situation de
travail apres les changements vécus, la perception qu’a le salarié de sa situation professionnelle, les
éventuels souhaits d’évolution professionnelle, la satisfaction par rapport a la nature du poste et les
taches effectuées, la perception de I'action de formation par le salarié dans une situation de
changement. Cette recherche génére des apports théoriques et pratiques pour les gestionnaires qui
sont en charge des changements organisationnels. Ses apports sont adaptés a la spécificité et a la
culture qui regne dans ce type d’entreprises au Maroc. Sur le plan théorique, cette recherche traite
plusieurs dimensions a la fois, les perceptions sur la formation et le changement organisationnel, qui
restent rarement abordées dans les recherches au Maroc. Et sur le plan pratique, nous estimons
mettre la lumiére sur la pratique de la formation dans une situation de changement, tout en
sollicitant I'idée que les gestionnaires doivent donner plus d’importance aux attentes des employées,
« I'acteur il peut faire échouer des actions de changement ou les modifier » Bernoux (2010, p.21), car
ils font partie du processus de la réussite de changement
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Prédicteurs des performances au travail

L’effet de la situation sur la prédiction des comportements au travail : recension de la littérature
scientifique

Sarah LEBLANC, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

La situation est sans aucun doute le modérateur le plus significatif de la relation prévisionnelle entre
les différences individuelles et les comportements au travail (Judge et Zapata, 2015). D’ailleurs, les
psychologues reconnaissent généralement que les comportements découlent a la fois des
différences individuelles et des situations (Meyer et al., 2010). Cependant, les connaissances sur ce
sujet ont peu progressé au cours des derniéres décennies. A cet égard, Buss (2009) affirme qu’une
des principales raisons de ce probleme est I'absence presque totale de progrés dans les conceptions
non arbitraires de la situation. Dans le cadre d’un projet de recherche visant a pallier ce probléme
par la création d’'un nouveau modeéle des interactions personnalité-situation-comportements au
travail, une recension de la littérature scientifique portant sur le sujet a été effectuée. Une recension
des écrits a été réalisée afin d’identifier les études publiées portant sur 'effet de la situation en
contexte de prédiction des comportements au travail. Pour ce faire, une recherche a été réalisée a
I'aide des bases de données Academic Search Complete, PsycINFO et ProQuest Dissertations and
Theses. Les mots clés suivants (et leurs équivalents anglophones) ont été utilisés: situation, force
situationnelle, interaction personne-situation, théorie de [‘activation des traits, systéme de
personnalité cognitif-affectif, théorie des comportements au travail déterminés, personnalité,
sélection du personnel, comportements au travail. Trente articles scientifiques datant de 1990 a 2017
ont été retenus pour l'analyse. Quatre conceptions théoriques retiennent particulierement
|’attention des chercheurs : la théorie de la force situationnelle, la théorie de I’activation des traits, la
théorie du systéme de personnalité cognitif-affectif et la théorie des comportements au travail
déterminés. Un modele de la relation « différences individuelles — comportements au travail » a été
établi afin de mettre en lumiére le réle des dimensions situationnelles telles que les caractéristiques
environnementales, les caractéristiques spécifiques a I'emploi, la culture organisationnelle, les
systemes de gestion des ressources humaines et les relations interpersonnelles. Les outils de
sélection du personnel basé sur les différences individuelles telles que la personnalité sont
fréquemment utilisés par les praticiens. Pourtant, ils ont actuellement une puissance prévisionnelle
tres limitée, puisqu’ils négligent I'impact des variables situationnelles. Des pistes de recherches
futures sur le sujet seront exposées, notamment quant a la conception d’un outil standardisé qui
permet d’évaluer toutes les dimensions pertinentes de la situation et d’analyser objectivement le
contexte dans lequel se situe le poste a doter.

L’utilisation des réseaux sociaux en sélection du personnel : qu’en savons-nous exactement ?
Marie-Eve LEBEUF, Université de Sherbrooke

Justine ROBITAILLE, Université de Sherbrooke

Camille SAUCIER-BARITEAU, Université de Sherbrooke

Camille BOURGELAS, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

Les réseaux sociaux tels que Facebook et LinkedIn fournissent une vaste quantité d’informations
personnelles et comportementales qui sont de plus en plus utilisées par les organisations dans le
cadre de leurs activités de gestion des ressources humaines. En effet, les chercheurs observent une
croissance importante du nombre d’organisations qui utilisent ces réseaux, notamment, a des fins
d’évaluation et de sélection de personnel (Berkelaar et Buzzanell, 2014). Or, si |'utilisation des
réseaux sociaux dans ce contexte présente certains avantages, il n’en demeure pas moins que de
nombreuses questions se posent en ce qui concerne, notamment, la fidélité, la validité et les biais de
cette pratique (Landers et Schmidt, 2016). Bref, la présente recherche vise a résumer les
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informations scientifiques disponibles au sujet de I'utilisation des réseaux sociaux en contexte de
sélection du personnel. Une méthode rigoureuse de recension des écrits a été suivie pour cette
étude (Galvan et Galvan, 2017). Pour ce faire, une recherche a été réalisée a I'aide des bases de
données Academic Search Complete, PsycINFO et ProQuest Dissertations and Theses. Les mots clés
suivants (et leurs équivalents anglophones) ont été utilisés pour cette recension : réseaux sociaux,
cybervérification, Facebook, LinkedIn, sélection du personnel, évaluation des compétences, gestion
des ressources humaines, validité, fidélité, légalité, éthique et discrimination. Les informations
concernant la prévalence de cette pratique, les études psychométriques et celles portant sur les biais
discriminatoires ont été analysées et résumées pour cette présentation. Des considérations
théoriques ont aussi été résumées. Il semblerait que plus de 70 % des organisations utilisent les
réseaux lors de processus de sélection. Par ailleurs, pour le tiers des employeurs, certaines
informations obtenues sur ces sites ont mené au rejet d’au moins une candidature. Cependant,
certains renseignements, comme des habiletés professionnelles supportées par le profil, auraient
favorisé I'embauche de candidats. Peu d’études portent sur la fidélité et la validité de la
cybervérification. De plus, les résultats de celles-ci sont contradictoires, notamment en ce qui
concerne la validité prédictive de cette pratique. Finalement, il semblerait que cette pratique puisse
étre discriminatoire puisque les femmes recevraient des évaluations plus favorables que les hommes
et que les candidats caucasiens seraient avantagés par rapport aux candidats hispaniques et aux
candidats afro-américains. Cette recension des écrits confirme que cette pratique semble étre
utilisée par la majorité des organisations. Par contre, le manque généralisé de standardisation de
celle-ci pourrait étre la source de plusieurs biais d’évaluation et d’interprétation. Les impacts
pratiques et scientifiques des résultats de cette recension seront discutés.

Quand le facteur Conscience prédit la performance : I'apport des phases d’apprentissage
Eliane BERGERON, Université du Québec a Montréal, bergeron.eliane@courrier.ugam.ca
Pascale L. DENIS, Université du Québec a Montréal

Conscience est le facteur de la personnalité qui prédit le plus fortement la performance, méme s’il en
explique au mieux environ 10% de la variance (Schmidt et Hunter, 1998, 2004). Qui plus est, son
pouvoir prédictif fluctue, a I'instar de celui de ses facettes (Denis, Morin, Guindon, 2010). Dans son
modele dynamique de la performance, Murphy (1989) améne un éclairage nouveau, soutenant que
la personnalité prédirait la performance mais selon la phase d’apprentissage (i.e., transition ou
maintien) dans laquelle se trouve les individus. Selon Thoresen et al. (2004), la Conscience prédit la
performance en emploi uniguement en phase de maintien (i.e., lorsque les employés maitrisent leurs
taches). Quant a I'étude de Stewart (1999), elle démontre que deux facettes du facteur Conscience,
Ordre et Accomplissement, prédisent la performance, mais chacune lors d’une phase
d’apprentissage distincte, ce qui nuancerait la proposition de Murphy (1989). Au moyen d’une
échelle de mesure des phases d’apprentissage (EPA) récemment développée et validée, I'objectif de
la présente recherche consiste a clarifier le réle de celles-ci dans la relation entre le facteur
Conscience et ses facettes, et la performance académique et en emploi. Etude 1. Le NEO-FFI, 'EPA et
la performance académique ont été mesurées via un devis longitudinal aupres de 274 universitaires.
Etude 2. Le NEO-PI 3, I'EPA et la performance académique ont été mesurées, toujours via un devis
longitudinal, auprés de 222 étudiants d’une université québécoise. Etude 3. Le NEO PI R a été
administré a 243 candidats en poste dans une entreprise de taille moyenne. Les mesures de I'EPA de
méme que de la performance en emploi ont été collectées (devis prédictif). Les résultats des
analyses de modération démontrent que le facteur Conscience prédit la performance académique
lorsque les étudiants sont en phase de transition (B =-.005 ; df = 270, p = .011) et en phase de
maintien (B =.003; p = .031) (étude 1). Les résultats de I'’étude 2 mettent en lumiere que la facette
Délibération est la plus fortement impliquée en phase de transition (B = -.156 ; p = .022), tandis que
la facette Autodiscipline prédit la performance en phase de transition et au début de la phase de
maintien (B = -.005; p = .011). Les analyses de I'étude 3 menée auprés des travailleurs sont en cours
et les résultats seront ajoutés pour la présentation. Nos résultats fournissent un appui empirique au
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modele de Murphy (1989) en plus d’apporter un éclairage nouveau sur le dilemme relatif a
I'utilisation du facteur Conscience ou de ses facettes dans la prédiction de la performance. Les
recherches futures gagneront a considérer les phases d’apprentissage dans leur devis et miser sur
I’étude des facettes de la personnalité.

Différentiation de la structure de la personnalité selon le niveau d’aptitude cognitive générale
Alina N. STAMATE, UQAM, stamate.alina@ugam.ca

Pascale L. DENIS, UQAM

Maude GUILMETTE, UQAM

Le modele en cing facteurs de la personnalité a suscité beaucoup d'enthousiasme en recherche,
étant notamment étudié par les scientifiques dans différentes branches de la psychologie:
organisationnelle (Boudrias et al., 2008), de développement (Lounsbury et al., 2005), culturelle
(Chruch & Katiback, 1989). Selon ce modele, la personnalité est structurée en cing grandes
dimensions : amabilité, extraversion, stabilité émotionnelle, ouverture a |'expérience et facteur
consciencieux (McCrae, & Costa, 1987). Cette structure de la personnalité a été reproduite en
utilisant une variété de mesures de la personnalité aupres de différents échantillons et dans des
diverses cultures (Murray, Booth & Molenaar, 2016; Schermer et Vernon, 2009; Waiyavutti, Johnson
& Deary, 2012). Toutefois, il y a plus de 20 ans, Brand et al. (1994) ont suggéré qu'a des niveaux plus
élevés de capacité intellectuelle, la structure de la personnalité serait plus différenciée. Austin, et al.
(2000) considerent aussi qu’une capacité intellectuelle supérieure permet a l'individu de mieux
comprendre les items d’un inventaire de personnalité et de faire une évaluation plus précise de la
facon dont chaque item se rapporte a sa propre personnalité. Seulement quelques études ont déja
démontré que les dimensions de la personnalité sont corrélées avec le niveau d’aptitude cognitive
(Allik & Realo, 1997 ; Beer & Ackerman, 2001 ; Paunonen & Ashton, 2001). Il existe donc un besoin
évident de plus d’études pour examiner comment la capacité cognitive peut influer sur la structure
en cinq facteurs de la personnalité (Endler, 2000 ; McLarnon & Carswell, 2013). La présente étude
vise donc a vérifier si la structure de la personnalité des individus ayant des niveaux plus élevés de
capacité cognitive différe de la structure de personnalité des ceux ayant des niveaux plus faibles de
capacité cognitive. Les données proviennent d’un contexte réel de sélection du personnel d’une
grande entreprise québécoise. Un test d’habileté cognitive (TH-CAT, COMPMETRICA, 2008) et un
inventaire de personnalité (TACT, COMPMETRICA, 2008) ont été administrés. L'échantillon est
composé de 14 462 candidats, dont 9725 hommes et 4737 femmes. Les participants ont été divisés
en trois groupes en fonction du niveau d’aptitude cognitive générale (ci-apres : ACG faible, ACG
normale et ACG élevée). Des analyses factorielles indiquent que la personnalité du groupe « ACG
faible » est structurée en cinq dimensions, tandis que celle du groupe « ACG élevée » est structurée
en six dimensions distinctes. D’autres résultats statistiques de différence de moyenne seront
présentés. Des structures différentes de personnalité ont été identifiées selon le niveau d’aptitude
cognitive. Ces résultats sont révélateurs, car la mesure précise de la personnalité est essentielle pour
la validité de construit et pour la capacité de tirer des inférences valides dans la recherche ou dans la
pratique (McLarnon & Carswell, 2013) et prendre certaines décisions basées sur ces inférences. Des
implications scientifiques et pratiques seront discutées (i.e.: utilisation des inventaires de
personnalité dans le domaine de la sélection des employés).

Expérience utilisateurs des TIC

Expérience utilisateur et influence sociale : étude de l'influence des pairs et des enseignants sur
I’appréciation subjective des technologies en usage universitaire

Jan VAN DER LINDEN, Université libre de Bruxelles

Franck AMADIEU, Université Toulouse Jean Jaures

Cécile VAN DE LEEMPUT, Université libre de Bruxelles
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Les technologies de lI'information et de la communication prennent une part importante dans nos
activités. Elles s’associent a nos vies professionnelles, récréatives et éducatives. Plus précisément, la
démocratisation des dispositifs connectés et mobiles mene a une plus grande utilisation de tablettes
numériques comme outil d’apprentissage, notamment a l'université. Toutefois, I'intégration des
tablettes par les étudiants a leurs activités d’apprentissages, |'expérience utilisateur de ces derniers
et l'influence sociale sur ce vécu restent peu étudiées. L'approche théorique de I'expérience
utilisateur (User experience - UX) vise une compréhension exhaustive et holistique du vécu subjectif
des utilisateurs afin d’expliquer I'usage d’une technologie. Le Components of User Experience-model
(CUE-model) (Thiring et Mahlke, 2007) congoit I'UX comme une combinaison de trois composantes :
(1) la perception de qualités instrumentales (Ql) (perception de I'utilité (PU) et la facilité d’utilisation
(PFU)) ; (2) la perception de qualités non instrumentales (QNI) (appréciation des aspects esthétiques,
symboliques et motivationnels) ; et les réponses émotionnelles de I'utilisateur vis-a-vis de la
technologie. Dans ce modele, ces 3 composantes sont directement influencées par les
caractéristiques des interactions et sont responsables de la satisfaction et des intentions d'usages
des utilisateurs. Cependant une critique est faite a I'égard du CUE-model : elle omet I'influence
sociale sur les appréciations des utilisateurs. L’étude, menée dans le cadre du projet ANR LETACOP,
vise a mettre en tension les types d’utilisation que font les étudiants universitaires de leur tablette et
I’expérience vécue. Elle vise également a combler le manque de la littérature scientifique portant sur
le role de l'influence sociale sur les composantes de I'expérience utilisateur. Pour atteindre ces
objectifs, un questionnaire a été construit et complété par 851 étudiants issus de deux universités. Il
incorpore des questions portant sur le type de dispositif utilisé, sur la fréquence et le type d’usage,
les dimensions I'UX, la satisfaction vis-a-vis du dispositif, et I'appréciation des tablettes par les pairs
et enseignants de l'université. Outre les analyses descriptives, le modele de recherche a été testé par
la méthode des moindres carrés (Partial Least Square method). Les résultats indiquent dans un
premier temps que 53,7% des étudiants universitaires possedent une tablette et qu’ils utilisent celle-
ci majoritairement pour des activités de recherche d’information, de consultation de fichiers
multimédia, de communication et comme complément a d’autres documents papiers. Dans un
second temps, les résultats valident la pertinence du CUE-model. Plus précisément, les liens entre Ql,
QNI, et les émotions engendrées ont été vérifiés, ainsi que les liens entre ces composantes et les
intentions d’usages. Concernant l'influence sociale, les résultats montrent, lorsqu’il existe une
appréciation positive des autres étudiants et enseignants, une plus grande influence des
composantes de I'UX sur |'usage du dispositif dans un cadre universitaire. La discussion portera sur
les différents types d’usages des tablettes par les étudiants universitaires, sur leurs expériences
vécues et sur I'importance des normes sociales sur le vécu des utilisateurs et des intentions d’usages.

Etude de l'utilisation de nouveaux formats de procédures incluant des informations visuelles dans
le domaine de la maintenance

Emma CIPPELLETTI, Université Grenoble Alpes, emma.cippelletti@univ-grenoble-alpes.fr

Dongo Rémi KOUABENAN, Université Grenoble Alpes

Aurélie LANDRY, Université Grenoble Alpes

Dans le domaine de I'aéronautique, Chaparro, Rogers, Hamblin et Chaparro (2004) précisent que les
procédures sont citées comme premier facteur contribuant aux erreurs dans la maintenance. Or, une
erreur de maintenance peut avoir comme conséquence un accident mortel. Les procédures doivent
donc étre les plus claires possibles. Dans ce contexte, la modification du format des procédures
représente un enjeu non négligeable a la fois pour I'entreprise qui doit fiabiliser ses maintenances
mais aussi pour les techniciens qui doivent s’adapter a ces nouveaux outils de travail. La présente
communication porte sur I'étude de I'usage de trois nouveaux formats de procédures (animation 3D,
animation 2D et photos) par des techniciens de maintenance aéronautique. Quarante et un tests
utilisateurs sont réalisés afin de comparer les nouveaux formats de procédures incluant des
informations visuelles avec les procédures existantes incluant essentiellement du texte. Pour cela,
nous réalisons des observations filmées des activités de maintenance de 38 techniciens d’expérience
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différentes. Ceux-ci réalisent une tache de maintenance avec, soit un des nouveaux formats (3D, 2D
et photo) ; soit la procédure de référence habituellement utilisée par les techniciens. Pour comparer
les effets des formats de procédures sur le travail de maintenance, plusieurs criteres sont évalués :
I'efficacité, I'efficience et I'intention d’utilisation. Les résultats montrent un effet a la fois du format
de la procédure et de I'expérience des techniciens sur la maniére de réaliser la maintenance. Les
techniciens sont globalement aussi efficaces (temps de réalisation) avec les nouveaux formats de
procédure (29 minutes) qu’avec les procédures de référence (24 minutes). De plus, ils sont plus
efficients avec les nouveaux formats, le nombre d’erreur étant plus important avec les procédures de
référence (15 erreurs) et entrainant davantage de demandes d’aides (50 demandes) qu’avec les
nouveaux formats (7 erreurs ; 15 demandes). Concernant les effets de I'expérience, les résultats
montrent peu de différence entre les techniciens en termes de temps de réalisation de la tache
(entre 21 et 35 minutes) et de nombre d’erreurs commises. Cependant, toutes les demandes d’aides
(65 demandes) sont émises par les techniciens inexpérimentés ou moyennement expérimentés. Par
ailleurs, les résultats montrent que les techniciens quel que soit leur niveau d’expérience sont
favorables a I'utilisation des nouveaux formats. Ces données confirment le bénéfice de la mise en
place d’informations visuelles dans les procédures de travail. Cependant, plusieurs freins ressortent
de cette étude, notamment des problemes de compréhension liés a I'animation 3D ainsi que des
difficultés d’utilisation de la tablette tactile. En effet, ce type d’information nécessite un support
informatique a la procédure. Or, le fait de pouvoir imprimer les procédures ressort des entretiens
avec les techniciens, le format photo est d’ailleurs davantage plébiscité par les participants. Plusieurs
recommandations ressortent de cette étude notamment une réflexion sur I'utilisation ponctuelle des
informations animées ainsi que la prise en compte de I'expérience des techniciens dans le processus
de rédaction des procédures.

Effets du contexte socio-technique sur les conditions d’acceptation d’un outil technique par des
salariés séniors.

Florence CROS, Université Lumiere Lyon 2, Florence.cros@univ-lyon2.fr

Marc-Eric BOBILLIER CHAUMON, Université Lumiéere Lyon 2

Bruno CUVILLIER, Université Lumiére Lyon 2

La longévité professionnelle est instaurée dans I'idée de permettre aux entreprises de maintenir en
emploi et en bonne santé les salariés agés tout en faisant face au vieillissement démographique.
Pourtant, les entreprises demeurent réservées. Le vieillissement est communément associé a I'idée
de déclin des capacités d’adaptation. Or, pour les entreprises qui connaissent des évolutions
technologiques constantes, cette définition du salarié agé est en inadéquation avec leurs attentes :
travailler avec des salariés adaptables, agiles pour intégrer de nouvelles pratiques de travail et étre
en capacité de développer des compétences dites « innovantes » et « flexibles » (Caroli, 2001).
Certaines études (Czaja & Sharit, 1993) montrent que les salariés agés ont des difficultés a apprendre
et une motivation amoindrie a le faire ; d’autres montrent que I'expérience est un facteur primordial
pour le développement des usages des TIC chez les plus agés (Weinberg, 2002). Cette contradiction
nous conduit a nous interroger quant aux conditions qui permettent aux salariés agés de continuer a
travailler au cours d’activités de plus en plus médiatisées par les TIC, notamment au travers d’un
environnement socio-technique adapté et capacitant (Falzon, 2013), c’est-a-dire permettant aux
salariés de développer de nouvelles compétences, de nouveaux savoirs tout en élargissant leurs
possibilités d’action. Nous nous sommes intéressés a I'activité des contréleurs (ASCT) qui utilisent
I’Accelio, outil technique permettant le contréle et la création de titre de transport. Notre échantillon
est composé de 5 ASCT, agés de 29 a 57 ans, et de 4 managers de proximité. Nous avons procédé par
triangulation méthodologique en réalisant tout d’abord des entretiens semi-directifs avec chaque
salarié précité et ce, afin d’accéder a I'activité prescrite. Puis, avec chaque ASCT, nous avons mené
des observations et des entretiens d’explicitations. Ce second temps visait a appréhender I'activité
réalisée afin de la mettre en discussion, par I'entretien d’explicitation, avec I'activité réelle. Nos
résultats révelent le role central de I’Accelio dans I'activité des ASCT : I'outil contraint voire empéche
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le flux « normal » de I'activité. Malgré ces limites techniques, nous avons constaté que jeunes ASCT
et plus agés tentent de poursuivre leur activité. Plus précisément, les ASCT agés mobilisent diverses
ressources : ils modifient I'objet de leur activité, détournent les usages et la prescription et utilisent
les instruments élaborés dans le cadre du genre professionnel (Clot, 2008). Ces réaménagements de
I"activité sont réalisables grace a la latitude organisationnelle laissée. Le contexte socio-technique a
alors un effet favorable sur les conditions d’acceptation, telles que définies par Bobillier Chaumon
(2016). En effet, ces détournements permettent — en autres — d’alléger les charges cognitives et
psychologiques inhérentes a I'usage de I’Accelio, de développer les relations interpersonnelles inter-
métiers, ou encore d’alimenter le genre professionnel a partir de pratiques multiples. Ainsi, I’Accelio
qui, a priori, est peu acceptable en raison de sa faible performance, est finalement accepté car
intégré et renouvelé dans la pratique du métier des ASCT. Finalement, ce sont ces écarts a la
prescription (Bourrier, 1999) qui rendent possible le travail de qualité tout en pointant d’une part, les
déficiences techniques de I'Accelio, et d’autre part, le manque de moyens proposés par la hiérarchie
pour les pallier.

Facteurs organisationnels et créativité
La contribution des employés envers la santé organisationnelle

Patrice DANEAU, Université de Sherbrooke, patrice.daneau@usherbrooke.ca
France ST-HILAIRE, Université de Sherbrooke

Adopter une approche intégrée en matiére de santé et de performance représente une voie a
privilégier pour favoriser la pérennité des organisations (Lowe, 2010). Intégrer la santé des
travailleurs et la performance globale interpelle la perspective plus récente, et dite holistique, du
construit de la santé organisationnelle (ci-aprés SO; Dagenais-Desmarais et al., 2013). Favoriser la SO
sollicite la contribution de tous — direction, gestionnaires et employés (Grawitch et al.,, 2009). Si les
gestionnaires représentent I'un des groupes les plus a risque de développer des problemes de santé
psychologique au travail (St-Hilaire et al., 2017), améliorer la SO ne peut reposer uniquement sur ces
derniers. En effet, bien que la contribution des dirigeants et des gestionnaires représente une
condition sine qua non pour favoriser la SO (p. ex.: Quick et al.,, 2007), les employés doivent
également y contribuer activement (Lowe, 2010). L'idée d’une contribution active de I'employé a
notamment été abordée au regard de la performance (citoyenneté organisationnelle), la sécurité
physique (citoyenneté sécuritaire) et, plus récemment, au regard de la santé psychologique au travail
(pratiques de travail spécifiques ; St-Hilaire et al. 2017), mais a été peu abordée ni explorée au regard
du construit de la SO. Selon une approche qualitative, 15 employés de trois organisations
gquébécoises ont participé a une entrevue semi-dirigée quant a 1) la fagon dont ils congoivent leur
role et 2) les comportements concrets qu’ils adoptent au regard des principaux themes de la SO. Une
analyse thématique inductive a été réalisée sur I'ensemble du corpus de maniére a laisser émerger
des codes (comportements concrets) regroupés ensuite en catégories. L'analyse préliminaire des
résultats montre jusqu’a maintenant que la contribution des employés envers la SO se distingue par
5 niveaux de contribution (passif, actif, proactif, initiateur et cogestion) qui se traduisent par 70
comportements concrets (p. ex. : anticiper les besoins d’un collégue), ces derniers étant regroupés
en 10 compétences (p. ex.: soutenir émotionnellement un collégue). Comprendre la contribution
des employés selon des niveaux de contribution concréte envers la SO apporte a la compréhension
du champ du comportement organisationnel et comble une lacune théorique en SO. En outre, un
premier cadre de référence est offert pour les employés et les organisations préoccupés par
I"amélioration de la SO.

Quand I'objet construit une trajectoire entrepreneuriale
Iréne POIDI, Université Lumiére Lyon 2, poidiirene@gmail.com
Jacqueline VACHERAND-REVEL, Ecole Centrale de Lyon
Marc-Eric BOBILLIER-CHAUMON, Université Lumiere Lyon 2
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Parmi les travaux portant sur l'entrepreneuriat innovant, quelques-uns vont s’intéresser plus
particulierement au role des dispositifs entrepreneuriaux (Bouchard & Bos, 2006) et des artefacts
dans les activités de création d’entreprise et d’innovation (Poidi, Vacherand-Revel & Bobillier-
Chaumon, 2016). Ces travaux montrent I'importance des artefacts et des environnements dans le
développement des trajectoires entrepreneuriales. D’autres travaux présentent le role des artefacts
dans les activités de coopération et de coordination d’équipes de travail localisées (laneva, Ciobanu,
Vacherand-Revel, 2017 ; Vinck & Laureillard, 2007), ou multi-localisées (Vacherand-Revel, 2017). Les
moments de coopération constituent dans I'activité entrepreneuriale des espaces d’intersubjectivité
(Zarifian 1996) caractérisés par la rencontre entre différents points de vue, différentes cultures et
différents mondes sociaux (Star & Griesemer, 1989). Dans ces moments de coopération, les artefacts
et les espaces de travail, physiques et sociaux, vont participer aux interactions et a la construction du
collectif de travail (Clot, 1999, 2008). Ces artefacts dans |’activité entrepreneuriale, peuvent subir des
transformations en situation et devenir des instruments pour |'activité (Rabardel, 1995, Folcher &
Rabardel, 2004). lls peuvent également revétir un statut d’objets intermédiaires dans les réseaux de
relation entre les acteurs (Vinck, 1999 ; Vinck, 2009). Ces objets peuvent enfin constituer des objets-
frontiere (Star & Griesemer, 1989 ; Star, 2010), lorsque les acteurs y intégrent des méta-données
conventionnelles (Vinck, 2009), leur permettant d’étre compris par des mondes sociaux différents.
Cet article interroge la place des objets intermédiaires et objets-frontiere dans le développement des
trajectoires entrepreneuriales. Notre protocole de recherche est basé sur une approche
ethnographique de recueil de données (Vacherand-Revel 2015). Nos analyses portent sur I'activité
d’'une équipe entrepreneuriale sur deux ans. Le protocole de recueil de données articule des
méthodes d’observations instrumentées, des entretiens semi-directifs et d’auto-confrontation, et un
recueil des traces de I'activité. Les résultats présentent le processus de création de l'objet
d’innovation, qui va devenir un objet intermédiaire dans I'activité; le processus de développement de
cet objet intermédiaire qui va revétir plusieurs formes dans I'activité et remplir différentes fonctions
au sein de I'équipe-projet entrepreneuriale; enfin, le processus de passage d’un statut d’objet
intermédiaire a un statut d’objet-frontiére, c'est-a-dire lorsqu’il est mobilisé dans le dialogue entre
I’équipe-projet et des personnes extérieurs au projet. L'objet d’innovation va constituer une
projection, de lintention entrepreneuriale commune a tous les membres de I'équipe. Cette
représentation précoce est le socle sur lequel I’équipe va délimiter et structurer son activité. L'objet
d’innovation devient un objet intermédiaire qui va mettre en évidence des contraintes matérielles du
projet, servir de médiateur, de marqueur temporel de I'évolution des objectifs, donc des trajectoires.
Il sert de cadre sociotechnique pour I'action en situation de travail coopératif. L'objet d’innovation
devient objet-frontiere a partir du moment ou il est modélisé puis maquetté. Ces deux étapes
permettent I'intervention d’acteurs extérieurs au projet.

Cultures et créativité dans les organisations
Ana CAMARGO, Institut de Psychologie Paris V Descartes, ana@Iab-rh.com

Nous vivons dans une société de plus en plus multiculturelle ol travailler avec des personnes
d’origines culturelles différentes est la norme. De par la globalisation et les avancées technologiques,
I'intelligence interculturelle (CQ) est devenue une compétence essentielle dans le monde du travail.
Tout comme la théorie de I'intelligence de Sternberg, qui décrit 3 grandes catégories d’intelligence
(analytique, créative et pratique), le CQ est composé de 4 sous-types d’intelligences ou facteurs : CQ
métacognitif, CQ cognitif, CQ motivationnel et CQ comportemental. Le CQ métacognitif est la
capacité d’une personne d’acquérir et de comprendre des nouvelles connaissances culturelles, le CQ
cognitif illustre I'acquisition de ces connaissances culturelles, le CQ motivationnel est la volonté
d’une personne de fournir des efforts afin d’apprendre sur une nouvelle culture et le CQ
comportemental est le choix d’un langage verbal et non-verbal approprié selon le contexte culturel.
Bien que l'importance de la créativité en entreprise soit aujourd’hui reconnue et méme a la mode,
peu d’études ont analysé les liens entre l'intelligence interculturelle, le leadership et la créativité.
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L'objectif de cette étude est d’explorer la maniere dont l'intelligence culturelle des managers
influence la créativité des collaborateurs. Ce mécanisme sera analysé en passant par différentes
variables toutes liées a l'intelligence interculturelle (directement ou indirectement). Le lien entre
I'intelligence interculturelle des managers et la créativité des collaborateurs sera d’abord étudié a
travers la qualité de la relation entre le manager et chaque membre de son équipe (évaluée a travers
la théorie du Leader-Member Exchange : LMX). A son tour, I'effet du lien entre le CQ du manager et
la qualité de son style de leadership sur le sentiment d’auto-efficacité créative des collaborateurs
sera approfondi. La diversité culturelle des équipes servira comme variable modératrice.
Participants : les participants sont issus des start-ups et des partenaires de I'entreprise Le Lab RH
(www.lab-rh.com), une organisation spécialisée dans I'innovation RH et I'intelligence collective. Elle
fournit un écosysteme idéal pour le développement de produits créatifs et innovants en placant le
développement scientifique et la réflexion créative des managers au centre de son activité. Plusieurs
guestionnaires validés sont utilisés pour chacune des variables de I'étude dans le but de tester les
différents liens entre nos variables : I'intelligence interculturelle a travers I'échelle d’Ang et Inkpen,
2008 ; le style de leadership a travers le questionnaire LMX 7 (Graen & Uhl-Bien, 1995) ; le sentiment
d’auto-efficacité créative a travers I’échelle CSE (Tierney & Farmer, 2002) ; la créativité individuelle &
collective des collaborateurs a travers I'échelle de Zhou et George, 2001 ; la diversité culturelle de
I’équipe a travers I'échelle de diversité culturelle percu (Lisak, Erez, Sui & Lee, 2016) et la formule de
la diversité de Teachman, 1980. Deux questionnaires électroniques ont été envoyés aux participants
de I'étude, d’'une part les managers et d’une autre leurs collaborateurs. La collecte des données a
commencé en janvier 2018 et se terminera en fin mars 2018. Le traitement des données impliquera
principalement des modeéles d’équations structurales (avec les logiciels Mplus et R). Le traitement
des données se fera en avril 2018. Le traitement des données se fera en avril 2018.

91


http://www.lab-rh.com/

Symposia, table ronde, incubateur — mercredi 11 juillet
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Etude des facteurs de protection individuels des dirigeants d'établissement scolaire
québécois

Coordinateur
Simon GRENIER, Université de Montréal, simon.grenier.4@umontreal.ca

La gouvernance des établissements scolaires pose des défis importants pour les gestionnaires du
secteur de I'éducation. Un récent rapport évoque d’ailleurs la difficulté qu’ils pergoivent a bien jouer
leur réle et a répondre aux exigences des parties prenantes impliquées dans le milieu scolaire
(Lalancette, 2014). De plus, une étude de Philips et ses collegues (2008) indique que les dirigeants
d’établissement scolaire sont a risque de développer des problemes de santé psychologique. Le
présent symposium, vise donc a étudier les facteurs de protection individuels (comportements
organisationnels positifs tel que la résilience (Youssef & Luthans, 2007) et la satisfaction des besoins
psychologiques fondamentaux (Deci & Ryan, 2000)) pouvant contribuer a réduire la détresse
psychologique ou a favoriser un meilleur fonctionnement au travail chez les dirigeants
d’établissement scolaire.

La résilience chez les dirigeants d’établissement scolaire : Vérification des propriétés métriques de
I’Echelle de hardiesse-résilience (EHR)

Leila BENABDALLAH, Université de Montréal, leila.benabdallah@umontreal.ca

Inés FIZAZI, Université de Montréal

Simon GRENIER, Université de Montréal

Il a été démontré que les dirigeants d’établissement scolaire sont a risque de vivre des enjeux de
santé psychologique pouvant affecter leur fonctionnement professionnel (Phillips et al., 2008). De
récents résultats de recherche soutiennent que des comportements organisationnels positifs tel que
la résilience (Brien et al., 2008; Youssef et Luthans, 2007) ont un impact positif sur le fonctionnement
individuel. Dans cette optique, cette étude a pour principal objectif de vérifier les propriétés
métriques de I'Echelle de hardiesse-résilience (EHR) utilisée auprés d’une nouvelle population
constituée de dirigeants d’établissement scolaire. Pour ce faire, 232 directeurs et directeurs adjoints
d’école primaire et secondaire ont complété un questionnaire en ligne mesurant la résilience ainsi
gue la santé psychologique au travail (Gilbert, 2009) pour vérifier la validité critériée. Des analyses
factorielles exploratoires, des analyses de cohérences internes et des analyses de corrélations ont
été faites pour vérifier les propriétés psychométriques de I'échelle a I'étude. Les analyses factorielles
et les analyses de cohérence interne (a = 0,92 a a = 0,95) supportent la structure préétablie de trois
facteurs (expliquant 59,4% de variance) composants la résilience. Par contre, il semble que certains
items de I’échelle originale puissent étre retirés de I’échelle de Brien et ses collégues (2008). Les
analyses corrélationnelles effectuées entre les dimensions de la résilience et de la santé
psychologique soutiennent de validité convergente (r = 0,53 ar = 0,63, p < 0,001) et divergente (r = -
0,36 ar=-0,49, p < 0,001) de I'échelle. La résilience semble étre un facteur de protection individuel
intéressant a prendre en considération dans le contexte de la gestion d’établissement scolaire. Les
résultats, les implications théoriques et pratiques de cette étude seront discutés plus amplement lors
de la présentation.

Favoriser la compétence percue des directeurs d’établissement scolaires : Comment y parvenir ?
Ineés FIZAZI, Université de Montréal, ines.fizazi@umontreal.ca
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Leila BENABDALLAH, Université de Montréal
Simon GRENIER, Université de Montréal

Le contexte dans lequel les dirigeants d’établissement scolaire opérent peut avoir un impact sur la
perception qu’ils ont de leur propre compétence dans ce poste. Or, la perception de compétence du
gestionnaire est importante pour jouer pleinement son réle (Klimoski & Amos, 2014). Certaines
ressources personnelles permettent de faire face a des situations stressantes (Fredrickson, 2001),
comme c’est le cas pour nos dirigeants. Dans ce contexte, il est primordial d’identifier des facteurs
qui peuvent avoir un impact positif sur la compétence percue des dirigeants d’école. Ainsi, cette
étude explore le lien entre certains facteurs de protection personnels, tels la satisfaction des besoins
fondamentaux (Deci & Ryan, 2000) et la résilience (Youssef & Luthans, 2007), avec la compétence
percue. Des échelles de résilience (a de 0,92 a 0,95), de besoins fondamentaux (a de 0,86 a 0,88), et
de compétence percue (ade 0,90) ont été administrées en ligne a 232 directeurs et directeurs
adjoints d’école primaire et secondaire. Des analyses corrélationnelles ont été effectuées pour
établir les relations entre les variables a I'étude. Les résultats démontrent des corrélations positives
significatives entre les différents construits. Des analyses de régressions et de ré-échantillonage
seront présentées pour tester le modele complet lors de la présentation. Les premiers résultats
démontrent des relations positives significatives entres les variables a I’étude. Il est donc possible
d’affirmer que la satisfaction des besoins fondamentaux et la résilience sont des facteurs de
protection a prendre en considération pour favoriser un plus grand sentiment de compétence percue
chez les dirigeants d’établissement scolaire. Le modéle complet, les limites du devis corrélationnel
(biais de variance commune), ainsi que les implications théoriques et pratiques seront discutés lors
de la présentation.

Difficulté de régulation émotionnelle et détresse psychologique : Quel role joue la résilience pour
protéger les dirigeants d’établissement scolaire ?

Simon GRENIER, Université de Montréal, simon.grenier.4@umontreal.ca

Michel ST-GERMAIN, Université d’Ottawa

Luc BRUNET, Université de Montréal

La stabilité émotionnelle peut contribuer a développer un bon fonctionnement professionnel et
psychologique chez les leaders (Judge & Bono, 2001). Ainsi, il est possible de postuler I'inverse, soit
que des enjeux de régulation émotionnelle peuvent contribuer a générer de la détresse
psychologique se manifestant, pour les gestionnaires, par de I'anxiété ou du désengagement (Gilbert,
2009). Sachant que la résilience et I'optimisme peuvent contribuer positivement au fonctionnement
des individus (Brien et al., 2008 ; Youssef & Luthans, 2007), la présentation vise a vérifier si la
résilience peut servir de facteur de protection chez les dirigeants d’établissement scolaire qui vivent
des défis de régulation émotionnelle et de détresse psychologique au travail. 286 dirigeants
d’établissement scolaire ont été sollicités pour compléter un questionnaire en ligne portant sur la
détresse psychologique (a =,85 a,92), la résilience (a =,92 a,95) et la régulation émotionnelle (a =
,92). Les analyses de régression indiquent que tous les postulats pour tester un modéle de médiation
sont respectés (Hayes & Preacher, 2014). En effet, on observe des effets directs entre les difficultés
de régulation émotionnelle et la résilience (F [1, 230] = 67,91, p < 0,001) la résilience et la détresse
psychologique (F [1, 230] = 84,30, p < 0,001) et les difficultés de régulation émotionnelle et la
détresse psychologique (F [1, 230] = 182,40, p < 0,001). Un modele de médiation complet sera testé
pour les fins de la présentation. Les résultats préliminaires indiquent que les défis de régulation
émotionnelle contribuent a la détresse vécue par la population a I'étude. La résilience semble
pouvoir avoir un effet protecteur dans cette relation. Les implications scientifiques et pratiques de ce
modele ainsi que les limites posées par la nature corrélationnelle du devis de recherche (biais de
variance commune) seront discutées lors de la présentation.
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Effet médiateur de la satisfaction des besoins psychologiques sur la relation entre le climat de
travail et I’émission de comportements inadaptés dans le milieu scolaire

Vincent DOLAN, Université de Montréal, vincent.dolan@umontreal.ca

Carole SENECHAL, Université d’Ottawa

Luc BRUNET, Université de Montréal

Vu le contexte dans lequel ils évoluent, les dirigeants d’établissement scolaire sont a risque de poser
des comportements inadaptés au travail (CIT). Cette mésadaptation du fonctionnement
professionnel des gestionnaires pourrait étre due a la qualité du climat organisationnel (CO) percu
(Durand, 2014). En effet, il est proposé qu’un CO moins favorable induirait des CIT (Kanten & Ulker,
2013). Or, certains facteurs de protection personnelle influencés par le CO, tels que la satisfaction
des besoins psychologiques au travail, pourraient favoriser la mise en place d’un fonctionnement
optimal (Deci & Ryan, 2000). Pour cette étude, 232 directeurs et directeurs adjoints québécois ont
répondu en ligne au Questionnaire Confiance-Méfiance du Climat de Travail (Brunet & Savoie, 2009 ;
0=,96), a I'échelle de perception des besoins fondamentaux (Ryan, 1998; a=,86 a,88) et a I’échelle de
mesure des CIT (Durand & Brunet, 2014; a=,84). Afin de démontrer la relation de médiation entre les
variables, une analyse de régression multiple et le test de Sobel ont été utilisés. Les analyses
montrent une diminution de I'effet du CO sur les CIT lorsque I'on ajoute la satisfaction des besoins
d’autonomie et d’affiliation au modéle de régression (R’=,1719 et ,1852), mais pas de compétence.
Ces résultats confirment la présence de relations de médiation partielle pour les phénoménes a
I’étude, dont les effets seraient faibles, mais significatifs (F=23,8745 et 26,1433). Nos résultats
actuels indiquent que le CO (p=,000; R’=,1497) aurait davantage d’impact sur les CIT que la
satisfaction des deux besoins (p=,014 et ,002). L’hypothése de recherche est partiellement soutenue,
démontrant du méme coup I'effet du CO et de la satisfaction des besoins d’autonomie et d’affiliation
sur la production de CIT. Les limites du devis corrélationnel et les implications pratiques et
théoriques de ces liens seront discutées plus amplement au cours de la présentation.

Exploration des facettes du traitement organisationnel dans la construction de la relation
employé-employeur

Coordinatrice
Florence STINGLHAMBER, Université catholique de Louvain, florence.stinglhamber@uclouvain.be

Un grand nombre de recherches a été conduit sur la relation employé-employeur (EE) depuis les
années 90. Les études s’inscrivant dans cette perspective se sont intéressées a divers concepts
appréhendant la relation d’échange qui s’établit entre I'employé et son organisation. Le présent
symposium regroupe quatre communications proposant précisément différents facons de concevoir
cette relation. La 1°™ communication porte sur le soutien pergu de I'organisation et d’autres entités
de I'environnement de travail des employés ; la 2°™ sur le contrat psychologique et la théorie de
I’échange social dans un contexte de formation ; la 3*™ sur un concept novateur pouvant également
s’inscrire dans ce méme cadre théorique, i.e. le climat de sécurité psychosociale ; et, finalement, la
4°™ sur les aspects plus négatifs de la relation EE a travers la notion de déshumanisation
organisationnelle.

Perceptions de différents types de soutien social au travail : une analyse centrée sur I'individu
Gaétane CAESENS, Université catholique de Louvain, gaetane.caesens@uclouvain.be

Nicolas GILLET, Université Francgois-Rabelais de Tours

Alexandre J.S. MORIN, Concordia University

Simon A. HOULE, Concordia University

Florence STINGLHAMBER, Université catholique de Louvain

94


mailto:vincent.dolan@umontreal.ca

Cette communication examine comment les perceptions des employés concernant trois sources de
soutien social au travail (i.e., soutien organisationnel, soutien du supérieur et soutien des collégues)
se combinent en différents profils d’employés. En outre, cette recherche analyse la mesure dans
laquelle ces profils se généralisent a travers deux échantillons. Enfin, elle investigue également le
role du genre, de I'dge et de I'ancienneté organisationnelle dans la prédiction de I'appartenance a
ces profils ainsi que les associations entre les profils de soutien social identifiés et une série de
conséquences. Deux études transversales par questionnaires (Ns = 185 et 387) ont été réalisées
aupres de travailleurs provenant de différentes entreprises. Les résultats des analyses en profils
latents (Morin, 2016) ont révélé cinq profils de soutien identiques dans chaque échantillon : 1. Isolé,
2. Faiblement soutenu, 3. Modérément soutenu, 4. Fortement soutenu, 5. Soutenu par le supérieur.
Dans chaque échantillon, les femmes avaient une plus grande probabilité d’appartenir au profil 5
comparativement a tous les autres profils, et au profil 1 comparativement aux profils 2, 3, et 4.
Finalement, dans chaque échantillon les conséquences les plus favorables (i.e., satisfaction au travail,
performance, et engagement affectif) sont associés au profil 4, alors que les niveaux les plus élevés
d’épuisement émotionnel ont été observés dans le profil 1. Ce faisant, les résultats de notre étude
contribuent grandement a la théorie du soutien organisationnel (Eisenberger & Stinglhamber, 2011).

La formation comme objet d’échange social dans la relation entre employé et employeur
Isabelle BOSSET, Université de Genéve, Isabelle.Bosset@iffp.swiss

Nathalie DELOBBE, Université de Genéve - Université catholique de Louvain

Etienne BOURGEOIS, Université de Geneve

Cette communication décode les phénomenes de transfert d’apprentissage a la lumiéere de la théorie
de I’échange social et du contrat psychologique. Le soutien fourni par 'employeur en matiere de
formation y est analysé comme une composante du contrat psychologique qui sous-tend la relation
d’emploi. Lorsque les attentes ou obligations pergues de soutien sont honorées, I'employé en
formation réciproque ce traitement favorable en s’engageant dans un transfert de ses
apprentissages sur le lieu de travail (Tian, Cordery, & Gamble, 2016). Dans une approche qualitative
et longitudinale, des entretiens semi-directifs ont été menés avec 18 adultes en formation continue,
a six mois d’intervalle, pour explorer deux questions : 1) Quelles sont les obligations pergues et les
pratiques des employeurs en matiére de soutien a la formation ?; 2) Quelles sont les réactions des
employés au soutien regu, ou non, de I'employeur ? Deux cas de figure ressortent des entretiens.
D’une part, le soutien fourni peut étre d’ordre matériel et prendre place dans une relation d’échange
économique et un contrat psychologique transactionnel. Ce type de soutien, s’il correspond aux
obligations pergues, entraine une réciprocité étroite, avec un transfert ciblé, a court terme, centré
sur I'amélioration de la performance in-role. D’autre part, le soutien fourni peut étre de nature socio-
affective et s’inscrire dans un contrat relationnel, engendrant une réciprocité généralisée, incluant
engagement, initiatives d’innovation, performance extra-role et contribution a long terme au
développement de I'organisation.

Les effets du climat de sécurité psychosociale sur la santé psychologique, les attitudes et les
comportements des salariés

Tiphaine HUYGHEBAERT, Université Frangois-Rabelais de Tours, tiphaine.huyghebaert@gmail.com
Nicolas GILLET, Université Francois-Rabelais de Tours

Fadi-Joseph LAHIANI, AD Conseil

Evelyne FOUQUEREAU, Université Frangois-Rabelais de Tours

C’est au niveau organisationnel que sont décidées les grandes orientations pouvant avoir des effets
majeurs sur les conditions de travail des salariés et les conséquences en termes de santé associées.
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Parmi les variables organisationnelles identifiées comme des cibles fondamentales pour
I"amélioration des conditions de travail et de la santé des professionnels, figure le climat de sécurité
psychosociale (CSP ; Dollard & Bakker, 2010). Au cours de cette communication, nous présenterons
ce construit novateur et mettrons en avant ses effets sur la santé psychologique, les attitudes et les
comportements des salariés. Deux études transversales par questionnaires ont été réalisées, la
premiere aupres de 269 infirmiers et la seconde auprés de 444 salariés d’'une entreprise francaise.
Dans I'Etude 1, le CSP avait des effets directs et indirects, via sa réduction de la frustration des
besoins psychologiques, sur le conflit entre vie professionnelle et personnelle ainsi que sur
I'intention de quitter I'organisation. Dans I'Etude 2, le CSP était positivement relié a I'engagement
affectif organisationnel et I'engagement au travail, et négativement associé a |'épuisement
professionnel et au conflit entre vie professionnelle et personnelle. Les résultats ont également mis
en évidence le role médiateur de la satisfaction et de la frustration des besoins psychologiques. Ces
résultats sont globalement en accord avec les propositions théoriques en lien avec le CSP et la
théorie de I'autodétermination. Nous proposerons des implications pratiques afin de contribuer a la
promotion de la santé psychologique des travailleurs et au bon fonctionnement des organisations les
employant.

Supervision abusive et déshumanisation organisationnelle

Nathan NGUYEN, Université catholique de Louvain, nathan.nguyen@uclouvain.be
Gaétane CAESENS, Université catholique de Louvain

Florence STINGLHAMBER, Université catholique de Louvain

Dans cette communication, nous examinons si faire I'expérience d’une supervision abusive (i.e.
considéré qu'on est la cible de comportements verbaux et non verbaux hostiles de la part de son
supérieur ; Tepper, 2000) conduirait I'employé a ressentir de la déshumanisation de la part de son
organisation (i.e., considéré qu’on est traité comme un instrument par I'organisation ; Caesens,
Stinglhamber, Demoulin, & De Wilde, 2017). Cette recherche vise par ailleurs a examiner le rdle
modérateur du soutien des collegues sur cette relation et les conséquences de celle-ci en termes de
satisfaction au travail, d’engagement affectif et d’intention de quitter I'organisation. Trois études ont
été réalisées; une étude expérimentale (N = 212), une étude longitudinale a mesures répétées (N =
431) et une étude transversale (N = 306). Les résultats ont établi que la supervision abusive était un
antécédent de la déshumanisation organisationnelle. Les résultats ont également révélé un modele
de médiation dans lequel la déshumanisation organisationnelle expliquait le lien entre la supervision
abusive et les variables dépendantes. Enfin, le modéle de médiation était modéré par le soutien
percu des colléegues. Les supérieurs étant d’importants représentants de I'organisation, tout
traitement défavorable de leur part déteint sur les perceptions générales que les employés ont de
leur organisation, et cela a des conséquences importantes sur leurs attitudes et comportements au
travail. Cet effet délétere de la supervision abusive est intensifié par un support des collegues élevé
qui conduit d’autant plus les employés a se rendre compte du mauvais traitement qu’ils subissent de
leur supérieur.

Utilité sociale de la recherche en PTO : quelle(s) épistémologie(s) pour quelles
contributions a la société ?

Coordinateurs
Davy CASTEL, Université de Picardie Jules Verne, davy.castel@u-picardie.fr
Héléene VAN COMPERNOL, Université Libre de Bruxelles
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A partir d'interventions diversifiées, ce symposium engage une réflexion autour de la finalité, I'utilité
et I'éthique de la recherche scientifique, en questionnant notamment les effets sur les sujets, les
collectifs, les organisations et les sociétés des méthodes d'investigation et de recherche mises en
ceuvre en PTO. Dans cette perspective, les quatre communications du symposium interrogent tant la
place et le statut accordés aux participants dans le processus d’élaboration des connaissances que les
effets de la recherche sur les objets étudiés, les acteurs et les rapports sociaux, et sur leur évolution.
Elles mettent ainsi en débat la pertinence de I'épistémologie positiviste dans notre discipline au
regard de la spécificité de ses objets, empreints de subjectivité et socialement construits, et de ce
que cette spécificité impose quant au positionnement et au réle du chercheur et de la recherche en
PTO.

Interroger le lien entre Recherche et Intervention en Psychologie du Travail et des Organisations au
prisme de la Psychologie critique

Brigitte ALMUDEVER, Université Toulouse Jean Jaures, almudeve@univ-tls2.fr

Isabelle FAURIE, Université Toulouse Jean Jaurés

La Psychologie du Travail et des Organisations entretient un rapport privilégié au(x) terrain(s). Ce
rapport privilégié tient tant a la spécificité de son objet — les conduites contextualisées de travail et,
partant, les situations concrétes de travail — qu’a la demande sociale qui lui est adressée au regard
d’attentes treés diverses (pouvant viser I'efficacité de I'organisation du travail, le développement des
personnes, des organisations, des métiers, 'accompagnement du changement, la santé au travail...).
C’est ici dans les liens entre recherche et intervention que la question de I'utilité sociale de la
recherche prend tout son relief. Dans cette communication, nous distinguerons et caractériserons
trois modalités de lien entre recherche et intervention, soutenant trois démarches : la recherche
appliquée (quand la recherche se situe en amont de l'intervention); [lintervention-recherche
(lorsque, comme c’est le cas en clinique de I'activité, I'intervention précéde la recherche); la
recherche-action (quand les objectifs de recherche et d’action sont, des le départ, dans un rapport
d’inter-construction). Ces trois conceptions seront discutées au prisme de la Psychologie critique
(Dafermos & Marvakis, 2006 ; Fox, Prilleltensky & Austin, 1997 ; Fox, Sloan & Austin, 2007 ; Piper
Shafir, 2006 ; Santiago-Delefosse, 2008) sur deux dimensions : la place et le statut accordés au sujet
(quel(s) sujet(s) ?) dans la démarche adoptée ; et la place et le statut accordés au changement (quel
changement ?) dans les objectifs visés. Les interrogations soulevées par la Psychologie critique quant
aux valeurs en jeu dans la recherche et au statut de I'engagement de celle-ci dans la société seront
alors illustrées par I'exemple de recherches menées en psychologie sociale du travail et des
organisations sur la question de la santé au travail : elles conduiront ainsi a questionner différentes
acceptions du terme « intervention ».

L’utilité sociale de la recherche en PTO : Eléments d’éclairage a partir d’une recherche en clinique
de l'activité
Yvon MIOSSEC, Cnam Paris, yvon.miossec@lecnam.net

L'analyse d’une intervention centrée sur le développement des ressources psychosociales permet de
contribuer au débat sur l'utilité sociale de la PTO en questionnant l'utilité de cette intervention-
recherche a une échelle locale (I'organisation commanditaire et les salariés) et globale (champ des
connaissances). L'intervention repose sur deux postulats :

- Les activités, les collectifs et les organisations peuvent se développer ;

- Le langage et le dialogue sont des instruments de ce développement.
Ainsi, I'intervention introduit des instruments artificiels d’analyse du travail et de dialogues sur le
travail et équipe les professionnels de moyens d’élaboration nouveaux. Cette transformation de la
situation rend possible la confrontation des points de vue sur les buts poursuivis par ces
professionnels et les moyens qui peuvent ou non étre mobilisés. On peut parler d’utilité sociale
locale a propos des usages de l'intervention a double titre :
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- La co-analyse du travail par des groupes de pairs rend disponible et discutable la pluralité
des manieres de faire. Elle peut soutenir les réorganisations de I'activité individuelle ;

- ’analyse croisée d’'une méme situation ordinaire de travail a partir de plusieurs points de
vue (opérateurs, concepteurs, managers) rend possible le développement de I'organisation.
On situe I'utilité sociale plus globale dans le champ des connaissances sur le travail. L'intervention
multiplie les occasions d’objectivation et de discussion de I'activité de travail ordinaire. L’analyse des
usages et non usages des dialogues sur le travail permet ainsi de participer a la production de
connaissances sur le développement des activités et des organisations. Cela peut notamment étre
utile dans le champ de la santé au travail dans lequel « des attentes perdurent de la part des acteurs
de I'entreprise qui, en dépit des outils développés et des formations dispensées, éprouvent des
difficultés a passer du diagnostic a I'action » (Plan santé travail).

Recherche et processus de réflexivité chez les sujets: questionnements issus de I'étude des
émotions lors des périodes de transitions professionnelles

Sophie THIBAUVILLE, Université de Picardie Jules Verne, sophiethibauville@gmail.com

Davy CASTEL, Université de Picardie Jules Verne

Gérard VALLERY, Université de Picardie Jules Verne

Alors que le paradigme positiviste prone distanciation du chercheur avec son objet de recherche
pour générer in fine des inférences scientifiques (Comte, 1830), le courant constructiviste soutient la
nécessaire interaction chercheur-objet (Le Moigne, 1995). Dans cette lignée, et pour répondre a
I’étude d’objets subjectifs, I'approche phénoménologique (Husserl, 1950) considére le sujet comme
un véritable acteur dans I'élaboration des connaissances. Dans un contexte d’étude des émotions
des personnes en situation de transitions professionnelles, nous présenterons le dispositif
méthodologique et ses prérequis nécessaires a la compréhension des liens émotions-transitions.
Notre réflexion se basera sur des observations menées pendant la conduite de quarante entretiens
d’approfondissement (EA), alternant techniques de non-directivité (Rogers, 1945) et d’explicitation
(Vermersch, 1994), ou I'introspection constitue I'outil principal de verbalisation des émotions.
Ainsi, apres avoir posé le cadre de recherche, nous proposerons une réflexion épistémologique
autour des conséquences d’une telle méthode :
- Pour le sujet : effets perlocutoires, processus de réflexivité, prises de conscience suscitées,
visée indirecte de transformation ;
- Pour la recherche : difficultés a extraire des généralités face a la densité de I'expérience
vécue, engagement et subjectivité du chercheur au-dela de son réle initial, observation ou
intervention ?

La recherche scientifique : révélatrice ou créatrice ? De I’étude a la fabrication du réel
Michel SYLIN, Université Libre de Bruxelles, msylin@ulb.ac.be

Jan LEYSEN, Ecole Royale Militaire

Pablo ALONSO PENA, Université Libre de Bruxelles

Le courant déterministe de Laplace, proposant un lien de causalité entre un évenement et ses
répercussions, est I'un des piliers des sciences modernes et cela, malgré son caractére maintenant
désuet (Sartenaer, 2017) et critiquable depuis ses débuts (De Broglie, 1929). En effet, par cette
approche fondamentalement probabiliste, les phénoménes étudiés tendent a étre définis par des
caractéristiques stables et décontextualisées de leur cadre d’étude (Laisis, 1996). Cependant, comme
le note Laisis, cela génére une circularité, propre aux sciences humaines, qui entraine une opération
sur l'objet étudié de par I'étude méme de cet objet. Cette circularité peut prendre racine des
I’opération définitoire du phénomene : la notion ainsi définie se réifie en un objet social (De Montety
& Souchier, 2009). Un double enjeu se pose alors au chercheur : définir I'objet et appréhender
I'impact de cette opération sur I'objet.
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Apres la présentation de ces quelques éléments théoriques et d’illustrations tirées de diverses
disciplines (management, psychologie organisationnelle, psychologie sociale et neuropsychologie), la
réflexion portera sur les pratiques permettant de mieux saisir ces mécanismes et de questionner la
possibilité d’un certain contrdle sur les processus de réification des objets sociaux générés par leur
étude scientifique.

Enjeux de performance au sein des organisations publiques et privées : examen de certains
leviers qui permettent de produire les effets souhaités

Coordinatrices
Roxane MEILLEUR, Université de Sherbrooke, roxane.meilleur@USherbrooke.ca
Marie MALO, Université de Sherbrooke

Les organisations font face a des défis importants : globalisation des marchés, technologies,
diversification des modeles d’affaires, complexification des besoins populationnels, etc. Alors que les
entreprises privées doivent trouver des stratégies pour demeurer compétitives sur le marché, les
entreprises publiques font face a une rareté grandissante des ressources. Ce symposium explorera
différents leviers pour répondre a ces enjeux de performance. La 1™ communication présentera une
mesure validée de performance en emploi. Seront par la suite exposés des facteurs qui favorisent
|’efficacité du coaching, intervention privilégiée en soutien a la performance. Enfin, la derniére
communication exposera des dimensions culturelles favorisant la participation citoyenne en
logement social, un levier de performance organisationnelle pour les entreprises publiques qui
gérent ces habitations.

La performance en emploi : validation francophone de I’échelle de Williams et Anderson
Anne-Marie PAIEMENT, Université de Montréal, anne-marie.paiement@umontreal.ca
Marie MALO, Université de Sherbrooke

Marie-Héléne GILBERT, Université Laval

Bien que la performance en emploi soit une variable d’intérét pour plusieurs chercheurs en
psychologie du travail, sa mesure demeure un défi. Deux types de comportements la composent :
ceux liés a I'accomplissement des exigences du poste, dits performance de tdche (Chiaburu et al.,
2014), et ceux qui favorisent le bon fonctionnement de I'organisation sans étre reconnus
formellement, appelés performance contextuelle (Borman & Motowildo, 1997). Peu d’instruments de
mesure permettent d’aborder simultanément ces deux types de comportements. L’'outil développé
par Williams et Anderson (1991) répond a ce besoin sans pour autant avoir été validé en francais. La
présente communication vise a pallier ce manque en vérifiant la validité de construit de la traduction
francophone de la mesure. L'instrument de mesure de la performance en emploi de Williams et
Anderson (1991) se compose de 21 items qui se répondent a partir d’'une échelle de type Likert en 7
points. Deux échantillons indépendants (Na = 190; Nb = 496) de travailleurs francophones ont rempli
le questionnaire. Les résultats d’analyses factorielles exploratoires (rotation Promax) montrent que 3
valeurs propres (en anglais : eigen value) excedent 1, suggérant une structure en 3 facteurs de la
performance en emploi. Des analyses confirmatoires montrent que la structure de l'instrument,
consistant en un facteur de second ordre, composé de trois facteurs de premier ordre, s’ajuste bien
aux données, x2/dl = 1,11, CFl = 0,95, TLI = 0,94, RMSEA = 0,05. La structure en trois dimensions
obtenue est cohérente avec celle de I'instrument original en anglais, selon laquelle la performance
contextuelle se décline en fonction de la cible du comportement émis (individu ou organisation).
Cette communication contribue a I'avancement des connaissances en fournissant un appui
empirique a l'utilisation de cet outil auprées de travailleurs francophones.
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Antécédents de I'efficacité du coaching : satisfaction des trois besoins psychologiques et soutien
manageérial

Iréene SAMSON, Université de Sherbrooke, irene.samson@usherbrooke.ca

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Le coaching gagne en popularité comme méthode de développement des compétences de
leadership (Grant, 2014). Or, il existe trés peu d’appuis empiriques portant sur les antécédents
favorisant le succés de cette méthode (Theeboom et al, 2014). Basée sur la théorie de
I"autodétermination (Deci & Ryan, 2000), cette étude (1) vérifie les effets directs de la satisfaction de
chacun des trois besoins psychologiques au travail sur le sentiment d'efficacité personnelle a exercer
une compétence travaillée en coaching et (2) teste si le soutien managérial, en contexte de transfert
des apprentissages, a un effet modérateur sur ces trois relations. Recrutés dans le cadre d’un devis
longitudinal, 202 cadres d’'une entreprise québécoise ont répondu a des questionnaires en ligne a la
suite de leurs séances de coaching. Tous les instruments possedent de bonnes qualités
psychométriques. Les résultats préliminaires d’analyses de modélisation par équations structurelles
indiquent que le modele s’ajuste bien aux données (x2(140) = 198,48, p = 0,001, xz/dl = 1,42, CFl =
0,98, TLI = 0,90, RMSEA = 0,05). Les hypothéses sont partiellement confirmées. Des analyses plus
approfondies seront effectuées. En plus de fournir un appui empirique concernant certains
antécédents de I'efficacité du coaching, cette étude offre aux organisations de I'information sur les
dispositions générales des travailleurs qui peuvent influencer leur démarche de coaching.

L’attachement au travail et le sentiment d’efficacité personnelle du coaché : I’effet médiateur de
I’alliance de travail en contexte de coaching

Julie-Andrée GIRARD, Université de Sherbrooke, julie-andree.girard@usherbrooke.ca

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Alors que le coaching exécutif connait une popularité croissante au sein des organisations, une
récente méta-analyse met en évidence le manque de travaux empiriques rigoureux portant sur les
antécédents de la réussite de ce type d’intervention (Theeboom, et al., 2014). Basée sur la théorie de
I'attachement de Bowlby (1982), cette recherche a pour objectif d’étudier I'effet médiateur de
I’alliance de travail, reconnu comme un facteur robuste menant au succées de l'intervention, sur la
relation liant I'attachement au travail et le sentiment d’efficacité personnelle du coaché a batir des
relations collaboratives, et ce, en contexte de coaching. Le modele de cette étude corrélationnelle
longitudinale a été testé sur un échantillon de 202 cadres d’une organisation québécoise qui ont
répondu a des questionnaires en ligne. Les instruments présentent de bonnes qualités
psychométriques. Des équations structurelles, incluant des analyses acheminatoires et utilisant une
procédure de ré-échantillonnage, ont été effectuées. Les résultats préliminaires montrent que le
modele s’ajuste bien aux données (xz/dl = 1,60, GFI = 0,91, CFI = 0,95, TLI = 0,94, SRMR = 0,06,
RMSEA = 0,06 et 90% Cl = 0,04, 0,07) et les hypothéses sont partiellement confirmées. A notre
connaissance, il s’agit de la premiére recherche a tester ce modele. L'étude contribue ainsi a
|"avancement des connaissances en améliorant la compréhension de certains facteurs impliqués dans
le processus de coaching, proposant ainsi des leviers sur lesquels intervenir. Les limites et les pistes
de recherche future seront davantage abordées.

La participation citoyenne en logement social comme levier a la performance organisationnelle :
les effets de quatre dimensions culturelles

Roxane MEILLEUR, Université de Sherbrooke, roxane.meilleur@USherbrooke.ca

Jeannette LEBLANC, Université de Sherbrooke

Paul MORIN, Université de Sherbrooke

Les Offices d’habitation (OH) sont des entreprises publiques mandatées par la Société d’habitation
du Québec (Canada) pour gérer les habitations a loyer modique (HLM), des logements sociaux
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destinés aux personnes vivant sous le seuil de pauvreté. Le développement de la participation
citoyenne des locataires en HLM constitue une piste gagnante pour favoriser la performance de ces
organisations, en 1) assurant I'adéquation entre les services et les besoins réels des locataires et 2)
contribuant au développement du pouvoir d’agir des communautés, en cohérence avec leur mission
sociale. Toutefois, la mise en ceuvre de stratégies efficaces pour y arriver impliquerait un
changement culturel majeur (Morin, LeBlanc & Vachon, 2014). Inspirée de |'Evaluation réaliste
(Pawson & Tilley, 1997), dont la finalité est de documenter les combinaisons contextes-mécanismes
qui produisent les effets escomptés, cette étude qualitative vise a décrire les processus par lesquels
la culture organisationnelle (Schein, 2010) d’'un OH produit des effets souhaités (ou non) sur le
développement de la participation citoyenne des locataires. Les données sont issues d’observations,
de focus groups et d’entretiens individuels (locataires, gestionnaires et employés). L'analyse par
théorisation ancrée (Paillé, 1994) permet de cerner quatre dimensions culturelles ayant des effets
sur le développement de la participation citoyenne: 1) la reconnaissance des employés, 2)
I'apprentissage, 3) les attentes de résultats a court terme et 4) la bienveillance. Cette étude met en
lumiere des leviers potentiels pour les dirigeants des OH qui souhaitent enclencher une
transformation en profondeur dans le but de favoriser le développement de la participation
citoyenne des locataires. Des pistes d’études futures sont suggérées pour approfondir les
implications de ces dimensions culturelles dans des contextes similaires de mobilisation et de
responsabilisation.

Symposia, table ronde, incubateur — Mercredi 11 juillet
11h00 - 12h30

Harcelement moral, soutiens, santé psychologique, détresse, intention de quitter

Coordinatrices
Pascale DESRUMAUX, Université de Lille, pascale.desrumaux@univ-lille3.fr
Christine JEOFFRION, Université de Nantes, christine.Jeoffrion@univ-nantes.fr

S’appuyant sur des méthodologies variées, les chercheurs (Canada, France, Gabon, Tunisie...)
échangeront sur le harcélement moral au travail (HMT). Forme de violence durable, répétitive, basée
sur une synergie d’agissements (Hirigoyen, 1998 ; Leymann, 1990), le HMT s’accompagne d’une
absence d'aide au travail, de silence et a des conséquences destructrices. Seront étudiées les
conséquences de l'identification qu’en font les victimes ou pas, du manque de soutien, de la
frustration des besoins, sur la souffrance, le désengagement. Une lére communication explore les
liens entre I'identification par la victime du HMT et la détresse, I'épuisement... Les 2°™ et 3éme
communications mettent en lien les agissements, la frustration des besoins en tant que médiateur en
étudiant d’une part leurs effets sur la détresse et le désengagement et d’autre part, leurs effets
conjugués avec le manque de soutiens sur l'intention de quitter. La 4éme communication montre
comment le HMT est alimenté par des "jeux organisationnels" participant a une rigidification des
échanges.

Identifier le harcélement moral et les effets pour la santé mentale
Angelo SOARES, Université du Québec a Montréal, soares.angelo@ugam.ca

Le harcelement moral (HM) se traduit par une dynamique destructrice, constituée d'un
enchainement de propos et d'agissements hostiles qui, pris isolément, pourraient sembler anodins,
mais dont la répétition constante a des effets pernicieux. Notre objectif sera d'identifier et analyser
les effets pour la santé mentale dans quatre groupes d’individus : 1) ceux qui vivent le HM et qui sont
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capables de le nommer (VH); 2) ceux qui disent étre harcelés, mais ne le sont pas (FH); 3) ceux qui
sont harcelés mais qui ne sont pas capables de le nommer (SH); et ceux qui n’ont jamais été harcelés
(JH) en utilisant les instruments de mesure développés dans la recherche sur le HMT.. Nous avons
développé un questionnaire regroupant différentes échelles concernant la santé mentale : pour la
détresse psychologique, la version abrégée du Psychiatric Symptom Index ; pour la dépression, Beck
Depression Inventory ; pour I'anxiété, Beck Anxiety Inventory ; pour le désespoir, Beck Hopelessness
Scale ; et pour I'épuisement professionnel, Maslach Burnout Inventory. Nous avons utilisé trois
instruments de mesures pour identifier les personnes touchées par le harcelement moral. La
premiere mesure, indirecte, a été faite a partir du « Leymann Inventory of Psychological Terror »
(LIPT). La deuxieme mesure, directe, a été faite a partir d’'une définition du harcelement moral, suivie
d’une question qui visait a établir le type de lien existant entre les répondant-e-s et le HMT. La
troisieme mesure que nous avons utilisée est le NAQ- Negative Acts Questionnaire mis en place en
Norvege par le Groupe de Bergen. Nous avons envoyé 2000 questionnaires a différents groupes de
travailleuses et travailleurs affiliés a la Centrale des Syndicats du Québec - CSQ. Le taux de réponse a
été de 25 % (n = 457 questionnaires remplis et valides). L’échantillonnage a été stratifié selon le sexe
et le type d’emploi. Lorsque nous utilisons les trois instruments de mesure du HM, nous avons les
quatre groupes suivants: le VH=5,8 % des individus qui vivent le HM et ils sont capables de
I'identifier, c’est-a-dire qu’ils sont capables de mettre un mot sur leur souffrance. Nous avons aussi le
SH = 4,8 % des employés qui vivaient le HM, sans étre capables d’identifier leur souffrance au HM. Il
y avait aussi le FH = 11,9 % des individus qui se disaient harcelés, mais ne |'étaient pas, lorsque que
I’on utilise les instruments de mesures le LIPT et le NAQ. Finalement, un groupe qui n’avait pas été
harcelé, le JH = 77,5%. De cette maniére nous avons 10,6 % des individus, ayant participé a la
recherche, qui étaient harcelés dans les six derniers mois a cette époque. Les résultats nous
indiquent que pour les deux groupes (VH & SH) les symptomes de détresse, de dépression, d’anxiété,
de désespoir et d’épuisement sont statistiquement plus élevés, quand ils sont comparés au groupe
(JH) qui n’a pas vécu cette forme de violence. Le groupe qui pense étre harcelé, mais ne I'est pas
(FH), vit aussi les symptomes des probléemes de santé mentale plus élevés. Cependant, ces
symptomes ne sont pas statistiquement plus élevés quand on les compare au groupe jamais harcelé
(JH). Nous allons présenter et discuter en détail ces résultats pour ces quatre groupes de travailleurs.

Effet du HMT sur la détresse psychologique et I’engagement affectif : la frustration des besoins
psychologique comme mécanisme explicatif

Pascal MALOLA, Université Lille3, pascalmalola@yahoo.fr

Pascale DESRUMAUX, Université Lille3

Employé sous des termes différents, le harcelement moral (Hirigoyen, 1998), le mobbing (Leymann,
1996) ou bullying (Einarsen, 2000) renvoie a des comportements ou actes spécifiques ou des
contraintes (ridiculiser, critiquer le travail de la victime, menacer verbalement) (Leymann, 1996). Ce
processus est long et s’inscrit de maniere fréquente et répétitive dans la vie de la personne qui en
souffre (Einarsen, 2000). Le processus de HMT détruirait le lien psychologique que le salarié
entretient avec son entreprise et porterait fondamentalement atteinte a la personne, a son intégrité
et induirait une souffrance psychologique et morale du salarié qui se sent déconsidéré et discrédité
(Desrumaux, 2011). Une exposition du HMT entraine de nombreux effets négatifs (anxiété, sommeil
perturbé et dépression) sur la santé physique et psychologique des personnes (Salin & Notelaers,
2017), est lié a la non-satisfaction des besoins psychologiques (BP) (d'autonomie et de compétence)
et la frustration des BP (Trépanier, et al., 2016) ainsi qu’au désengagement affectif (Malola,
Desrumauyx, Jeoffrion, & Leroy-Fremont, 2016). Une exposition au HMT se termine souvent par la
dégradation mentale et physique des personnes harcelées (Soares, 2005 ; Trépanier, Fernet, &
Austin, 2013), de I'anxiété et du désespoir (Brandon, Kiersten Kummerow & Linda, 2017). Dans cette
veine, cette communication vise deux objectifs. La premiéere est d’évaluer les effets du harcélement
moral au travail et de la frustration des besoins psychologiques (autonomie, compétence et
affiliation sociale) sur la détresse psychologique et I'engagement affectif. La deuxieme est d’étudier
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I’effet médiateur de la frustration des besoins psychologiques entre la relation du harcélement moral
au travail et la détresse psychologique d’une part, et d’autre part entre le harcélement moral au
travail et I'engagement affectif. Nous avons choisi d’étudier le HMT en tant que facteur explicatif de
I’engagement affectif et de la détresse psychologique. De maniere plus précise, nous évaluons d’une
part, les effets du HMT, sur la frustration des BP (autonomie, compétence et affiliation),
I’engagement affectif et la détresse psychologique. D’autre part, nous testons I'effet médiateur de la
frustration des BP dans le lien entre le HMT et I'engagement affectif et, de méme entre le HMT et la
détresse psychologique. Un questionnaire a été soumis a 467 salariés en France (Région Hauts de
France). Les résultats indiquent des corrélations entre le HMT, la frustration des BP, 'engagement
affectif et la détresse psychologique. Les analyses de médiations montrent que la frustration des BP
d’une part, médiatise le lien entre le HMT avec I'engagement affectif et, d’autre part, avec la
détresse psychologique.

Harcélement moral et manque de soutien des collegues et de la hiérarchie... Se soumettre ou se
démettre ? Des besoins frustrés a I'intention de quitter

Pascale DESRUMAUX, Université Lille3, pascale.desrumaux@univ-lille3.fr

Eric DOSE, Université Lille3

Pascal MALOLA, Université Lille3

Nathalie LEROY, IUT de Valenciennes

Se développant dans les organisations en raison de techniques de management qui nient les besoins
psychologiques (BP) et donnent priorité a une gestion centrée sur des objectifs financiers, le
harcelement moral au travail (HMT) (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2011) concentre une synergie
d’agissements et de techniques mises en ceuvre (Hirigoyen, 1998 ; Leyman, 1990) visant a réduire les
solidarités, a isoler les personnes et a les maltraiter ou les terroriser psychologiquement. Ces
pratiques, induites par la recherche de gains organisationnels, détruisent les personnes en niant leurs
BP et générent perte de sens, émotions (Desrumaux, et al, 2018) ainsi que des risques de passage a
I’acte (Nicolas, et al., 2016). La détérioration des climats limitent le soutien et entrainent une fuite
des ressources humaines (brain drain) (Notelaers & De Witte, 2003 ; Poilpot-Rocaboy et al, 2011).
Partant des modeéles instanciant les effets du HMT (Desrumaux & Malola, 2014), sont évalués d’une
part, les effets du HMT et de la frustration des BP (autonomie, compétence et affiliation sociale) sur
I'intention de quitter I'organisation et d’autre part, les effets médiateurs du soutien social recu des
collegues et de la hiérarchie entre le HMT et la frustration des BP et l'intention de départ. Un
guestionnaire a été rempli par des salariés (N = 266) de la région Hauts de France. Les analyses de
régression montrent un effet médiateur partiel du soutien des collégues entre le HMT et I'intention
de départ alors que le soutien des colléegues ne médiatise pas le lien entre la frustration des BP et
I'intention de quitter. Le soutien de la hiérarchie exerce un effet médiateur partiel dans la relation
entre le HMT et I'intention de départ. Un effet partiel du soutien de la hiérarchie est observé entre la
frustration des BP et I'intention de quitter. Le HMT et la frustration des BP participent aux intentions
de départ particulierement en I'absence de soutien. Les politiques organisationnelles pourraient
mettre en place des plans de préventions contre le HMT alertant sur le caractere déshumanisant et
non éthique des modes de management financiers et développer des mesures visant a se centrer sur
les BP des salariés et sur les conduites citoyennes au travail.

Expliquer le harcélement moral au travail par une approche systémique et communicationnelle
Christine JEOFFRION, Université de Nantes, christine.jeoffrion@univ-nantes.fr

Rim ZID, Université de Montréal

Pascale DESRUMAUYX, Université Lille3

Considéré comme un phénomeéne complexe, le harceélement moral au travail (HMT) résulte de
I'interaction de plusieurs facteurs. Les nombreuses études quantitatives permettent désormais de
comprendre les facteurs en jeu. Cependant les modeéles qui en résultent ne donnent pas accés a la
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dynamique de l'interaction de ces différents facteurs. La méthodologie qualitative permet d’avoir
accés a la compréhension des processus en jeu. Apres une recension des quelques études
qualitatives menées sur le HMT, l'objectif de cette communication est d’illustrer comment les
différents niveaux interagissent dans une situation de harcelement, et de présenter une nouvelle
approche jamais utilisée dans ce contexte : I'approche systémique et communicationnelle. Les
données recueillies sont fondées sur deux cas de HMT issus de contextes organisationnels
diversifiés (structure de services et industrie). Le processus de recueil des données repose sur trois
étapes : 1-Des entretiens d’explicitation (Vermersch, 1996) ; 2-L’utilisation du Leymann Inventory of
Psychological Terrorization (LIPT, Leymann 1996) ; 3-Le diagramme des relations entre la victimes et
les protagonistes de I'organisation selon I'lapproche systémique et communicationnelle. Les propos
recueillis lors des entretiens permettent de décrypter les situations exposées a la lumiére de niveaux
d’explication différents (Breakwell & Rowett 1982 ; Doise 1982), de maniére a souligner l'interaction
des facteurs personnels, interpersonnels, groupaux et organisationnels. L'utilisation du LIPT que nous
avons mise en oeuvre est inédite. Au lieu de demander aux participants de cocher chacun des items
selon une méthodologie quantitative classique, il leur a été demandé d'illustrer, autant que faire se
peut, chacun des items par des situations vécues. Le LIPT devient alors un support d'échange pour
mieux identifier et comprendre les situations de harcélement. Enfin le recours a l'approche
systémique et communicationnelle montre lI'importance de la prise en compte des "jeux
organisationnels" et la maniére dont ces jeux participent d'une forme de rigidification des échanges.
Les schémas d’interaction qui seront présentés illustreront les modes de communication des
protagonistes en mettant en lumiére les communications explicites et implicites. Nous montrerons
que les interactions n‘ont de sens que dans un cadrage plus large, et que les attitudes ne peuvent
étre le résultat de la seule personnalité des acteurs. L’approche systémique et communicationnelle
donne accés a une compréhension des processus qui composent le HMT et des acteurs qui en sont
les parties prenantes ainsi que des interactions qui les lient. Elle permet de prévenir les situations de
harcelement dans les organisations grace a une meilleure connaissance des processus a I'ceuvre.

Retour d'une expérience franco-québécoise de recherches universités-communautés :
1998-2018

Coordinateurs
Pierre DESCHENES, Université du Québec a Chicoutimi
Martine JAUVERT-GALY, CIBC Gard Lozere Hérault

Le X° Congrés de I'AIPTLF, tenu & Bordeaux en 1998, a été a l'origine d’une alliance originale de
recherches qui a regroupé des professeurs universitaires et des professionnels de France (CIBC du
Gard-Lozére-Hérault — CIBC-GLH) et du Québec (région du Saguenay-Lac-Saint-Jean) dans la
découverte de connaissances et de compétences issues d’un savoir enraciné dans leur pratique
auprés de personnes et de collectivités. Ce XX®Congrés est une occasion d’effectuer un retour sur
une démarche itérative, qualitative, inductive (Bourgeois, 2009) et partenariale (Sutton, 2007) de
recherches et d’interventions. Sur deux décennies, cette démarche nous a aidés a développer de
nouveaux savoirs enracinés dans la pratique professionnelle, a intégrer des valeurs et attitudes
humanistes de concertation, coopération, authenticité, respect mutuel et d’'empathie de méme qu’a
acquérir des compétences d’interventions sociales au service de parcours professionnels et du
développement des territoires. Dans les années 2000, ces travaux ont donné lieu a des projets
partagés entre l'arrondissement Cévennes-Alés et la région du Bas-Saguenay, autour de la
revitalisation territoriale par I'entreprenariat collaboratif des zones rurales dévalorisées, concept liée
a la politique rurale du gouvernement du Québec. Depuis 2009, le CIBC a développé un nouveau
centre d’'intérét partagé avec le Québec autour des questions de santé au travail, en exploitant les
outils du chercheur Michel Vézina. En 2012, une mission de coopération franco-québécoise a conduit
le CIBC GLH a construire, avec des spécialistes en éducation des adultes, des événements relatifs a la
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formation professionnelle tout au long de la vie. Depuis 2015, le CIBC GLH et ses partenaires ont
proposé a la MRC Maria-Chapdelaine un projet de coopération franco-québécoise pour co-construire
des outils de concertation et des initiatives d’échange entre les acteurs des entreprises privées et
d’économie sociale. Pour renouveler leurs pratiques d’intervention, les professionnels du CIBC GLH
ne travaillent jamais seul sur ces questions partagées par de nombreux acteurs des territoires
francais et québécois. lls ont choisi le Québec comme un lieu d’échange sur des pratiques
professionnelles et d’expérimentations différenciées susceptibles de pérenniser, au fil du temps, des
partenariats récurrents entre les partenaires territoriaux et locaux. Un objectif transversal a nos
recherches et interventions de concertation franco-québécoises est d’explorer le savoir enraciné
dans nos pratiques professionnelles. La cadre épistémologique de la science-action constitue une
approche qui nous aide a découvrir la théorie d’usage qui «°procede®» de notre pratique
professionnelle (Argyris, 2003 ; Tessier, 1996). Pour avoir accés a ce savoir tacite, nous avons opté
pour une méthodologie praxéologique d’exploration réflexive (Schén, 1994 ; St-Arnaud, 2003) sur le
sens donné a la singularité et a la complexité de nos recherches et interventions. Les outils du récit
oral de pratique (Bertaux, 2005 ; Desmarais, 2009) et du dialogue chercheurs/praticiens nous a
conduit, tout au long de ces 20 dernieres années, a recueillir nos réflexions (données qualitatives) sur
nos pratiques professionnelles. Un processus d’analyse et d’interprétation de ces réflexions, inspiré
de la méthodologie de la théorisation enracinée (MTE) dans nos pratiques professionnelles (Prévost
& Roy, 2015), nous conduit a mieux cerner certaines caractéristiques de modeles théoriques ancrées
dans nos actions communes de chercheurs et de praticiens. Bien qu’étant un moment privilégié de
faire un bilan sur nos pratiques professionnelles, la faiblesse de ces retours issues de chacune de nos
missions était leur c6té informel et cumulatif. L'objectif du symposium est de vivre un retour
davantage structuré de notre expérience de 20 ans d’une alliance professionnels-chercheurs. La
premiere phase de ce retour consistera, a |'aide de récits de pratique, a recueillir des réflexions sur la
pratique de chercheurs (N=3) impliqués dans les trois missions différentes et complémentaires ainsi
gu’en la cueillette de réflexions de professionnels (N=9) sur leur pratique et apprentissages faits lors
des recherches et interventions. En respectant la confidentialité des récits de pratique, la deuxiéme
phase portera sur un partage de ces récits et une analyse, selon une méthodologie de la théorisation
enracinée dans la pratique (MTE), des réflexions des chercheurs et professionnels pour dégager des
caractéristiques de modeles d’une théorie d’'usage issue de la réalité. Lors du symposium, la
troisieme phase établira un dialogue entre les chercheurs et les professionnels pour valider certaines
caractéristiques du savoir enraciné dans un partenariat chercheurs/professionnels. Le déroulement
de ce symposium mettra a contribution un chercheur et trois professionnels qui feront de bréves
communications et les participants présents qui seront sollicités a interagir pour mieux cerner les
caractéristiques de modeéles théoriques enracinés dans une pratique s’échelonnant sur deux
décennies de recherche et d’interventions.

Santé organisationnelle : analyse des mécanismes impliqués entre engagement et
performance au travail

Coordinateurs
Yanick PROVOST SAVARD, Université de Montréal, yanick.provost.savard@umontreal.ca
Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal, jean-sebastien.boudrias@umontreal.ca

Ce symposium aura pour objectif d’étendre notre compréhension de la relation entre I'engagement
et la performance des travailleurs, et ce, sous deux angles: 1) en examinant les mécanismes
d’interaction dans la prédiction de la performance et de I'engagement; et 2) en étendant les
résultats concernant I'engagement a la disposition personnelle de I’attachement au travail. La
premiere communication abordera le r6le modérateur du leadership habilitant dans la relation entre
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le désengagement et la performance de tache. La deuxieme étude proposera le degré de
spécialisation de I'emploi en tant que modérateur de la relation entre bien-étre psychologique au
travail et engagement affectif. Les deux derniéres présentations porteront, d’'une part, sur la relation
entre attachement et performance et, d’autre part, sur le bien-étre psychologique au travail comme
médiateur de cette relation.

L’effet délétere du désengagement psychologique des employés sur la performance : le leadership
d’habilitation serait-il en mesure de modérer cet effet ?

Viviane MASCIOTRA, Université de Montréal, vivianemasciotra@gmail.com

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Christian VANDENBERGHE, HEC Montréal

Le désengagement psychologique vécu au travail jouerait un réle délétére quant a la performance
des employés affectés, accroissant entre autres I'incidence de problémes de santé et d’accidents de
travail (Wollard, 2011). Il importe ainsi de se pencher sur 'examen de variables susceptibles de
mitiger cet effet. Il semble que la pratique du leadership d’habilitation par le superviseur pourrait
avoir un impact sur le niveau d’engagement psychologique des employés (Tuckey et al., 2012). La
présente étude examine donc le réle modérateur du leadership d’habilitation dans la relation entre
le désengagement psychologique et la performance des employés. Plus précisément, il est postulé
que la relation négative entre le désengagement et la performance sera atténuée par la présence de
leadership d’habilitation. L'étude a été menée aupres de 504 travailleurs ceuvrant dans différents
types d’organisations. Des instruments déja validés ont permis de mesurer le désengagement
psychologique au travail (Gilbert et al., 2011), la performance de tache (Griffin et al., 2007) et le
leadership d’habilitation (Ahearne et al.,, 2005). Les résultats indiquent que le leadership
d’habilitation interagit avec le désengagement psychologique dans la prédiction de la performance
des employés (p < 0,01). L'effet d’interaction ajoute 1,4% de variance a I'explication de la
performance (R* modéle = .087, p < 0,01). Plus précisément, la relation négative existant entre le
désengagement psychologique et la performance est moindre lorsque le leadership d’habilitation est
élevé (8 = -.159, p < 0,01) que lorsque le leadership d’habilitation est faible (6 = -.235, p < 0,01).
Notre étude démontre que la pratique d’un niveau élevé de leadership d’habilitation par le
superviseur atténue significativement I'effet délétere du désengagement psychologique chez les
employés. Ceci suggére qu’il serait pertinent pour les organisations de favoriser la pratique de ce
type de leadership, plus particulierement en situation de désengagement psychologique.

Est-ce que le bien-étre prédit I'engagement organisationnel différemment selon le degré de
spécialisation de I’emploi ?

Raphaélle MARCOUX, Université de Montréal, raphaelle.marcoux@hotmail.com

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Christian VANDENBERGHE, HEC Montréal

Le lien entre le bien-étre psychologique (BEP) au travail et 'engagement organisationnel n’est plus a
prouver. Cependant, la plupart des études ont étudié le BEP en utilisant des variables similaires mais
différentes (e.g., la satisfaction et ses affects positifs) ou en n’utilisant pas de mesure adaptée au
contexte organisationnel et ont traité les employés uniformément sans tenir compte de la nature de
leur emploi (Benson & Brown, 2007 ; Dagenais, 2010 ;). Cette étude a donc comme objectif de
déterminer si le BEP au travail prédit I'engagement affectif envers I'organisation différemment selon
le degré de spécialisation de I'emploi. L'étude a été menée a l'aide d’un questionnaire en ligne
aupres de 366 employés provenant de diverses organisations. Le BEP au travail a été mesuré avec
I'instrument de Gilbert, Dagenais-Desmarais et Savoie (2011, a=0.82), I'engagement organisationnel
a I'aide de I'outil de Stinglhamber et Vandenberghe (2003, a=0.93) et la spécialisation a I'aide de
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I’outil de Morgeson et Humphrey (2006, 0=0.86). Le test de I'effet modérateur de la spécialisation a
été mené sous SPSS a I'aide d’une régression multiple modérée apres avoir centré les variables. Les
résultats indiquent que la spécialisation a un effet sur la relation entre le BEP au travail et
I’engagement organisationnel (B = -0.10 p < .05). L'effet d’interaction ajoute 1% de variance a
I’engagement (R? du modeéle = 0.19 p < .05). Lanalyse des pentes démontre que le lien entre le BEP
et I'’engagement est plus fort quand I'emploi est peu spécialisé plutdt que fortement spécialisé. Ces
résultats suggerent que le BEP au travail est davantage garant de I'engagement chez les employés
peu spécialisés. Ainsi, les pratiques managériales visant 'augmentation de I'engagement chez une
population d’employés peu spécialisés devraient se pencher sur le BEP. Ces mémes pratiques chez
des travailleurs plus spécialisés n’auront pas autant d’impact.

L’attachement et la performance de tache font-ils bon ménage ?

Gabrielle BEAUDRY, Université de Sherbrooke, Gabrielle.Beaudry@USherbrooke.ca
Sarah PROVOST, Université de Sherbrooke

Anne DUMONT-LEVESQUE, Université de Sherbrooke

Marie MALO, Université de Sherbrooke

La performance de tache regroupe les comportements nécessaires a I'accomplissement du travail
prescrit (Williams & Anderson, 1991). Bien que plusieurs de ses antécédents soient documentés, les
recherches en matiére de dispositions individuelles demeurent peu nombreuses. Cette étude vise a
fournir du soutien empirique quant a la relation entre la performance de tache et I'attachement,
gu’il soit au travail ou au lieu de travail. Elle prend assise sur la théorie de I'attachement (Bowlby,
1969) et de l'attachement au lieu (Shumaker & Taylor, 1983). 200 employés ont rempli des
guestionnaires mesurant I'attachement au travail, I'attachement au lieu de travail et la performance
de tache : une version de I'échelle « Experiences in Close Relationships » (Brennan et al., 1998)
adaptée par Malo et al. (en préparation), I'Echelle d’attachement au lieu de travail (Rioux, 2006) et
celle de Williams et Anderson (1991). Des analyses de régressions hiérarchiques ont été réalisées. Les
résultats illustrent la valeur prédictive de I'attachement au lieu de travail (B = 0,175, AR2 = 0,027) et
de I'anxiété d’abandon (B = -0,228, AR? = 0,050). Le modeéle complet explique 16,20% de la variance
de la performance de tache F(2, 195) = 5,851, p < 0,005. L'apport de I'évitement de l'intimité au
modele s’est avéré non significatif. Ces résultats concordent avec les théories de I'attachement et
offrent des leviers d’interventions potentiellement pertinents pour les gestionnaires.

Et si Bowlby nous observait au travail ? L’effet médiateur du bien-étre psychologique au travail sur
la relation entre I'attachement et les comportements de citoyenneté organisationnelle

Joanie DUBE, Université de Sherbrooke, joanie.dube3@usherbrooke.ca

Marie MALO, Université de Sherbrooke

Peu d’auteurs ont étudié le lien unissant I'attachement a la performance au travail (Paetzold, 2015).
Parmi ceux I'ayant fait, Littles et al. (2011) ont étudié I'effet médiateur de la vigueur sur la relation
entre I'attachement et les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO). Suivant leur
proposition d’étudier I'effet d’autres états psychologiques et en s’appuyant sur la théorie de
I'attachement (Bowlby, 1982), cette étude s’intéresse a I'effet médiateur du bien-étre psychologique
au travail (BEPT) dans la relation entre I'attachement et les CCO dirigés vers I'organisation (CCOo) et
les CCO dirigés vers les individus (CCOi). Pour tester les hypothéses, 286 travailleurs québécois
ceuvrant dans différents secteurs industriels ont rempli des questionnaires sur I'anxiété d’abandon et
|’évitement de lI'intimité (Malo et al., soumis), le BEPT (Gilbert et Malo, 2017) et sur les CCO (Williams
et Anderson, 1991). Les résultats préliminaires d’analyses structurelles montrent que le modeéle
s’ajuste mieux aux données (x2/dl = 1.77, CFl = .91, TLI = .90, RMSEA = .05) que les modéles
alternatifs. Obtenus au moyen d’une procédure de rééchantillonnage, les résultats indiquent que
I'anxiété d’abandon (respectivement -.22, 95% IC = .49, .07 et -.22, 95% IC = -.44, -.10) et I’évitement
de l'intimité (respectivement -.14, 95% IC = -.31, -.03 et .14, 95% IC = -.28, -.03) ont un effet indirect
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sur les CCOo et les CCOi a travers le BEPT. Le modeéle testé explique 46% de la variance des CCOo et
26% de la variance des CCOi. Cette étude va dans le sens de la proposition théorique et marque une
avancée en testant, pour la premiere fois, I'effet médiateur du BEPT pour approfondir la
compréhension des CCO. Les résultats suggerent de soutenir les gestionnaires afin qu’ils répondent
de maniere adaptée aux besoins de sécurité de leurs subordonnés afin de favoriser les CCO dans les
organisations.

Comprendre, analyser et prévenir les conflits dans les organisations

Marie-Pierre CAZALS, Université Toulouse Jean Jaureés, cazals@univ-tlse2.fr

De plus en plus d’organisations de travail se trouvent confrontées a des situations de conflits
interpersonnels et/ou inter-groupaux ayant de nouvelles particularités tant du point de vue de leur
origine, que du point de vue de leur traitement et de leur issue (Cazals-Ferré, 2011). Dans le champ
de la psychologie organisationnelle, les multiples définitions s’accordent sur le fait que le conflit est
un processus qui débute lorsqu’un individu ou un groupe percoivent des différences et des
oppositions entre lui et un autre individu (ou groupe) a propos d’intéréts, croyances ou valeurs
auxquels ils accordent de I'importance (De Dreu et Beersma, 2005). Les causes de |'accroissement et
de I'enlisement des conflits organisationnels avancées par les professionnels de la santé au travail
qui ont a intervenir dans les entreprises pour leur résolution, sont souvent directement imputables a
des facteurs inhérents aux nouveaux modes de gestion des organisations de travail. Ces
professionnels, en particulier les psychologues du travail, qui interviennent sur de telles situations se
doivent d’étre solidement « armés » pour y faire face. Les chercheurs en Psychologie du Travail et
des Organisations ont ici un éclairage crucial a apporter pour les y aider tant du point de vue de
I"analyse des conflits que de leurs stratégies de résolution.

Le processus d’intervention en prévention et régulation des conflits.
Jean-Paul BERGOUIGNAN, Prismae Conseil, jpbergouignan@prismae.com

L'intervention en vue de prévenir ou mettre un terme aux conflits au travail constitue un champ
d’action des psychologues du travail en fort développement. Les modes d’action mobilisés face a ce
type de demandes se situent au confluent d’enjeux sociaux, juridiques, idéologiques ou bien encore
éthiques. Notre intervention dressera un rapide inventaire des stratégies de résolution de conflits
(enquéte, diagnostic, médiation, appui au dialogue social...), avant de s’interroger sur leur portée,
leurs intéréts et limites en soulevant un certain nombre de questions méthodologiques. Afin de
procéder a cette analyse, nous nous appuierons sur des études de cas réalisées a partir des principes
proposés par Aurélie Landry (2008) dans sa thése sur I'évaluation des interventions. Sur un plan
déontologique, nous nous demanderons notamment si la régulation des conflits peut recouvrir des
formes de « domestication » (Baptiste Giraud, 2013) de ces derniers.

Comprendre les conflits au travail : une question de niveaux d’analyse
Aurélie AGOSTINI, Alter & Sens, aurelie.agostini@alter-sens.com

Cette contribution s’intéressera aux effets des mutations organisationnelles sur la qualité des
relations au travail. Comment les nouvelles formes de prescription du travail (sous-traitance,
plateformisation...) peuvent-elles renforcer ou amoindrir les rapports de forces ? Dans quelle mesure
les organisations (organisations centrées sur I'activité de travail, les objectifs individualisés...)
favorisent-elles ou font-elles obstacle a la coopération entre personnes ? Notre position est qu’avant
toute forme d’intervention approfondie, au sein d’'une entreprise confrontée a un conflit entre ses
membres, il est nécessaire de partager avec les acteurs organisationnels une grille de lecture
permettant de comprendre les enjeux du conflit. Doise (1982), Faulx et Detroz (2009), Clot (1998)
offrent pour cela des clés de lecture riches via différents niveaux d’analyse (individuel, collectif,
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positionnel, idéologique, analyse du travail,...). Nous montrerons donc comment cette premiére
étape peut déja constituer un levier d’action orienté vers la résolution du conflit.

Symposia, table ronde, incubateur — Mercredi 11 juillet
14h00 - 15h30

Améliorer notre compréhension du présentéisme en explorant de nouveaux modéles,
contextes de travail et conditions d’influence

Coordinateurs
Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais - Institut du savoir Montfort
Nathalie DELOBBE, Université de Genéeve - Université catholique de Louvain,
nathalie.delobbe@unige.ch

Le présentéisme renvoie au fait de se présenter au travail méme lorsque malade. Depuis quelques
années déja l'on assiste a une prolifération des écrits et travaux de recherche qui traite de ce
phénoméne. Malgré I'accumulation importante des connaissances sur le sujet, plusieurs questions
demeurent entieres. Les trois présentations comprises dans ce symposium ont donc pour objectif
général de poursuivre les efforts visant une amélioration des connaissances sur le présentéisme.

Elles font cela en prenant soin d’explorer de nouveaux modeles d’analyse (caractére

volontaire/involontaire du présentéisme), des contextes de travail diversifiés (secteur de la santé et

de l'industrie lourde), ainsi qu’en considérant de nouvelles conditions susceptibles d’influencer

I'occurrence de ce phénomeéne ou encore en précisant ses mécanismes explicatifs pour les

conséquences qu’il entraine chez les travailleurs.

1. La relation entre le présentéisme et la satisfaction : un modéle de médiation modérée utilisant
I’engagement au travail et le soutien organisationnel percu (communication proposée par : Coté,
K., Lauzier, M. et Stinglhamber, F.)

2. Exigences du travail, santé et présentéisme : une étude auprés d’ouvriers travailleurs de I'industrie
lourde (communication proposée par : Raineri, N. et Delobbe, N.)

3. Présentéisme volontaire ou involontaire : antécédents et conséquences (communication proposée
par : Delobbe, N., Raineri, N. et Lauzier, M.)

La relation entre le présentéisme et la satisfaction : un modéle de médiation modérée utilisant
I’engagement au travail et le soutien organisationnel pergu

Karine COTE, Université du Québec en Outaouai, cotekarine@hotmail.com

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Florence STINGLHAMBER, Université Catholique de Louvain

Malgré le fait que les composantes psychologiques associées au présentéisme sont peu explorées
dans la littérature (Karanika-Murray et al., 2015), il est reconnu que I'effort a se présenter au travail
méme en étant malade peut influencer la motivation et les attitudes des travailleurs car ils ne
peuvent performer au meilleur de leurs capacités physiques et psychologiques, nuisant ainsi a leur
satisfaction au travail (Admasachew et Dawson, 2011). Afin d’approfondir notre compréhension du
lien entre le présentéisme et la satisfaction, cette étude propose d’évaluer I'effet médiateur de
I’engagement au travail. Prenant appui sur des travaux antérieurs (Duke et al., 2009), cette étude
propose aussi de considérer le soutien organisationnel percu (SOP) comme variable pouvant moduler
la relation unissant I'engagement au travail et la satisfaction. Cette recherche emploie un devis de
type transversal. 289 employés d’une clinique médicale belge ont complété un questionnaire
électronique. L’échantillon est composé de 79% de femmes, dont I'dge varie entre 20 et 65 ans.
Présentés sous la forme d’un modele de médiation modérée, les résultats (observés a la suite
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d’analyses de régression utilisant la méthode bootstrap) montrent I'effet médiateur de I'engagement
au travail, ainsi que le role modérateur du SOP sur la relation entre I'engagement et la satisfaction au
travail. Dans I'ensemble, ces résultats suggérent que I'engagement au travail est I'une des raisons
pouvant expliquer en quoi le présentéisme influence la satisfaction au travail. Les résultats indiquent
aussi que la perception du SOP qu’ont les employés peut agir comme ressource tampon en
démontrant que I'engagement est associé a un plus haut niveau de satisfaction, particulierement
lorsque le SOP est considéré.

Exigences du travail, santé et présentéisme : une étude auprés d’ouvriers travailleurs de I'industrie
lourde

Nicolas RAINERI, Université catholique de Louvain, nicolas.raineri@uclouvain.be

Nathalie DELOBBE, Université catholique de Louvain - Université de Geneve

Le présentéisme correspond au comportement du travailleur qui persiste a se présenter au travail
malgré des problémes de santé physique et/ou psychologique nécessitant de s’absenter (Johns,
2010). Les travaux de recherche montrent que le présentéisme est un phénomene a la fois généralisé
et négligé en milieu de travail, dont les effets délétéres sur la santé et la productivité des travailleurs
sont significatifs. Dans cette étude, nous utilisons le modeéle des exigences et des ressources du
travail (Bakker et Demerouti, 2007; Karasek, 1979) afin d’analyser I'effet de la pénibilité du travail
dans l'industrie lourde sur le comportement de présentéisme des travailleurs des processus de
production. Les données ont été collectées par questionnaires, auprés d’une population de 2172
travailleurs des processus de production (pour un taux de réponse de 53% avec 1144 questionnaires
récupérés), au sein de 6 entreprises industrielles belges intervenant dans le domaine de la sidérurgie,
de la chimie, du verre, du bois et du papier, et de I'agroalimentaire. Les variables mesurées dans le
cadre du questionnaire du vécu du travail (Notelaers et van Veldhoven, 2002) et utilisées dans ce
modele représentent la pénibilité du travail (charge physique, nuisances, difficulté a s’adapter aux
changements dans les taches), les symptomes psychosomatiques (troubles musculo-squelettiques,
maux de téte, troubles digestifs, troubles du sommeil), le présentéisme, le risque d’accident du
travail, le besoin de récupération, et le conflit travail-famille. L'objectif était de tirer des conclusions
généralisables sur la base d’un large échantillon de répondants de l'industrie lourde, et non de
comparer les spécificités des différentes industries. Consistant avec la littérature qui montre le lien
entre le stress environnemental, la santé, et le présentéisme, nos résultats indiquent que les
exigences (la pénibilité) du travail relatives a I'industrie lourde conduisent au présentéisme a travers
I’émergence de symptémes psychosomatiques. Cependant, nos résultats vont au-dela de ce constat
et révele I'importance du climat de sécurité au travail, qui agit comme une condition limite de cet
effet dans le domaine de l'industrie lourde. De sorte qu’un climat de sécurité élevé atténue
I’émergence de symptémes (psycho-)somatiques, et indirectement, I'occurrence du présentéisme.
Enfin, les analyses de médiation double démontrent les effets néfastes du présentéisme au travail
(lien positif sur I'accident du travail), et en dehors du travail (liens positifs avec le besoin de
récupération et le conflit travail-famille). Cette étude contribue a souligner lintérét des
problématiques de présentéisme dans I'industrie lourde, et propose des recommandations concrétes
pour prévenir et limiter I'émergence du phénomeéne.

Présentéisme volontaire ou involontaire : antécédents et conséquences
Nathalie DELOBBE, Université catholique de Louvain - Université de Genéve,
nathalie.delobbe@unige.ch

Nicolas RAINERI, Neoma Business School

Martin LAUZIER, Université du Québec en Outaouais

Deux dynamiques peuvent pousser une personne a se présenter au travail malade, en dépit des
effets déléteres bien connus du présentéisme : a) un présentéisme volontaire fondé sur la motivation
et l'intérét pour son travail et b) un présentéisme involontaire en lien avec un sentiment de
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contrainte ou d’absence d’alternative (Lu et al., 2013). Cette étude analyse les antécédents
organisationnels propres a ces deux formes de présentéisme et les risques distincts qu’elles
engendrent pour le travailleur. Les données ont été collectées par questionnaires, avec l'aide de
médecins du travail, sur un échantillon de 348 travailleurs. Parmi ceux-ci, seuls les 160 travailleurs
ayant déclaré avoir fait au moins un jour de présentéisme au cours des 6 derniers mois ont été pris
en compte. Les analyses de régressions, avec test des hypothéses de modération et de médiation en
bootstrap, font ressortir les trois résultats suivants : 1-L’attachement affectif a I'organisation ainsi
que le sens et l'intérét accordé au travail conduisent a un présentéisme volontaire; 2-L'insécurité
d’emploi et la non-possibilité d’étre remplacé en cas d’absence sont des antécédents d’un
présentéisme involontaire; 3-Ces motifs de présentéisme ne sont pas sans conséquence puisque le
présentéisme involontaire (ou contraint) est associé a une moindre productivité lors des jours de
présentéisme, ce qui aggrave significativement les effets néfastes du présentéisme sur I'épuisement
émotionnel, I’état de santé rapporté et |'efficacité percue au travail. Cette étude démontre que pour
mieux comprendre et prévenir les risques associés au présentéisme, il est important d’en distinguer
ses motifs volontaire et involontaire.

Le Genre dans le Leadership : Pensez Leader - Pensez Qui ?

Coordinateur
Dirk D. STEINER, Université Cote d’Azur, dirk.steiner@unice.fr

La parité hommes-femmes dans les organisations est un objectif affiché dans de nombreux pays. La
représentation des femmes dans des postes a tres forte responsabilité étant particulierement faible,
les obstacles a leur plus grande présence dans ces postes fait I'objet d’attention continue et
croissante dans la littérature internationale en psychologie du travail depuis plusieurs décennies. Ce
symposium aborde plusieurs perspectives de la question du genre dans les positions et postures de
leadership dans les organisations. Le rble des stéréotypes de genre (féminins vs. masculins) en
comparaison a des stéréotypes de métiers ou du statut dans la hiérarchie (leader ou subordonné.e),
la nature du leadership en fonction du sexe du.de la subordonné.e et du leader, et les identités
genrées sont explorés a travers les quatre études empiriques qui composent ce symposium.

Role du sexe du leader sur les relations entre supérieur et subordonnés, sur la satisfaction au
travail et sur l'intention de quitter un emploi

Julie MAGNE, Université de Bordeaux, julie.magnel9@gmail.com

Christine LAGABRIELLE, Université Toulouse 2 Jean Jaures

Marie-Line FELONNEAU, Université de Bordeaux

Depuis trente ans, les recherches sur I'efficacité des femmes en tant que leaders en comparaison de
celle des hommes se multiplient. De nombreux travaux ont examiné I'effet du sexe du leader sur les
dimensions relationnelles et attitudinales au travail. Les résultats restent contrastés, certains travaux
montrant des effets bénéfiques pour les subordonné.e.s lorsque le supérieur est un homme
(Schieman & McMullen, 2008) et d’autres l'inverse (Eagly, Karau, & Makhijani, 1995). Une des
hypotheses est que ce ne serait pas tant le sexe du leader qui joue mais la similitude de sexe entre
la.le supérieur.e et la.le subordonné.e. Notre étude vise a interroger I'effet de ces deux dimensions
sur (1) la qualité des relations entre supérieur.e et subordonné.e.s, (2) la satisfaction au travail et (3)
I'intention de quitter son emploi. Les données ont été recueillies auprés de 204 soignant.e.s (42,1%
d’hommes et 57,9% de femmes). Les participant.e.s ont répondu a un questionnaire comprenant des
éléments socio-biographiques, I'échelle Leader Member Exchange (Graen & Uhl-Bien, 1995), I’échelle
Minnesota Satisfaction Questionnaire version courte (Roussel, 1996) et I’échelle d’intention de
quitter (Paillé, 2006). Les résultats indiquent que les soignant.e.s ayant un supérieur homme
évaluent leurs relations avec ce dernier plus positivement que celles.ceux ayant une supérieure
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femme. En outre, pour les hommes seulement, la congruence entre le sexe du supérieur et celui du
subordonné est associée a des niveaux d’intention de quitter plus faibles. Ces résultats soulignent
I'importance de prendre en compte le statut du groupe d’appartenance des subordonné.e.s dans les
études examinant le réle joué par le sexe du leader sur les dimensions relationnelles et attitudinales
au travail.

L’influence de la nature de la crise dans I’évaluation des caractéristiques du leadership
Victor MAIA, Université Cote d’Azur, maiavictor@hotmail.com

Laurent CAMBON, Université Cote d’Azur

Dirk D. STEINER, Université Cote d’Azur

Les recherches sur la falaise de verre suggerent qu’en situation de crise les personnes préferent un
leader avec des traits stéréotypiquement féminins. Mais ce n’est pas pour autant que ces derniers
sont mieux évalués. En effet, face aux sentiments supposés étre présents dans des situations de crise
(e.g., lincertitude), les traits stéréotypiquement masculins (agentiques) sont évalués plus
favorablement que les féminins (communaux) (e.g., Nevicka, et al., 2013). Toutefois, la crise n’est pas
une situation étroitement définie. Selon sa nature (e.g., crise économique, crise sociale...),
différentes formes de leadership pourraient étre nécessaires. A ce jour, les spécificités des crises et
les traits de leadership qui pourraient leur étre associés n’ont pas encore été examinés. Nous
analysons donc comment la nature de la crise détermine I’évaluation des caractéristiques de
leadership. 150 participant.e.s exer¢ant des fonctions de cadre ont participé a I'étude. Ils étaient
affectés de maniére aléatoire a un des 7 scénarii décrivant différentes situations de crise. En
s’imaginant salarié.e.s de I'entreprise confrontée a la crise décrite, elles.ils devaient indiquer leurs
émotions et sentiments face a la situationet les traits (agentiques vs. communaux) et
comportements (structure vs. considération, cf. Fleishman, 1953) de leadership désirables pour
efficacement y faire face. Malgré leurs caractéristiques communes, les différentes crises donnent lieu
a des évaluations légerement différenciées des comportements et traits de leadership considérés
comme efficaces. Nous discuterons de ces résultats a la lumiere des perspectives insistant sur la
nature contextuelle de I'efficacité du leadership.

Intention d’acceder a un poste de superviseur.e chez les futur.e.s diplomé.e.s de I’enseignement
supérieur : Effets de I'identité de genre et de I'auto-efficacité dans le leadership

Anne-Marie VONTHRON, Université Paris Nanterre, anne-marie.vonthron@parisnanterre.fr

Emilie VAYRE, Université Paris Nanterre

L'auto-efficacité professionnelle se fonde sur les représentations identitaires de la personne et c’est
un facteur-clé de construction des intentions de carriere dans un emploi « contre-stéréotypique » au
regard du genre (Betz & Hackett, 1981 ; Bandura, 1997 ; Lagabrielle & Vonthron, 2011). L’incongruité
percue des femmes dans les positions de superviseures (Eagly & Karau, 2002) est actuellement mise
en question et les évolutions des stéréotypes pourraient augmenter les opportunités pour les
femmes d’accéder a des postes managériaux (Vinkenburg et al., 2011 ; Kark, Waismel-Manor &
Shamir, 2012). Le stéréotype du leader androgyne se développe (Koenig et al., 2011) et le leadership
de style transformationnel, associé aux capacités stéréotypiques féminines, apparait valorisé dans les
milieux organisationnels contemporains au-dela du seul leadership transactionnel, stéréotypé
comme masculin. L'étude précise ce qui forge l'intention d’accéder rapidement, en sortie du
parcours académique, a un poste d’encadrant.e d’équipe chez 355 futur.e.s diplomé.e.s (189
étudiantes et 166 étudiants) terminant une Licence ou un Master en gestion, commerce ou
ingénieurie et susceptibles d’intégrer, des I'obtention de leur dipldme d’ici quelques mois, un poste
managérial. Le modeéle de recherche examine les effets combinés des dimensions de l'identité de
genre (construits de masculinité et féminité envisagés selon le Bem Sex Role Inventory, version de
Deligniéres & Matkowski, 1997) et de l'auto-efficacité dans le leadership transformationnel et
transactionnel (le Multifactor Leadership Questionnaire dans sa version francophone de Vincent,
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2006, a été adapté pour mesurer ces 2 dimensions) sur la fermeté de l'intention déclarée. Les
résultats obtenus par analyse en pistes causales indiquent des effets directs des construits de
masculinité et de féminité sur l'intention, assortis d’effets médiatisés par les dimensions d’auto-
efficacité dans le leadership transactionnel et transformationnel.

Stéréotypes de genre et I'expression des émotions : pensez subordonné — pensez femme ?
Romain A. RAYMONDIE, Université Cote d’Azur, romain.raymondie@unice.fr
Dirk D. STEINER, Université Cote d’Azur

Fischbach et al. (2015) suggérent que les femmes sont pénalisées par une croyance selon laquelle
elles ne possedent pas les compétences émotionnelles nécessaires au leadership. Braun et al. (2017)
ont démontré I'existence d’un biais qui avantage les femmes dans les postes a faible
responsabilité (think follower — think female). Comme les roles sociaux des femmes et des
subordonné.e.s se chevauchent, ce biais peut aussi concerner I'expression des émotions et donner
I'illusion que les femmes possedent des compétences émotionnelles typiques aux postes de
subordonné.e.s. Nous avons testé I’hypothése que les femmes sont percues comme possédant ces
compétences émotionnelles en examinant la similarité percue entre les émotions exprimées par les
bon.ne.s subordonné.e.s, les femmes et les hommes en général. Les participant.e.s ont évalué si
I’expression de 17 émotions était caractéristique des bon.ne.s subordonné.e.s, des femmes ou des
hommes en général. Les émotions dont I'expression est percue comme caractéristique des
bon.ne.s subordonné.e.s sont plus percues comme caractéristiques des femmes que des hommes.
Ces résultats suggerent que les femmes sont percues comme plus susceptibles de posséder les
compétences émotionnelles typiques des subordonné.e.s que les hommes. Cela soutient I’hypothese
de l'existence d’un sol collant qui favorise le maintien des femmes dans des postes a faible
responsabilité.

Santé psychologique, attitudes et comportements au travail dans des contextes diversifiés

Coordinateur
Nicolas GILLET, Université Frangois-Rabelais de Tours, nicolas.gillet@univ-tours.fr

Dans le cadre de ce symposium, nous proposons d’étudier les déterminants de la santé
psychologique, des attitudes et des comportements au travail aupres de populations diversifiées.
Plus précisément, la premiére communication s’intéresse aux processus explicatifs des intentions
entrepreneuriales des étudiants via leurs attitudes et leurs émotions a I'égard d’un dispositif
d’accompagnement. Ensuite, nous analyserons les dimensions organisationnelles et individuelles
pouvant influencer le bien-étre des policiers en formation professionnelle. Puis, la santé
psychologique au travail sera appréhendée comme une variable médiatrice dans la relation entre la
motivation et la performance au travail des sapeurs-pompiers professionnels. Finalement, la
qguatrieme et derniéere communication portera sur la diversité ethnoculturelle en tant que
déterminant de la qualité vie au travail et de la performance dans le contexte professionnel.

Capital psychologique et intention entrepreneuriale : le role médiateur des attitudes a I’égard du
dispositif entrepreneurial et des émotions

Séverine CHEVALIER, Université Frangois Rabelais de Tours, severine.chevalier@univ-tours.fr
Evelyne FOUQUEREAU, Université Francois Rabelais de Tours

Héléne COILLOT, Université Francois Rabelais de Tours

Christine JEOFFRION, Université de Nantes, LPPL

Frédéric CHOISAY, Université Francois Rabelais de Tours
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En France, le plan gouvernemental de 2009 « Etudiants entrepreneurs » a conduit les institutions
universitaires a proposer divers dispositifs pour promouvoir I'entrepreneuriat. L'orientation
entrepreneuriale en tant que perspective de carriere potentielle chez les étudiants universitaires est
donc au coeur des préoccupations actuelles et a fait I'objet d’études récentes (Premand et al., 2016).
Toutefois, les études se focalisant sur les étudiants ayant bénéficié de ces dispositifs restent rares.
Cette étude transversale porte sur un échantillon de 479 étudiants ayant bénéficié de ces dispositifs
(259 hommes, 220 femmes) agés en moyenne de 22,4 ans (ET = 3,09). Les résultats ont permis de
relier le capital psychologique, composé de I'espérance, I'optimisme, I'auto-efficacité et la résilience
(Luthans et al., 2007) a l'intention entrepreneuriale. Le modele hypothétique testé intégre deux
variables médiatrices expliquant chacune le lien entre cette ressource individuelle et I'intention
entrepreneuriale: (1) les bénéfices percus du dispositif entrepreneurial en termes de
développement des compétences (Souitaris et al., 2007) et (2) les émotions négatives
communément identifiées dans la littérature comme étant reliées a I'entrepreneuriat (i.e., doutes,
peur, aversion) (Van Gelderen et al., 2015). Ainsi, les étudiants disposant d’un capital psychologique
élevé, sont plus enclins a tirer des bénéfices du programme entrepreneurial qu’ils ont suivi,
éprouvent moins d’émotions négatives a I'égard de l’entrepreneuriat et en conséquence une
intention élevée de créer leur entreprise. Cette étude apporte un éclairage sur les facteurs et
mécanismes explicatifs de I'intention entrepreneuriale chez cette population jusqu’alors peu étudiée.

Congruence des valeurs, motivation au travail et bien-étre des policiers en formation

Isabelle HUART, Université Francois-Rabelais de Tours, Centre Régional de Formation des personnels
de la police nationale de Tours

Nicolas GILLET, Université Francois-Rabelais de Tours

Dominique ODRY, Sous-direction du développement des compétences de la police nationale
Séverine CHEVALIER, Université Frangois-Rabelais de Tours

Evelyne FOUQUEREAU, Université Frangois-Rabelais de Tours, Département de Psychologie, EA 2114
Psychologie des Ages de la Vie

De nombreuses recherches ont montré I'intérét d’avoir recours a la théorie de I'autodétermination
(Ryan & Deci, 2017) et au modele hiérarchique de la motivation intrinseque et extrinséque
(Vallerand, 1997) pour analyser la motivation des individus au travail. Dans cette recherche
longitudinale menée aupres de policiers en formation professionnelle, nous proposons d’étudier les
déterminants (i.e, congruence entre les valeurs attribuées a la Police Nationale et les valeurs
individuelles ainsi que motivation globale) et les conséquences (i.e., engagement au travail et affects
positifs) de la motivation au travail. Des policiers en formation professionnelle ont complété un
guestionnaire au début (n = 269) et a la fin (n = 207) de la formation. Un modele en équations
structurelles a été testé a l'aide du logiciel AMOS. Les résultats ont montré un ajustement
satisfaisant avec le modéle théorique. La motivation globale autonome et la congruence des valeurs
au Temps 1 sont positivement reliées a la motivation autonome au travail au Temps 2. En outre, la
motivation autonome au travail au Temps 1 est positivement reliée a I'engagement au travail et aux
affects positifs au Temps 2. Ces résultats sont en accord avec les postulats de la théorie de
|"autodétermination (Ryan & Deci, 2017) et du modele hiérarchique de la motivation intrinséque et
extrinseque (Vallerand, 1997). Au cours de cette communication, nous proposerons des
recommandations visant a renforcer la motivation autonome des policiers de maniére a promouvoir
leur bien-étre au travail.

Motivation au travail, santé et performance des sapeurs-pompiers professionnels

Emilie SANDRIN, Université Frangois-Rabelais de Tours, Centre National de la Fonction Publique
Territoriale, emilie.sandrin@etu.univ-tours.fr

Nicolas GILLET, Université Francgois-Rabelais de Tours

Dominique PORTENARD, Centre National de la Fonction Publique Territoriale

Monique LELOUP, Direction Départementale d’Incendie et de Secours
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Le métier de Sapeur-Pompier Professionnel (SPP) fait actuellement I'objet de changements notoires.
En effet, les SPP menent de plus en plus de missions liées au secours a la personne, ce qui implique
une charge de travail supplémentaire. Ces changements, souvent ignorés du grand public, mettent a
mal la motivation des SPP et ceci n’est pas sans conséquence sur leur santé et leur performance. En
nous appuyant sur la théorie de l'autodétermination (Ryan & Deci, 2017), nous proposons
d’examiner, dans cette recherche, les effets de la motivation au travail des SPP sur leur santé et leur
performance, en tenant compte de leur niveau de charge de travail. Une étude transversale par
guestionnaire a été réalisée auprés de 654 SPP faisant partie du Réseau Santé-Sécurité du Grand
Centre (France). Les analyses ont montré que la motivation autonome était positivement associée a
I’état de santé percu et négativement au stress percu. A I'inverse, la motivation controlée était
négativement reliée a I'état de santé pergu et positivement au stress pergu. En outre, les relations
entre la motivation et la performance percue étaient médiées par I'état de santé et le stress pergus.
Enfin, les résultats ont mis en évidence le r6le modérateur de la charge de travail dans les relations
indirectes entre ces variables. Ces résultats s’inscrivent dans la lignée des recherches précédemment
menées dans le domaine de la motivation au travail. En s’appuyant sur de tels résultats, nous
pouvons proposer diverses implications pratiques favorisant la motivation des SPP, ainsi que leur
santé psychologique et leur performance.

Attitudes envers la diversité culturelle, qualité de vie au travail et performance pergues
René MOKOUNKOLO, Université Francois-Rabelais de Tours

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Séverine CHEVALIER, Université Francois-Rabelais de Tours

Nicolas GILLET, Université Francgois-Rabelais de Tours

Evelyne FOUQUEREAU, Université Frangois-Rabelais de Tours

La diversité ethnoculturelle (DEC) exprime le niveau d’acceptation des différences de valeurs et de
comportements culturels d’autres collégues (Lauring & Selmer, 2011). Le « Label Diversité » répond
au fait que l'origine ethnoculturelle reste le principal critére « visible » de discrimination (Défenseur
des droits, 2016). La DEC est associée parfois négativement a la qualité de vie au travail (QVT) (Sthal
et al., 2010), et la performance (Maznevski, 1994), mais parfois positivement a I'une (Mejbel,
Almsafir, Siron, & Alnaser, 2013) et I'autre (Adler, 2002). Nous analysons les liens entre la perception
de la DEC et divers indicateurs de la QVT et de la performance (Lauring & Selmer 2011). Des salariés
tout venant ont renseigné des mesures d’attitudes envers la DEC (compétences interculturelles,
Chrobot-Mason, & Leslie, 2012), d’identité culturelle (Dru (2004), et d’orientation a la dominance
sociale (ODS) (Sidanius & Pratto, 1999)), de justice distributive (Colquitt, 2001), de satisfaction de vie
professionnelle (Fouquereau & Rioux, 2002), de stress (Cohen, Kamark, & Memelstei,1983), de bien-
étre psychologique (Gilbert, Dagenais-Desmarais & Savoie, 2011), et de performance percue (Kesler
et al., 2003) au travail. lls viseront a vérifier I’hypothése de liens positifs entre de forts sentiments de
compétences interculturelles, d’identité culturelle, de justice organisationnelle, un moindre score
d’ODS, et de hauts niveaux de satisfaction de vie professionnelle, de bien-étre, de performance, et
un moindre stress au travail percus. La discussion ciblera les liens entre ces modalités de perception
de la DEC, la QVT et la performance au travail pergues.

Réunir deux solitudes en PTO : Une révolution est-elle nécessaire pour assurer notre
survie ?

Simon GRENIER, Université de Montréal, simon.grenier.4A@umontreal.ca

Quatre décennies ont passé depuis que Dunnette (1976) ait souligné I'écart grandissant qui existe
entre la recherche et la pratique en psychologie du travail et des organisations (PTO). En Amérique
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du nord, de nombreux écrits ont renforcé cette perspective d’'un fossé grandissant qui se creuse
entre la science et la praxie dans notre domaine (p.ex. Arnold & Chambers, 2014 ; Rauschenberger &
Mellon, 2014 ; Ryan & Ford, 2010 ; Rynes-Weller, 2012). Certains auteurs suggerent que I'exode des
chercheurs en PTO vers les écoles de gestion est en partie responsable de ce gouffre grandissant
(Ryan & Ford, 2010). D’autres observateurs mettent notamment en exergue les différences
importantes qui existent quant aux exigences liées aux rOles de praticien et de chercheur pour
expliquer ce contexte (Rauschenberger & Mellon, 2014). En se fiant a ces récents écrits, la posture de
la PTO semble compromise et certains des scénarios d’évolution de la discipline sont inquiétants
(Ryan & Ford, 2010). La situation est-elle similaire du coté de I'Europe et de la francophonie ? L'objet
de la présente table ronde est donc de faire le point sur la situation et de suggérer des pistes d’action
nouvelles pour assurer la pérennité et accroitre l'impact de notre discipline dans le milieu
organisationnel.

L’articulation entre recherche et pratique en PTO a I’épreuve du terrain
Agnés VAN DAELE, Université de Mons, agnes.vandaele@umons.ac.be

Une articulation entre recherche et pratique est souvent évoquée pour contribuer a la définition de
la psychologie du travail et des organisations (PTO). Le milieu professionnel est traversé par divers
changements qui impactent le travail et les travailleurs. Ces changements font émerger de nouvelles
problématiques qui font a leur tour évoluer la PTO. Bien que chercheurs et praticiens partagent des
préoccupations communes, on constate sur le terrain que plusieurs freins limitent I'articulation entre
ces deux mondes. Notre apport a la table ronde consistera principalement a discuter plusieurs de ces
freins. Pour illustrer ce point, nous développerons le positionnement de I'ergonomie centrée sur
I"activité qui incite a mener des recherches et des interventions non sur les sujets humains, mais avec
les travailleurs considérés dans leur singularité en lien avec le travail réel.

Le psychologue du travail et des organisations un professionnel particulier
Luc BRUNET, Université de Montréal, Luc.brunet@umontreal.ca

Le psychologue du travail est souvent en compétition dans le milieu de travail avec des consultants
en gestion formés dans des écoles de formation en administration olu I'enseignement de la
psychologie du travail a surtout porté sur l'aspect pratique du domaine plutét que sur la recherche
plus fondamentale. La problématique de la santé psychologique au travail prenant de plus en plus
d’importance, la compétence en diagnostic, nécessitant une bonne connaissance de la psyché
humaine en relation avec son environnement, prend une signification particuliere. Penser
comprendre le comportement d’un individu au travail sans tenir compte de son environnement peut
facilement mener a des conclusions biaisées ou carrément fausses. Nous présenterons dans cette
discussion I'importance de bien lier I'individu a son environnement de travail avant de proposer des
modes d’intervention essentiellement.
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Sessions orales - Mercredi 11 Juillet
9h00 - 10h30

Qualité de vie au travail

Fatigue, motivation et fonctionnement du personnel infirmier en début de carriére : qu’en est-il du
réle du soutien a 'autonomie du supérieur immédiat ?

Stéphanie AUSTIN, Université du Québec a Trois-Riviéres, Stephanie.Austin@ugqtr.ca

Claude FERNET, Université du Québec a Trois-Rivieres

Sophie DROUIN ROUSSEAU, Université du Québec a Trois-Rivieres

Frédérique TREMBLAY, Université de Sherbrooke

Sue-Héléne LABONTE, Université du Québec a Trois-Riviéres

La fatigue du personnel infirmier peut entrainer des conséquences accablantes, tant pour les
infirmiers(éres) que pour la qualité des soins prodigués aux patients (Patterson et al., 2012). Etat qui
émane de différents contextes de vie plutét que de I'activité spécifique du travail, peu d’attention lui
est accordée, et ce, bien qu’elle concourt a hisser I'absentéisme dans la profession a un niveau
alarmant (Sagherian et al., 2017). Il est pourtant plausible que la fatigue affecte les ressources
motivationnelles du personnel infirmier, de méme que leur fonctionnement professionnel en début
de carriere—une période charniére de la vie professionnelle particulierement éprouvante (Fernet,
Trépanier, Demers, & Austin, 2017). En tenant compte de |'expérience de fatigue vécue, I'étude a
pour objectif d’examiner la nature des liens qui s'operent entre la perception du soutien du
supérieur immédiat (autonomie et contrélant), la motivation du personnel infirmier (autonome et
controlée) et des indicateurs du fonctionnement professionnel (performance et absentéisme). Les
données proviennent d’une étude plus vaste sur I'insertion professionnelle du personnel infirmier.
Au total, 630 infirmiers(éres), comptant moins de 5 années d’expérience, ont participé a I'étude en
complétant un questionnaire a deux reprises sur une période d’un an (0, 12 mois). Des analyses par
équations structurelles ont permis de valider le modele motivationnel proposé, en le comparant avec
trois modeéles alternatifs (stabilité, causalité inversée, réciprocité). Contrélant le niveau de fatigue
initial, les résultats montrent que le soutien a I'autonomie du supérieur agit positivement sur la
motivation autonome au fil du temps. Ils révelent également que la motivation autonome favorise la
performance au travail au cours de cette période, tout en réduisant I'absentéisme. Enfin, la
motivation contrélée contribue a I'absentéisme au fil du temps. Enrichissant les écrits scientifiques
sur la théorie de I'autodétermination en contexte d’insertion professionnelle, cette étude alimente la
réflexion sur le contexte interpersonnel susceptible de modifier I'expérience professionnelle des
infirmiers(éres). Pour favoriser la motivation autonome, la qualité du soutien du supérieur apparait
jouer un réle prépondérant et ce, en dépit du niveau de fatigue vécue. Des pratiques favorisant les
initiatives et la prise de décision autonome, de méme que celles qui considérent la perspective de
I’employé sont a privilégier. D’autres études longitudinales ajustées pour la fatigue devront mettre
en lumiére les antécédents de la motivation controlée étant donné qu’elle contribue a I'absentéisme,
et possiblement a d’autres colts organisationnels associés, tel le roulement du personnel.

La relation entre les interruptions de taches et le pouvoir d’agir et les conséquences sur la
performance et la qualité de vie au travail

Olivier LHOSPITAL, Centre Hospitalier Universitaire de Bordeaux, olivier.lhospital@chu-bordeaux.fr
Alain GARRIGOU, Université de Bordeaux

Christine LAGABRIELLE, Université de Toulouse Jean Jaurés

Les rapports visant a identifier et catégoriser les risques encourus par les travailleurs font état du
poids des interruptions de taches et leurs effets en termes de santé et de performance. Ces
interruptions de taches apparaissent importantes a mesurer pour comprendre la complexité du
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travail (activités suspendues, contrariées, inachevées) et en ce sens, sont intégrées dans les
guestionnaires traditionnels visant a évaluer les tensions générées par certaines conditions de travail
(Karasek, 1979). En paralléle, les conditions de travail actuelles nécessiteraient des exigences de
plasticité et de réactivité face aux aléas et imprévus du travail (Bidet, 2011). Dans la perspective de
mieux comprendre les conséquences d’un travail régulierement défait, nous avons mené une étude
sur les interruptions de taches de 7 services hospitaliers afin de préciser comment ces interruptions
percutent le travail réel et impactent la réalisation du travail des soignants. Pour cela, nous avons
réalisé plusieurs observations approfondies de I'activité réelle des paramédicaux. Les temps
d’observation (26 périodes, 45 heures) ont été déterminés avec les professionnels. Les résultats
obtenus ont été présentés a chaque agent observé (9AS et 17 IDE) afin de réaliser un diagnostic de
situation et de réfléchir a des pistes de solution. L’étude a permis le relevé de 446 interruptions de
taches. Leur analyse indique que les interactions entre les collegues constituent 73% des
interruptions pour les IDE et 46% pour les AS. Les durées d’interruptions sont a 78% inférieures a 1
minute pour les IDE et 63% pour les AS. Les interruptions sont majoritairement relatives a la
communication entre les professionnels. Les entretiens de restitution soulignent que ces échanges
sont indispensables aux agents pour mener a bien leurs missions. Malgré cela, les professionnels
mentionnent que les interruptions interviennent sur des moments critiques du travail pendant
lesquels I'attention est fortement mobilisée. lls déclarent aussi que les interruptions représentent
une perte de temps contribuant a créer un travail décousu. et demandant une flexibilité et une
adaptation, vécues comme fatigantes et génératrices de tensions. Les résultats illustrent comment
les interruptions de taches limitent I'opérateur dans son activité professionnelle et freinent la mise
en oceuvre de capabilités (Fernagu-Oudet, 2012). Ces capabilités correspondent aux compétences et
acquis professionnels antérieurs permettant d’identifier les processus efficaces dans le réel du travail
exercé. Afin de restaurer un « pouvoir d’agir » freiné (Clot, 2008), I'opérateur effectuerait un travail
de reconstruction de la tache en identifiant des marges de manceuvre individuelles,
organisationnelles et collectives. Ces éléments seront discutés lors de la communication.

Relations entre le Management de la Qualité Totale et la Qualité de Vie au Travail : Cas du secteur
tertiaire.

Bouhafs MEBARKI, Université d'Oran 2, mebarkibouhafs@gmail.com

Mohammed EL AMINE AHMED FOUATIH, Université d'Oran 2

Les pionniers des études sur le management de la qualité totale (MQT) ont trouvé le secteur
industriel comme terrain favorable pour leurs activités de recherche (Ashwini & Anand, 2014). Dans
un stade ultérieur, le secteur tertiaire a suscité I'intérét des études (Martins et al, 2013), sachons que
ce secteur englobe un large spectre d’activités professionnelles, relevant du secteur privé et du
secteur public, ce dernier, selon Martins et al. (2013) n’investit pas suffisamment dans la QVT. Des
études antérieures (James, 1992) ont prouvé que la culture organisationnelle du secteur public est
un facteur décisif dans la relation entre le MQT et la QVT, a I’'encontre du secteur privé. L’examen de
la littérature sur le MQT (Abdullah & Tari, 2012) nous révele deux éléments connexes : le premier est
le systéme de gestion ; le second est le systéeme technique. Bien que ces deux systemes traitent de
différents aspects de la qualité, ils sont intimement liés et font partie intégrante de la philosophie du
MQT, et ne peuvent donc fonctionner indépendamment. La relation entre les dimensions du MQT et
la QVT a été confirmée par des études antérieures et parmi plusieurs catégories
socioprofessionnelles (James, 1992). En revanche, d’autres études n’ont pas confirmé la corrélation
entre quelques dimensions du MQT et la QVT (Ooi et al.,2013). Cette étude a pour objectif de tester
la corrélation entre les pratiques soft et hard du MQT et la QVT dans deux entreprises publiques du
secteur tertiaire. Et de répondre aux questions suivantes : Existe-il (1) une corrélation entre le MQT
et la QVT ? (2) une corrélation entre les pratiques soft du MQT et la QVT ? (3) une corrélation entre
les pratiques hard du MQT et la QVT? En vue de répondre aux questionnements, deux
guestionnaires (un sur le MQT et le second sur la QVT), de consistances internes, de fidélité test—
retest ainsi que de validités convergente et divergente satisfaisantes, ont été congus a partir des
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modeles théoriques antérieurs. Les deux outils ont été administrés a un échantillon de 252
employés. Les résultats ont montré que : (1) Il y a une corrélation positive significative entre le MQT
et la QVT. (2) Il y a une corrélation positive significative entre les pratiques soft de MQT et la QVT. (3)
Il 'y a une corrélation positive significative entre les pratiques hard du MQT et la QVT. Les résultats de
notre recherche confirment les recherches antérieures effectuées dans ce domaine (James, 1992 ;
Ooi et al.,2013). Les pratiques soft et hard de MQT conduisent a une meilleure QVT, et ce, selon le
degré d’implication de chaque parametre dans I'équation globale des pratiques managériales. La
concordance de ces résultats avec ceux des études antérieures, est un outil permettant aux
gestionnaires de mettre en ceuvre la stratégie MQT telle qu'appliquée a I'échelle mondiale pour
atteindre une meilleure QVT.

Les complaintes de la serveuse automate : questions méthodologiques.
Marie-Eve GIROUX, Université du Québec & Montréal, giroux.marie-eve.2@courrier.ugam.ca
Angelo SOARES, Université du Québec a Montréal

Au Québec, le travail de serveurs.ses est traditionnellement féminin. Selon Emploi Québec, en 2014,
il y avait 55 000 serveurs.ses, dont 74% sont des femmes. Comme une grande partie des emplois
dans le secteur du service a la clientele, ce métier reflete I'image d’un travail a la portée de tous qui
ne nécessite que peu de compétences. Trés peu de recherches ont été faites a propos de ce métier,
encore moins en ce qui concerne l'épuisement professionnel (EP). Laperriere, Messing &
Bourbonnais (2010) ont dégagé les demandes (physiques, cognitives et émotionnelles) complexes et
souvent invisibles auxquelles sont soumises ces travailleurs.ses dans leur quotidien. Notre recherche
a le dessein d’analyser les liens existants entre les demandes et les ressources spécifiques au travail
de serveuse qui pourraient les mener a I'EP. Dans le cadre de notre recherche, nous utilisons le
modele des demandes et ressources a 'emploi (modeéle JD-R) de Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli (2001). Nous avons choisi ce modeéle pour sa flexibilité, car il s’adapte selon les
particularités propres a chaque métier. Il permet d’étudier en profondeur les demandes et
ressources qui peuvent mener a I'EP. Cette malléabilité du modéle se démontre dans sa capacité a
interchanger les facteurs organisationnels selon I’'emploi étudié (Demerouti et al., 2001). Finalement,
depuis son introduction dans la littérature scientifique, le modéle JD-R a suscité I'intérét de centaines
d’études empiriques. Pour ces raisons, ce modéle nous a paru le cadre conceptuel approprié a notre
recherche. Afin d’atteindre nos objectifs et compte tenu du peu d’études sur cette population, notre
premier défi a été d’établir empiriquement les demandes et les ressources spécifiques au travail de
serveurs.ses. Pour débuter I'adaptation du modele JD-R a notre étude, nous avons opté pour une
approche qualitative afin de déterminer les demandes et ressources a partir de I'expérience vécue
par les serveurs.ses québécois.ses. Nous avons réalisé 17 entrevues aupres de serveurs.ses (12
femmes et 5 hommes). La codification des entretiens a été réalisée en utilisant le logiciel NVivo selon
la démarche de I'analyse thématique. A partir des demandes et ressources déterminées par cette
premiere étude, nous avons construit notre questionnaire afin de tester quantitativement nos
hypothéses concernant I'EP des serveurs.ses. Nous avons validé ce questionnaire auprés de
serveurs.ses (n=7) qui ne feront pas partie de notre échantillon quantitatif final. Lors du colloque
AIPTLF nous désirons vous présenter, d’'une maniére plus détaillée, notre méthodologie mixte basée
sur le design exploratoire de Creswell et Plano Clark (2011) ainsi que les ressources et les demandes
qui ont été retenues avec ce modele.

Changements organisationnels

L’entreprise « libérée » : Les ingrédients psycho-sociaux d’'un changement organisationnel.
Patrick GILBERT, IAE de Paris, gilbert.iae@univ-parisl.fr

Nathalie RAULET-CROSET, IAE de Paris

Anne-Charlotte TEGLBORG, ESCP Europe
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Un mouvement managérial émerge en faveur d’entreprises qualifiées de « libérées » (Getz & Carney
(2012). Sans ignorer les limites d’'une rhétorique émancipatrice, on observe des transformations
notables (réduction des niveaux hiérarchiques, effacement des marques d’autorité,
responsabilisation des équipes d’opérateurs, ...) et leur apparente acceptation par les salariés. Le
processus de « libération » apparait donc comme un changement organisationnel de grande ampleur
(Savoie et al., 2004) qui souléve plusieurs questions, en raison de sa radicalité : Comment les
dirigeants de ces entreprises parviennent-ils a construire un consensus sur les changements a opérer
? Plus précisément, selon quels mécanisme d’influence obtiennent-ils I'adhésion — au moins
apparente — de leurs salariés ? Une fois le changement opéré, comment parviennent-ils a maintenir
le nouveau statu quo ? Pour répondre aux questions soulevées, cette recherche s’appuie sur une
méthodologie descriptive et qualitative, dans un but exploratoire, fondée sur I'étude de cas (Yin,
2003) Trois entreprises emblématiques, Favi, Poult et Chrono Flex, qui se revendiquent comme
appartenant a la catégorie des entreprises « libérées » ont été étudiées par combinaison de quatre
techniques :

- L’entretien individuel semi-directif : 36 entretiens conduits auprés d’échantillons de salariés
illustratifs des différents roles et statuts identifiés (dirigeants, encadrement de proximité,
représentants du personnel, techniciens, employés et opérateurs).

- Le focus group : 3 interviews de 5 a 7 personnes (1 par entreprise).

- L'observation directe, par 2 ou 3 chercheurs selon les terrains : 1 jour chez Chrono Flex, 2
jours chez Favi et Poult.

- ’étude documentaire (documents internes, site Web des entreprises, dossiers de presse)

Les études de cas ont été construites comme des situations de changement, décrites et analysées en
prenant en comptes les parameétres caractéristiques de ces situations. Une série d’ingrédients
communs aux trois cas ressortent de I'analyse. Ils concernent I'ensemble des caractéristiques de la
situation de changement (Louche, 2007, p. 51) :

1) Le contexte (perception partagée du climat organisationnel, situation initiale critique)

2) La nature du changement (changement radical redéfinissant la structure organisationnelle et
les identités professionnelles),

3) Son pilotage (leadership transformationnel) et sa procédure (approche ascendante,
accompagnement des individus et des groupes dans leur prise de responsabilité et
d’autonomie),

4) Ses enjeux (nouveau contrat psychologique profitable a la majorité des salariés).

Le maintien du nouveau statu quo est assuré par des processus de décision démocratique et un
controle social fort. Les résultats montrent aussi la fragilité du changement opéré, compte tenu de la
pression sociale. L'acceptation des nouvelles régles du jeu est source de stress et peut étre facteur
d’exclusion de certains. La communication montre la contribution qu’une lecture psychologique peut
apporter a la compréhension d’un mouvement managérial émergent. La portée des résultats est
limitée par la démarche qualitative. D’autres recherches s’étendant a un échantillon plus large
d’entreprises et portant sur des questions plus ciblées mériteraient d’étre conduites.

Entreprises libérées : (R)évolution participative profitable pour I’entreprise ? Le role central d’une
participation adéquate

Sarah FARBOS, Université de Bordeaux, sarahfarbos@hotmail.fr

Vincent ANGEL, Université de Bordeaux

A ce jour, a part quelques unes récentes en gestion, nous ne connaissons pas d’étude quanti- tative
concernant les effets des organisations dites « libérée » sur les comportements et attitudes des tra-
vailleurs. L’ « entreprise libérée » pronant la responsabilisation, la confiance et le droit a I'erreur, et
favori- sant la conciliation des intéréts des collaborateurs et de I'entreprise, est promue aujourd’hui
comme un levier (r)évolutionnaire de performance des entreprises. Face au risque de reproduire les
écueils passés du mana- gement participatif (Gilbert et al., 2017), il est nécessaire d’essayer d’étayer
les connaissances scientifiques sur ces effets. Aussi, nous proposons une traduction psychologique
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conceptuelle et une mesure des attitudes et des comportements des travailleurs. Nous faisons
I’hypothese que I'effet positif du degré de participation sur le bien-étre, 'engagement, le soutien du
modele « libéré », et la performance s’explique par I'empo- werment et la sécurité psychologique
des travailleurs, et que cet effet dépend de I'adéquation de la participa- tion avec les attentes des
travailleurs. L’analyse sémantique de contenu des entretiens semi-directifs auprés de dirigeant(e)s
de sociétés « libérées » (N=8) et une revue d’informations ont permis d’identifier les concepts
principaux. Sur la base d’échelles validées, nous avons construit et pré-testé un questionnaire aupres
de travailleurs « tout venant » (N=79). Des salariés d’entreprises « libérées » (NEL =114) et « tout
venant » (NTV =93) ont répondu au questionnaire final en ligne. Les analyses de modération et de
médiation ont été testées avec les macros (Model 1;3;4;6) de Hayes (2013-2016). Nous observons
des moyennes significativement supérieures pour : fréquence de participation (MEL = 3,83; MTV=
3,32; F = 15,386; p < .001), partage de la vision (MEL =3,71; MTV= 3,25; F = 8,401; p < .004),
empowerment (MEL = 3,92; MTV= 3,68; F = 4,300; p < .04), sécurité psychologique (MEL =5,29;
MTV=4,86; F = 6,572; p < .01), performance (MEL = 5,05; MTV=4,66; F = 6,629; p < .01), engagement
affectif (MEL = 3,24; MTV= 2,71; F = 16,414; p < .001). L'empowerment et la sécurité psychologique
mé-diatisent la relation entre fréquence de participation et performance, bien-étre, innovation et
engagement af- fectif. L'adéquation percue de la participation modere I'effet de fréquence de
participation sur 'empo- werment et le bien-étre. Nos échantillons ne permettent pas de généraliser
nos résultats. Notre étude mériterait d’étre pour- suivie sur la base d’échantillons plus homogenes.
Aussi, ce type de contexte organisationnel ne peut se ré- duire aux dimensions sur lesquelles nous
nous sommes arrétées. Au travers de nos résultats, il apparait que les travailleurs des entreprises
libérées déclarent des niveaux plus élevés de perception de participation et de partage de la vision.
Aussi, il apparait que ces fac- teurs favorisent 'empowerment et la sécurité psychologique qui
expliquent une meilleure performance et un meilleur engagement affectif. Bien que I'un des
arguments de I'entreprise libérée affirme qu’elle favorise I'innovation, nous n’observons pas cet
effet. Cependant, certains effets ne sont pas observables a ces stades récents de mise en oeuvre du
changement organisationnel, I'innovation comme processus, pourrait apparaitre plus tardivement.
Le temps de la mise en place effective de ces changements est un facteur important a prendre en
compte dans les recherches futures sur ces changements ou (r)évolutions organisationnelles.

Fusions et restructurations organisationnelles : influence des variables de catégorisations sociales
du travail sur la mise en place des politiques de fusions

Clémence LEBRE, Université de Lorraine, clemence.lebre@orange.com

Pascal TISSERANT, Université de Lorraine

René BERNARDI, Groupe Orange

Les fusions, les acquisitions et les restructurations sont actuellement récurrentes dans notre société.
En phase avec ce phénomeéne, la psychologie du travail et des organisations s’investit dans cet objet
d’étude, notamment dans une perspective psychosociale centrée sur I'identification a I’organisation.
Les principaux travaux menés mettent en exergue de nombreux effets déléteres de ces stratégies
tant au niveau psychologique que financier. Dans la continuité de ces travaux, nous avons élaboré le
Modele d’Acculturation de Fusion Organisationnelle (MAFO) inspiré du Modele d’Acculturation
Interactif (MAI) de Bourhis et al. (1997). Le MAFO se compose de quatre variables de catégorisations
sociales du travail : taille, pouvoir, statut, jouant sur quatre orientations que les fusions peuvent
prendre : I'assimilation, la séparation, I'intégration et I'individuation. Ces orientations peuvent étre
observées a un niveau organisationnel au travers des politiques (stratégies) de rapprochement
réalisées, puis a un niveau individuel en termes d’endossement par les individus qui les subissent,
afin d’en percevoir in fine les conséquences de la fusion en termes de Qualité de Vie au Travail. Dans
cette étude nous observerons la premiere phase de ce modeéle pour identifier les facteurs
déterminants des variables de catégorisations sociales du travail sur la perception des politiques de
fusions déployées. Ainsi, 30 entretiens semi-directifs ont été menés aupres d’employés qui ont été
acteurs dans la mise en place de fusions réorganisation de 3 Services Clients Orange. Ces entretiens
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s’appuient sur des thématiques caractéristiques des fusions (organisation des départements, du
contenu de l'activité, des processus de travail, des horaires et congés et des rapprochements
physiques) issues d’une étude archivistique pré-fusion. L’analyse revét une partie qualitative (via
Iramuteq) et une partie quantitative (analyse de variance sous SPSS) issue de la méthode des jetons
pour les variables du travail. Les résultats mettent en évidence 3 types de fusions distinctes:
intégrationniste, assimilationniste et exclusionniste ainsi que I'importance de I'impact de la variable
statut sur les typologies de politiques de fusions déployées. Ces résultats recoupent avec ceux de
Giessner & al. (2016) concernant les asymétries de statut telle que la dominance des hauts statuts
sur la fusion. Nous évoquerons également les limites de cette étude, a savoir la disparité du temps de
déclinaison des fusions selon les terrains et le nombre de terrains fusionnés conjointement. Enfin,
cette étude s’appuie sur 4 variables de catégorisations sociales du travail jusqu’a présent jamais pris
en compte simultanément et a pour vocation d’anticiper les stratégies de fusion.

Nouveaux modes d’organisation innovants: quel processus pour atteindre une culture de
coopération dans une entreprise ancrée dans une culture de coordination

Elodie CHEVALLIER, Université de Sherbrooke, el.chevallier@gmail.com

Jean-Claude COALLIER, Université de Sherbrooke

Des transformations nombreuses s’opérent de maniere exponentielle dans le marché du
travail actuel: nouveaux modeéles d’organisation laissant plus d’autonomie aux salariés;
généralisation des NTIC; projets collaboratifs; incitation a I'innovation (Valenduc et Vendramin,
2016). Ainsi, les entreprises les plus attrayantes auparavant caractérisées par une activité stable, une
structure hiérarchique permettant les promotions et une image de marque reconnue sont
aujourd’hui concurrencées par des entreprises plus agiles et innovantes, les obligeant a changer de
mode de fonctionnement (Moser, Tumasjan & Welp, 2017). Pour répondre a cette situation
problématique, certaines entreprises ont décidé d’opérer des changements radicaux dans leur fagon
d’organiser, de réaliser et d’évaluer le travail en imposant une nouvelle culture d’innovation et de
mobilité, souvent échafaudée autour de I'apport de nouveaux outils technologiques ou de
réaménagements plus ouverts des lieux de travail (Norman & Vergenti, 2013). La visée étant de faire
évoluer la culture d’entreprise essentiellement basée sur de la coordination, a savoir un mode de
fonctionnement reposant sur la reproduction de bonnes pratiques a une culture de la collaboration
(soit concourir a une ceuvre commune avec un réle précis et reconnu) voire a une culture de la
coopération (marquée notamment par une revisite de l'individualité, de la prise de risque, des
rapports hiérarchiques, de la conduite des projets et de la reconnaissance; Gulati, Wohlgezogen &
Zhelyazkoy, 2012). Dans un tel mouvement, se pose la question de la maniere d’amener une
entreprise fortement ancrée dans une culture de travail hiérarchique traditionnelle a une culture de
I'innovation. Cette communication vise a présenter I'expérience d’une entreprise engagée dans cette
dynamique (a I'aide du modéle de Jarche, 2015), et plus spécifiquement, a s’attarder sur le processus
d’évolution d’une culture de coordination vers une culture de coopération (en passant par une
culture de collaboration). Cette recherche se base sur une investigation de type qualitative (par auto-
observation de 40 participants représentant diverses fonctions et services de I'entreprise) prenant en
compte les actes posés au cours d’'une semaine de travail et la compréhension par les participants
des attendus de leur entreprise dans la nouvelle culture de coopération. Les premiers résultats
mettent en évidence que dans un environnement de travail ou I'on souhaite favoriser le
développement d’une culture de coopération, les employés semblent garder leurs actions
habituelles de coordination mais en y ajoutant des actions de collaboration. Aussi, cette recherche
réveéle que les participants n‘ont pas saisis les principes de la nouvelle culture, ce qui pourrait
expliquer leur difficulté a effectuer les actes attendus. Seule une faible proportion des participants
vont jusqu’a mettre en place de maniere systématique des actes de coopération, ceux-ci se
caractérisent par le fait qu’ils effectuent déja de maniere habituelle des actes de collaboration. Il
semblerait que I'atteinte d’une culture de coopération pourrait passer par une maitrise des actes de
collaboration accompagné d’'une compréhension des finalités de la coopération.Dans le
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prolongement des considérations précédentes, on peut des lors comprendre que le processus
conduisant a I'implantation d’une culture de la coopération et de I'innovation en entreprise oblige a
la fois un passage par la collaboration, mais également un accompagnement que seuls les
réaménagements d’environnements de travail et I'ajout de nouveaux outils technologiques ne
peuvent combler.

Diversité du personnel et parcours professionnels

Politiques d’égalité entre les femmes et les hommes au sein des Universités francophones de
Belgique

Caroline CLOSON, Université libre de Bruxelles, ccloson@ulb.ac.be

Valerie DE COCK, Université libre de Bruxelles

Sara AGUIRRE-SANCHEZ-BEATO, Université libre de Bruxelles

Les actions positives implantées par les organisations visent a corriger les effets de la discrimination
subie, par les groupes minoritaires, par le passé (Kravitz, Harrison, Turner et al.,, 1997). En les
introduisant, les organisations reconnaissent une partialité structurelle des dysfonctionnements et
marquent leur volonté de rectifier ces déséquilibres. Pour rappel, en comparaison avec d’autres pays
européens, les universités francophones de Belgique font figure de parent pauvre (Meulders,
O’Dorchai & Simeu, 2012). Aujourd’hui, dans les Universités et au FNRS, on peut observer une
volonté de changement. La faible représentation des femmes aux rangs de Professeur.e.s et
Professeur.e.s Ordinaires et de Directeur.trices de recherche au FNRS est percue comme contestable
et plusieurs autorités académiques traduisent leurs préoccupations dans la mise en place de
politiques d’actions positives en faveur des femmes. Cependant, plusieurs études ont montré que
I’adhésion forte a une idéologie méritocratique s’accompagne trés difficilement de I'acceptation et
du soutien a ce type de politiques. Ces actions seraient rejetées parce qu’elles seraient contraires au
principe intrinséque du mérite ainsi qu’a I'idée que les personnes sont responsables de leur propre
succés ou échec (Cech & Blair-Loy, 2016). Comment maintenir ce management méritocratique
compétitif et s’inscrire dans le défi de plus d’égalité entre les femmes et les hommes dans les
échelons supérieurs de la carriére académique ? Nous posons les questions de savoir comment ces
actions positives vont étre accueillies, et quels sont les leviers et les freins a I'implémentation de
celles-ci dans les processus de promotions universitaires. A 'aide d’un questionnaire, nous avons
interrogés 1377 hommes et femmes du corps scientifique et académique dans les 6 Universités
francophones de Belgique. Le questionnaire comportait plusieurs volets : 1) adhésion au discours de
I’excellence, 2) niveau de connaissance et d’attente sur le nombre de femmes et d’hommes au rang
académique le plus élevé, 3) Soutien aux politiques de diversité. Nos résultats montrent que le
soutien a ces politiques varie en fonction a) du genre ; les femmes sont plus favorables que les
hommes a ce type de mesure b) du type de politiques ; si les politiques de « sensibilisation » sont
percues favorablement, les actions dites « contraignantes » sont rejetés par tous et c) de I'adhésion
plus ou moins forte au discours de I'excellence ; plus les personnes adherent a ce discours, et moins
elles soutiennent les actions dites « contraignantes » et d) du niveau de connaissance et d’attente
des chiffres de répartition hommes-femmes ; plus les personnes sont conscientes du fossé (85%
d’hommes — 15% de femmes) et plus elles soutiennent ces politiques d’actions positives. Dans
I’ensemble, méme si quelques variations existent, les résultats de I'’étude montrent que le soutien,
de la part des enseignant.e.s-chercheur.e.s, aux politiques d’actions « contraignantes » est faible. Dés
lors, il est nécessaire d’investiguer sur I'acceptation de ces politiques, contraignantes, parce que le
défi de plus d’égalité entre les femmes et les hommes ne peut étre atteint que par la mise en place
d’actions positives qui viseraient a corriger les effets pervers du discours de I'excellence sur les
carrieres féminines.

Le développement de la socialisation et I'implication organisationnelles chez les apprentis
ingénieurs des industries technologiques en France
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El Hassane BOUDRISS, Cnham Paris

Cette communication porte sur la formation en alternance et la socialisation organisationnelle des
jeunes apprentis ingénieurs dans plusieurs écoles de I'enseignement supérieur francais. Elle vise a
mieux comprendre les processus de socialisation et d’implication organisationnelles qui s’opérent
chez les jeunes apprentis en phase d’intégration en entreprise, tout en saisissant le réle particulier de
|"alternance dans ces processus. En effet, la facon dont la socialisation organisationnelle se déroule
influence les attitudes (motivations, satisfaction, implication, etc.), mais aussi les comportements des
individus en entreprise (performance au travail). Dans cette communication, nous faisons l'inventaire
a la fois des dispositifs formels de socialisation mis en place pour intégrer les apprentis en
entreprises mais également des dispositifs plus informels de la socialisation organisationnelle (en
nous basant sur les travaux de Cohen-Scali, 2000, 2010 ; Ashforth, Sluss & Saks, 2007). Les dispositifs
observés seront décrits en lien avec certaines dimensions de la socialisation rencontrées dans la
littérature : individuelle/collective, informelle/formelle, non séquentielle/fixe, disjointe/en série,
désinvestissement/investissement (van Maanen & Schein, 1979). Enfin, il s’agira d’évoquer la
maniere dont ces dispositifs sont percus par les jeunes apprentis. A I'aide d’'une méthodologie mixte,
nous avons mené une double enquéte par entretiens semi-directifs auprés de 13 apprentis en
formation dans 3 écoles d’ingénieurs et travaillant au sein de 11 entreprises, et via un questionnaire
administré aupres de 405 apprentis travaillant dans diverses entreprises du secteur de des industries
technologiques. A travers les analyses de nos comparaisons de moyennes, plusieurs résultats
ressortent : 1) la formation en alternance développe la socialisation organisationnelle des apprentis
ingénieurs, 2) la socialisation organisationnelle inhérente a I'alternance développe I'implication
organisationnelle, 3) les soutiens organisationnels et du supérieur pergus inhérents a I'alternance
développent I'implication organisationnelle, 4) la satisfaction de carriére inhérente a I'alternance
développe I'implication organisationnelle. Grace a I'analyse thématique du contenu des entretiens,
nos principaux résultats sont: 1) les procédures organisationnelles mis en place par les 11
entreprises étudiées, présentées a I'aide de la classification de Van Maanen et Schein (1979) et celle
de Jones (1986) présentent des degrés élevés de similarité. 2) les perceptions de ces dispositifs par
les 13 apprentis, présentés a I'aide de la classification de Van Maanen et Schein (1979) et celle de
Jones (1986) présentent des degrés élevés de similarité. Enfin, concernant les implications pratiques
et managériales de cette recherche, les résultats obtenus permettraient de favoriser une plus grande
prise de conscience des difficultés rencontrées par les alternants lors de I'entrée dans une
organisation.

Femmes dirigeantes a 'aune du management participatif et participation au changement de la face
des organisations marocaines
Amale CHELLABI, Faculté des Sciences —Rabat, chellabiamalemaya@gmail.com

A l'instar de toutes les femmes de part le monde, au Maroc, le travail de la femme en dehors de la
sphére domestique est désormais rentré dans les mceurs et participe a la construction de son
identité sociale et professionnelle. De plus en plus de femmes siegent aux différents postes de
responsabilité dans les organisations marocaines. En accédant a des positions dirigeantes, les
femmes ont instauré des modeles de gestion et un style de management qui semble les différencier
de leurs homologues hommes. De ce fait une question se pose, comment les femmes dirigeantes
cultivent t-elles I'esprit de mixité et de diversité au sein des différentes organisations et comment
ont-elles réussis a assoir un management participatif au sein des organisations. Prenant appui sur le
modele auto descriptif et I'approche qualitative des données, une enquéte sur le terrain a été
conduite entre 2015-2017. L’étude empirique a été menée auprés de 130 femmes dirigeantes. Le
terrain de I'étude ciblé comprend les organisations publiques marocaines de la capitale ou les
femmes dirigeantes occupent des postes de responsabilité tels que directrice, chef de division etc.
L'enquéte a été entreprise a I'aide d’un guide d’entretien semi directif. Les données recueillies ont
fait 'objet d’une analyse de contenu thématique (Miles & Huberman, 2003). Un ensemble de

124


mailto:chellabiamalemaya@gmail.com

thémes relatifs au rapport des femmes dirigeantes au travail ainsi que leurs aptitudes
professionnelles ont été dégagés par le biais d’une analyse par catégories conceptualisantes (Paillé &
Mucchielli, 2008). L’analyse thématique des données a révélée que les femmes dirigeantes
entretiennent un rapport organique avec le travail et le congoivent en tant que source de
d’épanouissement et de bien vital. A travers leurs aptitudes au travail, les dirigeantes semblent
développer un savoir-faire reconnu a travers la bonne gestion, I'organisation, I'engagement, la
minutie et la créativité et un savoir-étre plus apprécié a travers la communication, le travail en
équipe, le sens de I'éthique et la négociation. Ainsi, elles semblent avoir développé un style de
gestion interactif, relationnel, encourageant la participation de tous les collaborateurs. Les femmes
seraient plus a méme de partager pouvoir et information et focaliseraient leur intérét sur le bien étre
au travail. La relation des femmes dirigeantes vis-a-vis du travail s’est révélée organique et
I’organisation semble un lieu principal de la réalisation et d’affirmation de soi. L'engagement de la
femme dirigeante au travail trouve son expression dans son investissement a développer des
aptitudes professionnelles et managériales qui seraient bénéfiques aux organisations d’aujourd’hui.
Des aptitudes par lesquelles, elles ont pu conquérir leur légitimité et assoir une nouvelle maniére de
gérer aupres de leurs équipes de travail et contribuer a une meilleure maitrise de I'environnement
humain et professionnel.

Nouveaux outils de mesure

Analyser les effets de la complexité des systéemes professionnels mouvants via I'usage de cartes
projectives

Elsa LANEYRIE, Université Lyon 2, Elsa.Laneyrie@univ-lyon2.fr

Sabrina ROUAT, Université Lyon 2

Marc Eric BOBILLIER CHAUMON, Université Lyon 2

Cette communication présente et met en débat une méthode de projection de I'activité que nous
avons utilisée afin d’interroger les transformations professionnelles induites par différents
changements organisationnels et techniques. Pour faire cela, nous partirons de deux interventions
gue nous avons menées : La premiere avait pour objectif d’étudier I'impact d’un nouveau dispositif
de formation en matiere de prévention des risques radiologiques en centrale nucléaire sur I'activité
des formateurs. La seconde avait pour objectif d’étudier les déterminants de I'activité du métier de
chef cuisinier notamment au regard de nouveaux modes de management et de services proposés
aux clients. Dans cette communication, nous nous intéressons particulierement aux représentations
des individus sur I’évolution de leur activité et conditions de travail y afférentes. Notre question de
recherche se formule ainsi : En quoi I'usage de méthodes projectives permet-il de questionner et de
faire formaliser les représentations des individus et des collectifs au plus prés de leur activité
concréte de travail ? Nous avons mis en ceuvre une méthode projective de type analogique
(Guelfand, 2013). Pour faire cela, des cartes issues du jeu DIXIT (Roubira, 2016) ont été utilisées.
Nous avons pré-testés les cartes utilisées pour nos deux populations. Dans un premier temps, deux
enseignants-chercheurs ont effectué un tri des cartes proposées par le jeu en fonction des
thématiques de notre recherche. Puis, les cartes sélectionnées ont été présentées a 10 enseignants-
chercheurs (population proche des formateurs de par leur réle pédagogique d’enseignant et
d’encadrement d’étudiants) et 10 chefs cuisiniers. Une fois pré-testées, nous avons présenté les
cartes aupres de 20 chefs cuisiniers lors d’entretiens individuels et auprés de 4 formateurs lors d’un
entretien collectif. A partir des retranscriptions établies quant aux choix des cartes projectives de nos
populations, nous avons réalisé une analyse thématique (Bardin, 2013). Les résultats obtenus
montrent que I'usage des cartes a aidé les individus a se projeter dans leur activité passée, actuelle
et future (Anzieu & Chabert, 2004). En effet, les cartes projectives aident les individus a mettre en
mot, a prendre conscience des changements opérés. Elles sont aussi un support a la mise en débat
des changements identifiés au sein d’un collectif. Cependant, I'usage de cette approche projective
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est a utiliser en complémentarité avec d’autres méthodes d’analyse du travail (entretiens,
observations, journaux de bord) en amont, in situ ou a posteriori de I'intervention. En conclusion,
cette recherche propose une nouvelle méthodologie mais aussi un regard renouvelé au service des
praticiens et des chercheurs, afin de faciliter le travail de recueil des représentations sur I'activité des
individus et des collectifs en situation de travail.

Elaboration et validation d’une échelle mesurant les croyances des dirigeants d’entreprise en
matiére de formation du personnel

Roland FOUCHER, Université du Québec en Outaouais, Roland.foucher@ugo.ca

Jamal Ben MANSOUR, Université du Québec a Trois-Rivieres

Renée MICHAUD, Université du Québec en Outaouais

Denis MORIN, Université du Québec a Montréal

Plusieurs recherches mesurent les liens entre croyances et pratiques de gestion, mais trés peu ceux
avec la formation. Les recherches amorcées en 1999 par Salas et al. éclairent les liens entre
croyances spécifiques et modes de formation ; en revanche, ceux entre croyances générales des
dirigeants d’entreprise et investissement en formation demeurent insuffisamment explorés
(Hannum, 2009). Vérifier ce lien présente un intérét car les dépenses de formation des entreprises
varient. Un sondage de Demers et al. (2016) effectué au Québec révele méme qu’un pourcentage
non négligeable de PME ne dépense pas la somme minimale requise |également. Plusieurs facteurs
environnementaux, structurels et dynamiques contribuent a cette variation, mais il reste pertinent
d’étudier des variables comme les croyances (Yahya et al.,, 2012). Des recherches qualitatives
effectuées dans des PME australiennes (Barrett, 2015) et grecques (Panagiotakopoulos, 2011)
démontrent la pertinence de cette hypothése et I'intérét de développer un questionnaire mesurant
les croyances générales des dirigeants d’entreprise en matiére de formation, entre autres pour
prédire leur investissement a ce chapitre. L’élaboration de cet instrument s’est basée sur quatre
apports théoriques, chacun comprenant des propositions ayant inspiré des indicateurs d’énoncés.
Les deux principaux sont I'approche stratégique fondée sur les ressources (Barney, 1991) et la
théorie du capital humain (Becker, 1993). Les deux théories complémentaires sont la
comptabilisation des ressources humaines (Flamholtz, 1985) et I'architecture RH (Lepak et Snell,
1999). L'une aide a identifier les opinions touchant la pertinence et I'utilité de calculer les dépenses
en formation, l'autre celles de concentrer les efforts de formation sur des groupes spécifiques par
opposition a les distribuer également. La clarté des 18 énoncés inspirés par ces apports a été vérifiée
auprés de juges. Le questionnaire final a été expédié a un échantillon stratifié tiré d’un registre
officiel de dirigeants de PME, une population retenue en raison de son influence directe sur les
pratiques de gestion. Les questionnaires diiment complétés de quelque 290 répondants ont été
retenus, puis divisés aléatoirement en deux groupes (Murphy,1983) pour comparaison. La validité de
construit a été mesurée a 'aide d’analyses factorielles paralléles (Ledesma et Valero-Mora, 2007),
suivies d’une analyse de réplication (N de 144) avec la technique d’Osborne (2014). Des alphas de
Cronbach ont servi a évaluer ’lhomogénéité des facteurs. La validité critériée a été mesurée par des
régressions logistiques, les variables dépendantes étant la présence ou I'absence d’activités de
formation, et le pourcentage de la masse salariale consacrée a la formation. Le premier facteur
identifié mesure la croyance en I'importance de la formation et du capital humain ; le second, celle
des risques d’investir en formation. Les deux (18 énoncés) satisfont aux criteres de validité de
construit, refletent leurs fondements théoriques et aident a prévoir les pratiques de formation : 1. le
premier prédit I'offre d’activités de formation, le second leur absence ; 2. les deux contribuent a
I"augmentation de I'investissement en formation, mais le premier beaucoup plus que le second. Les
qualités métriques et les apports pratiques du questionnaire sont discutés ; des pistes de recherche
sont présentées pour poursuivre I'étude de sa validité a la fois interne et critériée.
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La création d’une version francophone de l'inventaire de personnalité IPIP-HPI: résultats
préliminaires.

Sarah BEAUDOIN, Université de Sherbrooke,

Jasmine BEDARD, Université de Sherbrooke

Laurie FOISY, Université de Sherbrooke

Stéphanie HAMELIN, Université de Sherbrooke

Audrey ST-LAURENT, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

Les inventaires de personnalité, qui sont fréquemment utilisés dans le cadre des activités
d’évaluation du potentiel et des compétences, sont généralement protégés par des droits d’auteurs.
Ainsi, les chercheurs ne peuvent contribuer a leur bonification sans frais ou autorisations. Le site web
de I'International Personality Item Pool (IPIP, http://ipip.ori.org/) est le résultat des efforts de
chercheurs provenant de divers pays qui désirent pallier cette lacune (Goldberg et al., 2006). A ce
jour, ce site propose plus de 3000 items et 26 versions alternatives d’inventaires de personnalité
anglophones libres de droits d’auteurs. Cependant, I'éventail d’instruments de mesure francophones
disponibles sur ce site est tres restreint. Ce projet de recherche vise a rendre disponible un inventaire
de personnalité au travail libre de droits d’auteurs en effectuant la traduction francophone de la
version IPIP de I'Hogan Personality Inventory (HPI, Hogan et Hogan, 2007). Le HPI a d’abord été
développé a partir du modele OCEAN, puis bonifié par I'ajout de 2 facteurs supplémentaires. La
version IPIP du HPI présente des coefficients alpha de Cronbach équivalents ou supérieurs a ceux du
guestionnaire original (0,75 < a < 0,86). Par ailleurs, les scores aux dimensions de ces deux
guestionnaires sont trés fortement liés (0,81 < r < 0,93). La traduction de I'IPIP-HPI a été réalisée
selon la procédure proposée par Vallerand (1989). Ainsi, une traduction inversée des items a été
réalisée par I'équipe de recherche. Par la suite, quatre experts en psychologie du travail bilingues ont
validé ou bonifié les 206 items préliminaires. La version expérimentale du test a été complétée par
120 travailleurs adultes. Des analyses descriptives, des analyses d’items et des analyses de cohérence
interne (alpha de Cronbach) ont été réalisées a I'aide de cette banque de données. La version
francophone de I'IPIP-HPI est constituée de 206 courts items et présente des scores a 7 dimensions,
6 échelles occupationnelles ainsi qu’a 44 groupes d’items homogenes. Les candidats répondent aux
items a l'aide d’une échelle de type Likert en 5 points, allant de « fortement en désaccord » a
« fortement en accord ». Les résultats détaillés des analyses statistiques préliminaires obtenus dans
le cadre de ce projet seront présentés. La validité de construit a été établie par analyse factorielle
confirmatoire. Les résultats préliminaires obtenus dans le cadre de ce projet tendent a démontrer
gue les caractéristiques psychométriques de la version francophone de I'lIPIP-HPI sont conformes aux
normes pour ce type de test. Ces résultats seront analysés et critiqués a la lumiere des meilleures
pratiques du domaine. Les prochaines étapes de validation du questionnaire seront aussi présentées.

Sessions orales - Mercredi 11 Juillet
11h00 - 12h30

Bien-étre au travail

Bien-étre versus mal-étre des intervenants en milieux de protection de I’enfant en difficulté au
Vietnam

Hanh-Lien NGUYEN, Université Nationale du Vietnam, nguyenhanhlien@gmail.com

Raymond DUPUY, Université Toulouse Jean-Jaurés

Thu-Huong TRAN, Université Nationale du Vietnam
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Cette étude s’inscrit dans le champ de la psychologie sociale du travail et des organisations.
S’appuyant sur I'approche systémique et active, en considérant qu’il existe une influence réciproque
entre le contexte social et le sujet pris comme actif, pluriel et prospectif dans son processus de
professionnalisation et personnalisation (Curie & Dupuy, 1996 ; Baubion-Broye & Hajjar, 1998 ;
Almudever & al., 1999 ; Lé-Khanh, 2007), I'étude porte sur la santé au travail des intervenants en
milieu de protection de I'enfant au Vietnam sous I'angle du bien-étre versus mal-étre percu. Au
regard de leur santé, quel role attribuer au sens que les intervenants accordent a leur travail (Morin,
2008) et a leurs différents domaines de vie ? Une démarche qui articule I'approche quantitative avec
I"approche qualitative a été adoptée. Apres une étude de 26 entretiens exploratoires, une enquéte
extensive par questionnaire a permis de recueillir 481 réponses d’intervenants dans diverses
conditions de travail. L'analyse des données distingue la population de recherche en termes de
caractéristiques socio-biographiques, situationnelles, organisationnelle et aboutit a une typologie
des intervenants en 3 classes. Celle-ci constitue une variable indépendante dont on étudie les
déterminations sur les manifestations de bien-étre vs mal-étre. Les caractéristiques de chacune de
ces 3 classes sont en relation significative avec la perception de consommation des produits addictifs
(thé, café, alcool, etc.). La description des manifestations de bien-étre vs mal-étre montre que la
classe des jeunes intervenants d’origine sociale modeste se différencie des classes d’origine socio-
économique moyenne et moyenne supérieure. En outre, les résultats montrent que le sens que les
sujets accordent a leur travail et leur valorisation des domaines de vie modulent la relation entre les
caractéristiques des sujets avec leurs sentiments de bien-étre vs mal-étre : soit médiateur, soit
modérateur dans plusieurs cas significatifs. Permettant d’appréhender le bien-étre vs mal-étre sous
un angle bidimensionnel, ces résultats étayent aussi de précédents acquis théoriques et permettent
de formuler des recommandations pratiques. lls enrichissent la notion de sujet pluriel dans une
méme sphere professionnelle : confirmation du role des significations accordées au travail;
connaissance améliorée de la diversité des conditions organisationnelles de travail. Ils amenent aussi
a des propositions d’amélioration des conditions de travail qui visent a faciliter l'insertion
professionnelle des intervenants vietnamiens dans le domaine de protection de I'enfant.

Bien-étre au travail et performances organisationnelles dans le secteur postal
Geoffroy DOUILLIE, UMONS, geoffroy.douillie@umons.ac.be
Agneés VAN DAELE, UMONS

Dans un contexte de concurrence intensifié, les entreprises cherchent a augmenter leurs
performances. Pour se faire, un levier particulierement intéressant pourrait étre d’améliorer le bien-
étre au travail (BEPT). Cette affirmation repose sur la these du « happy-productive worker » (THPW)
qui postule qu’un travailleur heureux est plus productif (Cropanzano & Wright, 2001). Au niveau
individuel, la relation entre BEP(T) et performances a déja été souvent évaluée et les résultats
empiriques corroborent la THPW, et ce, avec des indicateurs de BEP(T) variés (Wright 2005).
Cependant, c’est le niveau organisationnel qui intéresse le plus les entreprises. En plus, il se pourrait
que la relation soit plus forte au niveau organisationnel, comme dans I'étude d’Ostroff (1992).
Malheureusement, celle-ci a porté sur le milieu scolaire, peu écologique par rapport aux
préoccupations des entreprises. D’autres ont porté sur des environnements plus commerciaux ou
industriels, mais aucune d’entre-elles n’a utilisé un indicateur spécifique de la BEPT (Gilbert,
Dagenais-Desmarais & Savoie, 2010). L'objectif de cette étude est d’évaluer la relation entre le BEPT
et plusieurs indicateurs de performance organisationnelle relevés mensuellement par I'entreprise
dans le cadre de son fonctionnement normal. L'étude s’est déroulée au sein d’une entreprise du
secteur postal. Nous y avons réalisé un double échantillonnage au niveau des unités de travail et au
niveau des travailleurs attachés aux unités de travail sélectionnées. 795 travailleurs (76.54%
hommes; age : m = 40.90 ans; o = 13.35 ans) appartenant a 34 unités ont répondu a un questionnaire
mesurant notamment le BEPT par I'Echelle de Mesure des Manifestations du BEPT (Gilbert,
Dagenais-Desmarais et Savoie, 2011). Les premiers résultats indiquent une corrélation significative
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entre, d’'un c6té, le score moyen de BEPT au sein du bureau et, de I'autre c6té, le logarithme du
nombre de plaintes clients par 10000 journaux livrés par les travailleurs de ce bureau (N = 30;
rgp =.372; p = .043). De plus, dans un modele de régression linéaire du logarithme de ce nombre de
plaintes, le BEPT est un prédicteur significatif (B standardisé = 1.170; t = 2.831; p = .009; R? ajusté =
.451) et ce, méme aprés introduction dans le modele d’autres variables. Puisque le BEPT est lié a la
performance des unités de travail, sa promotion ne serait pas seulement profitable aux travailleurs,
mais elle le serait aussi a leur organisation.

Les forces de caractere comme levier favorisant le bien-étre subjectif et le rendement des
employés

Laurie GALARDO, Université de Montréal, laurie.galardo@umontreal.ca

Véronique DAGENAIS-DESMARAIS, Université de Montréal

A ce jour, plus de huit décennies ont été dédiées a I’étude de la croyance que la satisfaction au
travail, reconnue comme un indicateur du bien-étre, méne au rendement (Judge et al., 2001 ; Ryan &
Deci, 2001). Bien que des évidences empiriques supportent la relation entre le bien-étre et le
rendement, les variables favorisant ces deux concepts restent a déterminer. Des évidences
théoriques supportent le lien entre les forces de caractére et le bien-étre, mais le lien entre les forces
et le rendement est moins étudié (Forest et al., 2011). Cette recherche étudie les forces comme
variable favorisant le bien-étre et le rendement au travail. Les forces de caractere se définissent
comme des traits positifs, capacités naturelles ou talents s’étant raffinés avec l'acquisition de
connaissances et d’habiletés (Clifton et al., 2002), se manifestant a travers les pensées, sentiments et
comportements d’un individu (Park et al., 2004). Savoir si étre satisfait au travail favorise une hausse
de rendement a des implications pratiques importantes pour les gestionnaires et les organisations
(Zelenski, 2008). Une premiere revue de la documentation a été effectuée, portant sur les forces et
leur lien avec le bien-étre. Une seconde revue a été amorcée, portant sur les forces et leur lien avec
le rendement. Une liste de 12 mots-clés pour la premiére revue ainsi que de 15 pour la seconde a été
établie afin d’orienter la recherche d’articles. Ces recherches ont été effectuées dans Google Scholar
et Psycinfo, avec I'application de limites préalablement définies, telle la date de publication de
I'article (restreinte a aprés I'année 2000) et la population étudiée (adultes travailleurs). En ce qui
concerne la premiére revue de la documentation, 26 articles ont été retenus, alors que huit articles
ont été retenus pour la seconde. Des constats généraux ont été dégagés de chacun d’eux. Des
résultats préliminaires démontrent que les forces de caractere sont modérément liées au bien-étre,
alors gu’elles sont faiblement liées au rendement en emploi. Ces liens seront expliqués et les forces
associées au bien-étre et au rendement seront énoncées et définies. Des propositions quant a la
facon de mobiliser les forces de I'employé seront faites dans I'optique de favoriser le bien-étre et le
rendement au travail. Les limites de I'étude seront exposées et un modeéle théorique de la relation
entre les forces, le bien-étre et le rendement, sera proposé.

Changements organisationnels ou environnementaux

Contrer I’historique négatif en gestion du changement par I’effet médiateur des préoccupations sur
les réactions au changement

Céline BAREIL, HEC Montréal, Celine.Bareil@hec.ca

Kevin J. JOHNSON, HEC Montréal

Bordia et al. (2011) ont établi un lien entre la perception d’un historique négatif en gestion du
changement et les attitudes et comportements réfractaires face au changement. Il nous apparait
intéressant d’identifier comment la perception de ce passé produit des effets sur le présent et de
chercher a contrer ce passé étant donné qu’il est difficile de « refaire I'histoire » déja vécue. Nous
proposons que les préoccupations a I'égard du changement devraient agir en tant que variable
médiatrice de cette relation. Nous anticipons que : a) I’historique négatif en gestion du changement
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ait un lien avec les réactions affectives, cognitives et comportementales de résistance au
changement (Oreg, 2006); b) les préoccupations envers le changement soient une variable
médiatrice de cette relation; et c) que le niveau d’'impact du changement sur 'emploi ait un effet
modérateur sur la relation entre la perception d’un historique négatif et le développement de plus
haut niveaux de préoccupations envers le changement. Le réseau de la santé et des services sociaux
du Québec a été ciblé a cause de ses nombreuses réformes qui n‘ont pas souvent eu les effets
escomptés sur l'accessibilité aux soins (historique plutot négatif) et des fusions récentes
d’établissements. Des questionnaires en ligne ont été envoyés a deux reprises a un échantillon
représentatif de la population d’'un Centre intégré universitaire de santé et de services sociaux. Au
total, 357 participants ont répondu aux deux questionnaires. Un premier questionnaire comprend les
variables liées aux croyances liées a I'historique en gestion du changement et a I'impact percu du
changement sur les taches, alors qu’un deuxiéme, distribué quatre mois plus tard, contient les
variables de préoccupations a I'égard du changement et de réactions affectives, cognitives et
comportementales de résistance au changement. Le modéle hypothétique de médiation modérée a
été testé a I'aide de la technique bootstrap en utilisant le complément PROCESS (Hayes, 2013) pour
SPSS. Bien qu’il y ait un lien entre I'historique de gestion du changement et les réactions de
résistance, cette relation devient non significative lorsque les préoccupations envers le changement
sont considérées. Ces dernieres produisent donc une médiation compléte entre I'historique négatif
de gestion (B= .24, p< .01) et les réactions négatives (B= .64, p< .01). Toutefois, le niveau d’'impact du
changement sur I'emploi vient modérer I'effet de I'historique sur le niveau de préoccupations (B=
.06, p< .05) tout en présentant un effet principal sur le niveau de préoccupations (B= .25, p< .01). Les
préoccupations envers le changement s’avérent un levier intéressant, facile a diagnostiquer et utile a
I'intervention aupres des destinataires. Les schemes mentaux liés au changement se construisent a
partir d’'une variété de croyances, dont celles liées a I'historique en matiere de gestion du
changement. Toutefois, lorsque ce dernier est négatif, il est encore possible d’agir sur les croyances
actuelles en tenant compte des préoccupations des destinataires envers le changement, qui seront
d’autant plus intenses que I'impact sur I'emploi sera élevé.

Processus d’adaptation lors des périodes d’intégration et de consolidation dans un changement
organisationnel

Marie LALANCETTE, HEC Montréal, Marie.lalancette@hec.ca

Céline BAREIL, HEC Montréal

Claude FORTIN, Centre hospitalier universitaire Sainte-Justine

Réalisée au sein de deux départements d’un hépital ayant eu a réviser I'organisation du travail et les
processus de soins en vue d'un déménagement majeur, cette recherche vise a identifier les
conditions influencant I'adaptation des employés lors de la phase du regel (Lewin), étant la moins
étudiée. Nous proposons que : a) le regel est constitué de deux processus d’adaptation consécutifs:
I'intégration (création de nouvelles habitudes) et la consolidation (le maintien et I'amélioration de
ces derniéres); b) des conditions distinctes influencent ces deux processus; et c) plusieurs
« patterns » de conditions permettent d’expliquer l'intégration tandis que d’autres « patterns »
permettent d’expliquer la consolidation. Dans cette étude, cinq conditions (ou facteurs) sont
étudiées : facteurs individuels, d’équipe, organisationnels, liés au supérieur immédiat ainsi qu’a
I'accompagnement du changement. Des entrevues individuelles en profondeur ont été réalisées
aupres de I'équipe de soutien au changement, de cadres, du personnel infirmier et de préposés.
L’analyse qualitative a été effectuée selon un modeéle de recherche par processus (Langley, 2016) afin
d’établir des liens et de faire ressortir des « patterns » distincts. L'analyse des résultats permet de
répondre a nos propositions de recherche et d’établir des patterns entre les conditions et le
processus d’adaptation. Les résultats tendent a démontrer que la préparation au changement est
déterminante au niveau de I'adaptation et du niveau d’anxiété (Bareil, 2004; Morin et al., 2015). Les
données semblent aussi cibler différentes conditions favorables: leadership du supérieur, présence
du superviseur, bénéfices percus pour le client et la collaboration entre les colléegues de travail. La
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recherche tend aussi a cibler deux indicateurs permettant d’identifier le moment ou le processus
d’intégration est complété et que la consolidation démarre: le niveau d’anxiété et l'intention
d’apporter des améliorations. Cette recherche permet de faire ressortir les conditions et patterns
permettant de mieux intervenir en gestion du changement et de favoriser l'intégration et la
consolidation. Au niveau théorique, les résultats aideront a approfondir et a mieux comprendre
I'intégration et la consolidation alors qu’au niveau pratique, ils permettront d’identifier 'avancement
de ces derniers a I'aide des indicateurs identifiés.

Impact de I'innovativité sur la prédiction de I’acceptabilité d’innovations urbaines
Florian LOESER, Université Grenoble Alpes, florian.loeser@univ-grenoble-alpes.fr

La perception de nouveauté liée a une innovation se traduit souvent par une difficulté
d’appropriation par les utilisateurs (Mandler, 1982). Il parait donc important d’étudier la maniere
dont I'attitude générale a I'égard de linnovation (i.e. innovativité) influence les stratégies
d’adaptation a I'égard des produits innovants (Smith & Kirby, 2001). Basé sur un modéle
multicomponentiel des émotions (Scherer, 2005), notre travail consiste a évaluer I'impact de
I'innovativité sur les relations qu’entretiennent émotion et acceptabilité pour en tirer des
recommandations pour la conception de produits innovants. Cent soixante-quinze participants agés
de 18 a 76 ans ont participé a une enquéte en ligne. Les participants ont tout d’abord renseigné des
informations démographiques puis ont complété une échelle d'innovativité (Roehrich, 2004) pour
mesurer leur attitude générale a I'égard de l'innovation. Les participants avaient ensuite pour
consigne d’indiquer leurs réactions a I'égard de huit objets d'innovation urbaine (i.e. image, nom et
description) et ce via 17 émotions présentées (Roseman, 2013), 32 items d’évaluation cognitive
(Watson & Spence, 2007) et 13 tendances a l'action (Tcherkassof & Frijda, 2014). Enfin, les
participants évaluaient I'acceptabilité de chaque innovation a I'aide d’une échelle de 0 a 20. Les
individus ayant une attitude favorable a I'égard de I'innovation (i.e. innovateurs) sont plus enclins a
accepter les innovations. Plus précisément sur la composante cognitive des émotions, les
innovateurs sont plus enclins a percevoir les innovations comme agréables, utiles, controlables, et
légitimes. La prise en compte des trois composantes émotionnelles (i.e. cognitive, subjective et
conative) permet non seulement d’expliquer les variations de I'acceptabilité des innovations dans
83% des cas, mais également de comprendre les déterminants de I'acceptabilité pour orienter les
axes d’amélioration pour la conception de produits innovants. Les résultats obtenus permettent de
mettre en évidence la nécessité de considérer I'innovativité dans les études d’acceptabilité des
innovations et d’attester de la qualité prédictive des composantes émotionnelles dans I'évaluation
de I'acceptabilité. Ceci constitue une base de référence pour construire un outil opérationnel que
nous présenterons permettant d'aider les concepteurs a connaitre les types d'émotions suscitées par
des produits ou prototypes en cours de développement dans I'objectif d'augmenter leur degré
d’acceptabilité.

Comprendre le nouveau rdle de Partenaire ressources humaines dans le domaine de la santé au
Québec a la lumiére du modéle d’Ulrich

Pascale L. DENIS, Université du Québec a Montréal, denis.pascale@ugam.ca

Katherine BELLEMARE, Université du Québec a Montréal

En 2015, le réseau de la santé et des services sociaux québécois au Québec a subi d’'importants
changements. Dans une optique d’allégement des structures administratives, les Centres Intégrés
Universitaires de Santé et Services Sociaux (CIUSSS) ont été créés. Pour soutenir ce changement
organisationnel majeur, le poste de Partenaire Ressources Humaines (PRH) a été créé dans les
CIUSSS. Le PRH peut adopter des réles de nature stratégique ou opérationnelle. La tenue de certains
roles est importante car, selon Chénevert et al. (2011), les professionnels RH qui adoptent fortement
les roles stratégiques favoriseraient une meilleure performance économique de I'organisation. Trois
années aprés la création de ce poste, on ignore dans quelle mesure ces PRH ont soutenu le
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Gouvernement du Québec dans la réorganisation du réseau de la santé. Notre recherche tente de
répondre a cette question a partir du modeéle a roles multiples d’Ulrich (1997). Un devis mixte
simultané avec triangulation a été retenu pour répondre a notre question. Volet quantitatif. Neuf
gestionnaires et professionnels RH et 45 gestionnaires provenant d’autres secteurs d’activités que les
RH composent notre échantillon. Tous les participants ont complété la version francaise du
guestionnaire Human Resources Role-Assessment Survey (Conner et Ulrich, 1996) portant sur les
roles des PRH. Volet qualitatif. 21 gestionnaires sur les 45 ayant répondu au questionnaire ont pris
part a une entrevue semi-dirigée. Cette entrevue portait sur leurs perceptions des roles tenus par les
PRH. La triangulation des données issues du volet quantitatif et qualitatif permet de conclure que
I’ensemble des gestionnaires percoivent que les roles tenus par les PRH sont davantage stratégiques
qu’opérationnels. Qui plus est, les analyses qualitatives réalisées avec NVivo ont révélé un 5° réle,
inexistant dans le modele d’Ulrich (1997), soit celui d’agent de liaison. Lors de changements
organisationnels, les PRH adoptent des roles d’envergure stratégique, de sorte a soutenir
I'organisation. L'émergence d’un 5° réle en témoigne car les PRH ont été percus comme un des
pivots de cette transition. Notre recherche ajoute un réle au modéle a réles multiples d’Ulrich
(1997). Il est possible que le contexte de la recherche ait influencé I'émergence de ce réle. Quoiqu’il
en soit, il s"avere important pour les recherches futures dans le secteur public en plein changements
de considérer ce réle.

Discriminations et violences sexuelles

Discriminations percues au sein de l'organisation par ses usagers: le cas des étudiant.e.s de
I’Université de Lorraine

Pascal TISSERANT, Université de Lorraine, pascal.tisserant@univ-lorraine.fr

Catherine HOUENOUHO, Université de Lorraine

Joél KADDOUR, Université de Lorraine

Jean-Luc KOP, Université de Lorraine a Nancy

Alexandra MASCIANTONIO, Université de Lorraine

La diversité au sein des organisations est une réalité. Celle-ci peut s’Taccompagner d’effets favorables
mais également engendrer des tensions, en particulier liées aux discriminations (van Knippenberg et
Van Ginkel, 2010). La qualité du service rendu aux usagers peut étre affectée par ces discriminations
et I'évaluation de la maniere dont celles-ci sont percues, comme le proposent les “diagnostics
diversité” (Cornet & Gavand, 2012), est une premiere étape indispensable afin de mieux les prendre
en compte. L'enquéte réalisée a ['Université de Lorraine dont il est question dans cette
communication, cherche a répondre a cet objectif. Contrairement a I'enquéte de Ferry et Tenret
(2017) qui évalue la perception des inégalités de traitements aupres de 46000 étudiant.e.s, 'enquéte
réalisée a I'Université de Lorraine aupres de 4020 répondant.e.s porte sur la perception des
discriminations, en tant que témoin et victime et demande d’en identifier la source (étudiant,
enseignant, personnel administratif ou encore sur le lieu de stage). Aux sept criteres de
discriminations étudiés (age, handicap, sexe, transidentité, orientation sexuelle, origine et religion),
deux items sur le harcelement sexuel et I'agression sexuelle sont ajoutés. Les résultats montrent que
le harcelement sexuel fait plus de victimes que n’importe quelle discrimination auprés de cet
échantillon composé a 62% de femmes. Prés d’un.e étudiant.e sur deux déclare avoir été au moins
une fois témoin de discrimination sur au moins un des sept critéres. Dix-neuf pour cent se pergoivent
victimes de ces actes qui mettent avant tout en cause les étudiant.e.s, sans pour autant épargner les
enseignant.e.s, en particulier pour la discrimination liée au sexe. Ces résultats constituent des
indicateurs pertinents de pilotage des politiques d’'égalité — diversité ou la question du service rendu
aux usagers est rarement considérée, comparée aux classiques interrogations portées sur les
ressources humaines (recrutement, formation, ..) (Tisserant, 2016). La discussion permettra
également de s’interroger sur I’évolution des “missions égalité entre les femmes et les hommes’’ des
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universités francaises qui doivent faire face a une augmentation du nombre de critéres de
discrimination a prendre en compte (Delzangles, 2017).

En finir avec le sexisme au travail ? Une étude psychosociale des effets du contact et de la
coopération des acteurs

Violette KERLEAUX, Université de Nantes, violette.kerleaux@etu.univ-nantes.fr

André NDOBO, Université de Nantes

Les recherches sur la réduction du sexisme réalisées en milieu naturel et a visée applicative sont peu
nombreuses. En s’appuyant sur le paradigme du contact social, d’une part, et sur le présupposé que
I'implication des individus dans la réalisation d’une activité peut affecter leurs croyances préalables,
d’autre part, cette recherche essaye de montrer que le contact et la coopération des acteurs dans
une activité mixte influencent positivement leurs croyances a I'égard des femmes (Bhatnagar &
Swamy, 1995 ; Taschler & West, 2017). De notre point de vue, 1) un contexte de mixité sexuelle et de
collaboration devrait réduire le niveau de sexisme des protagonistes, et 2) ce sexisme devrait étre
d’autant plus atténué lorsque les participants restituent oralement le produit de leur activité en
public. 187 participants ont été sollicités pour participer a une tache d’intervention psychosociale.
Dans un premier temps, des bindmes de méme sexe ou de sexe différent (phase de contact) devaient
produire un argumentaire destiné a la défense d’une collegue victime de sexisme. Cette activité
devait permettre aux membres du bindme mixte de confronter leurs points de vue, d’éprouver
I'inégalité de leur statut de genre et de coopérer. Dans un second temps, la moitié des participants
(N = 99), toujours en bindme, devait présenter son travail en public (phase de restitution orale et
renforcement du contact). Dans toutes les conditions, les participants renseignaient une série
d’items de sexisme issus des échelles de sexisme moderne (Swim, Aikin, Hall, & Hunter, 1995) et de
néosexisme (Tougas, Brown, Beaton, & Joly, 1995).-Il apparait que les participants en bindme mixte
ont un niveau de sexisme comparativement plus faible que celui des participants en bindbme non
mixte. Plus exactement, les hommes qui viennent d’effectuer une tache collaborative avec une
femme sont significativement moins sexistes que les hommes qui viennent de faire le méme exercice
entre hommes. D’autre part, nos résultats démontrent que chez les femmes, la tache de restitution
concrétisée par une défense publique d’arguments antisexistes réduit les préjugés qu’elles ont a
I’égard de leur propre groupe. En revanche, cet effet n’a pas été observé chez les hommes (méme en
binbme mixte), ce qui actualise la tendance des humains au favoritisme endogroupe. Le contact
collaboratif femme-homme, auparavant jamais expérimenté, semble étre un facteur essentiel dans
le processus de réduction du sexisme. |l semble que, dans ces conditions, les hommes soient plus
enclins a réviser leurs croyances initiales. Mais cet effet ne serait garanti que si I'activité coopérative
permet un échange d’arguments et un débat. Par ailleurs, des exercices simples et peu colteux, tels
que le fait d’affirmer des valeurs non sexistes, modifient la représentation que les femmes se font
d’elles-mémes. En revanche, ce type d’exercice peut créer un effet de réactance chez les hommes.
Pour réduire le sexisme envers les femmes a travers des interventions psychosociales, les
professionnels peuvent privilégier les contextes de mixité et proposer des exercices dans lesquels les
participants sont proactifs. En revanche, les interventions doivent se saisir des particularités
inhérentes aux groupes sociaux dans la défense de leur identité sociale, afin de proposer des
interventions efficaces.

Violences sexuelles au travail : mesure et perception
Sylvie CROMER, Université de Lille 2
Adeline RAYMOND, Université de Bretagne Occidentale

Notre communication vise a comprendre les violences sexuelles que les femmes et les hommes
déclarent subir dans la sphere professionnelle, en prenant en considération la durée de 12 mois et la
vie entiére. Sont prises en compte a la fois les violences sexuelles sans contact, telles le harcélement
sexuel ou I'exhibitionnisme ou le voyeurisme, et les violences sexuelles avec contact, telles les
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attouchements, les rapports forcés, les viols. Un focus sera fait sur le harcélement sexuel, considéré
du point de vue juridique a la fois comme une violence et comme une discrimination. Dans une
perspective de genre, définissant la violence sexuelle comme I'expression de rapports inégalitaires
entre les sexes et la nécessité d’examiner le continuum des violences, il s’agit de comparer les
déclarations des femmes et des hommes, en tenant compte de la fréquence, de la répétition, du
cumul des violences sexuelles, et de I'antériorité (avant les 12 derniers mois). La dimension genrée
de la violence sera également explorée en compte la gravité percue des violences sexuelles par
I'enquété.e. Quels types de violences sexuelles sont déclarés au travail par les uns et les autres ?
Quels sont les auteurs en termes de sexe et de fonction dans I'entreprise ? Les victimes présentent-
elles des caractéristiques personnelles (age, statut matrimonial...) ou professionnelles (type de
contrat, d’emploi, secteur professionnel...) spécifiques ? Quelles sont les stratégies et les recours
mobilisés ? Quelles sont les réponses apportées par les acteurs et actrices des différentes spheres
saisies, comme le-la conjoint.e, I'employeur.se, l'inspection du travail, le syndicat, etc.? Pour
répondre a ces questions, est mobilisée I'enquéte Violences et rapports de genre, dite Virage,
concernant les violences interpersonnelles subies dans les douze derniers mois et au cours de la vie
dans les différents espaces de vie (famille, étude, travail, couple actuel ou passé). Portée par I'INED
(Institut national des études démographiques), I'enquéte a été réalisée en 2015 auprés d’un
échantillon représentatif de plus de 27 000 personnes (15 000 femmes et 12 000 hommes) agées de
20 a 69 ans, résidant en France métropolitaine et vivant en ménage ordinaire, interrogés par un
guestionnaire téléphonique d’une heure environ. Comme I'enquéte précédente ENVEFF (Enquéte
nationale sur les violences envers les femmes en France) de 2000, VIRAGE repose sur un
guestionnaire ou les termes de violence, agression ou catégorie juridique ne sont jamais utilisés : les
questions décrivent des actes le plus factuellement possible, puis a posteriori les questions sont
rapprochées des catégories juridiques. Plus de 17 000 personnes, celles ayant travaillé au moins 4
mois dans les 12 mois précédents I'enquéte ont répondu au module « Travail » qui explore 14 faits
de violences (relevant de 4 catégories, atteintes au travail, pressions psychologiques, agressions
physiques, violences sexuelles). Parmi celles-ci, plus de 3200 personnes déclarent avoir subi au moins
un fait de violence au moins une fois dans les 12 derniers mois, ce qui représente plus de 18 % des
personnes interrogées dans le module travail. Les violences sexuelles avec et sans contact sont
explorées par le biais de 6 items. Les premiers résultats concernant le harcelement sexuel montrent
qu’au cours des 12 mois précédents I'enquéte, 2,62 % des femmes et 1,25% des hommes interrogés
dans le module travail déclarent au moins 1 type de harcelement sexuel, c’est-a-dire soit des propos
ou attitudes qui ont mis mal a l'aise (harcelement environnemental), soit des propositions sexuelles
insistantes malgré le refus. Non seulement les femmes déclarent subir davantage de harcélement
sexuel mais elles cumulent davantage de types de harcélement sexuel. De plus, les hommes
retiennent peu le harcelement sexuel comme « fait marquant », contrairement aux femmes. La
différence de perception des violences sexuelles entre hommes et femmes sera discutée.

Styles de Leadership

Le leadership de I’ officier influence-t-il la santé psychologique au travail des policiers?
Andrée-Ann DESCHENES, Université du Québec a Rimouski, andree-ann_deschenes@uqgar.ca
Marc DUSSAULT, Université du Québec a Trois-Riviéres

Clémence EMERIAU-FARGES, Université du Québec a Rimouski

Eric FRENETTE, Université Laval

Depuis plusieurs années les problémes de santé psychologique au travail retiennent I'attention des
chercheurs et des praticiens en raison des conséquences importantes qu’ils engendrent. La santé
psychologique au travail réféere a deux états distincts mais complémentaires ; le bien-étre
psychologique (sérénité, engagement et harmonie) et la détresse psychologique au travail (anxiété,
désengagement et irritabilité) (Gilbert et al. 2011). Considérant que le leadership constitue la pierre
angulaire de toutes organisations a succes (Bennis & Nannus, 1985) I'objectif la présente recherche
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est de vérifier comment le leadership des officiers dans les organisations policiéres influence la santé
psychologique au travail des policiers. Bass (1985) définit le leadership selon trois dimensions. Le
leadership transactionnel concerne les relations entre dirigeant et subordonnées afin d’atteindre les
objectifs a court terme. Il s’agit d’'un leadership de proximité lié a la gestion quotidienne de
I’organisation. Selon Bass (1985), deux facteurs completent cette dimension : la récompense par
contingences et la gestion par exception. Ensuite, Bass (1985) identifie le leadership
transformationnel par le fait de transformer les membres de son organisation. Il y parvient en
amenant les employés a prendre conscience de I'importance de leur place dans I'organisation et en
élargissant leur perspective. Trois facteurs, selon Bass (1985), constituent la dimension
transformationnelle : le charisme, la stimulation intellectuelle et la reconnaissance personnelle.
Enfin, la dimension laissez-faire est une forme plus passive de leadership. Il s’agit d’un
comportement d’évitement qui se traduit par un manque d’autorité ou de prise de décision (Bass,
1985). Un devis corrélationnel a été utilisé auprés d’un échantillon 240 policieéres et 681 policiers
gquébécois agés en moyenne entre 35 et 44 ans. Les échelles du leadership du supérieur (a =,95) de
Dussault et al. (2007) et de Gilbert, et al. (2011) sur le bien-étre psychologique au travail (a =,91) et la
détresse psychologique au travail (a =,94) sont utilisées afin de mesurer les concepts a I'étude. Les
résultats d’une analyse de régression descendante montrent que seules la stimulation intellectuelle
(B =0,18, p <,001) et la reconnaissance personnelle (f = 0,13, p <,05) expliquent en partie le bien-
étre psychologique au travail lorsque mesurées avec les autres dimensions. De plus, les résultats
indiquent également que ces mémes dimensions du leadership (stimulation intellectuelle (B = -0,15,
p < .05); reconnaissance personnelle (B = -0,15 p <,05)) en plus de la dimension du laissez-faire (B =
0,08, p < .05) prédisent inversement la détresse psychologique au travail lorsque mesurées avec les
autres dimensions. L'originalité de cette étude réside dans la mesure bidimensionnelle de la santé
psychologique au travail. A titre d’exemple, les résultats n’exposent pas les mémes dimensions du
leadership pour prédire le bien-étre psychologique ainsi que la détresse psychologique au travail. En
plus de I'ensemble des résultats, les contributions théoriques et pratiques seront présentées dans la
communication.

Le role de la résilience dans la réaction au leadership laisser-faire

Gilles SIMARD, Université du Québec a Montréal, simard.gilles@ugam.ca
Clara RAICEA, Université du Québec a Montréal

Xavier PARENT-ROCHELEAU, Université du Québec a Montréal

Le leadership laisser-faire se traduit par une diminution des comportements de mobilisation du
personnel. Cette réaction s’expliquerait notamment par I'appauvrissement du lien affectif entre un
employé soumis a ce style de leadership et son organisation. Toutefois, les connaissances actuelles
guant aux facteurs qui interviennent dans la réaction des travailleurs face au leadership laisser-faire
demeurent limitées. Guidés par deux modeles théoriques, nous examinons |'effet médiateur de
I’engagement organisationnel affectif et le role modérateur de la résilience dans la relation entre ce
type négatif de leadership et la mobilisation du personnel. S’appuyant sur la théorie de I'échange
social, Tremblay et Simard (2005) suggérent que I'engagement affectif représente un mécanisme
intervenant dans la relation entre leadership et mobilisation. Par ailleurs, la théorie des substituts de
Kerr et Jermier (1978) meéne a penser que la résilience psychologique constitue une ressource
personnelle atténuant l'effet du leadership laisser-faire. Nous avons analysé des données
guantitatives collectées lors d'une étude réalisée sur un échantillon de 544 répondants au sein d'une
grande organisation québécoise de placement financier. Le milieu nord-américain de la finance,
caractérisé par la prédominance d’une main d’ceuvre fortement scolarisée et autonome, par de
fortes pressions de rendement, ainsi que par un aplatissement des structures de supervision,
représente un contexte propice a I'’étude du leadership laisser-faire. Les résultats des analyses de
régressions appliquées sur notre modéle de médiation modérée soutiennent nos hypothéses.
Précisément, pour les répondants ayant une forte résilience, I'effet du leadership laisser-faire ne se
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traduit pas par une démobilisation, ni par un détachement affectif de I'organisation. En contrepartie,
les répondants qui affichent une moindre résilience et qui sont soumis a un leadership laisser-faire
voient leur engagement affectif affaibli et, conséquemment, adoptent moins de comportements de
mobilisation. Nos résultats contribuent a la compréhension des réactions affectives et
comportementales des travailleurs face au leadership laisser-faire. lls vont dans le sens des travaux
sur la résilience, qui positionnent cette disposition personnelle comme une ressource permettant de
surmonter les répercussions néfastes du leadership laisser-faire. Par ailleurs, en regard des travaux
de Hobfoll (2002), la résilience ne peut étre vue comme une ressource inépuisable. De plus, méme
en considérant le caractére évolutif de la résilience, son développement ne peut pas reposer
uniquement sur les individus, car il incombe également au contexte organisationnel. A ce titre, des
recherches futures pourraient notamment examiner I'influence de divers facteurs organisationnels,
comme les groupes de partage, sur I'évolution de la résilience.

Le fardeau des jeunes superviseurs : deux études sur les relations de supervision inversées en age
Xavier PARENT-ROCHELEAU, Université du Québec a Montréal, parent-rocheleau.xavier@ugam.ca
Michel TREMBLAY, HEC Montréal

Contrairement a la répartition démographique traditionnelle des dyades employé-superviseur, un
nombre croissant de travailleurs sont supervisés par des personnes plus jeunes qu’eux-mémes.
Attribuant ce phénomeéne a divers facteurs (migration des criteres de promotion basés sur
I"ancienneté vers des criteres fondés sur la performance individuelle, développement horizontal des
carrieres favorisant le recrutement externe des gestionnaires, révolution technologique propulsant
I’avancement des jeunes recrues), les chercheurs ont remarqué que les travailleurs supervisés par
des plus jeunes vivent davantage d’émotions négatives (Kunze & Menges, 2017), affichent une
moindre appréciation du superviseur (Tsui et O’Reilly, 1989) et tendent a diminuer leur performance
de tache (Shore et al., 2003). Quelques études récentes ont mis en évidence le role des styles de
leadership dans la réaction des travailleurs aux jeunes superviseurs. Guidées par les théories du
leader-prototype (Junker et van Dick, 2014), ces études indiquent que les jeunes gestionnaires ont
avantage a adopter un leadership de style transactionnel plutét qu’un style participatif (Buengeler et
al., 2016) ou transformationnel (Kearny, 2008; Triana et al., 2017). Néanmoins, notre compréhension
des facteurs qui expliquent les conséquences négatives des relations de supervision inversées en age
et des conditions qui permettent de les amoindrir demeurent fort limitée. Devant la montée
attendue du phénomeéne des relations de supervision inversées en age (Cappelli & Novelli, 2010),
cette étude vise a approfondir les connaissances concernant I'effet de ces relations inversées en age
sur la performance des travailleurs dans leurs taches courantes. Alors que les études antérieures ont
étudié I'effet de la différence absolue en age, nous recourons a la régression polynomiale et I'analyse
de surface de réponse, une méthode novatrice permettant d’analyser et de comparer la
performance des travailleurs en fonction des différents scénarios de différence d’dge et de
congruence d’age entre le superviseur et employé. Nous examinons également le réle modérateur
de deux styles de leadership (transformationnel et transactionnel) dans I’effet des relations inversées
en age sur la performance des travailleurs. Réalisées aupres de 544 dyades employés-superviseurs du
secteur financier, cette étude s’appuie sur des données quantitatives recueillies en deux occasions.
Spécifiguement, la mesure de la performance consiste en un score objectif associé au degré
d’atteinte de l'objectif annuel de chaque salarié. Les résultats de I'étude indiquent que la
performance objective quantitative des travailleurs supervisés par un plus jeune est plus faible. Cet
effet disparait toutefois si le superviseur adopte un style de leadership transactionnel, ou lorsqu’il ne
correspond pas au style transformationnel. Ces résultats vont de pair avec ceux des études
antérieures selon lesquels un leadership axé sur le développement ou la participation des employés
adopté par un jeune superviseur est mal recu par les subordonnés (Buengeler et al., 2016; Triana et
al.,, 2017), et que les travailleurs apprécieront davantage de leur part un style transactionnel. Ces
conclusions sont cohérentes avec la conception selon laquelle un superviseur plus jeune ne
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correspond au prototype d’un superviseur duquel on attend et apprécie des comportements de
leadership axé sur le développement de soi.

Vos courriels racontent-ils votre style de leadership ? Etude des effets des styles de courriels sur les
perceptions au travail

Eric BRANGIER, Université de Lorraine

Laura DOVERO, Université de Lorraine

Plusieurs recherches ont souligné I'importance des communications électroniques dans la gestion
des émotions au travail et des risques psychosociaux attachés (Rupelle, Fray & Kalika, 2014). Elles ont
cherché par exemple a caractériser les courriels (Créno & Cahour, 2016), les effets de dispersion et
perturbation (Carr, 2011 ; Datchary, 2011) ou les usages par les cadres (Félio, 2013), mais rares sont
celles qui ont appréhendé les courriels sous la forme de communications hiérarchiques pour en
mesurer les effets sur la perception du leadership. Cette recherche étudie I'influence du style de
communication adopté par le supérieur hiérarchique sur les représentations que les salariés ont de
leur travail, leur implication dans celui-ci et la vision qu’ils ont de leur relation au supérieur. Notre
démarche est expérimentale. Trois scénarios basés sur des courriels authentiques ainsi que sur la
typologie de leadership provenant de la « Full Range Leadership Theory » d’Avolio (1999) ont été
construit. Cela a produit trois types de communication se référant aux leadership transformationnel,
transactionnel et laissez-faire. 51 salariés (27 hommes, 24 femmes, age moyen = 33 ans) ont lu ces
trois types de courriels, comme s'ils leur étaient adressés, car ces courriels se référaient a des réels
problémes de travail. Un questionnaire était ensuite administré aux 51 personnes. Ce questionnaire
reprenait diverses échelles de motivation a réussir un projet, d’engagement affectif envers le
supérieur (Vandenberghe, 2009), de performance percue (Sanchez, Truxillo & Bauer, 2000) et de
justice interpersonnelle (Colquit, 2001) a été intégré a la suite de la lecture des scénarios. Les salariés
avaient pour consigne de se mettre dans I'état d’esprit du salarié qui recoit les trois types de
communication qui sont présentés sous forme de mails, pour ensuite répondre au questionnaire. Les
résultats montrent qu’il y a effectivement des différences de scores en fonction du type de courriel
rédigé par le supérieur. La communication émanant d’'un leader transformationnel a des scores
significativement plus élevés que le leader transactionnel et la communication « laissez-faire » sur les
variables d’engagement affectif envers le supérieur, la performance percue et la justice
interactionnelle percue et le leadership transactionnel obtient des scores significativement plus
élevés que le laissez-faire sur ces mémes variables. Concernant la motivation a réaliser le projet, les
scores de communications transactionnelles et transformationnelles sont significativement plus
élevés que le score de communication laissez-faire. Cette étude met donc I'accent sur I'importance
de la facon de communiquer du supérieur. Celle-ci influence fortement les perceptions des
subordonnés concernant leur propre travail et la relation « bonne ou mauvaise » qu’ils ont avec leur
supérieur. Pour une méme information transmise, le ressenti du salarié sur le travail qu’il a réalisé
différe en fonction de la facon dont cette information est communiquée.

Sessions orales - Mercredi 11 Juillet
14h00 - 15h30

Facteurs entravant la qualité de vie au travail

Evaluation de I'impact de l'intensité du trafic et de la réorganisation des tours de service chez des
controdleurs aériens sur la qualité de vie au travail et hors travail
Nadine CASCINO, Université de Toulouse 2 Jean Jaures, nadine.cascino@univ-tlse2.fr
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Claudine MELAN, Université de Toulouse 2 Jean Jaurés

Les exigences liées a I'activité de contrdle aérien (charge mentale élevée, forte coordination entre
contrdleurs aériens) sont susceptibles de générer de la tension et d’altérer de la qualité de vie au
travail (Costa, 2000). De plus, la continuité du trafic implique une organisation en équipes se relevant
sur les 24h. Le travail posté est un mode d’organisation du travail qui impacte la qualité de vie au
travail (QVT) mais aussi la qualité de vie hors travail (QVHT, Costa, 1996 ; Gabdois, 2004). Dans un
contexte ou le trafic s’intensifie de maniére globale et plus particulierement I'été et varie selon le
moment de la journée, la DGNA a mis en place une expérimentation concernant |'organisation des
tours de service (TDS) visant notamment a réduire le nombre d’avions a gérer par contréleur. Notre
objectif est de tester I'hypothése que, en période de trafic estival intense, ces modifications
entrainent une amélioration de la QVT et de la QVHT. 57 (17 femmes) des 271 contr6leurs d’un
centre de controle en route frangais ont répondu volontairement a un questionnaire en ligne
construit spécifiquement pour I'étude. Agés en moyenne de 38.9 ans et en poste depuis 14.5 ans, 45
travaillent en salle de contréle et 12 assurent des fonctions d’expert. L'impact de la nouvelle
organisation est évalué en comparant deux périodes de trafic intense (été 2014, anciens TDS - été
2015, nouveaux TDS). L'influence de l'intensité du trafic est appréhendé en comparant chacune des
périodes d’été a une période de moindre trafic (automne 2014, anciens TDS). 24 items ont été
renseignés pour chacune des trois périodes et, pour certains, en référence aux trois vacations
étudiées (MATIN, JOUR/SOIR, NUIT) et aux jours de repos. Des ANOVAs a mesures répétées ont permis
d’évaluer cet impact sur la QVT (8 items: ambiance au travail, satisfaction liée aux horaires et
pauses, charge de travail, stress percu en début et fin de vacation, ...) et la QVHT (3 items : ambiance,
combinaison des activités de travail et hors travail). L’été 2015 comparé a I'été 2014, la charge
diminue (sauf pour la vacation NUIT), 'ambiance au travail et la qualité de vie au cours de la vacation
s’améliorent. La QVHT est cependant dégradée pour les vacations de JOUR/SOIR et de NUIT. Pour celle
du MATIN, si on note une amélioration de la « qualité de vie », on observe aussi une dégradation pour
I’« ambiance dans la vie quotidienne ». De plus, la charge et la tension pergues sont plus faibles en
période de moindre trafic que durant les étés. Pour toutes les périodes et vacations considérées, les
corrélations indiquent que la QVHT s’améliore avec I'ambiance au travail et la satisfaction des
horaires et se dégrade avec la tension. Par ailleurs, la charge de travail est d’autant plus élevée que la
tension est importante. Bien que fondés sur des mesures rétrospectives, nos résultats indiquent que
si les nouveaux TDS améliorent globalement la QVT, ils ont un effet plutot négatif sur la QVHT
soulignant I'intérét d’'une approche non centrée sur la sphére travail. Les effets différenciés selon la
vacation démontrent la spécificité de la vacation de NuIT et l'importance d’une analyse
temporellement située. Un effet de I'intensité du trafic aérien met en exergue d’autres facteurs au-
dela des horaires de travail. Ces résultats pourraient éclairer les réflexions sur I'amélioration de
I’organisation du travail.

La relation entre I'insécurité de I’emploi, la santé auto-percue et la satisfaction de vie : modération
par les stratégies de copine

Marianna GIUNCHI, Université Paris Nanterre, marianna.giunchi@unito.it

Chiara GHISLIERI, Université de Turin

Anne-Marie VONTHRON, Université Paris Nanterre

L'insécurité de I'emploi est définie comme la perception subjective de la possible perte de son
emploi, autrement dit, la peur des salariés de perdre leur emploi et de devenir chémeurs (De Witte,
2005). Beaucoup d’études ont investigué les perceptions de l'insécurité de I'emploi et ses
conséquences négatives sur le bien-étre des salariés (De Witte et al., 2015), mais les résultats ne
convergent pas, en particulier en ce qui concerne les résultats du bien-étre général, tels que la santé
auto-percgue et la satisfaction de vie (De Witte, 2005). De plus, la nature subjective de I'insécurité de
I'emploi implique que les sentiments d’insécurité varient de personne a personne et il est possible
qgue des facteurs personnels, tels que les stratégies de coping, puissent affecter la relation entre

138


mailto:marianna.giunchi@unito.it

I'insécurité de I'emploi et les résultats du bien-étre. Par conséquent, cette étude approfondit la
relation entre 'insécurité de I'emploi, la santé auto-percue et la satisfaction de vie en tenant compte
des stratégies d’adaptation spécifiques. Les hypothéses ont été testées dans un échantillon de
convenance composé par 769 employés appartenant a divers secteurs professionnels en France. Les
données ont été recueillies avec un questionnaire auto-complété comprenant les échelles de
I'insécurité de I'emploi (De Witte, 2000, 0=.92), la santé auto percue (Lundeberg & Manderbacka,
1996 ; 1 item), la satisfaction de vie (Diener et al., 1985, a=.88); ainsi qu’une échelle du coping
construite ad hoc comprenant 3 items du coping d’évitement (a=.82) et des items du coping axé sur
le probleme, divisés en 5 items du type comportements de recherche d’emploi, de soutien social et
des opportunités de formation (a=.87) et 3 items du type comportements extra-réles, (a=.82). Les
analyses pour tester les qualités psychométriques de I'échelle du coping, les analyses descriptives,
les corrélations, ainsi que I'analyse de régression hiérarchique avec interaction et calcul des simples
slopes ont été effectuées a I'aide du logiciel SPSS 24. Les résultats ont montré que l'insécurité de
I'emploi était négativement liée a la santé auto-percue et a la satisfaction de vie. De plus, les
stratégies de coping axées sur le probleme telles que les comportements de recherche d’emploi, de
soutien social et des opportunités de formation ont été identifiées comme affectant cette relation
négative (santé auto-percue, f=-.08, p<.05 ; satisfaction dans la vie, =-.09, p<.05) : les salariés qui
adoptaient des comportements de recherche d’emploi, de soutien social et des opportunités de
formation évaluaient d’'une moins bonne facon leur santé et rapportaient étre moins satisfaits dans
leur vie, surtout dans une condition d’insécurité de I'emploi élevée. Les résultats de cette étude
apportent une nouvelle contribution dans la littérature existante sur la relation entre I'insécurité de
I'emploi et les résultats du bien-étre général; de plus ils montrent que la mise en ceuvre de
comportements de recherche d’emploi, de soutien social et des opportunités de formation peut ne
pas étre avantageuse et représenter une perte des ressources quand l'insécurité de I'emploi
ressentie est élevée. De futures études longitudinales ou par journaux de bord devraient se pencher
sur les effets de I'insécurité de I'emploi sur les résultats de bien-étre général au fil du temps en
analysant également le réle de certaines stratégies d’adaptation spécifiques

La pratique du droit au féminin : quels enjeux pour la santé psychologique au travail ?
Martine GINGUES, Université de Sherbrooke, Martine.Gingues@USherbrooke.ca
Nathalie CADIEUX, Université de Sherbrooke

Thomas AUBIN, Université de Sherbrooke

Le portrait inhérent au taux d’activité des femmes sur le marché du travail s’est complétement
transformé depuis les 70 derniéres années [1]. Cette réalité souleve de nouveaux enjeux pour les
organisations, mais également pour certaines professions qui, alors qu’elles étaient a forte
prédominance masculine, ont vu une nette croissance de leurs effectifs féminins. C’est par ailleurs le
cas chez les avocats au Québec. En 1990, seulement le tiers des membres du Barreau du Québec
étaient des femmes alors qu’elles ont atteint la parité en 2010 [2]. En dépit de cette présence
importante sur le marché du travail, les femmes endossent toujours leurs réles traditionnels au sein
de la famille, ce qui est susceptible d’exacerber les tensions vécues au travail, les exposant ainsi
davantage aux risques de vivre de la détresse psychologique [3]. Cette réalité fut par ailleurs
observée chez les femmes avocates [4]. Pourtant, les études actuelles ne permettent pas d’apprécier
les risques spécifiques associés a la pratique professionnelle des femmes avocates en matiére de
santé psychologique au travail. C'est donc pour répondre a cette lacune que la présente
communication mettra en exergue une analyse comparative des risques associés a |'exercice de la
profession d’avocat selon le genre ainsi que des inégalités qui subsistent dans I'exercice de la
profession. Une approche qualitative de type inductive fut privilégiée. Des entrevues semi-dirigées
furent réalisées auprés de 22 avocats (dont 14 femmes) membres du Barreau du Québec. A partir
des transcriptions d’entrevues, une analyse de contenu thématique suivant trois phases de codage
successives (ouvert, axial, sélectif) fut réalisée de maniere simultanée avec le processus de collecte
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des données, permettant ainsi de dégager un modele multidimensionnel des principaux facteurs de
risque auxquels les femmes avocates sont exposées. Les avocates québécoises rencontrées
soulignent gu’elles seraient davantage exposées a des comportements et/ou attitudes sexistes en
milieu de travail. Elles seraient également davantage exposées a la violence, en particulier a la
violence psychologique. De plus, elles seraient affectées de maniére plus importante par les conflits
de valeurs survenant dans leur pratique. Finalement, elles trouveraient difficile de faire leur place
dans la profession et ressentiraient une pression constante pour démontrer leurs compétences. Ces
résultats soulignent les inégalités auxquelles sont exposées les femmes avocates ainsi que la
spécificité des stresseurs auxquels elles seraient soumises soulignant ainsi l'importance de
considérer cette spécificité dans le développement des modeéles d’analyse du stress professionnel au
sein de I'économie du savoir.

Attachement non sécurisant envers son équipe de travail : le soutien organisationnel offert aux
équipes en tant que facteur de prévention

Camille FRANCOEUR-MARQUIS, Université de Montréal, camille.francoeur-marguis@umontreal.ca
Caroline AUBE, HEC Montréal

Vincent ROUSSEAU, Université de Montréal

La théorie de I'attachement constitue I'une des théories les plus étudiées en psychologie sociale.
Toutefois, son utilisation aupres des équipes est encore récente. L'attachement aux membres d’une
équipe référe a des représentations mentales de soi et de I'équipe, développées dans des moments
difficiles a partir des interactions avec les membres. Les membres des équipes peuvent donc
constituer une figure d’attachement envers laquelle les équipiers développent un style
d’attachement (Rom & Mikulincer, 2003). Cet attachement est le reflet d’une représentation du soi
dans I'équipe et de I'équipe comme source de soutien et d’identité (Smith et al., 1999). Un style
d’attachement non sécurisant envers les membres de son équipe refléte une représentation négative
de I'équipe ou du soi dans I'équipe. Ce style d’attachement peut avoir des conséquences néfastes :
diminution de la performance d’équipe, des comportements de citoyenneté organisationnelle et de
la satisfaction au travail (Pheiffer, 2016). Ainsi, dans un contexte oU les employés doivent
régulierement travailler en équipe, il s’avére essentiel d’identifier les facteurs sur lesquels
I’organisation peut agir pour limiter le développement d’un style d’attachement non-sécurisant
envers les membres de I'équipe. Cette étude contribue ainsi a mieux comprendre l'influence du
soutien organisationnel sur le développement d’un style d’attachement négatif envers les membres
de I'équipe, ainsi qu’a vérifier le réle médiateur des affects négatifs. Nous avons utilisé un échantillon
de 225 québécois travaillant au sein d’équipes variées de diverses organisations. La majorité des
participants étaient des femmes (70 %) et I'age moyen était de 27 ans (0=8,39). L'échantillon
d’individus travaillant en équipe dans différentes organisations est susceptible d’amener une plus
grande variabilité dans la mesure du soutien organisationnel offert et, conséquemment, une
meilleure compréhension des effets de cette variable sur les affects et I'attachement envers I'équipe.
Les participants ont répondu a un sondage qui incluait les mesures suivantes : affects négatifs au
travail de Van Katwyk et al. (2000; a=,88), soutien au travail en équipe de Wageman et al. (2005;
a=,88) et attachement envers I'équipe, mesure développée pour les fins de I'étude (évitant : a=,72;
anxieux : a=,85). Les résultats appuient I’'hypothése selon laquelle le soutien aux équipes contribue a
réduire les affects négatifs au travail, ce qui se traduit par un style d’attachement plus sécurisé
envers les membres de I'équipe (X*/dl=1,52; CFl=, 91; TLI=, 90; RMSEA=, 05). Le soutien offert
démontre aux membres de I'équipe que I'organisation se soucie d’eux et ce, suffisamment pour étre
préte a soutenir et a valoriser et les résultats collectifs. Le soutien de I'organisation agit ainsi sur les
affects négatifs des membres de I'équipe, en diminuant ce type d’affect, et, par ce fait méme, le
développement d’un attachement non sécurisant a I’équipe. Bien que I’attachement non sécurisant a
I’équipe puisse avoir des conséquences néfastes, les organisations peuvent favoriser le
développement d’un style d’attachement sécurisant en soutenant leurs équipes de facon appropriée.
En effet, en adoptant des pratiques de soutien adaptées a un mode d’organisation du travail en
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équipe, 'organisation contribue au bon fonctionnement de celle-ci en limitant le développement
d’un attachement non sécurisant au sein de I’équipe.

Evaluation des compétences et des qualités professionnelles

Analyse des compétences socio-communicatives en interaction avec des personnes agées :
approche multimodale

Lucie CORMONS, Université Grenoble Alpes, Lucie.cormons@univ-grenoble-alpes.fr

Michel DUBOIS, Université Grenoble Alpes

Caroline POULET, Université Grenoble Alpes

Afin d’améliorer la prise en charge des personnes agées (PA), [I'utilisation de tests
neuropsychologiques est recommandée (lliffe, Manthorpe, & Eden, 2003). Cependant, peu de
recherches traitent de la relation psychologue / PA lors de diagnostic de démence, ni des
compétences utilisées. Duffy et al. (2004) font la distinction entre les compétences de
communication, qui correspondent a une tache (e.g., faire passer un test) et les compétences
interactionnelles qui correspondent aux effets produits sur autrui (e.g., rassurer le patient). Nous
emploierons le terme de compétences socio-communicatives (SC) pour désigner I'ensemble des
compétences intervenant dans la situation de communication (i.e., compétences relationnelles et
techniques intervenant par la communication verbale et non verbale). Comment rendre compte des
compétences SC utilisées par les psychologues lors d’interaction avec une PA pour favoriser
I'interaction et le diagnostic ? Les objectifs sont de proposer une définition des compétences SC et
une analyse multimodale pour mieux catégoriser ces compétences en distinguant I'influence de la
posture professionnelle (PP) et les caractéristiques des PA, ainsi que de rendre compte de I'écart
entre la tache prescrite et I'activité effective selon les caractéristiques des PA et les PP. Nous avons
tout d’abord congu une grille d’analyse des compétences socio-communicatives des psychologues et
des actions / réactions de la PA grace a la création d’un corpus audio-visuel (n=5). Dans une
plateforme modulable équipée de caméras et micros, un psychologue faisait passer des tests de
dépistage de démence (MMSE, RL/RI16) a une PA. Puis, nous avons constitué un corpus plus
important en suivant la méme méthodologie (n=13). L'analyse de la premiére phase a permis
d’élaborer un répertoire comportemental avec les compétences SC utilisées par le psychologue telles
qgue réassurer, repréciser, relancer, cadrer, etc. Dans la seconde phase, les résultats obtenus
permettent de décrire et de catégoriser les compétences majoritairement utilisées dans chacune des
différentes phases des tests. L'analyse des mouvements permet via des graphiques, de rendre
compte de la synchronie des interlocuteurs. Ce travail permet au niveau théorique, de mieux
caractériser et définir les compétences socio communicatives. Au niveau méthodologique, de
proposer une démarche d’analyse et de catégorisation multimodale pouvant étre appliquées a
d’autres professions olU linteraction est primordiale. Au niveau du champ professionnel, de
permettre une approche plus détaillée des compétences socio-communicatives réellement mises en
ceuvre par des psychologues lors de I'interaction avec des PA et de mieux comprendre la complexité
de ces interactions selon différents facteurs (nature de la tache, caractéristiques PA, PP). Et pour
finir, de mieux spécifier les caractéristiques d’interaction avec un public agé et de mettre en avant les
compétences SC nécessaires au bon déroulé de l'interaction.

Validation d’un test de jugement situationnel mesurant I'intégrité
Francgoise BERTRAND, Department of recruitment and selection — R&D, Francoise.Bertrand@mil.be
Benoit LOTHE, Université de Liege

Les tests de jugements situationnels sont connus pour étre des instruments ayant une bonne validité
prédictive (Lievens, Peeters & Schollaert, 2008), une bonne validité incrémentielle par rapport aux
tests d’habileté ou aux inventaires de personnalité et un plus faible adverse impact (Whetzel &
McDaniel, 2009). Etant donné que ces tests sont liés a un contexte de travail précis, ils donnent aux
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candidats une image positive de la sélection et réaliste du contenu du travail (Banki & Latham, 2010)
et cela influence positivement la rétention du personnel une fois engagé. La Défense Belge souhaite
implémenter un test de jugement situationnel mesurant les compétences clés nécessaires pour
réussir la formation militaire de base, notamment les compétences liées a I'intégrité et la loyauté. La
construction de ce genre d’outil demande une méthode rigoureuse. La principale difficulté renvoie
au fait d’obtenir de bons indices de consistance interne avec un test situationnel. Une autre
problématique concerne le fait de pouvoir développer un instrument mesurant l'intégrité qui est une
compétence mais aussi une valeur. Le SJT a été élaboré suivant la méthode proposée par Weekley,
Ployhart et Holtz (2006), et reprise récemment par Lothe, Bertrand et Hansez (2012) dans leur
processus de développement. Différentes méthodes de scoring ont été testées. Cette présentation
vise a préciser les étapes de construction du test ainsi que ses qualités psychométriques. Le but est
aussi d’exposer les difficultés rencontrées lors du développement, entre autres les questions liées au
type de scoring a utiliser, les méthodes visant a obtenir de meilleurs indices de consistance interne et
la maniere d’intégrer le résultat du test en lien avec l'interview et les tests de personnalité. En
développant des items trés détaillés avec des éléments non comportementaux, nous obtenons de
tres bons indices de consistance interne (a =.82) et en choisissant un scoring dichotomique (Weng,
2018) nous obtenons de bons indices de validité prédictive (r =.32). Nous avons découvert un pattern
de réponses problématique non encore identifié dans la littérature. Les implications et
recommandations pratiques pour la sélection seront présentées. L'intégrité, la loyauté, le respect
sont des compétences, mais font aussi référence a des valeurs. Nous constatons qu’il est possible de
construire un test situationnel combinant ces deux aspects qui offre de bonnes qualités
psychométriques. Le choix du type de scoring est déterminant.

Développement des compétences des enseignants de niveau universitaire. Outils d’auto-
évaluation et de diagnostic professionnel
Nancy BRASSARD, Ecole Nationale d’administration publique, Montréal

La volonté de valoriser I'enseignement s’accroit et est présente dans les discours des dirigeants des
instances universitaires. Dans plusieurs institutions universitaires, I’évaluation des enseignements est
non homogéne, plus ou moins en référence avec des normes, critéres et objectifs clairement établis
et lorsqu’il y en a, les indicateurs a partir desquels un enseignant devrait étre évalué ne sont pas
présentés aux principaux intéressés ou ne s’inscrivent pas a l'intérieur d’une démarche cohérente
visant le développement professionnel. Comment définir I'enseignant en matiere d’identité
professionnelle et de compétences a développer? Comment déterminer les compétences requises
pour le juger comme étant un enseignant de niveau universitaire de valeur? Au terme d’une
enquéte, de nombreux enseignants de niveau universitaire mentionnent ne posséder aucun outil
leur permettant d’étre guidés dans leur développement. Dans plusieurs institutions, il semble que la
seule forme d’évaluation soit effectuée principalement a des fins administratives. Plusieurs précisent
ne pas recevoir de feedback, d’autres le qualifient d’inadéquat ou jugent que la rétroaction qu’ils
recoivent n’est pas livrée en temps opportun ou n’est pas utile pour 'amélioration de la qualité des
enseignements. C'est dans l'optique d’offrir des indicateurs comportementaux observables et
mesurables servant de base au développement des compétences de la profession, que le Profil de
compétences de I'enseignant de niveau universitaire a été développé (2012) puis, révisé (2016). Son
développement a été effectué par plus de 100 enseignants de niveau universitaire et ce, en plusieurs
étapes distinctes d’élaboration puis de validation des indicateurs. En tout, 6 sessions de travail ont
mené a la version finale de I'outil. Ce dernier contient 165 indicateurs pouvant servir a la mesure des
10 compétences jugées comme étant essentielles. Aprés 4 années d’utilisation et d’enrichissement,
tout était en place afin d’élaborer I'outil d’évaluation en découlant. L’outil présenté comporte deux
sections distinctes élaborées en collaboration avec prés de 60 enseignants et étudiants de niveau
universitaire. La premiere consiste en un outil d’auto-évaluation permettant a I'enseignant de niveau
universitaire d’opérer une réflexion personnelle en ce qui concerne le degré de maitrise qu’il croit
posséder pour chaque compétence requise a la profession. Il s’inscrit dans une logique d’évaluation
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formative favorisant d’abord la réflexion puis, I'élaboration d’un plan personnel d’amélioration, ainsi
que la fixation personnelle d’objectifs de développement des compétences et ce, dans un souci de
faciliter son quotidien. La seconde partie comporte un outil de diagnostic professionnel. Cet outil
d’évaluation a caractere plus administratif s’inscrit dans une logique d’évaluation sommative, qui
pourra étre utilisé par les hauts dirigeants, la direction, les conseillers pédagogiques ou autres
intervenants qui doivent, dans le cadre de leur travail, mesurer la qualité des enseignements ou
évaluer les compétences des enseignants dans leur Université.

L’apport des techniques de feedback sur la crédibilité du conseiller en évaluation du potentiel
Alexandre H. SUISSA, Université de Montréal, alexandre.h.suissa@umontreal.ca
Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Simon TRUDEAU, Université de Montréal

Plusieurs interventions peuvent étre employées lors d’une évaluation du potentiel (EP) et I'une
correspond a la séance de rétroaction. Certaines études récentes en contexte d’EP (Boudrias,
Bernaud & Plunier, 2014) ont commencé a démontrer des relations importantes entre quelques
variables de la source de la rétroaction, du message et I'appropriation du feedback par le récepteur
(Boudrias, Lessard, Trudeau, H. Suissa & Gilbert, 2017). A ce jour, aucune étude n’a mesuré I"apport
des quatre techniques de rétroaction (axées sur la compréhension, la relation, le développement et
les exemples concrets) sur la crédibilité percue de la source. Il est attendu que les quatre techniques
ensemble seront associées positivement a la crédibilité percue de la source. De plus, I’hypothése
selon laquelle les techniques axées sur la compréhension, le développement et les relations seront
associées positivement et de facon unique a la crédibilité percue sera vérifiée. Dans cette étude, 125
dyades candidats-conseillers ont répondu a des questionnaires. Les candidats ont complété I'échelle
de la crédibilité percue de la source (Savaria, 2011; a = 0,93), a la suite de la séance de rétroaction.
Pour leur part, les conseillers ont été invités a répondre a un questionnaire sur les techniques de
rétroaction effectuées durant la rétroaction (Boudrias et al.,, 2017; exemples concrets, o = 0,76;
relation, a = 0,83; développement, a = 0,85; compréhension, a = 0,55). Des régressions hiérarchiques
seront utilisées pour vérifier 'apport des techniques sur la crédibilité pergue. Tout d’abord, les
guatre techniques ensemble sont associées de fagon positive et significative a la crédibilité percue de
la source (F [4, 120] = 5,80, p<0,001). Les techniques axées sur la compréhension seulement sont un
prédicteur significatif (b= 0,27, t [3, 120] = 2,83, p<0,01). Le modele total explique 17,60% de la
variance totale de la crédibilité pergue. Les hypothéses de recherche sont partiellement soutenues,
car seulement la technique de rétroaction axée sur la compréhension est associée de facon unique a
la crédibilité de la source. Cette technique a donc un apport prédominant sur la crédibilité. Cela
corrobore les résultats de Bernaud, Danet et Dinar (2009) en soulignant qu’il est important
d’expliquer les résultats des tests aux candidats pour favoriser la crédibilité du conseiller. De plus, le
fait d’adopter toutes les techniques ensemble va aussi en ce sens et devrait étre privilégié. Les
implications pratiques de cette étude seront discutées.

Nature des relations au travail et leurs conséquences

Pratiques de harcélement psychologiques exercées par le supérieur en milieu de travail :
perspectives de travailleurs

Daniel BLONDIN, Université de Sherbrooke, daniel.blondin@videotron.ca

Mélanie COUTURE, Université de Sherbrooke

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Marie ALDERSON, Faculté des sciences infirmiéres

Quelles sont des pratiques de harcelement qu’emploient des supérieurs en milieu de travail aupres
de travailleurs affichant de la résilience et qui ont résolu la situation? Le harcelement est un abus de
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pouvoir (Courcy & coll., 2009) engendrant des relations de plus en plus difficiles entre le supérieur et
I'employé (Hirigoyen, 2001). Il creuse par le fond I'autonomie décisionnelle et la réciprocité sociale
du travailleur, éprouvant I'armature de sa santé mentale (Vézina & Bourbonnais, 2001). Comme la
résilience agit en amont comme facteur de protection (Cyrulnik, 2002), elle devient une réponse
possible a étre considérée pour remédier au harcelement. La résilience n’est pas étudiée en soi ; elle
est plut6t une caractéristique des participants. L'étude met I'accent sur les pratiques de harcelement
gu’emploient des supérieurs en milieu de travail auprés de travailleurs qui affichent de la résilience
et qui ont résolu la situation. Le devis est qualitatif et repose sur la méthode de théorisation ancrée
de Paillé (1994). La méthode cerne la perception des participants quant aux pratiques de
harcelement vécues en milieu de travail et circonscrit des stratégies adaptatives leur ayant permis de
s’affranchir de ces situations. Des entrevues individuelles ont été menées auprés de 9 travailleurs
canadiens résilients - cing hommes et quatre femmes — ayant été victimes du harcelement de leur
supérieur. L'analyse a consisté en la codification des données, leur catégorisation et leur mise en
relation. Afin d’assurer la validité et la fidélité, la liste de codes a été développée de fagon inductive
et fait I'objet d’échanges constants entre les chercheurs. La saturation des données a été atteinte. De
facon novatrice, le Processus de discréditation social, issu de I'analyse des données, montre qu’un
supérieur harceéle en contrdlant directement le travailleur et/ou en manipulant son environnement
de travail. Quand il contrdle, il exprime son mécontentement, expose I'employé a I'échec ou
s'immisce dans sa vie personnelle; quand il manipule, il disqualifie en présence de collégues, altére
ses conditions de travail ou ne respecte pas la convention collective. Pour le contrer, diverses
stratégies résilientes en découlent, orientées sur le développement de compétences assertives, la
recherche de soutien par les partenaires du milieu, I'implication des directions et du syndicat. Le
Processus de discréditation social ajoute aux travaux de Brun et Kedl (2006) et pourrait servir de
modele pour élaborer un outil de dépistage pour identifier le harcelement d’un supérieur. Cela
permettrait de renforcer, en contexte de soutien psychothérapeutique aux victimes, les facteurs de
protection résilients que sont I'autonomie décisionnelle et la réciprocité sociale pour faire face au
déséquilibre. Une vision forcément partielle des événements se dégage au travers du filtre des
témoignages des participants, il serait donc pertinent que des études futures explorent les résultats
selon la perspective des supérieurs.

Quand la psychologie clinique permet de mieux comprendre les défis du consultant : lien entre
I'orientation d’attachement du consultant et I’alliance de travail

Marie-Claude LALLIER BEAUDOIN, Université de Sherbrooke,
marie-claude.lallier.beaudoin@usherbrooke.ca

Francine ROY, Université de Sherbrooke

Audrey BRASSARD, Université de Sherbrooke

De récentes études ont effectué des rapprochements entre la thérapie clinique et la consultation
organisationnelle, telle que pratiquée par des psychologues du travail, sous I'angle des compétences
homologues des psychologues et des consultants (Lungescu, Roy & Savoie, 2013) et de I'alliance de
travail (Richard, 2012). Comme en thérapie, I'alliance de travail prédit I'efficacité de I'intervention du
consultant (Marcotte Dubuc, 2015). Pour Schein (1999), I'alliance de travail constitue le coeur du
processus de consultation puisqu’elle permet de faciliter I'intervention. Ainsi, la compréhension de
ce qui permet d’établir une alliance de travail de qualité revét une importance capitale pour les
consultants. En psychologie clinique, des études démontrent que I'orientation d’attachement du
thérapeute est liée a I'alliance de travail (Diener & Monroe, 2011; Rozov, 2002) et nuance le
développement de compétences relationnelles (Mallinckrodt, 2000). A Vinstar du thérapeute,
I'orientation d’attachement du consultant pourrait étre liée a la I'alliance de travail. Ce lien n’a
toutefois pas été exploré a ce jour. L'objectif de I'étude est de vérifier un parallele entre les
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contextes clinique et organisationnel en mesurant le lien entre I'alliance de travail et I'orientation
d’attachement du consultant. Pour y arriver, 207 consultants internes et externes du Canada et de la
France ont complété le questionnaires Relation client-consultant (Roy, Marcotte-Dubuc, & Roy,
2012) et la version breve francophone du questionnaire Expériences dans les relations intimes
(Experiences in close relationships; ECR-12; Lafontaine et al.; 2015) adaptée au contexte
organisationnel. Des corrélations ont été effectuées entre les variables a I'étude. Les résultats
révelent une association négative entre I'orientation d’attachement teinté d’évitement de l'intimité
et la compatibilité interpersonnelle, dimension de l'alliance de travail. Cette avancée appuie la
réalisation de paralleles entre les contextes clinique et organisationnel et permet au consultant une
compréhension de |'apport des différences individuelles au processus de consultation pour ainsi
s’ajuster et développer une solide alliance de travail.

Evolution des pratiques et des compétences des personnels soignants dans les EHPAD avec un
robot compagnon

Marie-Line CARRION-MARTINAUD, Université Lyon2, martinaud.ml@gmail.com

Marc-Eric BOBILLIER-CHAUMON, Université Lyon2

Nicolas BALTENNECK, Université Lyon3

La Haute autorité de Santé (HAS) préconise la réduction des thérapies médicamenteuses pour les
personnes agées souffrant de démence, favorisant ainsi I'arrivée des nouvelles technologies dans le
domaine de la santé, comme le robot PARO (il abaisserait la tension et stimulerait la communication
et les capacités cognitives). D’aprés Baddoura, Gibert et Venture (2015), le réle de médiateur des
robots est sujet a controverses. En effet, il peut étre vu comme une menace qui viendrait remplacer
le professionnel ou comme une ressource venant le supporter dans son activité (Bobillier Chaumon &
Clot, 2016). Cette étude a pour objectif de comprendre les nouveaux usages de ce type
d’accompagnement et leur influence sur les interactions communicatives et les pratiques de soins
entre les personnels soighants et les résidents d’EHPAD (Etablissement d’Hébergement pour

Personnes Agées Dépendantes). Comment I'activité des professionnels est impactée par I'usage de

PARO ? Quelles sont les compétences a déployer pour gérer ces nouvelles modalités de prise en

charge des personnes fragilisées ? Nous avons déployé une approche méthodologique visant a

appréhender de I'activité des AS et les usages du robot dans les situations d’interactions avec les

résidents. Six couples aides-soignants (femmes de 34 ans en moyenne) et résidents (femmes de 82

ans en moyennes) ont été étudiés. Pour chacun, nous avons déployé trois protocoles de recueil de

données, s’inspirant des approches de la clinique de I'activité (Clot, 2008) :

A. L'observation instrumentée (vidéo) d’une situation d’interaction entre les AS et les résidents en
I’absence de PARO puis avec PARO.

B. Un entretien d’autoconfrontation simple aux traces de l'activité filmée (Clot, 2008), effectué
aprés maximum 48h. L'objectif était de recueillir ce qui fait sens pour les soignants.

C. Des entretiens semi-directifs auprés des mémes personnels soignants trois mois et six mois aprées
les premiers recueils afin de comprendre I'évolution de I'utilisation du robot par une approche
longitudinale.

Les résultats montrent que la communication verbale et non-verbale des résidents est améliorée en
présence de PARO, favorisant les échanges de regards et les interactions. Les soignants semblent
pour autant considérer que le robot n’est pas un apport dans leur relation avec les personnes agées.
lIs pergoivent le dispositif comme une concurrence dans leur relation au résident. Son usage réclame
pour les soignants de laisser de coté I'activité de circonstance de « prendre soin » et d’accepter un
changement de place dans la triade Soignant-Résident-Robot. La capacité a jouer pourrait soutenir
ou relancer l'interaction. Ainsi, le jeu serait un moyen de créer, voire développer les compétences
relationnelles des AS. Il sera alors possible de penser la formation des aides-soignants en termes de
compétences a acquérir dans la simulation, dans I'accompagnement par le jeu.
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Role des compétences politiques dans la prédiction de la satisfaction de carriere au-dela des effets
des états affectifs et de la performance au travail : test d’un modele de I’échange social au travail
Anne RUDELLE ASTIE, Université Paris 8, anne.astie@etud.univ-paris8.fr

Lionel DAGOT, Université Paris 8

L'aptitude des individus a évaluer leur environnement de travail et a influencer les autres est cruciale
a l'atteinte d’objectifs personnels et organisationnels (comme la réussite de carriere et la
performance au travail). Les compétences politiques sont définies comme I'aptitude a comprendre
les autres au travail, et a utiliser ces connaissances pour influencer autrui a agir de maniére a
renforcer ses propres objectifs ou ceux de I'organisation (Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas &
Ammeter, 2004). Le modele traditionnel de la réussite de carriere a évolué vers un modele de
parcours de réussite dans lequel la satisfaction de carriere fait davantage sens. La théorie de
I'échange social (Blau, 1964) postule que les actions équitables au sein de I'organisation créent un
sentiment d’obligation chez l'individu qui génére alors des comportements qui répondent a un
besoin. Ainsi, un traitement équitable peut produire une relation d'échange de qualité tel que le
support organisationnel percu (POS). L'hypothéese formulée postule que la relation positive entre
compétences politiques et satisfaction de carriere est médiatisée par la justice procédurale, le POS et
la justice distributive au-dela de la performance et des états affectifs. 169 employés francgais ont
complété un questionnaire en ligne sur les relations interpersonnelles au travail. Les participants
issus du réseau d’étudiants en psychologie, ont un age moyen de 41.94 ans (ET = 8.45), une
ancienneté totale moyenne de 18.59 (ET =9.19). Les compétences politiques ont été mesurées par le
French Political skill Inventory (Rudelle, Dagot & Borteyrou, article soumis). Aprés avoir introduit les
variables contrbéles comprenant les états affectifs et la performance au travail, les résultats issus de la
macro process de Hayes (2013) ont confirmé I’hypothése de médiation. L'effet direct des
compétences politiques sur la satisfaction de carriere n’était pas significatif (B = -0.01, SE = 0.06,
p=.84,95% Cl [-0.14, 0.11]). L’effet indirect des compétences politiques sur la satisfaction de carriére
au travers de la justice procédurale, du POS et de la justice distributive était significatif (B =.12, SE =
0.05, 95% Cl [0.03, 0.22]). Cette étude contribue a étendre I'espace prédicteur de la satisfaction de
carriere en considérant les compétences politiques, pour compléter les états affectifs et la
performance globale en tant que prédicteurs clés. Les effets des compétences politiques sur les
évaluations situationnelles est également mis en évidence au travers d’un lien de réciprocité qui lie
I'employé et I'organisation. Les mécanismes explicatifs montrent que la justice distributive agirait
davantage sur une conséquence a caractere individuel alors que la justice procédurale sur une
conséquence qui reflete davantage des évaluations générales de I'organisation. Cette étude participe
a montrer la pertinence des compétences politiques dans les processus de recrutement et de
formation et son role important dans les contextes de travail.

Valeurs organisationnelles et activités collectives

Etude de Iappariement personne-organisation dans deux institutions financiéres publique et
privée

Carole-Anne CAMIOT, Evaluation Personnel Sélection International

André DURIVAGE, Université du Québec en Outaouais

Renée MICHAUD, Université du Québec en Outaouais

L’appariement personne-organisation est I'une des formes d’appariement personne-environnement
dont la mesure est de plus en plus utilisée, entre autres pour les décisions de sélection. Les valeurs
organisationnelles sont au coeur de la mesure de I'appariement personne-organisation, lequel est
associé positivement a I'engagement organisationnel, a la satisfaction au travail, au rendement de
citoyenneté et négativement au roulement (Arthur et al., 2006 ; Kristof-Brown et al., 2005 ; van
Vianen et al., 2011 ; Verquer et al., 2003 ; Werbel & Gilliland, 1999). Les valeurs organisationnelles
peuvent étre présentées comme le résultat de I'agrégation des valeurs de ses membres (Meglino &
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Ravlin, 1998). Cependant, pour Cha (2004), il y a une différence entre les valeurs choisies
individuellement par les membres et celles qui sont choisies et endossées par I'organisation. En fait,
plusieurs auteurs (England, 1967 ; Julien, 1993 ; Enz, 1988 ; Fitzgerald & Desjardins, 2004) indiquent
méme que les valeurs organisationnelles émanent de la haute direction, et c’est 'approche que nous
avons retenue.

Pour étudier I'appariement personne-organisation basé sur les valeurs organisationnelles, nous
avons effectué une étude auprés de deux groupes d’employés canadiens ceuvrant dans le domaine
financier. Les employés du premier groupe (N=1493) travaillent dans une banque et sont spécialisés
dans les transactions avec les entreprises. Les employés du second groupe travaillent pour une
organisation gouvernementale (N=434) et transigent directement avec des entreprises. Dans les
deux cas, les employés sont surtout des spécialistes en finance. Tous les participants a I'étude ont
complété le Test de valeurs organisationnelles (TVO) qui utilise une approche de type Q-sort, les
répondants devant mettre en rang 34 valeurs organisationnelles afin d’établir leur profil individuel
(Compmétrica, 2011). Ces profils individuels ont ensuite été agrégés pour obtenir le profil de
I’ensemble des employés de chaque organisation. La méme démarche a été effectuée par les cadres
supérieurs de chacune des deux organisations afin de déterminer la hiérarchie des valeurs partagées
par la direction. Ces quatre hiérarchies agrégées ont été utilisées pour calculer deux indices
d’appariement : la Différence Moyenne des Rangs (DMR) aux 34 valeurs (en valeur absolue), entre
chacun des groupes (deux par deux), et la corrélation (Spearman) entre les hiérarchies, deux par
deux. Les résultats indiquent que |'appariement personne-organisation basée sur les valeurs
organisationnelles est beaucoup plus faible pour I’Agence (DMR = 7; r = 0,500 p < 0,05) que pour la
Banque (DMR 5,2; r = 0,754 p < 0,001). De plus, I'appariement entre les valeurs des deux groupes
d’employés, lequel pourrait étre assimilé a I'appariement personne-profession, est plus élevé que les
niveaux d’appariement avec leur propre organisation (DMR 3,1; r = 0,911 p < 0,001). Ce résultat
suggeére que les valeurs des personnes qui font partie d’un groupe professionnel (financier)
ressemblent davantage a celles de leur groupe professionnel qu’a celles de leur organisation,
donnant plus d’emprise a I'appariement personne-profession.

La satisfaction et I’appariement personne-organisation : quel groupe de référence doit-on utiliser
pour mesurer les valeurs organisationnelles ?

André DURIVAGE, Université du Québec en Ouataouais

Carole-Anne CAMIOT, Evaluation Personnel Sélection International

Renée MICHAUD, Université du Québec en Outaouais

La satisfaction est un critere présentant traditionnellement une relation forte avec I'appariement
personne-organisation (P-O) (Arthur et al., 2006 ; Kristof-Brown et al., 2005 ; Verquer et al., 2003).
Cependant, quelles valeurs organisationnelles doit-on considérer pour mesurer I'appariement P-O ?
Doit-on comparer les valeurs des travailleurs a celles établies par les cadres supérieurs, a celles des
managers de proximité ou a celles de I'ensemble de I'organisation ? La présente étude tente de
répondre a cette question a partir d’'une recherche effectuée auprés d’une agence gouvernementale
canadienne de 516 employés. Quatre-cent-trente-quatre employés (85% de I'effectif total) ont
complété un sondage organisationnel (IBM/Kenexa, 2016) ainsi que le Test de valeurs
organisationnelles (TVO) qui utilise une approche de type Q-sort, les répondants devant mettre en
rang 34 valeurs organisationnelles afin d’établir leur profil individuel (Compmétrica, 2011). Trois
scores d’appariement P-O ont été obtenus en calculant les différences entre les profils individuels et
la hiérarchie des valeurs organisationnelles déterminée a) par les cadres supérieurs, b) par les
managers de proximité et c) par I'’ensemble de I'organisation. Le tableau 1 présente les corrélations
entre les dimensions mesurées dans le sondage organisationnel et les scores d’appariement selon le
groupe de référence. Les résultats indiquent qu’il y a une corrélation significative entre
I"appariement P-O et le travail d’équipe, le niveau de satisfaction général ainsi que la croyance selon
laquelle les employés ont les moyens nécessaires pour réaliser une bonne performance, lorsque la
mesure de I'appariement s’appuie sur les valeurs des managers de proximité et celles de I'ensemble
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de l'organisation. De plus, une corrélation significative a été observée entre I'appariement et
I'orientation personne lorsque le premier a été calculé a partir des valeurs des managers de
proximité. Aucune relation significative n’a été observée entre les résultats au sondage et
I"appariement P-O basé sur les valeurs établies par les cadres supérieurs. Les résultats indiquent que
la relation entre I'appariement P-O et le niveau de satisfaction des employés a I'égard de certaines
variables varie en fonction du groupe de référence. De facon générale, lorsque les employés
partagent leurs valeurs avec I'ensemble de I'organisation ou avec les managers de proximité, ils ont
tendance a étre plus satisfaits. Par contre, aucune relation significative n’a pu étre établie lorsque le
groupe de référence est constitué des cadres supérieurs. Ces résultats suggerent qu’il serait
préférable d’établir la hiérarchie des valeurs organisationnelles a partir de I'ensemble des employés
ou tout au moins avec les réponses des managers de proximité plutét que de s’en tenir aux énoncés
de valeur établis par la haute direction de facon indépendante.

Tableau 1
Corrélations entre I'appariement P-O mesuré selon 3 groupes de référence et les dimensions mesurées par le
sondage organisationnel

Cadres supérieurs Mang_e rs Qe I’Ensemple d ¢
proximite 1’organisation
Engagement 0,05 0,03 0,42
Facilitation de la performance 0,07 ,10* 0,10*
Communication 0,02 0,04 0,40
Efficacité 0,01 0,05 ,046
Travail d’équipe 0,06 0,11* 0,11*
Orientation client 0,02 0,07 0,07
Orientation personnes 0,08 0,10* 0,09
Gouvernance 0,07 0,04 0,03
Leadership 0,06 0,04 0,04
Niveau de satisfaction a 0,06 0,10* 0,10*
I’emploi

Le cynisme en contexte de changements organisationnels
Andréanne NADEAU LECLERC, ESG-UQAM, nadeau leclerc.andreanne@courrier.ugam.ca
Nathalie LEMIEUX, ESG-UQAM

Les changements organisationnels étant monnaie courante dans nos organisations, ils appellent a la
mobilisation de nos ressources humaines. Toutefois, ce besoin d’agilité vient mettre une pression sur
les individus qui peut mener a des attitudes et comportements moins optimistes tel que le cynisme.
« Le cynisme face au changement implique une réelle perte de confiance envers les leaders du
changement et constitue une réponse a un historique de tentatives de changement qui ne sont pas
tout a fait clairement une réussite » (Reichers, Wanous & Austin, 1997, Traduction libre). De plus, les
mémes auteurs démontrent que « les gens qui sont cyniques au sujet des changements présentent
un niveau plus faible d’engagement, de satisfaction et de motivation a travailler dur » (Traduction
libre). Ainsi, il s’avére primordial de s’attarder a ce concept, puisqu’il a inévitablement des
répercussions négatives sur les changements organisationnels. Cette recherche, se situant dans une
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approche inductive et qualitative, a pour objectif principal d’identifier les comportements associés au
cynisme en contexte de changements organisationnels. La collecte de données s’est effectuée aupres
d’un centre d’appel d’une organisation publique québécoise de plus de 100 employés ou 13
volontaires, employés et gestionnaires, ont échangé dans le cadre d’une entrevue individuelle semi-
dirigée. Le questionnaire d’entretien a d’abord été testé sur deux volontaires, ce qui a permis
d’ajouter des questions ou d’en reformuler. L’analyse a été effectuée a I'aide du logiciel de données
qualitatives Nvivo et la codification du contenu s’est faite a deux reprises selon une analyse par
thématique des causes et conséquences du cynisme. La communication présentera ainsi les
résultats, soit les 9 principaux comportements, leur mode de communication, leur portée
(continuum d’ouvert a fermé), leurs objectifs, leurs liens avec les causes du cynisme a I'égard du
changement et finalement, leur potentiel d’effets positifs. En conclusion, il en ressort que les
gestionnaires bénéficieraient d’étre a I'écoute des comportements de cynisme puisque non
seulement ils sont le reflet des difficultés passées, mais ont également le potentiel de les guider vers
des pistes de solutions parfois exprimées maladroitement par les individus. De plus, nous observons
gue les comportements de sarcasme et I’humour permet de mieux vivre le processus de changement
et font partie du processus de création de sens des évenements. En plus de contribuer a
I'avancement des connaissances sur les comportements de cynisme en contexte de changements
organisationnels, cette recherche vient également appuyer le concept d’effet de contagion du
cynisme en milieu de travail. (Quian & Daniels, 2008 ; Kuo, Chang, Quinton, Lu & Lee, 2014).
Finalement, nous avons exploré le potentiel d'impacts positifs des comportements de cynisme en
réponse a certaines réflexions de différents auteurs (Bommer, Rich & Rubin, 2005 ; Quian & Daniels,
2008 ; Bergstrom, Styhre & Thilander, 2014). Notamment, le sarcasme s’apparente au concept «
d’humour du leader » de Gkorezis, Petridou et Xanthiakos (2014) ou le leader créer un lien de
confiance avec ses partisans, ce que nous jugeons comme pouvant étre bénéfique a I'esprit d’équipe.

Des moyens disponibles a la possibilité de les utiliser collectivement : enjeux psycho-socio-
organisationnels de I’activité collective

Pauline CROUZAT, Université Lyon 2 Lumiere, crouzat.pauline@live.fr

Marc-Eric BOBILLIER CHAUMON, Université Lyon 2 Lumiere

Une activité collective efficiente et signifiante favorise la santé au travail et la performance
organisationnelle (Caroly, 2010; Clot, 2010). Une activité est efficiente lorsqu’elle permet d’atteindre
a moindre colt un méme niveau d’efficacité. Elle est signifiante lorsqu’elle a du sens pour l'individu :
quand ce dernier a la possibilité de se reconnaitre/de s’accomplir dans ce gu’il fait et de se faire
reconnaitre par ce qu’il fait auprés de ses pairs, de sa hiérarchie et/ou de ses clients.

Cette étude a eu lieu au sein des services d’ingénierie (contexte pluri-métiers) d’'une firme
aéronautique qui s’interroge sur les déterminants d’une collaboration efficace et performante au
sein de l'organisation. Dans le cadre d’'une thése en psychologie du travail (CIFRE), nous avons
cherché a identifier les ressources psycho-socio-organisationnelles (Machado, Desrumaux & Lancry,
2014) qui permettent aux salariés de développer une activité collective propice a I’évolution de leurs
pratiques et de leur pouvoir d’agir. Ici, nous avons tenté d’évaluer I'impact sur I'activité collective de
plusieurs moyens et ressources déployés, voire imposés par I'organisation, ou mobilisés par les
salariés eux-mémes. Nous avons mené, avec les salariés, une co-analyse de leur activité et de son
environnement socio-organisationnel. Par le biais d’observations participatives aux ateliers et aux
réunions, nous avons cherché a évaluer différentes composantes du systéeme d’activité telles que les
ateliers de travail, les outils digitaux dits collaboratifs et les plannings. En parallele, nous avons
effectué un recueil d’incidents critiques (Flanagan, 1954) aupres de plus de cent salariés, et mené
une cinquantaine d’entretiens, individuels et collectifs portant sur le vécu et les réflexions des
salariés par rapport a ces moyens. Si 100%, soit la totalité, des moyens observés dédiés au
collaboratif favorisent le travail collectif, notamment la coordination d’activités individuelles, ils
peuvent aussi constituer des contraintes pour les salariés. L’absence de temps dédiés aux échanges
spontanés, la mobilité prescrite ou I’hyperformalisation des supports éludent leurs possibilités
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d’enrichir et de consolider leur collectif de travail notamment sur les aspects liés a I'exercice du
métier, a I'élaboration ou au partage de regles et de valeurs communes. La mise en ceuvre de
moyens « collaboratifs » peut avoir in fine un effet inverse a celui recherché. En prescrivant des
formes standardisées de travail collectif, elle ne permet pas toujours de soutenir les collectifs de
travail existants. Un développement du travail collectif ne serait donc pas toujours synonyme de
consolidation et de développement des collectifs de travail qui le réalisent, ces derniers demeurant
alors des « collectifs artificiels » (Craipeau, 2001) ou des « collections d’individus » (Clot, 2002). Nous
indiquerons alors les opportunités, pour le psychologue des organisations, de renforcer les collectifs
impliqués.
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Sessions Posters - mercredi 11 juillet
16h00 - 17h30
Attitudes, motivations et valeurs au travail

Engagement organisationnel et satisfaction au travail chez les enseignants du supérieur
Badji OUYI, Université de Lomé, gilouyi@gmail.com

La réussite des étudiants nécessite la collaboration de tous les acteurs du monde universitaire et plus
particulierement, l'implication du corps enseignant qui n’a pas forcément les mesures
d’accompagnement nécessaires. Bien que des efforts soient consentis au profit de I'enseignement
supérieur au Togo, I'on note cependant que les taux de réussite a I'Université de Lomé ne sont
toujours pas ceux escomptés. L'approche habituelle des travaux sur la motivation dans
I’enseignement consiste a se centrer sur la motivation des apprenants (Viau, 2011). Le plus souvent,
I"accent est mis sur le role des enseignants dans le développement de la motivation des apprenants ;
celle-ci jouant un rdle crucial dans leur engagement, leur rendement et leur réussite (Bouffard,
2005). Aujourd’hui, les chercheurs s'intéressent aussi a la motivation des enseignants eux-mémes. Si
ces derniers doivent motiver les étudiants, il se pose également la question de leur propre
motivation. D’un point de vue théorique, la recherche que nous avons menée pour instruire ces
guestions, avance I’hypothése qu’il existe une relation entre I'engagement organisationnel et la
satisfaction. Cette influence pouvant étre modifiée par les variables sociodémographiques telle que
I’age, I'ancienneté et la qualité de I'enseignant. Afin de mettre a I'épreuve cette hypothése, nous
avons interrogé 162 enseignants, toutes catégories confondues a I'aide de questionnaires. Les
échelles de Fouquereau et Rioux (2002), d’Allen et Meyer (1993), validées par rapport au contexte
togolais, ont servi a mesurer respectivement la satisfaction au travail et le niveau d’engagement
organisationnel. Globalement, les résultats obtenus a partir des analyses de régressions linéaires,
montrent que I'engagement organisationnel est influencé par la satisfaction au travail chez les
enseignants de I'Université de Lomé. Nous soutiendrons dans nos conclusions, que des efforts en vue
d’améliorer la satisfaction au travail des enseignants entraineraient un accroissement de leur
engagement organisationnel et par conséquence leur meilleure performance.

L'impact de I'état psychologique optimal sur la motivation a la réussite au travail chez les employés
d’une université algérienne
Mansour BENZAHI, Université Kasdi Merbah Ouargla, benzahi.ma @gmail.com

Cette recherche vise essentiellement a identifier les principaux facteurs de la psychologie positive sur
la motivation au travail d’employés de I'université d'Ouargla. L'importance de I'état psychologique
optimal a été mieux connue grace aux avancées de la psychologie positive qui a émergé ces
derniéres années aux Etats-Unis. (e.g. Csikszentmihalyi, 1975 a 2000 ; Jackson, et al. 1992 a 2002).
L'état psychologique optimal, pouvant étre ressenti dans divers domaines tels I'art, sport, et
I’enseignement, montrant le réle de I'identification des différents facteurs agissant sur la motivation
a la réussite au travail, il est possible d’identifier des attributs psychologiques prédominants reliés a
I'atteinte d’une motivation a la réussite au travail élevée. L'objectif de I'étude consiste a vérifier
I'impact de I'état psychologique optimal sur la motivation a la réussite au travail chez les employés
d’une université algérienne. En ce sens 310 employés ont répondu a (1) un questionnaire de mesure
de I'état psychologique optimal construit par Csikszentmihalyi (36 items; échelle de Likert en 5
points) ; la consistance interne du questionnaire s'est avérée satisfaisante (Alpha = 0.64). Une autre
mesure concerne celle de la motivation a la réussite au travail construite spécifiquement pour
I’étude. Cette derniere comporte 14 items (échelle de Likert en 5 points) et offre une consistance
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interne satisfaisante (Alpha = 0.71). Les résultats montrent qu'il existe une forte corrélation
significative entre I'état psychologique optimal et la motivation la réussite.

Quand I'automédication devient une conduite dopante chez les travailleurs
Audrey MOCO-DAIJARDIN, Université Aix - Marseille, audrey.moco@etu.univ-amu.fr
Edith GALY, Université Cote d’Azur

Bruno DAUVIER, Université Aix - Marseille

Par cette étude, nous tenterons de comprendre comment I'automédication peut étre détournée a
des fins de conduite dopante au travail, lorsqu’il faut gérer un obstacle. Les auteurs Favre & Laure
(2002) nous expliquent que la conduite dopante est un moyen de gérer I'obligation de performance
au travail, elle commencerait par une automédication (Laure, 2011 ; Fainzang, 2012), qui nécessite
une identification (autodiagnostic) et une reconnaissance de ses propres symptomes. Les conditions
multifactorielles des situations de travail, et la mauvaise perception contextuelle qu’elles peuvent
engendrer, générent parfois un comportement inapproprié, notamment en présence du stress ou
d’anxiété (Pasquier & Valéau, 2011). Etant donné les interactions sociales liées au travail et dans
lesquelles les individus évoluent, nous avons aussi décidé de lier la conduite dopante a la cognition
sociale (Johnson, 2012 ; Siadou-Martin & Loose, 2015).
Nos hypotheses sont les suivantes :
° L'automédication pourrait étre détournée en conduite dopante, pour gérer les
obstacles dans les situations de travail et ce, a des fins de performance. (Laure, 2000 ;
Fainzang, 2012).
° Nous supposons que la conduite dopante, viendra réguler le rapport de I'individu a son
environnement. (Johnson, 2012 ; Siadou-Martin & Loose, 2015)
° Enfin, la conduite dopante pourrait avoir une sorte de réle symbolique, elle serait
comme un outil sur lequel I'individu va s’appuyer pour gérer I'obstacle (Favre & Laure,
2002),
Mise en place d’entretiens semi-directifs exploratoires menés auprés de 15 salariés. lls nous ont
permis de recueillir des données sur les définitions que les personnes ont de I'automédication et de
la conduite dopante. Nous procéderons en deuxieéme étape a la mise en place d’un questionnaire,
qui permettra d’identifier plus spécifiquement les conduites dopantes en entreprise. Les premiers
résultats tendent a indiquer que I’'ensemble de nos participants ont recours a une automédication,
qui peut étre détournée a des fins de soin ou d’outils pour gérer un obstacle. L’automédication
semble étre un moyen de préserver sa santé, alors que la conduite dopante pourrait nous indiquer
un moyen de survie. Pourrons-nous parler de mécanisme universel ?

Le coping proactif joue-t-il un role de médiateur dans le processus motivationnel du modele
Demandes-Ressources au travail ?
Géraldine ROUXEL, Université de Rennes, geraldine.rouxel@univ-rennes2.fr

Selon Aspinwall et Taylor (1997 ; p. 417) le coping proactif consiste « en des efforts entrepris de fagon
anticipée pour empécher ou modifier un événement potentiellement stressant avant qu’il ne
survienne ». |l permet d’anticiper les situations stressantes comme des défis a relever et constituerait
donc une ressource personnelle (Searle & Lee, 2015) susceptible de favoriser I'engagement au travail
(Bakker et al, 2008). Dans le modéle JD-R (Job Demands-Resources ; Bakker & Demerouti, 2007), on
suppose l'existence d’un processus motivationnel selon lequel la disponibilité des ressources
stimulerait la motivation et donc I'engagement au travail. Cette étude s’inscrit dans ce cadre
théorique et vise a répliquer, sur un échantillon de salariés frangais, les résultats d’Angelo et
Chambel (2014) sur le réle de médiateur du coping proactif dans le processus motivationnel du
modele JD-R. L'hypothése testée est donc celle d'un modeéle de médiation dans lequel les ressources
des salariés (Sentiment d’Efficacité Personnelle (SEP) au travail et Latitude décisionnelle) et les
demandes au travail activent le Coping proactif qui en retour exerce une influence positive sur
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I’Engagement au travail. Le Statut des salariés (cadres vs employés) est contrdlé. Participants : 138
salariés (69 femmes, 69 hommes) dans diverses administrations (60 cadres, 78 employés), agés en
moyenne de 43,19 ans (ET=11,19 ans) ont participé a cette enquéte. Mesures: la Latitude
décisionnelle et les Demandes au travail a I'aide du Job Content Questionnaire® (Karasek et al, 1998 ;
Niedhammer et al., 2006); I'Engagement au travail grace a I'Utrecht Work Engagement Scale®
(Schaufeli et al, 2002 ; Zecca et al., 2015) ; le Coping proactif avec le Proactive Coping Inventory
(Greenglass et al, 1999. Items traduits pour I'étude ; a = .84) ; le SEP au travail avec 5 items construits
pour I'étude (o = .83). Deux modeles emboités ont été mis en compétition : M1 (médiation totale) et
M2 (médiation partielle). Les analyses en pistes causales révelent que le modele M2 s’ajuste mieux
aux données [M2 : x>=6,71; ddI=7; p=.459; NFI= .986; RMSEA<.001 vs M1 : x*=161,78; dd|=16; p<.001;
NFl= .665; RMSEA=.263]. Comme attendu, le Coping proactif médiatise I'effet de la Latitude
décisionnelle et du SEP au travail sur 2 des 3 composantes de I'engagement : la Vigueur et le
Dévouement. La Latitude décisionnelle exerce un effet direct positif sur les 3 composantes de
I’engagement. Le SEP a un effet direct positif sur la Vigueur et I’Absorption. Les Demandes ont un
effet direct positif sur I’Absorption et indirect positif via le Coping proactif sur la Vigueur et le
Dévouement. Enfin, le Statut professionnel a un effet direct sur I’Absorption (les cadres sont plus
absorbés par leur travail). Cette étude transversale présente des limites, mais les résultats
confirment l'influence positive du coping proactif sur 'engagement au travail (Schwarzer & Taubert,
2002) et son réle de médiateur dans le processus motivationnel du modele JD-R (Angelo & Chambel,
2014). Des interventions ciblant le développement de cette ressource personnelle pourraient donc
contribuer a une augmentation de I'engagement des salariés, et pas seulement comme attendu
habituellement, a une meilleure régulation des tensions au travail.

Etude longitudinale sur les déterminants du sentiment d’efficacité personnelle des enseignants :
I'empreinte de la persuasion par autrui

Louise CLEMENT, Université Laval, Louise.Clement@fse.ulaval.ca

Claude FERNET, Université du Québec a Trois-Riviéres

Elément central de la théorie sociocognitive, le sentiment d’efficacité personnelle (SEP) des
employés est un vecteur important de la régulation de leur comportement et de leur
fonctionnement au travail. Il se définit comme la croyance en ses propres capacités afin d’accomplir
les taches requises dans I'atteinte d’un objectif précis (Bandura, 1997). Cette théorie propose quatre
déterminants favorisant le SEP des employés : maitrise personnelle (perception de sa compétence
grace a son expérience); apprentissage vicariant (observations pertinentes des autres dans
I'action); persuasion par autrui (conseils et encouragements de personnes significatives de son
entourage); état physiologique et émotionnel (interprétation d’indicateurs liés au stress—p.ex.,
anxiété, angoisse, essoufflement—pouvant étre des indices de vulnérabilité). En milieu académique, il
a été mis en évidence que plus les enseignants sont empreints d’un fort SEP, plus ils cherchent a
optimiser la planification et I'organisation des activités en classe, plus ils sont ouverts a l'idée
d’expérimenter de nouvelles méthodes et plus ils répondent mieux aux besoins des éleves
(Tschannen-Moran et Hoy, 2001). Bandura (1997) souligne que le SEP se développe avec le temps
au fur et a mesure que les enseignants relevent des défis dans le cadre de leurs fonctions. Malgré le
fait que plusieurs chercheurs aient souligné I'importance de mettre en ceuvre des recherches avec
un devis longitudinal afin de mieux comprendre comment se déploie le SEP des enseignants au fil du
temps, peu de recherches ont été réalisées a ce jour a ce sujet (Klassen, Durksen et Tze, 2014). Cette
étude vise a apporter une contribution a cet égard en proposant un modele qui examine la nature
des liens temporels entre le SEP et ses déterminants théoriques. Elle a été réalisée aupres de 644
enseignants de la province de Québec (Canada) et elle a validé le role des quatre déterminants du
SEP des enseignants selon deux temps de mesure espacés d’'une année. Le modele a été validé a
I'aide d’équations structurelles (méthode croisée-autorégressive/Mplus v7.3) et présente des indices
d’ajustement satisfaisants ()(2:3174,95; dl=1822; CFI=0,90; TLI=0,89; SRMR=0,06; RMSEA=0,03).
L'analyse confirme I'existence de liens significatifs entre le déterminant persuasion par autrui(T1)
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et chacune des trois dimensions du SEP des enseignants(T2), soit: stratégie d’enseignement, gestion
de classe et engagement envers les étudiants. Parmi les autres déterminants du modele, seul le
facteur maitrise personnelle(T1) présente un lien significatif avec la dimension stratégie
d’enseignement(T2). Les résultats de I’étude contribuent a une meilleure compréhension du réle
prépondérant du déterminant persuasion par autrui dans le développement du SEP des
enseignants. Les implications théoriques et pratiques découlant de cette étude seront abordées lors
de laprésentation.

Ressources, risques professionnels et qualité de vie

Intervention participative sur la santé au travail dans I’aide a domicile
Marc SELLAPIN, Université Rennes 2, marc.sellapin@etudiant.uhb.fr
Virginie DODELER, Université Rennes 2

Estelle MICHINOV, Université Rennes 2

Connaissant le contexte de vieillissement de la population, I'aide a domicile est un secteur d’avenir
(Ministére des solidarités et de la santé, 2017), mais c’est également un secteur qui peine a recruter
et qui fait face a une forte sinistralité chez les professionnels d’intervention (Assurance maladie,
2016). La protection de la santé de ces salariés releve d’un enjeu de santé publique, plus d’un million
de personnes sont concernées (DARES, 2017), et d’un enjeu sociétal lié aux besoins de prise en
charge des personnes en perte d’autonomie. Suite a une enquéte risques psychosociaux réalisée sur
I'ensemble des intervenants a domicile de 'ADMR35 (Aide a Domicile en Milieu Rural du
département 35), des problématiques ayant trait a des contraintes organisationnelles ont été
repérées. Nous avons choisi de mettre en place une intervention participative en raison des
nombreux intéréts que présente la participation des salariés aux actions sur la santé au travail (Clot,
Faita, Fernandez & Scheller, 2000; Leclerc, Bourassa & Filteau, 2010; Rocha, Mollo & Daniellou,
2015). Notre intervention s’est déroulée pendant 4 mois, aupres d’un échantillon de 4 associations
ADMR35. Nous avons réuni dans chaque association des représentants de tous les acteurs en
présence (intervenants, encadrant, secrétaire, bénévole) afin d’appliquer lors de réunions en groupe
de travail une méthode d’analyse et de résolution de probleme. Cette méthode consiste a lister les
effets négatifs de la situation, identifier les causes de chaque effet négatif, et rechercher des
solutions a ces diverses causes. A la différence de la plupart des méthodes de résolution de
probléme, I'accent est mis sur |'atténuation des conséquences plutot que sur I’élimination des causes
du probleme, ceci afin de travailler des problématiques sur lesquelles les acteurs ne peuvent pas agir.
Les 4 groupes ont choisi de travailler sur I'amplitude horaire, les changements de planning de
derniere minute et les difficultés liées a I'utilisation d’un logiciel de planification. La décomposition
des situations a permis de repérer des leviers d’action et des acteurs ont exprimé que leur regard
avait évolué : des problémes d’abord percus comme insolubles deviennent abordables. Des solutions
ont été proposées et pour certaines testées, qu’il s’agisse d’outils de terrain ou de changements
organisationnels mineurs. Certains participants aux groupes de travail ont exprimé avoir ressenti,
pour eux ou leurs collegues, des effets positifs des solutions testées. Par exemple, le travail sur
I"amplitude horaire, inévitable dans ce secteur, a montré que de la fatigue ressentie en fin de journée
est associée a la crainte de faire des erreurs par manque de vigilance. La mise en place dans quelques
domiciles tests d’une fiche résumant les spécificités de chaque personne aidée, semble avoir permis
de limiter cette anxiété en agissant comme aide-mémoire. Cette démarche participative connait
néanmoins plusieurs limites. D’abord des difficultés de pérennisation, puisqu’elle implique des temps
de réunion qu’il faut financer. De plus, I'efficacité de cette démarche et des solutions trouvées n’a pu
étre évaluée pendant les 4 mois d’intervention. Enfin, la méthode nécessite des ajustements
puisqu’elle ne s’adapte pas a tout type de problématique. LADMR35 a décidé de poursuivre ce
travail en I'étendant a d’autres associations et en évaluant son efficacité au cours des trois
prochaines années.
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Comment la charge de travail est-elle liée a I’épuisement émotionnel ? Une étude auprés des
enseignants et des infirmiers frangais
Murielle NTSAME SIMA, Université Grenoble Alpes, murielle.ntsame-sima@univ-grenoble-alpes.fr

Pour évaluer la santé psychologique au travail (SPT) chez les enseignants et les infirmiers, nous avons
mené des entretiens semi-directifs pour essayer de comprendre la réalité de leur travail. Les
enseignants ont exprimé une quantité excessive de travail, tandis que les infirmiers, en plus de cette
raison, ont fait allusion au sentiment d’étre débordés par un manque de personnels récurent. Ces
problémes ainsi identifiés, nous nous sommes intéressés a la dimension émotionnelle de
I’épuisement comme indicateur de SPT et a la charge de travail, comme prédicteur. Notre objectif est
d’identifier les types de charge de travail qui influencent le plus I'épuisement émotionnel dans
chaque métier. Par conséquent, nous émettons I’hypothése que ces types de charge de travail vont
différemment prédire I'épuisement émotionnel chez les enseignants et chez les infirmiers.
L'épuisement émotionnel est présenté comme une dimension centrale du risque d’épuisement
professionnel et se manifeste par un désintérét pour le travail, la survenue d’une fatigue (Maslach &
Jackson, 1981). La charge de travail, quant a elle, peut étre percue comme le quota d’activités a
réaliser sur une période bien déterminée afin de répondre aux exigences d’un systéeme (Guillevic,
1999). Le modele Job Demands-Resources (JD-R, Bakker, Demerouti, & Werbeke, 2004) sert de
support théorique a notre recherche. Bien qu’aucune variable ressource ne soit intégrée dans notre
étude, I'évaluation de l'influence des sous-composantes de la charge de travail sur la SPT pourrait
conduire a identifier des ressources visant a réduire cette influence. 108 enseignants des écoles
primaires et 96 infirmiers des établissements hospitaliers ont participé a notre étude et ont été
recrutés sur leurs lieux de travail, aprés une autorisation de leurs hiérarchies respectives. L'étude
repose sur une démarche mixte : la méthode par entretien, puis la méthode par questionnaire (auto
rapporté). La méthode de régression linéaire ascendante a été utilisée pour tester les hypothéses sur
les relations entre les formes de charge de travail (VI) et I’épuisement émotionnel (VD). Les données
ont été traitées sur le logiciel SPSS, version 22. D’apres les résultats, la charge de travail mentale,
chez les infirmiers, prédit plus fortement I'épuisement émotionnel (B = .47, R%ajusté = .21, p = .001)
que la charge psychique (B = .30, RZajusté = .29, p = .01). Chez les enseignants, la charge de travail
psychique prédit plus fortement I'épuisement émotionnel (B = .66, R%ajusté = .21, p = .001) que la
charge de travail mentale (B = .56, R%ajusté = .38, p = .001). Les résultats confirment notre hypotheése
générale, car les formes de charge de travail prédisent différemment I'épuisement émotionnel : la
charge psychique chez les enseignants et la charge mentale chez les infirmiers. Toutefois, nos
attentes sur la primauté de la charge mentale chez les enseignants et de la charge psychique chez les
infirmiers ne sont pas soutenues par nos résultats, contrairement a ce qui se dégageait des
entretiens. Nos résultats conduisent a identifier des ressources potentielles a 'exemple du soutien
émotionnel et du coping collectif (Loriol, 2014), utiles pour réduire les exigences professionnelles des
enseignants et des infirmiers. Ces ressources, mis parallelement a la charge de travail, permettent
de soutenir le modele Job Demands-Resources qui établit le lien entre le contexte de travail et
I’épuisement émotionnel.

Stress et animaux sur le lieu de travail. Le cas du campus Paris Nanterre
Hanane BENIJIB, Adrian WEAVER, Université Paris Nanterre, benjib _hanane@yahoo.fr
Adeline ROZE et Liliane RIOUX, Université Paris Nanterre

Depuis plus de 20 ans, l'université de Nanterre partage ses espaces verts avec les moutons de la
Ferme du bonheur, un lieu communautaire proche de |'université. Une recherche exploratoire
(Weaver et al., 2017) a montré que le personnel de Nanterre pouvait se répartir en trois clusters en
fonction de son rapport aux moutons : un cluster Pro-Nanterre regroupe la majorité des agents et
enseignants, ceux qui apprécient les moutons pour leur présence apaisante, leur utilité écologique
mais aussi en tant qu’embleme de Nanterre, un cluster Consommateurs qui inclut le personnel
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relevant tout particulierement le caractere insolite de la présence des moutons sur le campus et un
cluster Anti-moutons comprend le personnel pour qui les moutons sont un mal nécessaire. La
présence des moutons est considérée comme une action de durabilité structurant l'identité
nanterroise mais participe également, pour certains membres du personnel, a la gestion du stress
organisationnel de par leur présence apaisante. En se référant a ce constat et a certaines recherches
arguant d’un impact positif des animaux sur la gestion du stress (Barker, et al., 2012), nous postulons
une diminution du stress organisationnel, lorsque les moutons sont présents sur le campus, parmi les
participants regroupés dans le cluster Pro-Nanterre. 110 personnes (70 personnel de I'université, 40
enseignants) travaillant dans les services centraux et divers UFR de I'université ont répondu a un
questionnaire comprenant :
- un questionnaire évaluant I'attitude envers les moutons (Weaver et al., 2017).
- I’échelle d'attachement a l'université (Rioux, 2008).
- la traduction frangaise de la Connectedness to Nature Scale-CNS (Mayer et al., 2004)
évaluant le lien avec la nature.
Ces outils permettent de répartir le personnel dans les trois clusters évoqués ci-dessus.
- Deux items simples.
« Globalement, au cours de cette journée, vous étes-vous senti(e) (réponse de « trés
stressée » a « pas du tout stressée »)? »
« Combien de situations stressantes avez-vous vécues aujourd’hui? »
La passation du questionnaire s’est étalée sur 6 jours non consécutifs (dont 3 jours avec présence des
moutons sur le campus). Les participants ont été sollicités a la fin de leur journée de travail, a la
sortie de leur bureau, donc sans rappel visuel de la présence des moutons. La classification par nuées
dynamiques a fait émerger les 3 clusters identifiés par Weaver et al. (2017) : Pro-Nanterre (87
personnes), Consommateurs (12 personnes) et Anti-moutons (11 personnes). Les participants
relevant du cluster Pro-Nanterre pensent avoir vécues moins de situations stressantes lorsque les
moutons sont présents (p<.05) mais se sont sentis aussi stressés qu’en leur absence (p>.05). Aucune
différence significative n’a été relevée en fonction de la présence ou I'absence des moutons sur le
campus dans chacun des deux autres clusters. La présence des moutons a un impact sur la
perception du nombre de situations stressantes vécues par les participants qui apprécient les
moutons pour leur présence apaisante, leur utilité écologique mais aussi en tant qu’embléme de
Nanterre. Notre hypothése n’est que partiellement vérifiée. Ce point est discuté, méme si la
présence ponctuelle des moutons sur le campus ne peut bien évidemment pas remplacer une
politique de gestion du stress basée sur une amélioration des conditions de travail a I'université.

Dissonance cognitive et gestion de stress chez les téléconseillers
Adil GHAZALI, Université Hassan Il, ghazaliadil@hotmail.com
Adnane ETTOUZANI, Université Sidi Mohamed Ben Abdellah
Abderahman ZAKRITI, Université Abdelmalek Saadi

Au Maroc, on trouve 140 centres d’appels, dont 18 000 positions et 25 000 emplois. Le téléconseiller
réalise deux taches pouvant mener a la dissonance cognitive. La télévente et la prise de rendez-vous
avec les acheteurs en se basant sur une liste de particuliers ou d'entreprises, selon un script, des
informations étant fausses, ceci peut générer une dissonance cognitive chez les téléconseillers,
sachant que mentir est interdit par la religion, principe ou éthique. La présente recherche vise a
montrer le lien entre la dissonance cognitive et le stress, ainsi que les facteurs sociaux et
organisationnels qui peuvent amener au stress chez les téléconseillers. Cette recherche a ciblé 444
téléconseillers des deux sexes, exercant au Maroc, rencontrés sur leurs lieux de travail. Le
guestionnaire comporte deux échelles ; la premiére porte sur la dissonance cognitive (30 items), et la
deuxieme sur I’évaluation de la gestion du stress (16 items), inspirées de I'inventaire du Quotient
Emotionnel développé par Baron de 1980 a 1999.
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Sexe Temps de travail Ancienneté

Femme Homme | Shift de | Shift de|<1lans |2-5ans |6-10ans |11- 15|> 16
nuit jour ans ans

% 49 51 12.2 87.8 24.3 40.5 25.7 8.8 0.7

Tableaul : répartition de I’échantillon selon le sexe, temps de travail et ancienneté

Les résultats montrent un lien négatif entre la dissonance cognitive et la gestion du stress. Donc:
plus la dissonance cognitive est élevée chez les téléconseillers, moins la gestion du stress est efficace.

M ET r Sig
Dissonance cognitive 93.10 10.078 -0.619 0.000
Gestion du stress 38.75 19.21

Tableau2 : corrélation entre Dissonance cognitive et gestion du stress

Ce travail de recherche montre également que le sexe de I'individu n’est pas a considérer comme un
facteur influencant I'émergence de la dissonance cognitive (F=2.518. p =0.082) et de la gestion du
stress (F=0.251. p =0.778). En outre, I'ancienneté professionnelle est a considérer un facteur qui
influence significativement la dissonance cognitive (F=10.348; p = 0.000) et la gestion du stress
(F=13.042. p = 0.00). Enfin, la nature de I'activité est a considérer comme un facteur qui influence
significativement la dissonance cognitive (F=6.049 ; p = 0.003) et la gestion du stress (F=4.559 ; p =
0.011). Ce travail de recherche a démontré une corrélation négative entre la dissonance cognitive et
la gestion du stress chez les téléconseillers : plus la dissonance cognitive est importante, moins les
capacités de gestion de stress sont efficaces. Nous constatons également, une différence significative
selon l'ancienneté professionnelle mais aucune selon le sexe. Enfin, le type de l'activité est
hautement significatif, car les personnes postées en émission d'appels ont un taux de dissonance
cognitive plus important que chez ceux qui sont en réception d’appel ou du back-office.

Gestion des incivilités envers les hotes(ses) de caisse : Facteurs influengant I'’émergence des
incivilités et stratégies mobilisées
Margaux SANCHEZ, UPJV Amiens, margaux.ms@orange.fr

Ces derniéres années, nous relevons une évolution notable de la violence au travail dans le domaine
des relations de service. Cela est trés majoritairement di aux évolutions économiques et sociales de
notre société. S'intéresser aux facteurs influengant cette violence au travail et aux moyens mobilisés
par les opérateurs pour y faire face devient donc primordial pour tout professionnel exergant dans le
champ de la santé, de la sécurité et du bien-étre au travail. Cette étude présente une enquéte de
terrain traitant des facteurs pouvant influencer I'émergence d’incivilités et permet d’identifier les
différentes stratégies d’ajustement mobilisées par des hotes(ses) de caisse d’hypermarché afin de
faire face aux violences externes. Pour répondre a cette problématique, la méthodologie employée
est qualitative et croisée et s’effectue aupres de six hotes(ses) de caisse au travers d’observations
ciblées menant a des entretiens d’auto-confrontation, a des analyses de communications ainsi qu’a
des entretiens semi-directifs. Différents facteurs individuels et environnementaux influent sur
I’apparition des incivilités et sur les modes d’expression des stratégies mobilisées par les hotes(ses)
de caisse pour faire face aux violences externes. Les hotes(ses) de caisse sont en mesure de mobiliser
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des stratégies visant a s’'impliquer activement ou passivement a la situation difficile. Ces différents
modes d’expression dépendent de plusieurs facteurs individuels, contextuels ou environnementaux.
Les hotes(ses) de caisse déploient ces stratégies dans I'objectif de s’adapter aux situations difficiles,
en tentant de se préserver des conséquences négatives que peuvent engendrer ces situations sur
leur santé physique et/ou psychologique. Divers questionnements émanent de cette recherche. Un
lien peut étre établit entre la relation que I'hote(sse) de caisse entretient avec le client et la notion
de reconnaissance au travail. La reconnaissance au travail des hotes(ses) et de leur métier est mise a
mal lorsque I'h6te(sse) se retrouve face a une situation difficile et a contrario, celle-ci est positive
lorsque la relation-client est saine. Il a été mis en avant que les incivilités et les situations difficiles
pouvaient influer de maniere négative sur la motivation et I'implication de I’h6te(sse) de caisse dans
son travail pouvant a terme avoir des répercussions sur sa santé physique et mentale. Les incivilités
et situations difficiles sont susceptibles de provoquer des tensions et un certain stress chronique,
pouvant se traduire en troubles-musculo-squelettiques. Enfin, il est a souligner I'importance de
I'implication relationnelle, déterminante, dans I'approche qu’a I’h6te(sse) de caisse de son travail et
de son activité tant au niveau de sa reconnaissance, que de son implication et motivation au travail.

Mobbing au travail chez les chauffeurs des Taxis a Lubumbashi
Philippe KASONGO MALOBA TSHIKALA, Université de Lubumbashi, malobaphil@yahoo.fr

L'objet de cette communication est I'analyse du vécu des chauffeurs des taxis a Lubumbashi aux
prises avec les tracasseries policieéres dans I'exécution de leurs taches. Le marché de I'emploi en RD
Congo, et particulierement a Lubumbashi, offre moins d’opportunités aux jeunes dipldmés en
adéquation avec leurs compétences et leur formation de base. La plupart s’orientent vers des
activités informelles pour juguler la crise et subvenir aux besoins familiaux. Certains deviennent
cambistes aux coins des rues, d’autres carrément chauffeurs des taxis. Outre I'affiliation de chaque
chauffeur au sein d’une de deux structures, I’Association des chauffeurs du Congo (ACCO) et la
Mutualité des chauffeurs du Congo (MUCC), il n’existe pas d’organisation structurée de transport.
Seules les initiatives privées permettent aux propriétaires de conclure des contrats avec des taximen.
Ces derniers n’arrivent parfois pas a réaliser le montant de versement journalier attendu par les
premiers, car ils sont souvent en proie aux exactions policieres, ciblées ou pas, qui entravent
I’exécution efficiente de leurs taches. Victimes du mobbing, le climat social dans I'organisation de
leur travail (Baggio, Dufour & Sutter (2017) est empreint d’'un climat d’insécurité (Joulain &
Coulombier, 2016). Cette recherche part d’'une réalité de terrain relative a I'agression au travail telle
gue décrite par Cloutier et Marchand (2016), selon laquelle en 2014, une altercation entre un policier
et un taximan a conduit a 'auto-immolation au feu de ce dernier. Nos préoccupations se résument a
travers les questionnements suivants : Quels sont les causes de harcélement psychologique auxquels
sont exposés les chauffeurs de taxis par les policiers ? Quels sont les conséquences dudit
harcelement ? En réponse a ces préoccupations nous postulons que la rémunération précaire des
policiers serait a la base de ce harcélement psychologique. L'une des conséquences serait
I’élaboration des stratégies d’évitement par les taximen. Ceux-ci sont 240 aléatoirement sélectionnés
par la technique de I'urne, sur 3025 qui exercent et qui sont enregistrés a la Commune via ACCO et
MUCC. Grace a la méthode descriptive, la méthode d’enquéte et la méthode clinique, nous avons
utilisé le questionnaire, I'observation, I'entretien et I'inventaire de dépression de Beck pour collecter
les informations. Le test Chi-carré a servi a I'analyse. Les résultats partiels révelent la recherche de
gain facile par les policiers, le réseautage, le trafic d’influence, la cupidité, le reglement de compte et
le manque de suivi. Certains taximen ont tenu le coup, d’autres se sont réorientés vers des activités
moins ciblées. 23,3% de dépression grave, 16,7% de cas limites de dépression et seulement 10% de
troubles bénins de I'humeur ont été identifiés par le test de Beck.
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Stratégies de coping des employés de Likasi vivant avec le virus d'immunodéficience humaine (VIH)
Toussaint MUSHID KAUR, Université de Likasi

Balthazar NGOY-FIAMA BITAMBILE, Université de Likasi, nfiamab@gmail.com

Alfred MULEKA NGINDO MUSOKE, Université de Likasi

Jacques KAMBULU NSHIMBA, Université de Likasi

Notre communication porte sur les stratégies de coping que les employés de Likasi vivant avec le
VIH/SIDA mettent en ceuvre pour lutter contre leur stress. Selon Lazarus et Folkman (1984), la
condition de stress implique généralement un processus d’évaluation cognitive. Il s’agit d’'un
processus psychologique par lequel deux facteurs sont évalués : le premier cherche a savoir si la
demande de la situation (séropositivité) menace explicitement I'adaptation de la personne
(employé)? Si oui quelles sont les ressources disponibles que I'employé utilise pour répondre a la
demande de la situation stressante ? C'est cette derniére question qui nous intéresse, soit le coping.
Deux fonctions majeures du coping se dégagent : la premiére consiste a gérer, agir sur la situation
stressante, modifier le probléme. La deuxiéme consiste a réguler la réaction émotionnelle engendrée
par cette transaction. Un individu peut recourir a la fois a ces deux modeéles de coping. Notre
échantillon est composé de 10 participants tirés occasionnellement. Notre démarche est descriptive
dans la mesure ol nous nous intéressons a plusieurs aspects, c’est-a-dire, ce que ces employés
pensent et/ou font réellement dans ce contexte particulier. Pour recueillir les informations, nous
avons utilisé le questionnaire d’enquéte psychosociale car les participants ont été rejoints dans leurs
milieux respectifs. L'approche transactionnelle de coping élaborée par Lazarus, nous a fourni les
éléments des aspects de notre questionnaire. Cette approche a été complétée par le questionnaire
COPE de Charles Carver (1997). Dans I'ensemble tous les participants recourent aux deux stratégies
de coping. Cependant surl0 participants, 4 utilisent de maniéere plus ou moins équivalente les deux
types de strategies ; 6 utilisent plus les deux stratégies de coping mais avec un penchant vers le
coping centres sur le probleme. Tous les employés séropositifs ayant participé a notre enquéte ont
manifesté les symptomes émotionnels de stress. A la suite de notre recherche, nous avons constaté
gue, malgré quelques décalages observés, les deux stratégies de coping ont été utilisées, ce qui
confirme I'observation de Lazarus et Folkman (1984) que nous avons appuyé.

Innovation, Transformation et Créativité individuelle et groupage

Etude des préoccupations des employés face a I'introduction d’une nouvelle technologie dans
I'organisation et types de comportements induits

Léa FREOUR, Université de Bordeaux, lea.freour@u-bordeaux.fr

Paul FRAICHE, Université de Bordeaux

Léa THORET, Université de Bordeaux

Guillaume DEPREZ et Université de Bordeaux

Adalgisa BATTISTELLI Université de Bordeaux

A I'heure de la quatriéme révolution industrielle et de I'ére digitale (Cascio & Montealegre, 2016), les
entreprises doivent désormais s’adapter a I'omniprésence technologique pour rester compétitives.
Ce changement technologique entraine des préoccupations au changement chez les employés ; si
celles-ci sont mal gérées, une résistance au changement apparaitrait (Bareil, 1999). Les
préoccupations sont des contenus spécifiques sur lesquels un destinataire s’interroge, aimerait avoir
des éclaircissements et des éléments de réponse en rapport au changement proposé (Bareil, 1999).
Néanmoins, la résistance au changement n’est pas le seul comportement que peut adopter un
employé face au changement : il peut aussi lui apporter son soutien. Le but de cette étude est
d’analyser les différentes réponses que peuvent développer des employés face a un processus de
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changement organisationnel en situation d’implantation de nouvelles technologies. Afin de répondre
a notre objectif, deux études ont été réalisées. Une premiére étude qualitative vise a se questionner
sur l'existence de préoccupations au changement chez les employés confrontés a I'implantation
d’une nouvelle technologie dans leur espace de travail et aux comportements qui en découlent. Une
seconde étude quantitative cherche a évaluer la relation existante entre les préoccupations au
changement, la résistance au changement, la performance proactive des employés, I'engagement
envers le changement et la relation employé-superviseur (LMX). Pour la premiére étude, I’échantillon
se compose de 18 participants (13 femmes, 5 hommes, dge moyen = 44). Les entretiens sont de type
semi-directif et interrogent les préoccupations au changement et les comportements de résistance
au changement. Pour la seconde étude, 53 participants différents (35 femmes, 18 hommes, age
moyen = 39) ont répondu a plusieurs sous-échelles (préoccupations, comportements de résistance et
de soutien, performance proactive, engagement envers le changement et LMX). Les participants ont
été recrutés par les réseaux sociaux (e.g., Linkedin) et sont issus d’organisations diverses. Aprés une
analyse de contenu, l'étude 1 montre de nouvelles préoccupations au changement
I'accompagnement par la formation, la fonctionnalité de l'outil et les moyens déployés pour
I'intégration de la nouvelle technologie. Deux comportements ressortent de maniére significative : se
prononcer contre le changement (89%) et la critique (78%). Pour I'étude 2, des corrélations ont été
réalisées. Elles vont dans le sens de la littérature et nous permettent de confirmer un lien positif
entre les préoccupations et les comportements de résistance et négatif avec les comportements de
soutien. La performance proactive est corrélée négativement aux comportements de résistance et
positivement aux comportements de soutien. Notre étude invite les recherches en psychologie a
s’emparer plus amplement de cette question. Les nouvelles préoccupations dégagées montrent
gu’un modele de la résistance au changement propre aux nouvelles technologies doit étre
développé, ce qui permettra aux managers de mieux concevoir les politiques d’'implantation du
changement. Notre recherche confirme I'idée d’accompagner les individus lors de I'introduction de
nouvelles technologiques afin de s’accaparer au mieux celles-ci. Ainsi, il serait intéressant de
favoriser un climat propice a I'apprentissage vis-a-vis de ces nouvelles technologies.

Caractérisation de profils de forces et d’environnement de collegues de travail : Lien avec
I’'ambidextrie a I'innovation chez les professionnels

Jean-Sébastien RICARD-ST-AUBIN, Université du Québec a Montréal,

ricard-st-aubin.jean sebastien@courrier.ugam.ca

Gilles DUPUIS, Université du Québec a Montréal

Frédérick L. PHILIPPE, Université du Québec a Montréal

L'innovation est cruciale pour la survie des organisations. La propension des organisations a innover
repose sur la capacité des travailleurs a poser des comportements de génération d'idées et de mise
en oeuvre des idées. Lorsque ces capacités sont présentes chez le méme individu, Bledow et ses
collégues (2009) parlent «d'ambidextrie a I'innovation (Al)». Peu d'études ont exploré les différences
individuelles et les facteurs contextuels facilitant I'Al. Les forces (Peterson & Seligman, 2004)
constituent des traits de personnalité positifs trés valorisés en milieu de travail, considérant la nature
favorable de leurs retombées (Biswas-Diener, Kashdan, & Minhas, 2011). Ces forces inspirantes
ameéneraient les gens a imiter les comportements vertueux qui leurs sont associés (Peterson,
Stephens, Park, Lee, & Seligman, 2010). Certains auteurs (Biswas-Diener et coll., 2011) suggeérent
I’étude des liens entre des profils de forces et des comportements désirés en milieu de travail en
considérant I'influence de facteurs contextuels. La présente étude vise a documenter des profils de
forces et d'environnements de colléegues de travail aupres d'une population de professionnels et a
déterminer si certains profils de forces et d'environnement, de méme que leur interaction, different
de moyennes de comportements d’Al. 311 professionnels francophones issus de secteurs variés et
faisant partie de groupes sur LinkedIn ont répondus a un court questionnaire électronique. En plus
d'un ensemble de variables contréle, le questionnaire comprenait des énoncés mesurant cing forces
spécifiques (curiosité, persévérance, citoyenneté, leadership et optimisme), des énoncés mesurant
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I'Al de méme que des énoncés permettant de qualifier I'environnement relationnel (types de
collegues de travail: curieux, persévérant, citoyen, leader et optimiste). Deux analyses de
regroupement hiérarchique conduites séparément ont permis d'identifier deux profils de forces, soit
un profil 1) modéré sur les 5 forces et 2) élevé sur les 5 cing forces, et 3 profils d'environnement
relationnel se caractérisant par A) de faibles relations avec tous les collegues, B) de fortes relations
avec tous les collegues et C) des liens forts pour les collegues persévérants et curieux et modérés
pour les autres. ANCOVA factorielle s’est avérée significative pour les deux effets principaux
« profils de forces » [F(1,261)=29.25, p<.001, r]pZ:.lo] et « profils d’environnement » [F(2,261)=3.58,
p<.05, np2=.03] mais non pour l'interaction. Le profil 2 facilite I'expression de comportements d’Al
ainsi que le profil d’environnement B par rapport au profil A mais non au C. Cette étude contribue a
I"avancement des connaissances en précisant le concept d’Al au plan individuel et en soulignant les
conditions favorables a I'expression des comportements d’Al.

Le role de la préférence technologique sur la relation entre les comportements d'innovation et le
bien-étre psychologique au travail

Nicolas BAZINE, Université de Bordeaux, nicolas.bazine@etu.u-bordeaux.fr

Marco PENA, Université de Bordeaux

Chloé ANDRIOT, Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux

A laube de la quatrieme révolution industrielle, les Technologies de I'Information et de la
Communications (TIC) telles que les logiciels, le stockage et les plateformes numériques, etc., sont
devenues une partie importante du contexte de travail (Cascio & Montealegre, 2016). Cette étude
s’est donc intéressée a l'appropriation technologique, notamment le role médiateur de la préférence
technologique, sur la relation bénéfique entre les comportements d’innovation (West & Farr, 1990),
et le bien-étre psychologique (Bernaud, Desrumaux & Guédon, 2016) au travail. D’apres Robert
(2007), c’est au moment de faire les taches que se développe un bien étre psychologique. Donc pour
les travailleurs qui sont en contact avec les TICs donc 'appropriation technologique pourrait jouer un
role primordial pour créer un milieu de travail positif. Sur la base d’'un échantillonnage volontaire, 94
employés ayant été exposés a l'incorporation d’une TIC durant les trois derniers mois par leur
organisation ont participé a I'étude. Ils ont répondu a un questionnaire en ligne, qui comprend une
échelle de comportement d’innovation, notamment la mise en ceuvre des idées (Janssen, 2000), de
technosymbiose (Brangier & Hammes-Adélé, 2011), de bien-étre psychologique (Dagenais-Desmarais
& Savoie, 2011), et enfin d’appropriation technologique (Tsoni, 2012). Ces participants sont dgés en
moyenne de 38 ans (ET = 11.83) avec 62 % de femmes et 38% d’hommes et sont Employés (48.5%),
Cadres (28%), Professions Intermédiaires (11.4%), Artisans, Commergants, Chefs d’entreprises (7.6%),
et Ouvriers (4.5%). Une analyse factorielle a révélé 3 dimensions au niveau des variables liées a
I'appropriation technologique et a la technosymbiose : la « préférence technologique » (a =.93), le «
sentiment de maitrise » (a =.81) et le « bénéfice d’adaptation » (a =.75), lesquelles ont montré dans
I'ensemble une variance totale expliquée de 60.8 % apres la rotation varimax. Ensuite, une analyse de
médiation via bootstrap (5000) nous a permis d’identifier un effet de I'innovation sur le bien-étre
psychologique au travail (B = .15, p < .02), la préférence technologique (B = .27, p < .000), et
d’identifier le réle médiateur de la préférence technologique (B = .05, p < .000). Les résultats ont
montré un effet direct et positif des comportements d'innovation sur le bien-étre au travail, ce qui va
dans le méme sens que les études présentant les aspects bénéfiques de I'innovation dans le milieu
professionnel. (Gonzaléz-Roma, 2008 ; Janssen, Van de Vliert & West, 2004 ; Niesen, De Witte &
Battistelli, 2014). En outre, la préférence technologique, dimension affective de I'internalisation d’'une
TIC, a montré un réle de médiation partielle et positive sur la relation entre les comportements
d’innovation et le bien-étre au travail. Donc, le fait de préférer les outils technologiques avec lesquels
on travaille nous ameénerait a ressentir davantage de bien-étre psychologique. Cette étude met en
avant I'importance de prendre en compte la compréhension, la convenance et le plaisir d’utiliser le
TIC introduit par I'organisation. Des futures études seront nécessaires pour définir tant les éléments
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contextuels qu’individuels du développement de lI'appropriation technologique, mais surtout dans
I'interaction des différents niveaux organisationnels.

Valeurs et comportements de citoyenneté organisationnelle. Une perspective comparative Algérie-
France

Samia MERABET, Université de Constantine, Sam.mer25@yahoo.fr

Liliane RIOUX, Université Paris Nanterre

Hanane BENIJIB, Université Paris Nanterre

Notre systéme de valeurs influe sur notre comportement en général et notamment sur nos
comportements éthiques au travail définis comme un ensemble d'actes individuels laissés a la
discrétion des employés et qui contribuent significativement a I'efficacité organisationnelle (Paillé,
2006). La dimension interculturelle en lien avec ces comportements a trés longtemps été négligée
(Lievens & Anseel, 2004). Pourtant, depuis une dizaine d’années, la plupart des chercheurs
s’accordent a penser que le contexte culturel pourrait les influencer (Paine & Organ, 2000),
notamment en Algérie (Labaronne & Meziani, 2010) et en France (Dagot & Vonthron, 2003). Cette
recherche adopte une perspective comparative (Algérie-France) et se propose d’évaluer I'impact
différencié des valeurs sur les comportements de citoyenneté organisationnelle des employés
algériens et francais. En nous appuyant notamment sur les travaux de Dévila de Ledn et al. (2011) qui
ont mis en évidence l'impact positif des valeurs collectivistes sur I'adoption de comportements
éthiques au travail, nous postulons I'existence d’un lien positif fort entre I'adhésion a des valeurs
collectivistes et le comportement« Esprit d’équipe », ce lien étant plus fort dans la population
algérienne. Un questionnaire proposé a 258 salariés travaillant dans le secteur tertiaire (48 % sont
des algériens; 52% sont des femmes) comprend : (a) le Questionnaire de Valeurs par Portraits (P.V.Q)
de Schwartz (2001) composé de quarante items se présentant comme un jeu de portraits donc sans
contexte ou situation ; (b) la version francaise (Paillé, 2006) du questionnaire de comportements de
citoyenneté organisationnelle de Podsakoff, Mackensie, Moorman et Fetter (1990). Cet outil
comprend trois échelles évaluant : (i) les comportements d’aide apportée aux collégues (6 items), (ii)
les vertus civiques (3 items) et (iii) le comportement d’esprit d’équipe (4 items). Toutes les valeurs
recueillent des scores au moins modérés puisque la moyenne la plus faible est de 3,20 sur une
échelle de Likert en 5 points. Cela indique que toutes ces valeurs ont un sens pour les Algériens et les
Francais. Cependant les différences significatives entre les deux populations attestent que leur poids
dans la hiérarchie des valeurs est différent selon la population et tres probablement la culture
véhiculée par le pays. En ce qui concerne les échelles de citoyenneté organisationnelle, notons une
différence significative a .05 entre les scores obtenus par nos deux échantillons a I'échelle « Vertus
civiques » allant dans le sens d’un score plus élevé pour les salariés algériens. Notre hypothése
postulant I'existence d’un lien positif fort entre I'adhésion a des valeurs collectivistes et le
comportement « Esprit d’équipe », n’est pas vérifiée, et ce, quel que soit I'’échantillon observé. En
revanche, I’échelle « Vertus civiques » est corrélée négativement aux valeurs individualistes (r = -.33,
p < .05) dans I'échantillon algérien, les Algériens obtenant par ailleurs une moyenne plus forte
(M=3.62 ; ET=.96) que les Francgais (M=3.34 ; ET=1.08) a cette échelle. Ce résultat semble indiquer
qgue le comportement de citoyenneté des Algériens serait en lien avec une faible adhésion a des
valeurs individualistes, plutot qu’a une adhésion forte a des valeurs collectivistes. Nos résultats
seront discutés en adoptant deux orientations : les données recueillies accréditent-elles I'idée que les
valeurs sont universelles ou universalistes ? Le comportement de citoyenneté des Algériens serait en
lien avec une faible adhésion a des valeurs individualistes, plutét qu’a une adhésion forte a des
valeurs collectivistes.

Habilitations psychologique et comportementale : Examen des liens différenciés par I'analyse des
correspondances multiples

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke, Francois.Courcy@USherbrooke.ca

Asma BAHAMYIROU, Université de Montréal
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Bernard COLIN, Université de Sherbrooke

Julie LEVESQUE-COTE, Université de Sherbrooke

Francesco MONTANI, Montpelier Business School

Amélie BOILARD, Centre intégré universitaire de santé et de services sociaux de la Capitale-Nationale
Genevieve ROBITAILLE, Université de Sherbrooke

A ce jour, peu d’études ont examiné les liens unissant I’habilitation psychologique (HP; c.-a-d., se
sentir investi d’'un pouvoir significatif au travail ; Boudrias et coll., 2010 ; Lamm & Gordon, 2010) et
I’habilitation comportementale (HC; composante comportementale de I'HP; Boudrias & Savoie,
2009) dans le domaine particulier du travail (Boudrias et coll., 2009). Plus important encore, aucune
étude n’a examiné distinctement les relations entre les dimensions de I'HP, soit le sens, la
compétence, I'autodétermination et I'impact percu, et celles de I'HC, soit I'efficacité et I'amélioration
liées a la tache, la collaboration, I'amélioration dans le groupe de travail, et I'investissement au
niveau organisationnel, Ces lacunes pourraient expliquer, en partie, le lien corrélationnel modéré
observé dans la littérature entre les deux construits globaux pourtant théoriquement tres proches
(Boilard, 2014 ; Migneault et coll., 2009). En recourant a la méthode d’analyse des correspondances
multiples (Lebart, Piron & Morineau, 2006), la présente étude vise a mettre en évidence les liens
partagés entre chacune des dimensions de I'HP et de I'HC, I'effet de variables sociodémographiques
sur ces dernieres et d’identifier, a 'aide des caractéristiques individuelles issues de la premiere
analyse, des ensembles d’individus dans le but d’en réaliser une typologie. Les données utilisées
proviennent d’une étude transversale réalisée par questionnaire auprés 224 travailleurs d’un CIUSSS
du Québec. Sur une base volontaire, les participants devaient compléter une fiche
sociodémographique ainsi que les échelles mesurant I’'HP de Boudrias et coll. (2010) et I'HC (Boudrias
et Savoie, 2006) [les coefficients a se situant entre .79 et .94]. En plus des liens étroits observés entre
les dimensions de I'HP et I'HC, on remarque que les médecins, les personnels de soutien et
paratechniques, bien que faiblement représentés dans I|’échantillon, occupent une position
particuliére par rapport aux autres catégories de personnels, suggérant ainsi que des interventions
distinctes soient opérées en fonction de ces catégories. Les présents résultats jettent un regard plus
approfondi sur les liens unissant les habilitations psychologique et comportementale ainsi que leurs
dimensions respectives. Ces liens, examinés en recourant a I’analyse des correspondances, ouvrent la
voie a lintervention ciblée sur des groupes de travailleurs présentant un patron de réponse
spécifique.

Diversité au travail et Ethique

Discrimination percue au cours de I'intégration professionnelle et stratégies de présentation de soi
de jeunes recrues d'orientation sexuelle minoritaire

Poyraz SAHIN, Université Paris Nanterre, iolry@parisnanterre.fr

Isabelle OLRY-LOUIS, Université Paris Nanterre

Marquée par une incertitude quant a la compréhension du fonctionnement de I'organisation et des
attendus a leur égard, la période d’intégration des jeunes recrues est supposée leur donner acces
aux normes et aux modeles de réles offerts par la nouvelle communauté socioprofessionnelle
(Morrison, 1993 ; Feldman et Brett, 1983). Lorsqu’elles se reconnaissent comme appartenant a des
groupes minoritaires, ces recrues peuvent penser que les normes organisationnelles dominantes leur
sont défavorables et recourir dés lors a des stratégies identitaires protectrices (Malewska-Peyre,
1987 ; Taboada-Leonetti, 1989). Définie par Waldo (1991) comme le dénigrement ou le harcelement
des personnes non-hétérosexuelles, la discrimination fondée sur I'orientation sexuelle dans les
milieux professionnels est encore peu étudiée en France et reste le parent pauvre des politiques de
diversité mise en place (Falcoz, 2007). Outre Atlantique, on a montré que les personnes LGB
pouvaient étre exposées a une discrimination multiforme, potentielle ou vécue, formelle ou
informelle, réelle ou percue (Chung, 2001). Craignant de voir leur orientation sexuelle découverte
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par leur employeur ou leurs colléegues et qu’ainsi leur crédibilité et leur carriere soient menacés,
certains salariés LGB dissimuleraient leur identité sexuelle, ce qui générerait du stress au travail
(Barillo, 2000). Ceux qui la divulguent le feraient au risque d’une exposition a des attitudes hostiles
(Ragins et al., 2007 ; Velez et al., 2013). Nous intéressant aux stratégies identitaires mises en place
par des minorités sexuelles en lien avec la discrimination percue au cours de leur intégration en
entreprise, nous nous demandons précisément comment s’exprime ce sentiment de discrimination,
quelles stratégies de présentation de soi sont adoptées et motivées par des salariés LGB en période
d’intégration professionnelle, selon qu’ils appartiennent a des milieux professionnels décrits comme
plus ou moins gay friendly dans les enquétes (Tilcsik, Anteby & Knight, 2015) et selon leur statut dans
I'organisation. L'étude a porté sur douze jeunes professionnels franciliens LGB (10 hommes et 2
femmes agés de 20 a 28 ans) en cours d’intégration (depuis 6 a 24 mois) dans I'un deux milieux de
travail contrastés du point de vue de leur caractere supposé plus ou moins gay friendly— celui de la
justice pour 6 sujets et celui des transports pour les 6 autres. Une moitié de I'échantillon dispose
d’un niveau de formation de niveau 1 ou 2 (bac + 5) et d’un statut cadre, I'autre moitié relevant d’un
niveau de formation et d’un statut moindres. Les données ici présentées ont été recueillies au moyen
d’entretiens semi-directifs portant sur la trajectoire passée et la discrimination percue. Concernant
les discriminations pergues, la moitié des sujets déplorent la présence de remarques homophobes,
un seul dit avoir été I'objet de discriminations dirigées contre lui. La divulgation de l'orientation
sexuelle ne concerne qu’un tiers des sujets, mus par un désir d'authenticité alors que ceux qui la
dissimulent le font par crainte de répercussions sur la carriere professionnelle et par désir de
préserver une vie privée hors sphére professionnelle. En moyenne, les formes de discrimination
touchent plus les groupes de non-cadres et de professionnels du transport que ceux cadres et
professionnels de la justice, les premiers semblant toutefois davantage divulguer leur orientation
sexuelle, intentionnellement ou non.

Stéréotypes de genre et leadership Politique féminin : I'importance des contextes culturels
Emmanuel WASSOUO, Université de Rouen -Normandie, emmanuel.wassouo@univ-rouen.fr
Elisabeth DOUTRE, Université Grenoble Alpes

La politique a un certain niveau (député, maire) est un travail a plein temps au sens ol Louche (2001)
I’entend. Un homme ou une femme député ou maire mene une activité dans un cadre social ou
organisationnel définis, avec des outils particuliers a I'effet d’atteindre des productions données
(Karnas, 2002). Or, des études (Sanbonmatsu, 2003, Biscarrat, 2017) montrent que l'une des
explications de la faible présence des femmes a des positions de pouvoir politique (député, maire
dans le cadre de cette étude) vient du fait que les électeurs les catégoriseraient en fonction des
caractéristiques liées a leur genre. Ces caractéristiques stéréotypées féminines semblent d’apres
certains auteurs incompatibles avec les caractéristiques que les électeurs recherchent chez un leader
politique (Koenig, Eagly, Mitchell, & Ristikari, 2011). Par ailleurs, plusieurs auteurs (Hofstede, 2005;
Reynolds, Quevillon, Boyd & Mackey, 2006 ; Schwartz, 2012) montrent dans leurs travaux que
certaines sociétés vont privilégier I'égalité entre tous ses membres tandis que d’autres seront
favorables pour un ordre social hiérarchisé. En outre, I’environnement culturel va construire les
stéréotypes de genre qui vont orienter les représentations qu’ont les électeurs de ’homme et de la
femme leader politique dans le sens de I'asymétrie de genre appréhendée comme le produit d’un
rapport de domination (Cornet, 2002 ; Tafani, Bellon & Apostolidis, 2002). Nous avons ainsi formulé
I’hypothése qu’au Cameroun comme en France, les stéréotypes féminins et masculins seront les
mémes que ceux que les participants attribuent aux femmes et aux hommes politiques. Nous nous
attendons aussi que dans les deux contextes culturels, plus les participants adherent fortement aux
stéréotypes attribués aux femmes politiques, moins leurs intentions de vote sont favorables
(Diekman & Eagly, 2000). Deux études menées aupres de 648 participants, dans deux pays
(Cameroun ,338 participants, / France, 310) ont permis de recueillir en période pré-électorale et
grace a un questionnaire, des données issues des échelles portant sur les stéréotypes de genre
(Deaux & Lewis ,1984; Cejka & Eagly, 1999; Diekman & Eagly, 2000) et sur les intentions de vote

164


mailto:emmanuel.wassouo@univ-rouen.fr

(Ajzen, 1985, 2002). Le Cameroun et la France au-dela des liens historiques (le Cameroun a été sous
mandat frangais) et linguistiques (le frangais est 'une des langues officielles du Cameroun), sont deux
pays majoritairement de culture collectiviste pour le Cameroun et individualiste pour la France
(Hofstede, 2005). Les résultats montrent qu’aussi bien pour les participants camerounais que
francais, il n’y a pas de différence entre les stéréotypes généralement attribués aux hommes et aux
femmes, et les stéréotypes attribués aux femmes et hommes politiques. On observe par contre que
si au Cameroun, les stéréotypes attribués aux femmes orientent favorablement les intentions de
vote, les mémes stéréotypes orientent négativement les intentions de vote en France. Ces résultats
sont discutés a la lumiere de la théorie des réles (Eagly & Karau, 2002) et de I'approche sur le
sexisme bienveillant (Glick & Fisk, 1996).

Perception de responsabilité sociale de I'entreprise et implication affective organisationnelle : un
modeéle de médiation multiple

Marc OHANA, Kedge Business School, marc.ohana@kedgebs.com

Khadija BOURAOUI, Université de Pau et des Pays de I’Adour

Sonia BENSEMMANE, Université de Pau et des Pays de I’Adour

Marcello RUSSO, Université de Bologne

Les recherches examinant la relation entre la responsabilité sociale de I’entreprise (RSE) et
I'implication affective organisationnelle des employés ont augmenté ces derniéres années (Farooq et
al., 2014). Malgré cet intérét croissant, les études des mécanismes responsables de cette relation
sont sous développées. Glavas (2016) explique que sur 181 articles traitant de cette relation,
seulement 16 articles (8%) examinent un mécanisme médiateur. En effet, la plupart des études se
limitent a montrer I'existence du lien direct entre perception de RSE et implication affective
organisationnelle (Glavas & Kelley, 2014). L'objet de cet article est d’étendre les recherches
existantes a des facteurs additionnels expliquant la relation entre perception de RSE et implication.
Pour cela, nous mobilisons deux cadres théoriques traditionnels qui ont été utilisé pour expliquer
cette relation, a savoir la théorie de l'identité sociale (Tajfel & Turner, 1986) et la théorie de
I’échange social (Blau, 1964). De plus, nous intégrons la théorie déontique (Folger, 2001) qui suggéere
gue les attitudes et comportements individuels sont influencés par I'obligation morale percue de
suivre des normes de justice. La théorie déontique représente une avancée théorique car
contrairement a l'identité et I'échange social, elle explique la prise en compte de la RSE par les
individus au-dela de leur intérét personnel. A partir de ces 3 paradigmes, nous suggérons 3
médiateurs pour explorer l'effet indirect entre perception de RSE et implication affective
organisationnelle : I'adéquation entre la personne et |'organisation autour de valeurs morales
communes, l'identification organisationnelle et le support organisationnel percu. En effet, nous
pouvons supposer qu’un employé qui pergoit son entreprise comme socialement responsable
partagera les valeurs de I'organisation (théorie déontique) ce qui d’une part I'incitera a entrer dans
un mécanisme d’échange avec son organisation autour de la perception du support (théorie de
I’échange social) et d’autre part facilitera son identification a son organisation (théorie de I'identité
sociale). L’échantillon est composé de 161 employés tout venant provenant de 9 entreprises
tunisiennes de différents secteurs. Les échelles utilisées sont issues de la littérature standard :
Perception de RSE : 17 items de Turker (2009) ; Adéquation personne-organisation : 3 items de Cable
et Judge (1993) ; ldentification organisationnelle : 6 items de Mael et Ashforth (1992) ; Perception de
support organisationnel : 8 items de Eisenberger et al. (1986) ; Implication affective organisationnelle
: 6 items de Allen et Meyer (1996). Les hypotheses de médiation sérielles ont été testées avec
PROCESS, la macro SPSS de Hayes (2012). Les hypothéses sont confirmées car les effets indirects en
série sont bien significatifs. L'apport principal de cette recherche est de montrer le réle central des
valeurs éthiques dans la relation entre perception de RSE et implication affective organisationnelle.
En effet, alors que les valeurs sont au cceur de la RSE, il est primordial de les inclure dans I’explication
de ses effets.
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La perception des chercheuses et chercheurs sur I’excellence académique et son impact sur leurs
carriéres.

Valerie DE COCK, Université libre de Bruxelles, valerie.de.cock@ulb.ac.be

Caroline CLOSON, Université libre de Bruxelles, Bruxelles

Sara AGUIRRE-SANCHEZ-BEATO, Université libre de Bruxelles

En Europe que 20.9% des professeurs ordinaires sont des femmes, en Belgique 15.6% (European
Commission, 2015). Ces chiffres démontrent que I'augmentation de la présence des femmes dans le
monde académique et leurs meilleures performances au sein de la population étudiante des
universités ne se traduit pas par une croissance du nombre de femmes dans la carriére académique.
Différentes recherches ont étudié la question « ’excellence a-t-elle un genre ? » et toutes arrivent a
la méme conclusion : les femmes ne sont pas moins excellentes que les hommes. Par contre, ces
études mettent en évidence que des femmes rencontrent plus souvent des obstacles au sein de leur
carriere que des hommes. Au niveau organisationnel, une des barrieres est le discours d’excellence.
Ce discours est caractérisé par la compétition et la production scientifique. Ainsi, les objectifs de
notre étude étaient de comprendre (1) les perceptions des chercheur-euse:s concernant ce discours
d'excellence, (2) la perception des chercheur-euse:s sur les critéres qui sont et devraient étre pris en
compte lors de I'évaluation de leur dossier et (3) l'intention des participant-e-s de poursuivre une
carriere universitaire. Un questionnaire en ligne a été distribué dans les 6 universités francophones
de Belgique. Le questionnaire était composé de 3 échelles « ad hoc » évaluant : 1) la perception du
discours de I'excellence (ex. L'Excellence promeut une image plutét quantitative de la recherche), 2)
les ambitions concernant la carriere académique (ex. Sila possibilité vous en était offerte,
souhaiteriez-vous prolonger une carriére scientifique?) 3) la perception des critéres utilisés/idéaux
dans les processus d’évaluation (ex. Quels sont les critéres qui, selon vous, devraient étre considérés
prioritairement dans la grille d'évaluation? Ancienneté, originalité de recherches, ...). Des questions
ouvertes facultatives ont également été posé. 687 (post-) doctorant-e-s ont répondu. Des analyses
guantitatives et thématiques ont été réalisées. Nos résultats montrent que les chercheuses et les
chercheurs rejettent le discours d’excellence (M=2.97) et adhérent plus au « slowscience » (M=4.93).
En outre, les hommes et les femmes estiment également que leurs autorités ne tiennent pas assez
en compte 1) de la qualité de leurs recherches et 2) de leur implication dans les taches
institutionnelles. L'étude met également en évidence que les chercheuses valorisent plus les taches
institutionnelles que les hommes. Enfin, les résultats montrent que 17.8% des répondantes et 10.8%
des répondants ne souhaitent pas continuer dans la carriere académique. L’analyse thématique des
réponses a la question du pourquoi démontre que la compétitivité semble déterminante
principalement dans I'abandon de la carriere universitaire des femmes. Ainsi, le discours d’excellence
affecte les conditions et les ambitions professionnelles des femmes et des hommes mais celles des
hommes dans une moindre mesure. On note également que seules les femmes soulignent I'impact
des responsabilités familiales sur leurs carrieres. Cette recherche confirme la nécessité de repenser
la définition de I'excellence pour promouvoir la diversité au sein des universités, mais également
pour garantir le bien-étre des chercheur-euse-s dans le monde académique.

Quel est I'impact de la congruence entre les valeurs du travailleur et de son organisation sur les
comportements proactifs ?

Magali JEMINE, Université de Liege, majemine@gmail.com

Audrey BABIC, Université de Liege

Isabelle HANSEZ, Université de Liege

Face a un monde en changement, le travailleur doit faire preuve de plus en plus d’initiatives. La
notion de « comportements proactifs » (c.-a-d., les prises d’initiatives visant a changer un
environnement) prend ainsi de I'ampleur, nous poussant a investiguer les mécanismes favorisant ces
comportements. Dans cette perspective, notre étude vise a vérifier si la similarité des valeurs du
travailleur et de son organisation est liée aux comportements proactifs (dirigés vers soi, vers I'équipe,
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vers |'organisation) et a la personnalité proactive. Dans cette relation, les effets médiateurs de
I'identification (a I'organisation et a I'équipe) et de la différenciation (c.-a-d., sentiments négatifs
envers un groupe, départ et recatégorisation) ainsi que I'effet modérateur des affects positifs et
négatifs sont testés. 132 travailleurs de deux entreprises du secteur tertiaire ont participé a cette
étude. La méthode du bootstrap (Plonsky, Egbert & Laflair, 2014) a été utilisée via le logiciel SPSS.
Nous avons utilisé I'OCP (congruence entre les valeurs) ainsi que les échelles de comportements
proactifs (Griffin, Neal & Parker, 2007), de personnalité proactive (Bateman & Crant, 1993),
d’identification (Mael & Ashforth, 1992), de différenciation (Matschke & Sassenberg, 2010) et le
PANAS (affects). La congruence entre les valeurs n’a pas d’influence sur les comportements proactifs.
Toutefois, la régression de la congruence entre les valeurs sur la personnalité proactive est
significative. Seule I'identification a I'équipe est considérée comme intermédiaire entre la similarité
des valeurs et la personnalité proactive lorsque les affects positifs sont élevés. Si les comportements
proactifs ne semblent pas étre influencés par la congruence entre les valeurs, ils augmentent avec
I'accroissement de l'identification a I'équipe. Aussi favoriser une meilleure identification au sein
d’une équipe permettrait d’amplifier les comportements proactifs. Par exemple, un travail avec les
managers de proximité pourrait étre intéressant afin de privilégier la perception d’'une expérience
commune au sein d’une équipe (p. ex., en mettant I'accent sur I'interdépendance des taches). Cette
étude comporte quelques limites notamment le faible échantillon, I'utilisation de questionnaires
auto-rapportés et d’analyses ne permettant pas de valider une relation causale.

Trajectoires de travail et Sphéres de Vie
L’entrée a l'université, une transition comme les autres ?

Lucie BONNEFOY, Université Paris Nanterre, lucie.bonnefoy@parisnanterre.fr
Isabelle OLRY-LOUIS, Université Paris Nanterre

Parmi les principales transitions vécues avant |'entrée dans la vie professionnelle, figure celle
marquant le passage entre le lycée et I'enseignement supérieur. Etape majeure dans la construction
identitaire d’adolescents-jeunes adultes en devenir, cette transition devrait se traduire par
I'acquisition de compétences nouvelles et donner lieu a une construction de sens (Masdonati, 2012),
transformant a terme durablement les croyances, les roles et les relations (Schlossberg, 2005). Pour
apprécier 'importance des changements pergus, il convient dans un premier temps d’interroger les
anticipations des lycéens en terminale (notamment ceux se destinant a l'université) afin de les
comparer ultérieurement aux représentations des étudiants de Licence 1. Ayant pour fonctions
principales de donner un sens aux réalités rencontrées en guidant les comportements et les
jugements, les représentations sociales peuvent étre définies par leurs contenus et leur structure, en
distinguant les éléments du noyau central de ceux périphériques (Abric, 2005). La théorie du
développement vocationnel (Luyckx, Goossens, Soenens & Beyers, 2006) permet par ailleurs
d’appréhender ces représentations en termes développementaux en concevant la construction de
I'identité vocationnelle a travers un continuum de processus identitaires établis dont on peut
chercher trace dans les représentations énoncées. La théorie du développement vocationnel étant
généralement mise a I'épreuve, au niveau empirique, au moyen d’échelles de type Likert ne faisant
pas appel a la production verbale des sujets, il nous semble particulierement intéressant de recueillir
ici des éléments de contenus évoqués par les sujets d’age différent. Une étude a été menée en avril
2017 aupres de lycéens en terminale dans I'académie de Lyon (N=636). Un questionnaire comportant
des questions fermées et ouvertes leur a ainsi été proposé concernant leurs représentations sur le
post-bac, leurs motivations a I'égard des formations post-bac et leurs perceptions de I'incertitude a
I’égard de I'avenir. Ultérieurement, il est prévu de solliciter certains de ces sujets en avril 2018 pour
des entretiens semi-directifs. Les évocations recueillies en réponse a des taches d’association libre
ont été analysées du point de vue de la fréquence, du rang d’importance et du théme. Les éléments
les plus centraux caractérisant la représentation des premiers pas étudiants concernaient la
nouveauté, I'indépendance, la responsabilité, le travail, 'autonomie, la liberté, ces trois derniers
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éléments étant aussi cités pour les représentations de l'université, associés a I'amphithéatre. Des
profils de classes ont aussi été élaborés a partir d’une classification ascendante hiérarchique réalisée
au moyen d’lramuteq. Du point de vue de la motivation pour l'université, les termes les plus cités
« autonomie » et « liberté » sont ambivalents en ce qu’ils sont a la fois associés a du désirable et a du
dissuasif. Du point de vue de 'incertitude face a I'avenir, si les lycéens jugent avoir une image assez
précise des études qu’ils souhaitent réaliser, ils restent cependant préoccupés par leur avenir
scolaire. Emblématiques d’une période d’entre deux (entre une identité lycéenne et étudiante, mais
aussi entre I'adolescence et I’dge adulte), les évocations de I'enseignement supérieur sont marquées
par I'ambivalence et témoignent de la mise en mouvement de différents processus, accréditant ainsi
le besoin d’'un accompagnement de ces adolescents-jeunes adultes, au méme titre qu’il peut I'étre
proposé lors des transitions professionnelles. Mieux saisir les termes caractérisant I'expérience
étudiante et les transformations internes qu’elle génére constitue des lors un moyen privilégié
d’apprécier les besoins de ces publics en matiére d’orientation dés la classe de terminale et tout au
long de leurs études.

Quelles représentations du travail et de I’avenir pour les collégiens et les lycéens ?
Isabelle OLRY-LOUIS, Université Paris Nanterre, iolry@parisnaterre.fr

Isabelle SOIDET, Université Paris Nanterre

Jean-Louis TAVANI, Université Paris 8

En tant que « forme de connaissance socialement élaborée et partagée, ayant une visée pratique et
concourant a la construction d’une réalité commune a un ensemble social » (Jodelet, 2003, p. 53), les
représentations sociales peuvent s’appréhender a partir de leurs contenus ou de leur structure
(Abric, 1994). Cette derniére prévoit la coexistence de quelques éléments centraux inter-reliés — le
noyau, stable et cohérent — et d’éléments périphériques hiérarchisés, contextualisés et modifiables,
jouant un réle de protection a I'égard du noyau central. Les représentations des finalités du travail
s'organisent essentiellement autour de deux pdles, l'un propre aux aspects financiers et
économiques, centrés sur |'avoir, I'autre concernant les contraintes et les aspects humains qui
reposent sur I'expérience vécue au travail, les aspirations renseignant quant a elles sur ce que
représente le travail idéal (Flament, 1996 ; Mercure & Vultur, 2010). Comme on sait que partager des
activités dans un cadre professionnel ou de formation favorise l'intériorisation des maniéres de
penser et d’agir propres a ce groupe (Bataille, 2000 ; Fraysse, 1998), on s’interroge ici sur la facon
dont les adolescents en formation initiale, se représentent le travail, I'idéalisent, et se projettent
dans I'avenir. Les contenus et la structure de ces représentations varient-ils en fonction de variables
psychosociales telles que I'age, le sexe ou encore le type d’établissement fréquenté par ces
adolescents ? L’étude a consisté a inviter les éléves d’établissements franciliens impliqués dans le
concours « Ecrire le travail » organisé par le DIM-GESTES en 2016, a renseigner un questionnaire
papier-crayon qui se composait de taches d’associations libres (Lo Monaco, Piermattéo, Rateau, &
Tavani, 2016 ; Verges, 1992). lls devaient d’abord associer les quatre mots qui leur venaient a I'esprit
lorsqu’ils pensaient au « travail », puis au « travail révé », puis a « votre travail de demain », puis a
« votre avenir », puis indiquer quelles questions ils se posent sur leur travail de demain, puis
compléter une échelle visant a évaluer leur perception de l'incertitude a I'égard de I'avenir. 348
participants issus de college, de lycée général ou professionnel y ont pris part. Quel que soit
I'inducteur proposé, 'argent apparait comme un candidat sérieux au noyau central, les visions
positives concernant « le travail révé » et « mon avenir », tandis que « mon travail de demain »
s’énonce entre difficulté, salaire et passion. Les réponses s’averent peu différenciées selon le sexe et
I'age, le type d’établissement scolaire et le niveau d’incertitude a I'égard de I'avenir influencant
davantage les représentations. Quand les lycéens professionnels associent le travail a la fatigue et a
la réussite, limitant le « travail révé » et leur « travail de demain » aux aspects lucratifs, les lycéens
généraux associent le « travail révé » a la passion et le « travail de demain » a la difficulté et les
collégiens évoquent des valeurs liées au travail et convoquent des noms de métiers. Les éleves les
plus incertains de leur avenir évoquent plus que les autres les aspects contraignants ou difficiles.
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Peut-on interpréter les écarts de résultats pointés entre les collégiens et les lycéens comme une
évolution développementale en supposant que les représentations des premiers sont appelées a de
transformer conformément a celles des seconds ? Et par ailleurs, peut-on invoquer une plus grande
expérience du milieu de travail chez les lycéens professionnels pour rendre compte de la spécificité
de leurs représentations du travail ? Une comparaison avec les études menées aupres d’adultes
professionnels (Negura & Savoie, 2016) nous aménera a mettre en perspective les écarts observés et,
plus largement, a souligner I'intérét de ce type d’étude en psychologie du travail et des organisations
pour comprendre comment se construisent et se transforment les représentations du travail sous
I’effet de I'expérience scolaire et professionnelle.

Etude du sentiment de justice procédurale des modalités d'évaluation en formation : le cas des
examens universitaires

Guillaume GRONIER, Luxembourg Institute of Science and Technology

Alexandre BAUDET, Luxembourg Institute of Science and Technology

Le sentiment de justice procédurale est souvent traité en psychologie du travail, en particulier pour
la gestion du personnel en entreprise. |l touche également le cadre de la formation, afin notamment
de concevoir des modalités d’évaluation qui soient percues comme étant capables de mesurer les
connaissances acquises de facons juste, équitable et valide. C’est dans le cadre de la formation que
s’inscrit cette recherche. Chory-Assad (2002) a ainsi démontré que la perception d’un traitement
juste par les apprenants était un facteur de motivation important. D’autres recherches ont
également souligné que la justice procédurale renforcait I'envie d’apprendre, et diminuait
I'agressivité des apprenants vis-a-vis des formateurs. A ce jour, si les différentes modalités
d’examens (Question a Choix Multiple — QCM, définitions, exercices mettant en pratique les acquis...)
ont été étudiés vis-a-vis de leur capacité a évaluer correctement les acquis des apprenants, aucune
recherche n’a porté sur la perception de la justice procédurale pour chacune de ces modalités. Cette
premiere étude a caractere exploratoire a transposé le concept de sentiment de justice procédurale
au cadre de la formation universitaire. Elle a porté sur 61 étudiants de premiére année de Licence de
Psychologie d’une université francaise.
Les étudiants ont été invités a remplir un questionnaire de justice adapté de I'échelle de justice
organisationnelle de Steiner, Amoroso et Hafner (2004). Le questionnaire de notre étude comportait
12 items, dont 2 inversés, mesurant 3 dimensions :

1. Lavalidité apparente,

2. Lavalidité de contenu,

3. La démonstration des compétences,
Ce questionnaire a été répliqué pour trois modalités d’examen de psychologie cognitive auxquels les
étudiants étaient soumis :

1. Un QCM a4 possibilités de réponse, dont une seule était correcte,

2. Des questions sur le cours (définition, explications de concepts, élicitassions des travaux de

grands auteurs...),

3. Des exercices sous forme de questions de compréhension du cours.
Les notes a I'examen final ont également été recueillies pour ces étudiants.
Les résultats, traités sous SPSS 20 par comparaisons de moyennes, montrent une différence
significative a .05 entre la justice procédurale pergue selon les 3 modalités d’examens. Les questions
de cours sont percues comme ayant une plus grande validité apparente et permettant une plus
grande démonstration de compétences que les QCM ou les exercices. La validité de contenu est
percue identique pour les QCM que pour les questions de cours. En revanche, les exercices
paraissent dans I'ensemble le mode d’évaluation le moins juste. Au regard des notes obtenues par
les étudiants, la partie QCM est celle qui compte en moyenne la plus grande réussite (67,55% de
réponses correctes, contre 50% pour les questions de cours et 37,90% pour les exercices). Cette
recherche a pour vocation d’aider les formateurs a sélectionner le mode d’évaluation percu le plus
juste par les apprenants, afin de proposer un cadre de formation motivant et socialement équitable.
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Facteurs impactant la conciliation des sphéres de vie : une étude exploratoire du télétravail chez
les enseignants-chercheurs

Gwendoline LEFEVRE, Université de Picardie Jules Verne, emilie.loup-escande@u-picardie.fr

Emilie LOUP-ESCANDE, Université de Picardie Jules Verne

L'émergence des TIC (Technologies de I'Information et de la Communication) a favorisé le
développement du télétravail, engendrant ainsi une perméabilité problématique des frontiéres entre
les sphéeres de vie privée et professionnelle. Afin de préserver I'équilibre entre ces derniéres et de
limiter la connexion quasi permanente, un droit a la déconnexion est aujourd’hui instauré dans le
droit du travail francais. Notre étude consistait a investiguer les liens entre 5 facteurs intrinséques
chez une population exercant le télétravail : les Enseignants-Chercheurs ou E-C (i.e., age, sexe,
spécialité d’enseignement et de recherche, situation maritale et familiale) et 4 méthodes de
conciliation des spheres (i.e., segmentation, intégration, hybridation, débordement) qu’ils mobilisent
(El Wafi, 2016). La segmentation correspond a une délimitation distincte des sphéres, pour le
débordement les sphéres se mélangent ; pour I'intégration la vie personnelle domine alors que pour
I’hybridation la vie professionnelle déborde sur la vie privée. Cing hypothéses suggérant |'effet des 5
facteurs intrinseques sur les méthodes de conciliation ont été formulées. Dix Maitres de Conférences
(5 femmes et 5 hommes), agés de 43 ans en moyenne d'une université frangaise ont été mobilisés. 5
sont mariés avec ou sans enfant et 5 sont célibataires. 5 enseignent en psychologie, 2 en langues, 1
en mathématiques, 1 en physique et 1 en informatique. Pour ce faire, 3 méthodes de recueil ont été
mobilisées : un entretien semi-directif portant sur l'usage des TIC dans le temps qu'’ils consacrent a
leur travail, un auto-questionnaire inspiré du protocole ISA (Curie & Hajjar 1990), et un auto-
questionnaire basé sur une version du SWING (Lourel & al., 2005). Les 4 hypotheses, selon lesquelles
la situation familiale et maritale, I'dge et la spécialité de notre population impactent les méthodes de
conciliation, ne sont pas validées. En ce sens, notre étude montre que les facteurs relatifs a I'individu
(sexe, age, situation familiale) n’influent pas sur la gestion des sphéres, contrairement aux
conclusions de llgen & Pulakos (1999). L’hypothése selon laquelle les femmes font plus attention a
limiter la porosité entre les sphéres, est quant a elle validée. Si notre étude se limite a 5 facteurs
relatifs a I'individu, les représentations du travail des E-C pourraient également avoir une incidence
sur les méthodes de conciliation. Typiquement, le temps de travail consacré a la recherche en dehors
de l'université semble empiéter différemment sur le temps considéré comme personnel. Une
perspective intéressante serait de conduire une étude, ajoutant les représentations du travail aux 5
facteurs précités, sur une population plus conséquente (>100 personnes).

La Simulation Rétrospective : la restitution de I’expérience émotionnelle et sociale d’un
changement professionnel

Mathis CACHEUX, Université Lyon2

Marc-Eric BOBILLIER CHAUMON, Université Lyon2

Bruno CUVILLIER, Université Lyon2

Chiara LAI, Université Lyon2

Soléne CLOT, Université Lyon2

Myléne ROCHER, Université Lyon2

Tamari GAMKRELIDZE, Université Lyon2

Le projet de recherche SIM2B (Financement FUI) a pour vocation de concevoir un dispositif de
formation innovant sous la forme d’un environnement d’apprentissage immersif. Il doit permettre a
des utilisateurs d’apprendre a gérer des situations de changement professionnel.

Les personnages non joueurs, avec lesquels |'utilisateur interagit, doivent avoir un comportement
émotionnel et social le plus crédible possible afin de favoriser I'immersion des utilisateurs. La
nécessité de construire une application réaliste nous a conduits a élaborer une méthodologie dite
de « simulation rétrospective de I’activité » afin d’accéder aux expériences émotionnelles et sociales
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(Cahour & Al, 2016) vécues en situation de changement. L’objectif était donc de recueillir, formaliser
et modéliser cette expérience du changement pour programmer les actions et réactions socio-
émotionnelles des PNJ dans le serious game, et guider aussi la scénarisation de I'histoire. L'objet de
ce papier vise prioritairement a exposer la démarche mise en ceuvre pour recueillir et formaliser
I’expérience socio-émotionnelle d’'un changement professionnel et a questionner ses apports et
limites. Notre échantillon est composé de trente sujets (14F et 16H) ayant un 4ge moyen de 45 ans et
issus de différentes catégories socioprofessionnelles : 12 employés, 17 cadres et un étudiant. 3
techniques complémentaires ont ainsi été déployées pour recueillir I'expérience vécue : la premiere
a visée compréhensive portait d'une part, sur la description du parcours professionnel des personnes
et d’autre part, sur la présentation d’'un changement passé qui s’est révélé particulierement
marquant. La seconde a visée restituante a consisté a faire réagir la personne, a partir de techniques
d’autoconfrontation et d’entretien d’explicitation sur une frise temporelle qui représentait les
séquences clefs du changement ainsi que les événements déclencheurs qui avaient pu affecter la
personne. Ces renseignements ont permis d’affiner ce chronogramme ou figuraient a la fois les états
et les étapes significatives pour le sujet, ainsi que les différentes conditions du déploiement du
changement. La troisieme méthode a visée projective se basait sur l'utilisation de cartes. La
personne devait ainsi associer une carte a une étape ou un évenement de la séquence du
changement et justifier son choix afin de recomposer pour chaque sujet des chroniques d’expérience
socio-émotionnel. Nous avons également congu des personas pour créer des représentations
archétypales de catégories de personnes (Brangier & Bornet, 2013). L'intérét de cette approche est
gu’elle permet d’accéder aux comportements émotionnels et sociaux d’une activité passée tout en
reliant cette expérience aux différentes étapes du changement. Nous avons ainsi pu mettre en
évidence assez finement la variation des émotions et des conduites sociales de nos sujets durant la
progression du changement. Nous avons ainsi pu observer que les émotions de nos sujets sont
générées par les variations de l'individu et de son environnement (Rimé, 2005) en fonction de
|'atteinte ou non d’un état désirable pour l'individu, et en fonction des fluctuations de
I’environnement sur sa planification. Toutefois notre méthodologie est limitée par le fait que la mise
en scéne d’une activité vécue constitue forcément une reconstruction subjective d’une situation.

Conditions de travail, Evaluation et Management des hommes

Enquéte sur les procédures et étapes de recrutement dans les entreprises miniéres de la province
du Haut Katanga en R.D Congo

Mwanza KADIANDA, Université de Lubumbashi, psykadianda@gmail.com

Balthazar NGOY- FIAMA, Université de Lubumbashi

Acquérir une main-d’ceuvre compétente constitue une activité cruciale en gestion des ressources
humaines. De cette activité, dépend le succes économique et social d’'une entreprise. D’apres
Laberon (2011) le recrutement est sans doute l'exercice phare du management et constitue
actuellement une des cibles des actions des états. Les différentes lois contre les discriminations en
témoignent. En RD Congo, hormis les grandes entreprises minieres comme la Gécamines et Tenke
Fungurume Mining qui disposent des services de sélections professionnelle, les procédures et étapes
de recrutement de la main d’ceuvre prennent d’autres formes et posent des problémes dans les
petites et moyennes entreprises surtout celles d’origines asiatiques. Ainsi, nous proposons dans
cette étude, d’examiner et de répondre a la question suivante : Pourquoi les procédures et étapes de
recrutement de la main d’ceuvre posent des problemes dans les petites et moyennes entreprises
minieres de la province du Haut Katanga ? En menant cette étude, nous nous sommes fixés un
objectif : Expliquer pourquoi les procédures et étapes de recrutement de la main d’ceuvre
connaissent des problemes dans les petites et moyennes entreprises miniéres de la province du
Haut Katanga en identifiant les facteurs perturbateurs. Notre hypothése de recherche est formulée
de la maniére suivante : les procédures et étapes de recrutement de la main d’ceuvre connaissent
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des problemes dans les petites et moyennes entreprises miniéres de la province du Haut Katanga a
causes de nombreuses contraintes politiques, économiques et sociale auxquelles font face ces
entreprises ces entreprises. L'étude est menée sur une population cible composée de toutes les
entreprises minieres de la province du Haut Katanga. Un échantillon de cing entreprises est extrait
pour nos enquétes vu les caractéristiques homogenes des individus de cette population
(entreprises). La récolte des données se fait a I'aide de la méthode d’enquéte par questionnaire et la
méthode documentaire. Ces méthodes sont accompagnées de la technique d’entretien semi-directif.
Les directeurs des ressources humaines, les chefs du personnel, les chefs des équipes de travail et les
travailleurs de ces entreprises, sont concernés par ces entretiens. L'interprétation des résultats
qguant a elle, se fait a I'aide de test statistique de signification de chi-carré au seuil sévére de 0.05.
Nous sommes dans la phase de dépouillement des protocoles qui pourra terminer a la fin de ce mois
de février 2018. Mais les premiéres indications des résultats disponibles montrent que les facteurs
politique avec ses indicateurs comme : le tribalisme, les recommandations des politiciens, le
clientélisme...et les facteurs économiques avec ses indicateurs comme le chémage de jeunes, le
déséquilibres du marché de I'emploi sont les facteurs perturbateurs de procédures et étapes
normales du recrutement dans les petites et moyennes entreprises minieres de la province du Haut
Katanga en RD Congo. Notre hypothése sera confirmée ou infirmée aprés les résultats définitifs

Comparaison de la satisfaction environnementale au travail des employés de bureau travaillant
dans deux pays : la France et I'ltalie

Eva MOFFAT, Université Paris Nanterre, eva.moffat@live.fr

Hanane BENJIB, Université Paris Nanterre

La satisfaction environnementale au travail est un théme trés exploré depuis ces 20 derniéeres
années, en Europe (Fleury-Bahi & Marcouyeux, 2011 ; Parkinson, De Jong, Cooke & Guthrie, 2013),
en Amérique (Marquardt, Veitch & Charles, 2002 ; Wineman & Adhya, 2007) mais aussi dans les
autres continents, comme en témoignent les travaux de Mnif Masmoudi (2013) en Tunisie et
Carlopio (1996) en Australie. Elle se définit comme le résultat de I'évaluation qu’une personne fait de
I’espace dans lequel elle travaille (Moffat, 2016). Notre recherche a pour objectif de comparer la
satisfaction environnementale au travail des employés de bureau issus de deux pays, I'un de culture
euro-continentale (la France), I'autre de culture euro-méditerranéenne (I’ltalie). Ainsi, nous nous
appuierons sur les approches émique et étique de la psychologie interculturelle (Jahoda, 1989), ce
qui nous permettra de mieux cerner les divergences culturelles en nous focalisant sur des processus
ou aspects universels d’une part, et en nous centrant sur les spécificités d’un pays donné d’autre part
(Brégent, Mokounkolo & Pasquier, 2008). Notre recherche porte sur 2 échantillons d’employés de
bureau travaillant au sein de bureaux individuels dans le secteur bancaire :

- 133 employés de culture francaise agés de 22 a 63 ans (M=25.23 ; ET=10.56). Soixante pour
cent sont des femmes. Trente-deux pour cent travaillent dans le secteur public et 68% dans
le secteur privé.

- 204 italiens agés de 18 a 65 ans (M=36.89; ET=10.23). Cinquante pour cent sont des
hommes. Cinquante-deux pourcents travaillent dans le secteur public et 48% dans le secteur
privé.

Les participants ont été sollicités a partir des listes d'anciens éleves, devenus salariés, de deux
universités frangaises (universités lyonnaises) et de deux universités italiennes (universités du nord
de I'ltalie). Les participants ont recu un courrier expliquant I'étude et les conditions de participation
ainsi qu’un formulaire de consentement.

Le questionnaire en format papier était composé de deux sections: I'Echelle de Satisfaction
Environnementale au Travail utilisée (Moffat, Mogenet & Rioux, 2016, pour la version francaise;
Scrima, Moffat & Rioux, 2015, pour la version italienne) ; les données personnelles. Les participants
étaient invités a remplir le questionnaire individuellement et a le renvoyer par voie postale.
L'approche étique montre des différences de niveau de satisfaction entre les deux échantillons, les
Francais étant plus satisfaits des espaces verts, des possibilités de concentration, des imprévus et de
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la sécurité de leur environnement de travail. Cependant les structures factorielles obtenues pour
chaque échantillon sont différentes, ce qui nuance largement ce résultat. Ces résultats laissent
supposer l'existence de différences dans la maniere dont les Italiens et les Francais structurent le
concept de satisfaction environnementale au travail, ce qui ne peut qu’aider les gestionnaires des
Ressources Humaines soucieux de favoriser la satisfaction des salariés.

Style de supervision et expression de la consistance en milieu professionnel
Philippe SARRADE, Université Paul Valéry Montpellier 3, ph.sarrade@yahoo.fr
Laurent AUZOULT, Université Paul Valéry Montpellier 3

Peu d’études se sont intéressées au réle du contexte dans la prise en compte des normes de
jugement en milieu professionnel. Une étude de Louche (1998) met en évidence que la nature de la
relation de pouvoir affecte le niveau d’expression de I'internalité (Dubois, 1994). En I'occurrence les
managers exercant une supervision directe expriment davantage d’internalité que ceux exercant leur
supervision a distance par coordination de projet. Dans cette étude, nous nous intéressons a
I’expression de la norme de consistance, en tant qu’expression de la rationalité du jugement (Auzoult
& Abdellaoui, 2009). Précisément, nous postulons que les normes de jugement fondent leur utilité
sur le fait qu’elles fourniraient de la prédictibilité concernant les conduites potentielles des agents
impliqués dans des relations de pouvoir. En reprenant la dichotomie proposée par Louche dans son
étude, on devrait ainsi s’attendre a ce que la consistance s’exprime davantage lorsque la supervision
est indirecte, basée sur la coordination de projet plutdot que directe, basée sur la surveillance des
agents. Les participants étaient des chefs de chantier des Travaux Publics (N= 33), exercant leur
supervision de facon directe (coordination de I'activité sur site) ou par standardisation des
résultats (coordination simultanée de plusieurs chantiers a partir d’objectifs fixés a plus ou moins
long terme). lls répondaient a 12 items issus du questionnaire de consistance de Channouf et
Mangard (1997) sur leur temps de travail (échelle en 10 points allant de « Pas du Tout » a « Tout a
fait »). Le test de Levene est non significatif (F(1, 31)= 2.023, p= .165) et les variances peuvent étre
considérées comme homogenes. L'ANOVA (F(1, 32) = 10.62, p=.003) met en évidence que les Chefs
de chantier exergant par standardisation des résultats (N=18, M= 8.21, SD=.78) expriment davantage
de consistance que ceux exercant par supervision directe (N=15, M= 7.12, SD= 1.09). L'expression des
normes de jugement associées a lindividualisme et a la rationalité apparait contingente a
I’expression de la valeur d'utilité sociale des jugements (Sénémeaud & al. 2011) et aux modalités de
pouvoir. D’autres éléments, comme le degré de complexité, le nombre d’agents en relation,
différencient néanmoins ces deux modes de supervision. De futures études devront préciser les
caractéristiques nécessaires et suffisantes pour que s’exprime ce type de norme en milieu
professionnel.

Analyse de la validité discriminante d’un outil diagnostic : étude d’un cas inter-groupai
Pablo ALONSO PENA, ERM, pablo.alonsopena@mil.be

Jan LEYSEN, ERM

Michel SYLIN, Université Libre de Bruxelles

Stephan VAN DEN BROUCKE, Université Catholique de Louvain

La conceptualisation du traumatisme organisationnel développée par Stein (1991) en tant que
pathologie organisationnelle résultant d’un évenement marquant et menant a des
dysfonctionnements tant organisationnels qu’individuels, a permis la construction d’un outil
diagnostic ayant la forme d’un questionnaire (Alonso Pefia, Leysen, van Den Broucke & Sylin, 2017).
Cette communication a pour objet de présenter et discuter I'’étude de la validité discriminante de cet
outil. L'analyse permet de distinguer tant les organisations que les parties d’organisations affectées
par cette pathologie organisationnelle de celles qui ne le sont pas. Dans sa version finale, le
guestionnaire est constitué de 34 items répartis en 6 dimensions : émotions ; bien-étre ; leadership ;
organisation ; communication et comportements ; relation a I'organisation. Chaque item est mesuré
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sur une double échelle de Likert a 5 points reprenant la perception avant et apres la survenue d’un
évenement potentiellement traumatisant. Le questionnaire a été proposé a l'ensemble des
travailleurs d’une organisation de plus de 30.000 personnes. Un total de 7735 questionnaires
utilisables ont étés récoltés. Dans le cadre de I'étude présentée 1612 questionnaires ont été traités
répartis en trois groupes. Les groupes sont caractéristiques de niveaux hiérarchiques spécifiques et
sont constitués de personnes travaillant dans une méme branche de production. Les résultats des
analyses ont permis la mise en évidence des différences significatives de moyennes et valeurs
centrales entre les différents groupes. Le questionnaire mesurant l'effet sur I'ensemble de
I'organisation et, sachant que cet effet se propage (Vivian & Hormann, 2013), il est difficile de
mesurer avec précision I'erreur de diagnostic (faux positif/négatif) d’un tel outil a partir d’une seule
organisation. Ces premiers résultats tendent donc a préconiser une étude a plus large échelle afin de
les mettre a I'épreuve. Cependant la confirmation d’une différenciation entre groupe affectés par un
traumatisme organisationnel permet de présupposer une bonne sensibilit¢é de I'importance de
I'impact en cas de diagnostic positif.

Etude des conditions d’usage et d’adoption d’une tablette tactile chez les agents d’accueil
aéroportuaire

Sylvain LEDUC, Aix Marseille Université, sylvain.leduc@univ-amu.fr

Nina BARERA, Université de Picardie Jules Verne,

Gérard VALLERY, Université de Picardie Jules Verne

L'utilisation des technologies de I'information et de la communication (TIC) s’est largement répandue
dans notre sphére personnelle comme dans le monde professionnel. Le développement de ces outils
se révele étre une stratégie des entreprises pour accroitre leur productivité (Bobillier-Chaumont,
2013). L’enjeu n’est plus uniqguement de produire un service, mais aussi d’améliorer la satisfaction
client (Cerf et al., 2004). Devenir une marque relationnelle implique un niveau d’écoute, de service et
de réactivité exemplaire sur 'ensemble des canaux d’interactions. Pour faire face a ces exigences, la
compagnie aérienne dans laquelle nous avons réalisé notre étude a misé sur le développement du
digital en proposant un nouveau support de travail : une tablette numérique. Cet outil doit
permettre aux agents d’escale, en charge de I'accompagnement des clients dans les aéroports,
d’accéder a I'ensemble des données relatives aux passagers, a leurs voyages et a leurs bagages, en
temps réel. Cette dynamique implique une remise en cause profonde des modeles de travail et
d’organisation. Elle modifie et complexifie les interactions entre les agents et leurs clients (Tertre et
Ughetto, 2000). Le travail que nous avons mené consiste a explorer ces environnements
« digitalisés » pour comprendre les conditions d’adoption de ces technologies dans le milieu de la
relation de service. A travers I'étude de I'acceptabilité des technologies, I'objectif est d’identifier les
facteurs qui favorisent, ou freinent, les comportements d’usage (Barcenilla, & Bastien, 2009 ;
Bobillier-Chaumon & Dubois, 2009 ; Bobillier-Chaumon, 2013). L'approche méthodologique utilisée
est basée sur une analyse ergonomique de l'activité. Afin d’appréhender I'activité médiatisée, des
observations in situ ont été réalisées dans deux aéroports parisiens et dans une escale provinciale.
Pour cibler la diversité des situations, les analyses ont été réalisées lors des pics de fréquentation
(aux départs de vacances scolaires, les week-ends) et en mode nominal dans des périodes dites
« calmes » (hors vacances scolaires, en milieu de semaine). Ces observations ont été associées a des
entretiens individuels et collectifs qui ont permis de rencontrer 60 agents. Les facteurs déterminants
'usage de ces interfaces tactiles ont été objectivés par lintermédiaire d’une enquéte par
qguestionnaires (n=941). Nos résultats ont mis en évidence les apports de l'usage de la tablette,
notamment la centralisation des informations qui permet aux agents de gagner en réactivité et en
performance. Par ailleurs, les agents affirment que l'outil facilite la réalisation des taches et
augmente les capacités d’action. Le développement du digital renvoie également une image
positive : celle d’'une entreprise plus moderne et plus réactive. Pour les agents, c’est essentiel, ils ont
le sentiment de gagner en crédibilité et d’étre valorisés. Néanmoins, si une majorité des agents a
intégré la tablette dans les pratiques quotidiennes, des détournements d’usages ont été induits. Ces
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ajustements ont conduit a de profondes mutations du travail réclamant une réappropriation du
métier d’agent d’escale. Le développement du digital implique une réelle remise en question du
métier, des savoirs et des savoir-faire. Au regard de la vitesse a laquelle les évolutions
technologiques se développent et des transformations majeures qu’elles entrainent, la question des
liens entre travail, santé et usage apparait comme prépondérante.
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Symposia et incubateur - jeudi 12 juillet
9h00 - 10h30

L’intervention en santé au travail et sa visée transformatrice

Coordinateurs
Sabrina ROUAT, Université Lyon 2, s.rouat@univ-lyon2.fr
Yvon MIOSSEC, CRTD, CNAM, yvon.miossec@lecnam.net

Aprés un premier symposium sur les ressources comme objet de l'intervention, et un second sur
I'efficacité de l'intervention, ce troisieme symposium porte sur la transformation dans les
interventions. Plusieurs questions seront traitées: Que signifie agir en santé au travail ? Quels
criteres retenir pour parler de transformation ? Peut-on distinguer des formes d’intervention en
fonction de leur visée ? S’agit-il de transformer I'organisation du travail, les collectifs, la coopération
des acteurs, la capacité d’adaptation des individus, etc. ? Quels sont les moyens mobilisés pour
atteindre ces transformations? Quel réle joue I'analyse du travail dans les processus de
transformation ? Qui sont les acteurs de ces transformations ? Ces questions seront examinées a
partir de différents points de vue : psychologie du travail, ergonomie, psychosociologie, clinique du
travail.

L’apport de la psychologie des émotions pour intervenir en santé au travail. Exemple de
transformation dans une entreprise d’aide a domicile.
Corinne VAN DE WEERDT, INRS, corinne.vandeweerdt@inrs.fr

Dans un contexte de mondialisation, les entreprises doivent étre concurrentielles. Elles visent une
optimisation constante de leur rendement. Un enjeu est de maintenir une flexibilité interne, tout en
créant des conditions de bien-étre et d’épanouissement au travail. La prise en compte des émotions
participe a cet enjeu. La communication montre, a travers une recherche-intervention, I'apport de la
psychologie des émotions pour intervenir en santé au travail. Aprés la présentation du cadre
théorique, la méthodologie est exposée. Elle s’articule autour de 26 entretiens pour étudier la
dimension émotionnelle du travail, 15 observations filmées pour analyser I'activité réelle et les
régulations des émotions, et 4 auto-confrontations collectives pour co-construire des pistes de
transformation du travail. Les résultats montrent que les situations a forte charge émotionnelle
influencent négativement la santé des salariés. Ils révelent aussi que des régulations des émotions
peuvent modérer ces effets négatifs, par I'emploi de ressources individuelles, collectives et
organisationnelles. L'existence d’un équilibre a été mise en évidence, entre le nombre d’émotions
vécues positives et négatives (de niveau d’intensité variable), qui, lorsque la balance est positive,
aide les salariés a résister aux situations contraignantes, ou qui, a I'inverse, réduit la motivation et le
sens au travail. Les résultats montrent enfin que les actions de prévention co-construites et
appliquées ont contribué au renforcement des différentes ressources, mais aussi a la valorisation du
métier. La prise en compte des émotions permet d’aboutir a la transformation du travail en faveur de
la prévention des risques. Lorsque le regard est porté sur les émotions positives, il ouvre des pistes
pour construire une démarche de renforcement des motivations, du sens du travail et de la santé,
mais aussi, inciter la mobilisation et I'engagement au travail.

De I'analyse d’un objet précis de I'activité a I’expérimentation de nouvelles modalités de travail :
I’exemple d’une intervention dans un service de la propreté

Amélie SANDOVAL, CRTD, CNAM Paris, amelie.sandoval@gmail.com

Katia KOSTULSKI, CRTD, CNAM Paris
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Nos démarches d’intervention en clinique de I'activité partent d’un travail de co-analyse, mené avec
les professionnels, qui porte souvent sur des objets circonscrits de leur activité, en lien avec des
aspects de cette derniere qu’'une commande nous demande de participer a faire avancer. Pour
autant, ces interventions visent a instaurer des transformations durables qui permettront
d’améliorer a la fois la santé des travailleurs et I'efficacité des organisations. Mais comment passe-t-
on d’'un travail d’analyse restreint a une éventuelle transformation des fagons de travailler, de la
vitalité du sujet au travail, voire de I'organisation du travail ? Nous nous proposons d’engager la
réflexion a partir des différentes étapes et des résultats d’une intervention menée aupres d’un
collectif de chefs d’équipes en charge de la propreté des rues et du ramassage des ordures dans une
municipalité. Cette intervention nous a amené a analyser avec eux la facon dont ils traitaient les
plaintes qu’ils recevaient des usagers ou de la Mairie, concernant la propreté de la zone
géographique dont ils avaient la responsabilité. Les analyses réalisées et leur mise en discussion
entre les chefs d’équipe et avec leur propre hiérarchie ont permis la mise en place concertée d’un
nouveau circuit de traitement de la plainte, et au-dela de nouveaux outils de tracage de I'activité
réalisée au quotidien par les équipes. L'expérience vécue avec nous de pouvoir trouver
collectivement des maniéres plus satisfaisantes de travailler a aussi poussé a l'instauration de
nouveaux lieux et modalités de travail inter-échelons. Certains professionnels ont par ailleurs
manifesté pendant lintervention un intérét renouvelé pour leur travail. Pour autant, ces
transformations restent locales et semblent fragiles a maintenir en dehors du cadre de l'intervention.
Se pose alors la question de la pérennité des effets d’une intervention et de la réalité de la
transformation dans la durée.

Allier innovation et prévention de la souffrance psychique: proposition d’un dispositif
d’innovation transitionnelle

Nadége GUIDOU, Université Lumiére Lyon 2, nadege.guidou@univ-lyon2.fr

Philippe SARNIN, Université Lumiere Lyon 2

Des travaux sur les liens entre santé-travail, il semble possible de retenir qu’un dispositif doit
intéresser suffisamment les entreprises pour étre considéré comme une ressource et impliquer un
maximum d’acteurs, notamment les dirigeants supérieurs. De méme, la mise en discussion de
I'ensemble de la dynamique entre santé et travail apparait essentielle pour développer les
connaissances et représentations des acteurs. Enfin, soutenir leurs réflexions en faveur d’actions
visant la transformation des facteurs de RPS semble nécessaire. Aussi, I'innovation organisationnelle
présente de nombreux atouts que nous expliciterons. Pour autant, parce qu’elle n’est pas
nécessairement source de santé et que son processus complexe engendre d’importantes tensions,
nous montrerons I'intérét d’'un recours a I'activité transitionnelle. Déployé au sein d’un institut de
formation aux prises avec d’importants troubles psychosociaux, ce dispositif a permis de trouver des
projets innovants via des groupes de génération d’idées. Donnés a un comité de pilotage constituant
un espace transitionnel, ces projets sont devenus transitionnels en étant élus sur la base d’'une
alliance des expériences illusoires de ses membres. Puis, mis a I'épreuve du travail réel et de
I’expérimentation, ils ont été transformés au travers d’une activité transitionnelle. Le dispositif s’est
traduit par une intéressante capacité a passer de la connaissance a I'action. Au cours des 10 mois
d’intervention, plusieurs projets ont en effet été co-construits puis actés par des décisions
innovantes. De méme, une réduction de 43 % de I'absentéisme a notamment été observée. La
transformation des milieux de travail, parce qu’elle intéresse en premier lieu ses acteurs, nécessite
de recueillir leur engagement et de tenir compte de leurs avis. En ce sens, nous discuterons I'intérét
d’une posture visant a accompagner les acteurs aux prises avec une démarche de prévention.
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Progression de l'isolement et expérience paradoxale de la solitude des cadres dirigeants : quelques
illustrations issues d’un travail doctoral conduit auprés des directeurs de maisons d’arrét
Sébastien LADREYT, CRTD, CNAM, ladreyt33@yahoo.fr

La question de la solitude au travail dépasse celle de l'isolement professionnel. Le modele de
I'activité convoqué en clinique du travail et se substituant a celui de tache, autorise a penser la
situation d’isolement professionnel comme un empéchement possible, mais dont le dépassement
semble pouvoir participer du développement de la personnalité psychosociale du sujet. Les effets de
la production de la solitude par les organisations contemporaines ne peuvent donc pas s’étudier sous
le seul prisme de la déliaison : les apports de la psychanalyse, de la sociologie du travail et de la
clinigue du travail, nous engagent a tenir compte de la mobilisation subjective au travail ainsi qu’aux
processus de création du sujet (Lhuilier & Roche, 2009) : existe-il une solitude professionnelle que
nous pourrions qualifier de développementale pour le sujet au travail ? Une recherche-action a été
conduite pendant 22 mois au sein de I'administration pénitentiaire, auprés d’une population de
directeurs de maisons d’arrét. Le dispositif méthodologique se base sur I'observation de situations de
travail, des entretiens semi-directifs conduits auprés de 13 directeurs, des instructions au sosie
aupres de 3 d’entre eux. Les résultats témoignent de l'intensification du travail et des logiques
performatives issues du New Public Management fabriquant I'isolement, diluant les savoir-faire
professionnels et les collectifs. Nous identifions des tentatives de transformation de la réalité, de
reconstruction du lien social et du développement de nouvelles formes de co-activité. Le
dépassement de I'épreuve risquée de solitude professionnelle dépend alors de la capacité du sujet a
développer une action transformatrice constante. Nous serons amenés a discuter les effets produits
par cette recherche-action dans ce milieu professionnel.

L'évaluation du potentiel et des compétences : nouvelles connaissances et nouveaux outils

Coordinateur
Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

L’évaluation du potentiel et des compétences est un processus complexe dont les retombées
peuvent étre avantageuses pour les organisations et les individus. Or, pour parvenir a cette fin, les
praticiens doivent réaliser plusieurs étapes : 'appréciation du contexte de I'évaluation, le choix des
outils psychométriques, la réalisation de I'évaluation, I'intégration des données et la rétroaction aux
parties prenantes. Ainsi, la premiere conférence portera sur le probleme de I|'évaluation des
caractéristiques de la situation. Par ailleurs, la seconde conférence abordera la question de
I'utilisation des réseaux sociaux comme outil d’évaluation alors que la troisieme conférence portera
sur l'intégration des données et son impact sur la qualité de I'évaluation. Finalement, la quatrieme
conférence soulévera la question des déterminants qui influencent I'appropriation du feedback dans
ce contexte.

Création et validation partielle d’un instrument francophone de mesure des caractéristiques de la
situation

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

Sarah LEBLANC, Université de Sherbrooke

Selon certains auteurs, il serait possible de doubler la validité prédictive des inventaires de
personnalité en contrélant I'effet de la situation (Judge & Zapata, 2015; Martinko, Gundlach &
Douglas, 2002). Cependant, il ne semble pas exister de questionnaire structuré francophone
permettant d’évaluer objectivement les caractéristiques de la situation en contexte d’évaluation du
potentiel et des compétences. L'objectif de ce projet de recherche est de pallier ce probleme par la
création d’un outil de mesure des caractéristiques de la situation. A la suite d’une recension des
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écrits scientifiques, une premiere version de I'instrument, qui vise principalement a mesurer la force
situationnelle, a été créée. Par la suite, cing experts en évaluation des compétences ont participé a
un exercice de validation du contenu du questionnaire. L'instrument a été bonifié en fonction des
commentaires recueillis lors de cet exercice. Le questionnaire mesure six dimensions, a) I'impact des
décisions, b) les conséquences des erreurs, c) le degré de responsabilité envers la sécurité des autres,
d) le degré de structure du travail, e) le degré de liberté décisionnelle, et f) le degré de variété dans
les taches, a I'aide d’échelles de type Likert en cing points. Il offre un score global de la force
situationnelle. Les forces et les limites de I'outil seront abordées, ainsi que les prochaines étapes de
sa validation.

« Dis-moi ce que tu affiches et je te dirai qui tu es » : la prédiction des comportements a I'aide d’un
profil Facebook

Justine ROBITAILLE, Université de Sherbrooke

Marie-Eve LEBEUF, Université de Sherbrooke

Camille SAUCIER-BARITEAU, Université de Sherbrooke

Camille BOURGELAS, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

Les réseaux sociaux (RS) seraient de plus en plus utilisés pour prédire les comportements au travail
(Roth, Bobko, Van lddekinge & Thatcher, 2016). Or, les études qui soutiennent cette pratique sont
encore peu nombreuses (Van lddekinge, Lanivich, Roth & Junco, 2016). La présente étude vise a
évaluer la validité prédictive des jugements formés a partir de profils Facebook en ce qui concerne la
personnalité, les habiletés cognitives, la motivation et les comportements d’un groupe de candidats.
L’échantillon de cette étude est composé de 59 étudiants universitaires québécois. Ceux-ci ont
complété un questionnaire sociodémographique, un test d’habiletés cognitives (le QIRP), un test de
personnalité (le NEO-FFI-3), I’échelle « recherche de réussite » du NEO-PI-3 et ont autorisé I'accés a
leur profil Facebook. Ces profils ont été évalués par huit évaluateurs indépendants afin de prédire les
scores de chacune des variables. Les hypothéses postulaient que des liens significatifs seraient établis
entre les prévisions des évaluateurs et deux facteurs personnalité (conscience et ouverture), la
motivation, les habiletés cognitives et le rendement scolaire (moyenne générale). Seule la prédiction
du facteur ouverture s’est avérée significative (R* = 0,07, p < 0,05). Cette étude suggere qu’il est plus
difficile qu’il n’y parait de prédire les comportements d’un candidat seulement a partir des
informations obtenues sur un profil Facebook. Les implications pratiques et théoriques seront
discutées.

La puissance prévisionnelle des diverses méthodes d’utilisation des données de personnalité: une
étude comparative

Frédéric MALLETTE, Université de Sherbrooke

Isabelle LESSARD, Université de Sherbrooke

Philippe LONGPRE, Université de Sherbrooke, philippe.longpre@usherbrooke.ca

Il existe plusieurs études portant sur la validité prédictive de méthodes spécifiques d’utilisation des
données de personnalité, mais trés peu de recherches ont porté sur la comparaison entre celles-ci
(Longpré & Boudrias, 2013). Cette recherche vise a mettre a jour les données d’une étude
comparative réalisée il y a cing ans et a compléter celles-ci par des données issues de méta-analyses
inédites. Une recension des écrits scientifiques portant sur la puissance prévisionnelle de quatre
méthodes d’utilisation des données de personnalité a été réalisée avec la banque de données
Psychinfo. De plus, de nouvelles méta-analyses ont été effectuées a partir des données disponibles
sur le site metaBUS (http://metabus.org/) qui regroupe les résultats de plus de 13 000 articles
scientifiques (Bosco, Steel, Oswald, Uggerslev, & Field, 2015). Les résultats des méta-analyses seront
présentés dans un tableau croisé. Globalement, les approches statistiques permettraient d’optimiser
la prédiction du rendement et des compétences. |l est difficile de comparer les résultats des diverses
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études compte tenu des divergences concernant les inventaires de personnalité, les critéres évalués
et les méthodes pour résumer les résultats. Les résultats obtenus tendent a remettre en question
certaines pratiques populaires en évaluation du potentiel et des compétences. Les implications
pratiques et théoriques seront discutées.

Le role de 'engagement envers les objectifs dans I'appropriation comportementale du feedback:
« Je m’engage a changer, pas a me développer ! »

Simon TRUDEAU, Université de Montréal, simon.trudeau@umontreal.ca

Alexandre H. SUISSA, Université de Montréal

Jean-Sébastien BOUDRIAS, Université de Montréal

Pour mettre en action ce dont il a été question dans son feedback en évaluation du potentiel, un
candidat doit, a la fin du feedback, avoir I'intention de changer (Boudrias et al., 2014). Quoique
I'intention soit le meilleur prédicteur de I'action, les engagements envers les objectifs (EO ; affectif,
de continuité et normatif ; Meyer et al., 2001), sont susceptibles d’influencer cette relation. Cette
étude testera I’hypothese selon laquelle les EO amplifient la relation positive entre I'intention d’agir
dans le sens du feedback et son appropriation comportementale (changement de comportement et
implication dans des activités développementales). En contexte d’évaluation du potentiel, 63
candidats ont complété les mesures d’intention de changer (o= 0,77), d’EO (affectif : a = 0,92; de
continuité: a = 0,82; normatif: a = 0,78) et d’appropriation comportementale (changement de
comportement: a = 0,90; activités développementales: a = 0,82), 3 mois plus tard. Les analyses de
médiation modérée montrent que les EO affectif (6 = -0,40; p<0,01), de continuité (6 = -0,41;
p < 0,001) et normatif (6 =-0,46; p <0,001) modeérent la relation entre I'intention de changer et le
changement de comportement, mais pas celle entre I'intention et les activités développementales.
La disponibilité des activités pourrait jouer un réle important. Alors que le changement de
comportement repose sur le candidat, les activités développementales dépendent de son
environnement et des occasions de formation, de coaching, etc. lui étant offertes. Les implications
pratiques et théoriques seront discutées.

Le comportement d’innovation au travail : analyse de facteurs antécédents et conséquents
d’un construit essentiel aux organisations

Coordinateurs
Lucie PIERRE, Université de Bordeaux, lucie.pierre@u-bordeaux.fr
Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux, guillaume.deprez@u-bordeaux.fr

L'innovation au travail est devenue un enjeu stratégique pour les organisations qui souhaitent
assurer leur pérennité et leur compétitivité. En raison de son importance, il apparait important
d’étudier les conditions de son activation. Ce symposium vise a clarifier le réle joué par des
antécédents, des médiateurs peu étudiés dans la littérature et a explorer le réle de I'innovation sur le
bien-étre. La premiere communication apporte une clarification sur le role joué par les processus
cognitifs motivationnels dans I'activation de I'innovation. La deuxiéme et la troisieme s’intéressent
au réle joué par le climat dans I’élaboration du comportement d’innovation, qu’il intervienne comme
modérateur ou qu’il ait un réle générateur. La derniére communication propose de présenter
I'innovation comme étant un médiateur entre des comportements proactifs et le sentiment de bien-
étre.

Role des processus cognitifs motivationnels sur I’activation des comportements proactifs et effets
de la proactivité sur I'innovation au travail

Lucie PIERRE, Université de Bordeaux, lucie.pierre@u-bordeaux.fr

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux
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La proactivité peut étre stimulée par différents facteurs. Toutefois, on en sait encore peu sur le réle
des processus cognitifs motivationnels (PCM) et sur les effets de la proactivité (Parker et Collins,
2010). Cette recherche se propose d'examiner le role des PCM (capabilité, émotions) sur les
comportements proactifs et analyser les effets de la proactivité sur I'innovation au travail (Janssen,
2000). Les hypotheses de recherche sont les suivantes: 1) il existe des liens positifs entre les PCM et
les comportements proactifs 2) il existe un lien positif entre la proactivité au travail et le
comportement d’innovation au travail. Cette étude peut contribuer a [I'avancement des
connaissances en clarifiant le processus par lequel la proactivité et I'innovation émergent. Cette
recherche a été menée aupres de 247 cadres hospitaliers. Un questionnaire a été soumis pour
mesurer le sentiment de capabilité (a = .89), les émotions positives (a = .81) et négatives (a=.82), la
prise de parole (o = .94), la prise en main (a = .86), la prévention de problemes (a = .66) et le
comportement d’innovation au travail (o = .92). L'échantillon est constitué de 75% de femmes avec
un age moyen de 47ans. Une étude via path analysis utilisant des scores de moyenne pour chaque
variable a été réalisée. Le modele de mesure présente des indices d’ajustement acceptable (x2 (11) =
29.152, p < .01; RMSEA = .08; CFl = .96; TLI = .93; SRMR = .03) et supporte I'ensemble des hypothéses
proposées. Ces résultats apportent un éclairage sur le réle joué par les PCM dans I'activation de la
proactivité chez les cadres hospitaliers. Ces résultats soulignent aussi que la proactivité des cadres
est génératrice d’innovation. Cette recherche présente des résultats intéressants qu’il conviendrait
d’approfondir dans une étude longitudinale afin d’analyser la stabilité des PCM et les
comportements au travail des cadres hospitaliers.

Effet de la préférence multitache sur les comportements d’innovation au travail : Role médiateur
du processus d'apprentissage via la modération du climat organisationnel.

Carlo ODOARDI, Université de Florence, carlo.odoardi@unifi.it

Nicola CANGIALOSI, Université de Florence

Notre étude analyse les relations existantes entre les processus d'apprentissage basés sur le travail,
le multitache, le climat organisationnel et leurs effets sur les comportements innovants au travail. Le
but de cette recherche est d'examiner un modele postulant que l'apprentissage au travail par la
réflexion, une dimension de I'apprentissage au travail (Nikolova et al., 2014), médiatise la relation
existante entre le travail multitache et le travail innovant. Cette médiation dépendrait du climat pour
I'innovation; une des mesures du climat organisationnel (Patterson, 2005). En utilisant la médiation
modérée de Preacher, Rucker et Hayes (2007), les auteurs ont testé le modele avec des données
appariées, recueillies auprés de travailleurs (N = 191) issus de 7 PME basées dans le centre de I'ltalie.
Les données ont été recueillies via un questionnaire regroupant I'échelle du potentiel
d'apprentissage du lieu de travail (Nikolova et al., 2014), I'échelle de comportement d’innovation au
travail (Janssen, 2000), le climat organisationnel (Patterson et al., 2005) et l'inventaire des
préférences multitaches (Poposki & Oswald, 2010). Cette étude développe et teste un modele de
médiation modérée du comportement d’innovation au travail. Les résultats montrent que
I'apprentissage basé sur le travail par la réflexion influence partiellement les relations entre la
préférence multitache et le comportement d’innovation au travail. De plus, le climat propice a
I'innovation modeérerait les relations entre I'apprentissage par la réflexion et le comportement
d’innovation au travail. Cette étude fournit des indications sur le réle clé de la préférence multitache
et de son effet positif sur I'innovation. Les résultats nous indiquent la nécessité de prendre en
compte ces dimensions. Une sensibilisation a I'apprentissage et a la considération du climat
organisationnel serait d’autant plus a développer lors des interventions managériales.

Mosaique culturelle et innovation au travail : Modéle de médiation modérée intégrant les
comportements de prise de parole et d’attitude de conformité

Mirko ANTINO, Universidad Complutense de Madrid, pauruizz@ucm.es
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Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux
Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux
Paula RUIZ-ZORILLA, Universidad Complutense de Madrid

L'intérét actuel dans la littérature pour la relation entre diversité et innovation, souléve la question
du réle de la conformité organisationnelle et de la prise de parole dans ces contextes d’innovation.
L'étude analyse la relation existante entre deux dimensions de la mosaique culturelle (MC;
Chuapetcharasopon, 2011), acceptation (MCA) et utilisation (MCU), et le comportement
d’implémentation d’innovation au travail (IWB; Anderson, Potoc¢nik, & Zhou, 2014). Nous postulons
gu’une relation positive entre ces deux concepts serait médiée par la mise en place de
comportements de prise de parole (Maynes & Podsakoff, 2014) et ce d’autant plus si les individus
possedent de fortes attitudes a la conformité (Déprez, Battistelli, & Antino, ns). Le recueil de données
a été effectué aupres de deux échantillons (N; = 219; N,= 107) sur une population de travailleurs
francgais. Le premier se compose de 77% de femmes avec une moyenne d’age de 34 ans (SD = 11). Le
second se compose de 64% de femmes (M = 36 ans; SD = 11). La validité des échelles de mesure a
été testée : MCA (a=.75), MCU (a = .78), la prise de parole (a;=.89), '|WB (a; = .89) et la conformité
(ct,=.86). Dans un premier temps, une analyse de médiation a été réalisée. Dans un second temps,
une analyse de médiation modérée intégrant I'attitude de conformité a été testée. Les résultats
obtenus nous permettent d’observer qu’il existe bien un effet médiateur de certains comportements
de prise de parole dans la relation existante entre MC et IWB, ce d’autant plus lorsque l'individu
posseéde une disposition attitudinale envers la conformité. Dans un contexte de diversité pour
I'innovation, il faut donc prendre en compte la capacité des individus a communiquer de fagon
constructive et a s’adapter aux normes organisationnelles. Il devient également nécessaire de
questionner les recherches actuelles visant a favoriser les attitudes déviantes dans un objectif
d’innovation.

Comportements proactifs et bien-étre au travail : le réle médiateur de I'innovation
Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux
Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux

La recherche qui a analysé le lien entre le bien-étre au travail (WB) et les comportements proactifs
indique un lien positif entre les deux variables (Plomp et al., 2016). IlIs peuvent également générer de
I'innovation (Tornau & Frese, 2013) dont I'effet sur le WB a été présenté comme positif (Tompa,
2002). Nous présentons donc I'hypothése selon laquelle le WB peut étre une conséquence de
comportements proactifs, tels que la prise en charge (taking charge ; PC) et la prise de parole (voice ;
PdP). Afin d'évaluer cette relation, nous nous intéressons a la dimension de bien-étre liée a
I'implication, de Gilbert, Dagenais-Desmarais et Savoie (2011). Nous suggérons également que la
mise en ceuvre du comportement de travail innovant (IWB) influence cette relation par un effet de
médiation. Un questionnaire mesurant les variables de PC (a = .90 ; Morrison & Phelps, 1999), la PdP
(a0 = .88 ; Maynes & Podsakoff, 2014), 'lWB (T2 ; a = .86; Janseen, 2000) et le WB (T2 ; a = .86 ;
Gilbert et al.,, 2011) a été distribué a des travailleurs frangais issus de plusieurs organisations
publiques et privées (N = 310). Le recueil de données a été réalisé via I'utilisation de la plateforme
électronique Limesurvey. Des analyses par équations structurelles ont été utilisées. Le modeéle
empirique présente des indices d’ajustement de qualité (y2 (293) = 553.901, p < .001 ; RMSEA = .05 ;
CFl =.93; TLI = .92 ; SRMR = .05), et la médiation totale de I'lWB entre la PC et le WB est montrée (8
=.18, p <.01), comme pour la PdP et le WB (6 = .17, p < .01). Les résultats révelent que pour produire
du WB au travail, les organisations devraient soutenir I'initiative proactive par l'innovation. De plus,
les comportements proactifs peuvent avoir des conséquences négatives (Bolino, Valcea et Harvey,
2010, Spychala & Sonnentag, 2011) sur le bien-étre. La transformation de ces comportements en
processus innovant permettrait alors de contrer ces effets négatifs.
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Symposium et incubateur — jeudi 12 juillet
11h00 - 12h30

Le leadership tyrannique : prédicteurs et conséquences

Coordinateurs du symposium
Luc BRUNET, Université de Montréal, luc.brunet@umontreal.ca
Denis MORIN, Université du Québec a Montréal, morin.denis@ugam.ca
Carole SENECHAL, Université d’Ottawa, csenechal@uottawa.ca

Le but de ce symposium est de réaliser une synthése des résultats théoriques et empiriques sur les
causes et les conséquences de la perception de supervision abusive (SA). On parle ici de
comportements répétés qui violent les intéréts légitimes de I'organisation, des membres de la
direction ou des employés en minant les objectifs organisationnels, les taches, les ressources, le bien-
étre en milieu de travail ainsi que le climat organisationnel. La perception de supervision abusive
constitue une composante du leadership destructeur. Les statistiques descriptives réveélent qu’une
proportion de 10 a 16% des subordonnés vit régulierement de la supervision abusive. Une
compréhension des variables prédictives de cette problématique en milieu de travail permet
d’intervenir auprés des organisations afin de réduire significativement les colts associés a ces
comportements destructeurs.

Le climat organisationnel : compréhension de ses liens directs et indirects
Jean BOUCHARD, Université de Montréal, jean.bouchard@umontreal.ca
Véronique DAGENAIS-DESMARAIS, Université de Montréal

Le leadership tel que la SA représente un déterminant important du climat organisationnel. Cette
communication vise a saisir la portée de cette variable en psychologie du travail et ses retombées
potentielles sur la compréhension de la perception de SA. Le bien-étre psychologique au travail,
défini comme le fonctionnement psychologiquement optimal des individus a leur emploi, permet de
comprendre les retombées positives du travail sur la santé psychologique des travailleurs (Keyes,
2006). Un antécédent important a considérer pouvant réduire ces perceptions négatives est le climat
organisationnel et le réle de leadership comme déterminant du climat. En effet, les travaux de
Gilbert (2009) suggerent que le climat organisationnel pourrait étre lié au bien-étre psychologique au
travail. Toutefois, ces liens demeurent peu documentés. Par ailleurs, certaines évidences suggerent
gue la motivation autonome et I’'engagement affectif pourraient jouer un réle médiateur dans cette
relation, puisqu’ils sont fortement liés au climat organisationnel (Fernet et al., 2012; Pohl, 2002) et
au bien-étre psychologique au travail (Farris, 2012). Ainsi, un travailleur qui pergoit positivement la
supervision de son supérieur aurait une perception plus ouverte de son climat organisationnel et
vivrait une hausse de sa motivation autonome et de son engagement affectif, ce qui 'ameénerait a
ressentir plus de bien-étre psychologique a son travail. Ce projet de recherche, inscrit dans un projet
plus large, vise donc a tester un modeéle permettant de comprendre les liens directs et indirects entre
les déterminants, entre autres la SA, du climat organisationnel, la motivation autonome,
I’engagement affectif et le bien-étre psychologique au travail. Pour ce faire, un devis longitudinal par
panel a trois temps de mesure sera employé et 150 organisations de réseaux de franchises diverses
seront recrutées. Les implications du modele seront discutées.
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Vers un modeéle explicatif de la supervision abusive
Adélaide VAUTIER, Université de Montréal, Adelaide.vautier@umontreal.ca
Denis MORIN, Université du Québec a Montréal

Cette communication présente, a partir de nos recherches, un modele explicatif de la supervision
abusive. L'ensemble des recherches se concentre essentiellement vers les conséquences du
leadership destructeur. Les données empiriques démontrent que la perception de supervision
abusive est associée a la réduction du bien-étre en milieu de travail, la faible qualité des relations
superviseur-subordonnés. Le leadership destructeur est également associée a la prédisposition des
subordonnés a s’engager dans les comportements contre-productifs (i.e. gaspiller volontairement les
ressources du département). Les employés qui percoivent du leadership destructeur obtiennent des
évaluations défavorables du rendement. lls s’engagent peu dans les comportements de citoyenneté
organisationnelle par rapport aux employés qui ne pergoivent pas de supervision abusive (Mackey et
al., 2017). En somme, le leadership destructeur est associé a une diversité de résultats
organisationnels de nature négative. Il est nécessaire d’obtenir une compréhension approfondie des
variables susceptibles de prédire le leadership destructeur compte tenu de ses retombées négatives
sur le milieu de travail. Il subsiste une quantité importante d’études sur les conséquences du
leadership destructeur. Toutefois, il y a peu d’études sur les prédicteurs du leadership destructeur
(Schyns & Schilling, 2013 ; Tepper, Simon & Park, 2017 ; Zhang & Bednall, 2016)

Styles de soutien des superviseurs de recherche : relations avec les attitudes et le bien-étre des
étudiants gradués

Charlotte BLANCHARD, Université de Montréal, charlotte.blanchard@umontreal.ca

Robert HACCOUN, Université de Montréal

La SA peut se manifester notamment par un manque de soutien (par exemple : insister sur les
erreurs, ridiculiser le point de vue de I'individu, faire sentir a I'individu qu’il est peu compétent) et
controble excessif aupres des individus. Le soutien du superviseur de recherche est un facteur clé dans
le succes d’un dipléme d’études graduées. La relation entre superviseur et étudiant est d’ailleurs liée
a la réussite de I'étudiant. Ainsi, comme dans n’importe quelle organisation, si un superviseur
démontre un leadership centré sur des comportements non soutenants, cela pourrait avoir une
incidence chez les étudiants. Cette étude vise donc a déterminer les liens entre les comportements
non soutenants et les attitudes et le bien-étre des étudiants, ainsi que si les comportements
soutenants du superviseur agissent comme facteur de protection. 203 étudiants de cycles supérieurs
ont été recrutés pour compléter un questionnaire en ligne traitant des comportements soutenants et
non-soutenants qu’ils percoivent de leurs superviseurs et des impacts de ces derniers sur leur cursus.
Les comportements non-soutenants expliquent la majeure partie de la variance des états
indésirables telles I'affectivité négative (B =0,23; p < 0,01) et la perception de débordement liée au
travail (B = 0,37; p < 0,001), parmi les dimensions de soutien. Les comportements non-soutenants ne
sont pas reliés au bien-étre (r = 0,03; n.s.). Le soutien positif explique la majorité de la variance des
attitudes positives, soit la satisfaction (B =0,43; p < 0,001) et 'engagement (B =0,24; p < 0,01), mais
est également fortement lié aux intentions de quitter (B =-0,41; p < 0,001). Une SA du travail de
I’étudiant est a proscrire, étant liée a des attitudes potentiellement dommageables. Toutefois, les
comportements de soutien affectif et instrumental agissent comme facteurs de protection face a ces
comportements non soutenants.

Climat de travail et supervision abusive chez des infirmiéres québécoises
Luc BRUNET, Université de Montréal, luc.brunet@umontreal.ca

Denis MORIN, Université du Québec a Montréal

Carole SENECHAL, Université d’Ottawa
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Les co(ts des comportements de supervision abusive sont estimés a 2.3 milliards de dollars pour les
organisations américaines (Seckyoung, Lee & Yun, 2016). En s’appuyant sur la théorie de
I"apprentissage social (Bandura, 1986), il est approprié de postuler que le climat de travail représente
un prédicteur de la perception de SA. Plus particulierement, un climat positif de travail contribue a
réduire la perception de SA. A I'opposé, un climat négatif de travail caractérisé par la tolérance
organisationnelle a I'égard des comportements agressifs ainsi que par I'absence de normes qui
définissent clairement les comportements acceptables et inacceptables en milieu de travail (peu de
punitions pour les comportements agressifs) conforte la SA. Les infirmieres ont été sollicitées par
guestionnaire électronique. En tout 334 infirmiéres ont répondu a un instrument de mesure portant
sur leur perception du climat organisationnel, le leadership de leur supérieur immédiat et leur état
de santé psychologique. Les résultats démontrent que 9 a 34% des infirmieres participantes
percoivent a I'occasion ou régulierement de la SA parmi leur supérieur. Cette perception de SA aurait
des conséquences négatives sur le rendement au travail, les comportements de mobilisation, le bien-
étre et la détresse psychologique, le climat de travail et I'intention de quitter I'unité, I'organisation et
la profession. Les données empiriques auprés de cet échantillon révelent le réle du climat de travail
dans la trajectoire d’un leadership inspirant ou d’une SA. Une discussion des retombées pratiques de
ces résultats sur le développement du leadership, la gestion de la reléeve managériale et de la
sélection des gestionnaires, détection des leaders narcissiques ou arrogants alimente la réflexion sur
le réle des organisations dans la prévention des comportements abusifs des leaders en milieu de
travail.

Incubateur Les défis de la proactivité dans les nouvelles organisations technologiques

Adalgisa BATTISTELLI, Université de Bordeaux, adalgisa.battistelli@u-bordeaux.fr

La derniere décennie a été marquée par une accélération des transformations au sein de tous types
d’organisations, engendrée principalement par l'introduction massive des nouvelles technologies
(NT) de l'information et des communications, de la robotique et des technologies connexes. Nous
sommes pleinement dans ce qui est appelée la « 4°™ Révolution Industrielle ».

Un développement massif des innovations (technologiques, organisationnelles et sociales) est
observé dans toutes les organisations publiques et privées, de production et de services. La
littérature scientifique, depuis quelques années, s’intéresse aux effets de I'introduction et
I'utilisation des NT dans les organisations. Toutefois, la croissance récente et trés rapide des NT de la
4eme Révolution Industrielle n’a pas permis encore de développer une connaissance scientifique
appropriée et approfondie sur les facteurs psychologiques et sociaux qui contribuent a I'efficacité de
I'introduction et de I'implémentation massive de ces NT. Comment les organisations contribuent-
elles au design, a I'organisation du travail, etc.? Comment les personnes acceptent, s’approprient et
utilisent les NT ? Ce sont des questions peu ou non-étudiées sur lesquels nous proposons de
s’intéresser lors de cet incubateur.

Modérateurs de la session :
Guillaume DEPREZ, Université de Bordeaux, quillaume.deprez@u-bordeaux.fr
Sabine POHL, Université Libre de Bruxelles, spohl@ulb.ac.be
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Sessions orales - Jeudi 12 Juillet
9h00 - 10h30

Risques, charges de travail et qualité de vie au travail

Epuisement des dirigeants de PME: dynamique de linteraction entre les préoccupations
managériales, la motivation au travail et I’orientation entrepreneuriale de I’entreprise

Claude FERNET, Université du Québec a Trois-Riviéres, Claude.Fernet@uqtr.ca

Vincent BUCKWITZ, Université du Québec a Trois-Rivieres

Sophie DROUIN ROUSSEAU, Université du Québec a Trois-Riviéres

Stéphanie AUSTIN, Université du Québec a Trois-Rivieres

Josée ST-PIERRE, Université du Québec a Trois-Rivieres

La question de la santé psychologique des dirigeants de petites et moyennes entreprises (PME) a été
jusgu’ici négligée par la communauté scientifique (Fernet et al., 2016). Pourtant, selon les données
d’'une récente enquéte, prés de 20% des dirigeants de PME rapportent des difficultés qui se
traduisent notamment par des préoccupations managériales et des symptémes d’épuisement
professionnel (Torres, 2017). La présente étude se focalise sur I'épuisement professionnel des
dirigeants de PME, qui se caractérise principalement par de I'’épuisement émotionnel. S’inscrivant
dans la perspective de la théorie de I'autodétermination (Deci & Ryan, 2000), nous proposons que les
préoccupations liées a la gestion d’une PME interagissent avec la motivation des dirigeants, de méme
gu’avec l'orientation entrepreneuriale de leur entreprise dans la prédiction de I'épuisement
professionnel. S’appuyant sur le principe de plasticité comportementale (Brockner, 1988), il est
attendu que les dirigeants de PME entrepreneuriales (en termes d’innovation, de proactivité et de
prise de risque), par rapport a ceux de PME moins entrepreneuriales, soient plus réactifs aux
préoccupations lorsqu’ils présentent une moindre motivation autonome (peu de plaisir, de
satisfaction ou d’intérét a I'égard du travail) et par conséquent, vivent davantage d’épuisement. De
nature transversale, I'étude a été réalisée auprés de 135 dirigeants (77% d’hommes; age moyen = 49
ans, ET =8.9; moyenne d’expérience = 13.9 ans, £T = 8.9) de PME québécoises. Des analyses de
régression ont permis d’examiner les interactions entre les préoccupations managériales (Fernet et
al., 2015), la motivation des dirigeants (Gagné et al.,, 2015) et I'orientation entrepreneuriale de
I'entreprise (Covin & Slevin, 1989) afin de prédire I'épuisement professionnel (Schaufeli et al., 1996).
Controlant I'effet du genre, de I'dage et des années d’expérience du dirigeant, les résultats
soutiennent la présence d’'un effet d’interaction triple des variables d’intérét en regard de
I’épuisement. Il se dégage que les préoccupations managériales sont particulierement associées a
I’épuisement des dirigeants de PME entrepreneuriales, présentant une faible motivation autonome.
En revanche, la relation entre les préoccupations et I'épuisement n’est pas significative pour les
dirigeants de PME entrepreneuriales, présentant une motivation autonome élevée. Cette étude
permet d’élargir la compréhension de I'épuisement professionnel des dirigeants de PME. Nos
résultats indiquent que les dirigeants qui affichent une motivation autonome s’adaptent plus
favorablement aux préoccupations de leur travail et tire mieux parti de la posture entrepreneuriale
de leur PME et par conséquent, sont moins vulnérables a I'épuisement professionnel. lls ouvrent a la
nécessité de prendre en compte I'expérience motivationnelle du dirigeant de PME dans son
adaptation psychologique au travail, un aspect largement négligé de la recherche en gestion.
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Qualité de Vie au Travail : de la formation a 'accompagnement, et de 'accompagnement a
I'enseignement
Jean-Philippe TOUTUT, Université de Toulouse Jean Jaureés, j.toutut@orange .fr

Depuis sa formalisation par un accord national interprofessionnel le 19 juin 2013, la démarche
d’amélioration de la « Qualité de Vie au Travail » ne cesse de se développer dans les organisations.
Au-dela d’un simple aménagement participatif des situations de travail, la QVT constitue une
proposition d’évolution radicale des rapports psychosociaux liés au travail, caractérisée par la prise
en mains par les acteurs concernés de I'amélioration conjointe de leur bien-étre et de leur efficacité.
Formateur, mais aussi formé, par de nombreux accompagnements de terrain, nous avons créé a
I’Université de Toulouse Jean Jaurés un DU « Qualité de Vie au Travail », d’orientation systémique,
constructiviste, fondée sur les interactions et les « coopérations antagonistes » (CLOT). La formation
a la QVT s’appuie inévitablement sur sa construction, son cadrage reglementaire, et ses
méthodologies d’application. Mais I'épreuve de la réalité du terrain dégage aussi des formes
multiples de « QVT », qui s’adressent aux cultures et aux circonstances des organisations, ainsi
gu’aux potentiels et capacités de changement, avec le projet de les transformer. Le besoin exprimé
chez les acteurs d’intégrer en profondeur les changements générés par I'approche QVT, afin de
pouvoir le maitriser, nous a amené a concevoir une formation longue (prés de 150 h) et qualifiante.
De la formation a I'accompagnement, et de I'accompagnement a I'enseignement, la méme « QVT »
produit des effets majeurs et différenciés: re-conception du travail par les acteurs-auteurs, re-
définition structurante de I'organisation, et travail de modélisation transférable et opérationnelle.
L’évaluation des premieres approches formatives, terrain et université, permet d’observer : d’une
part I'intérét d’une progression de la démarche, du concept aux regles et a la méthode, confirmé
dans le champ de I'apprentissage logique formel et de la mobilisation des ressources ; d’autre part
les limites effectives de lintégration intellectuelle, a défait d’application, lorsqu’il s’agit de
changements de représentation, de conduites et d’actions. De fait, c’est la mise en ceuvre de la
démarche, I'effets des dispositifs, qui vient éclairer la représentation, et non pas l'inverse, un peu
selon les termes du constructivisme de Karl WEICK. L’'outil de production (collégial, participatif,
impliqué...) destiné a favoriser la démarche est en lui-méme déja producteur de QVT. Du terrain a
I’'Université, de I'enseignement a l'action, se pose toute la question de la modélisation, de la
transmission, et des enjeux finaux. Comment « enseigner la QVT », quand il s’agit d’'opérer une
transformation des modeles représentatifs et opérationnels ? Peut-il y avoir un modele idéal
d’enseignement de la QVT, quand par définition il n’y a ni QVT idéale ni référentiel ? De quelle nature
sont les enrichissements croisés entre modeles et terrains, quand se dégagent en permanence des
actions différenciées a partir de diagnostics spécifiques réalisés sur des périmetres de QVT a chaque
fois distincts ? Enfin, a quelles militances, compromis ou engagements, nous amenent les
fondements idéologiques et politiques qui sous-tendent le développement du modéle QVT ?

Analyse des comportements de gestionnaires de crise lors d’exercices de mise en situation en
milieu industriel

Sylvie VANDESTRATE, Université de Mons, sylvie.vandestrate@umons.ac.be

Laurie-Anna DUBOIS, Université de Mons

Agneés VAN DAELE, Université de Mons

Lorsqu’il est question de former a la gestion de crise, I'entrainement basé sur des mises en situation
revét un intérét particulier en offrant un espace d’apprentissage sécurisé au sein duquel les
gestionnaires de crise peuvent se confronter a des situations considérées comme sensibles (Jafferlot,
Boet, Di Cioccio, Michinov, & Chiniara, 2013). Dans le cadre d’un projet en cours — le projet
Expert’Crise — nous développons et animons des formations reposant sur la simulation d’accidents
industriels et destinées aux exploitants d’infrastructures a risques (principalement dans le secteur
chimique). Un des enjeux importants de ce projet, outre la préparation et la réalisation des exercices
de mise en situation, est la nécessité de donner un retour rapide et pertinent aux gestionnaires de
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crise sur le déroulement de I'exercice (Duhamel, Brohez, Delvosalle, Dubois, Van Daele, &
Vandestrate, sous presse). Pour réaliser ce retour d’expérience, nous avons mis en place une
approche méthodologique basée sur I'observation, qui permet de capter et d’analyser I'activité des
acteurs durant les mises en situation. La communication proposée vise principalement a présenter et
a discuter cette approche méthodologique. Celle-ci ayant déja été appliquée dans plusieurs
entreprises, la communication vise également a présenter un certain nombre de résultats invariants
(du point de vue de I'activité des gestionnaires de crise) qui se dégagent. L’approche méthodologique
développée repose, pour chaque mise en situation, sur la constitution d’'une chronique d’activité a
partir de notes prises par des observateurs et d’enregistrements audio-visuels. Ceci permet de
constituer une base de données portant sur le déroulement des actions et des communications
réalisées durant I'exercice. Les données sont ensuite triées et analysées en fonction d’indicateurs
définis sur base des objectifs de I'exercice. La chronique obtenue permet d’analyser différents
parametres tels que : les modalités de communication, I'atteinte des objectifs de I'exercice par les
gestionnaires de crise, les difficultés rencontrées, les écarts observés par rapport a I'application des
procédures et l'implication des membres de la cellule de crise. Actuellement, cette approche
méthodologique a été appliquée dans 5 entreprises différentes. Certains résultats transversaux
tendent a se dégager. Ainsi, les gestionnaires de crise s’attachent davantage a la gestion
opérationnelle (technique) de la crise - souvent maitrisée et faisant I'objet de procédures - par
rapport a la gestion stratégique qui est pourtant une tache qui reléve spécifiquement de la cellule de
crise. Par ailleurs, on constate souvent que, méme si les procédures prévoient un nombre jugé
suffisant de personnes mobilisées en cellule de crise, cette derniére n’est en réalité composée que
d’'un nombre réduit de personnes, ne permettant pas de disposer de ressources humaines
suffisantes (cumul des fonctions, perte d’informations, surcharge entrainant des oublis...) pour
répondre aux exigences d’une situation de crise. Ces premiers résultats sont a compléter.

Bilan de documentation et étude empirique sur le processus de récuperation parmi un échantillon
de professionnels en ressources humaines du Québec

Jamal Ben MANSOUR, Université du Québec a Trois-Rivieres, Jamal.Ben.Mansour@ugqtr.ca

Denis MORIN, Université du Québec a Montréal

Michel COSSETTE, HEC Montréal

Julie DEMERS, Psychologue

Le travail peut potentiellement devenir une expérience stressante pour plusieurs employés.
L'intensification du travail, I'ambiguité du role, les heures supplémentaires de travail ou des normes
élevées de performance sont susceptibles de générer un stress important ou une augmentation de la
fatigue. Il y a eu des progres scientifiques appréciables sur I'importance de la récupération comme
stratégie de protection face aux demandes excessives du travail (Sonnentag, Venz & Casper, 2017).
La récupération (i.e. détachement psychologique, exercices, vacances) constitue une variable
susceptible de réduire I'ampleur de I’épuisement émotionnel ou de la fatigue au travail. La
récupération peut vraisemblablement accroitre la vigueur au travail. A I'aide d’une étude empirique
aupres de 551 professionnels en gestion des ressources humaines du Québec, les résultats vérifient
les relations entre la surcharge quantitative au travail, la récupération, la vigueur au travail,
I’épuisement émotionnel et la fatigue. Un échantillon de 551 professionnels en ressources humaines
(PRH) a complété un questionnaire en ligne composé des échelles validées de récupération de
Sonnentag et Fritz (2007), de vigueur au travail de Schaufeli et Bakker (2003), de surcharge
guantitative au travail de Kristensen et coll. (2004), de I'épuisement émotionnel de Blais et coll.
(1991) ainsi que de fatigue (Vercoulen et coll. (1994). Notre échantillon de PRH se compose de 418
(76,0%) femmes et de 132 (24,0%) hommes. Les PRH travaillent en moyenne 42 heures par semaine.
Les données socio-démographiques révelent que les PRH ne travaillent pas régulierement au-dela de
10 heures par jour. En s’appuyant sur des équations structurelles et un modéle de médiation, les
données empiriques démontrent que la surcharge de travail ne favorise pas une récupération
optimale. La récupération réduit la fatigue et I'épuisement émotionnel. La récupération est associée
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positivement a un indicateur de bien-étre au travail défini par la vigueur au travail. Les résultats
encouragent les organisations a valoriser I'importance de la récupération afin de maintenir un
environnement de travail et des employés en santé. Une telle démarche est nécessaire pour
concrétiser la manifestation d’un engagement soutenu au travail.

Socialisation organisationnelle, valeurs, coopération

Justice organisationnelle et la satisfaction au travail comme antécédents aux comportements
d’incivilité : examen du role médiateur du stress

Genevieve CARON, Université de Sherbrooke, genevieve.merette@desjardins.com

Frangois COURCY, Université de Sherbrooke

Genevieve MERETTE, Mouvement Desjardins

L'incivilité organisationnelle (I0) référe a des conduites déviantes de faible intensité et nuisibles a
autrui (Anderson & Pearson, 1999). Bien que plusieurs études portent sur les répercussions
personnelles et organisationnelles de I'lO, trop peu s’intéressent a ses précurseurs. A cet égard, la
justice organisationnelle (JO), la satisfaction au travail (SAT) et le stress seraient les principaux
antécédents de I'lO (Blau & Anderson, 2005; Anderson & Pearson, 1999). Dans cette perspective,
c’est en tentant de réduire une perception d’iniquité ou une insatisfaction (Blau & Anderson, 2005)
gue l'individu chercherait a combler I'écart en commettant un acte incivil (Mowday et Colwell, 2003).
Qui plus est, selon le modéle transactionnel de stress (Folkman & Lazarus, 1985), la régulation que
ferait I'individu lors d’expérience de travail stressante dépendrait de ses stratégies de coping. En ce
sens, face a un défi ou une menace, I'lO pourrait étre la stratégie de régulation choisie par I'individu
en réponse aux affects et cognitions négatifs (Schilpzand, De Pater & Erez, 2016). Considérant le role
du stress dans la commission d’lO, il est postulé que : (1) le stress agira comme médiateur partiel
dans la relation entre la JO et I'lO et (2) entre la SAT et I'lO. Pour cette étude, 495 gestionnaires
d’une entreprise financiere ont rempli sur une base volontaire un questionnaire en ligne. Les quatre
instruments de mesure administrés aux participants en langue francaise étaient les suivants : stress
(Lemyre, & Tessier, 2002, a = .88) ; JO (Moorman, 1991, a = .95), SAT (Gagné et al., 2007, a = .88), et
I'lO (Cortina et al., 2001, a = .61). Des analyses de médiation selon la méthode de Preacher et Hayes
(2004) ont été effectuées a I'aide du logiciel SPSS 22 et de la macro PROCESS v2.16. Les résultats
obtenus a 'aide d’analyse de médiation ne permettent pas de confirmer les deux hypothéses. Un
examen exploratoire des modeles alternatifs suggere que les données seraient mieux représentées
lorsque la JO joue le r6le de médiateur partiel dans la relation entre le stress et I'lO (b = 0,02, BCa IC a
95 % [0,01 — 0,03]). Cette médiation partielle représenterait une petite taille d’effet (r* = 0,03, BCA IC
a 95% [0,01-0,06]). Le stress vécu augmenterait la perception d’injustice ce qui favoriserait
I’émergence d’lO. Bien que la JO, la SAT et le stress soient connus comme des antécédents a I'lO
(Blau & Anderson, 2005; Anderson & Pearson, 1999), I'examen plus approfondi des interactions
entre ces précurseurs de I'lO permettrait d’identifier des leviers d’interventions organisationnelles,
comme l'optimisation des processus percus comme injustes, insatisfaisants ou stressants et la
sélection de travailleurs ayant de fortes aptitudes a la gestion du stress.

Effets médiateurs de la satisfaction des besoins fondamentaux dans le processus d’intériorisation
de la socialisation organisationnelle

Boris VALLEE, Université de Rouen, boris.vallee@univ-rouen.fr

Audrey RAPICAUL, Université IED Paris 8

Fabrizio SCRIMA, Université Paris Nanterre

En France, la crise de vocation pour le métier d'enseignant est devenue inquiétante. Le quotidien
Aujourd’hui en France, révele en 2015, qu'en 2014, 1446 enseignants ont démissionné. Plus de 10000
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professeurs ont contacté en 2013-2014 les conseillers en mobilité de carriere de I'Education
Nationale pour des renseignements sur un changement de métier. Qu’est ce qui peut affecter dans le
processus de socialisation organisationnelle des enseignants leur intention de quitter leur emploi ?
Nous porterons un intérét a la dynamique de ce concept dans ses développements les plus récents
distinguant processus (apprentissage et intériorisation) et domaines de la socialisation (Perrot &
Campoy, 2009). Il s’agira d’identifier les mécanismes favorisant le passage de I'apprentissage a
I'intériorisation et in fine les intentions de quitter I'emploi. Cet objectif serait facilité selon-nous en
considérant les travaux sur la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux (Deci & Ryan,
2000). Les travaux actuels (Van den Broeck, Ferris, Chang & Rosen, 2016) identifient les variables
impliqués dans l'intégration et l'intériorisation dans le soi de processus motivationnels. Nous
pensons deés lors pertinent d’adopter une perspective intégrative de ces propositions théoriques. 286
enseignants du primaire (M,.=41,17 ; E-T=8,32) ont renseigné un questionnaire en lighe comprenant
une mesure de la socialisation organisationnelle (Perrot & Campoy, 2009) de la satisfaction des
besoins fondamentaux (Gillet, Fouquereau, Forest, Brunault et Colombat, 2012) et d'intention de
départ (Colle, 2006). Nos hypotheses ont été testées a partir d’'un modele d’équations structurelles a
variables latentes. Les analyses de médiation indiquent que la satisfaction des besoins
fondamentaux, particulierement celui d’autonomie (y = .18 ; p < .01) médiatise la relation entre
I"apprentissage et l'intériorisation de la socialisation organisationnelle (y = .68 ; p < .001). Le niveau
d’intériorisation ayant un impact sur les intentions de départ (y = -.55 ; p < .001). Le modele de
médiation partielle a été confirmé par I'analyse bootstrap. L'enjeu de cette étude était
d’appréhender le poids des besoins fondamentaux dans la dynamique de la socialisation
organisationnelle et de I'impact de l'intériorisation sur le processus de rétention des enseignants.
Nos observations vont dans le sens des hypothéses. Les limites (approche transversale) et les
perspectives de cette étude seront abordées lors de la présentation.

La collaboration interprofessionnelle : espace de négociation identitaire
Mariline COMEAU-VALLEE, Université du Québec a Montréal, comeau vallee.mariline@ugam.ca

Les individus appartenant a des professions différentes sont appelés a travailler ensemble; il s'agit de
la collaboration interprofessionnelle (CIP). Bien que cette activité promette nombreux avantages, elle
comporte aussi des défis, particulierement sur le plan identitaire. Des chevauchements a I'égard des
roles peuvent apparaitre et des zones grises se creuser, ce qui peut générer des effets délétéres sur
I'identité professionnelle, par exemple en termes de préjudice sur sa notoriété et sa légitimité
(Abbott, 1988). La littérature actuelle sur la CIP souléeve la présence d'enjeux identitaires ; nous en
savons cependant tres peu sur la facon dont les professionnels composent avec ces derniers. En
s’appuyant sur une perspective sociologique et interactionniste de I'identité (Chreim et al., 2009), la
présente étude cherche a comprendre comment les individus développent leur identité en contexte
de CIP. Une étude qualitative longitudinale de type exploratoire a été réalisée aupres de deux
équipes du secteur de la santé mentale. Ces équipes, composées de 25 et 13 professionnels, incluent
des psychiatres, psychologues, travailleurs sociaux, infirmiers et psychoéducateurs. La collecte de
données, échelonnée sur prés de 3 ans, se divise en deux périodes. Au total, 56 observations de
réunions d'équipe et 62 entretiens semi-structurés ont été effectués. L’analyse de données, réalisée
par codification via le logiciel Atlas-ti, examine les efforts déployés par les individus pour développer
leur identité. Dans chacune des équipes, il existe des régles de conduite plus ou moins formelles qui
orientent les interactions entre les individus. Ces régles, issues des institutions professionnelles (Finn
et al.,, 2010), suggerent des conceptions identitaires, en attribuant des réles et des positions a
chacun. Par conception identitaire, nous entendons des énoncés définissant les individus; autrement
dit, qui sont-ils au sein de I'’équipe. Les individus sont toutefois loin d’étre des réceptacles passifs a
ces conceptions identitaires. Nous constatons que lorsque la conception identitaire confére un réle
distinctif et valorisant, les individus ont tendance a se I'approprier et la faire perpétuer au sein de
I’équipe. En revanche, lorsqu’elle ne leur reconnait un role trés peu distinctif ou valorisant, les
individus ont tendance a la rejeter, la contester, la modifier. Nous montrons comment cette
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négociation identitaire peut influencer négativement la CIP, en reproduisant des divisions
professionnelles, mais en générant aussi de possibles conflits intraprofessionnels. Notre recherche
contribue a la littérature sur la CIP en présentant de maniere détaillée la négociation identitaire
(Swann et al., 2009) et en montrant comment celle-ci peut affecter la qualité de la collaboration.

Le rapport au travail dans un contexte entropique

Samuel NYOCK ILOUGA, Université de Yaoundé, nyock.ilouga@gmail.com
Aude Carine MOUSSA MOULOUNGUI, Université Omar Bongo

Jacques Philippe TSALA TSALA, Université de Yaoundé 1

Jean Luc BERNAUD, CNAM Paris

L’entropie sociale est la mauvaise situation dans laquelle se trouvent les travailleurs camerounais du
fait de I'effondrement de la valeur accordée au travail (Meda & Vandramin, 2010). La corruption des
agents et des principes qui sous-tendent le travail informel constituent avec lui des entités
émergentes, révélateurs de I'entropie. Dans un tel environnement, les salariés se sont mués en
hommes stipendiés, exclusivement portés a vendre leurs services au plus offrant. Les travaux du
groupe de recherche MOW — IRT (1987) montrent que |'étude du rapport au travail ouvre une
fenétre d’acces a la compréhension voire a I’explication des conduites des travailleurs. Ce qui donne
un avantage pour concevoir des politiques managériales appropriées. Cependant, I'absence de
recherche visant a clarifier la singularité des fondements du travail dans un contexte spécifique,
complique l'invention de telles politiques et méme I'adaptation de celles qui ont fait la preuve de
leur efficacité dans d’autres contextes. Cette recherche dresse un état des lieux du rapport au travail
des salariés camerounais en précisant les dimensions qui le structure. Les données de cette
recherche proviennent d’une enquéte sur le rapport au travail réalisée sur un échantillon raisonné de
travailleurs camerounais exergant dans les secteurs formel et informel. La recherche s’est déroulée
en deux phases complémentaires. L'objectif de la premiére phase était de procéder a la validité
apparente et de contenu du questionnaire du rapport au travail élaboré par I'équipe de recherche
CRIEVAT (Fournier et al. 2016). Le questionnaire obtenu comporte 5 grandes sections: 1)
I'importance absolue; 2) I'importance relative; 3) la finalité; 4) les attentes et les réalités du travail; 5)
le travail décent. La phase expérimentale, a permis de procéder aux analyses confirmatoires de la
structure factorielle du questionnaire. L'étude a été menée auprés de 410 travailleurs agés de 32,01
ans en moyenne avec un écart-type de 7,52 ans. Nos observations révelent, en ce qui concerne
I'importance accordée au travail, que la structure factorielle présente des indices d’'un bon
ajustement aux données (CFI = ,92; TLI = ,92; RMSEA = ,07; SRMR = ,08). Les saturations
prévues sur chacun des facteurs sont supérieures a ,70 et les valeurs du alpha de Cronbach
s’élévent a .94. Par ailleurs nos résultats montrent que le travail représente davantage une nécessité
absolue pour les femmes (Moy= 3) que pour les hommes (2,5) (Feam =423 <005 "Face 3 cette
sensation désagréable, le travail se déprécie par rapport aux autres activités de la vie et ses bénéfices
ne se mesurent que par rapport a ceux des autres activités de la vie (famille, activités religieuses,
sport etc...). Nos observations s’écartent du modeéle théorique qui priorise I'importance du travail par
rapport a la tonalité qui en découle (MOW — IRT, 1987 ; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Dans un
environnement ou les travailleurs sont sommés de penser leur travail et ol la nature conserve la
responsabilité d’organiser la coopération entre les hommes, les travailleurs sont en quéte de
meilleures conditions de travail et de clarification des réles et des responsabilités. L’hétérogénéité de
notre échantillon constitue un handicap pour la stabilité de la structure révélée.

Leadership : forces et faiblesses
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Représentation sociale des pratiques managériales dans le cadre du lancement d’une démarche de
« responsabilisation » en industrie aéronautique

Alison CAILLE, Université de Nantes, alison-caille@laposte.net

Christine JEOFFRION, Université de Nantes

L’évolution du monde du travail et la coexistence au sein des organisations de salariés de générations
et de cultures différentes ont conduit les dirigeants d’entreprise a interroger leurs modes
d’organisation et de management afin de maintenir leur structure non seulement viable mais plus
performante qu’elle ne [I'était. Ainsi, depuis plus de deux ans, une entreprise en industrie
aéronautique met en place de nouvelles formes de management dites « responsabilisantes », en
partant du constat qu’il faut «faire confiance aux salariés ». Mais comment les salariés se
représentent-ils ces nouvelles pratiques ? Correspondent-elles a leurs besoins ? S’intéresser aux
représentations sociales (RS) des salariés constitue une étape indispensable pour faire évoluer les
pratiques. L'objectif de cette communication est donc de présenter les premiers résultats liés aux RS
des salariés sur I'« entreprise responsabilisante ». La représentation qu’en ont les salariés est-elle la
méme en fonction de leur age, de leur statut, de leur ancienneté, ou encore de I'unité de production
ou du service auquel ils appartiennent ? Il s’agit aussi de comprendre quelles sont leurs attentes en
matiere de pratiques managériales de maniere a faciliter I'innovation sociale souhaitée au sein de
cette entreprise. Une enquéte fondée sur une tache d’associations libres a été proposée a tous les
salariés de l'entreprise. Le questionnaire était composé de deux mots inducteurs: « entreprise
responsabilisante » et « manager idéal », auxquels les participants devaient associer de 5 a 8 mots. Il
se terminait par une question ouverte : Selon vous, qu’est-ce qui vous semble le moins acceptable
venant de la part d’'un manager ? Les corpus obtenus ont été analysés via le logiciel ALCESTE. 2190
questionnaires ont été recueillis dont 2066 exploitables (Taux de participation : 52,8%). L’analyse des
données fait ressortir le contenu et la structure de la RS pour chacune des questions posées. Les
éléments centraux liés a la RS de |« entreprise responsabilisante » contiennent les termes
autonomie, responsabilités, confiance et travail d’équipe ; ceux du « manager idéal » renvoient a
I’écoute. A l'inverse, ce qui est le moins acceptable de la part d’'un manager est qu’il ne soit pas a
I’écoute et qu’il manque de respect envers ses équipes. Les éléments périphériques de ces RS varient
en fonction des caractéristiques des salariés. Par exemple, les salariés en production mettent plus en
avant I'importance du respect de la part du manager idéal alors que les salariés hors production
(support et services) valorisent plutot la confiance et I'esprit d’équipe. La ou les opérateurs évoquent
un manager idéal disponible et compréhensif, les techniciens et les cadres associent davantage des
termes liés a la communication. Les RS d’une démarche d’innovation sociale telle que la
« responsabilisation » et du management de facon plus générale, mises a jour au sein de cette
entreprise, offrent une meilleure compréhension des attentes et besoins spécifiques des différents
types de salariés. Elles permettent aux managers de comprendre quels leviers activer pour favoriser
I'innovation sociale souhaitée. En cela, elles constituent une étape indispensable faire évoluer les
pratiques managériales et accompagner les changements organisationnels.

L'incidence des traits de personnalité des superviseurs sur la manifestation de I'indulgence des
évaluations du rendement

Adélaide VAUTIER, Université de Montréal, adelaide.vautier@gmail.com

Edith BOYER, Desjardins

Denis MORIN, Université du Québec a Montréal

Jim JAWAHAR, lllinois State University

La documentation scientifique propose quelques hypothéses de recherche sur la relation entre les
traits de la personnalité des superviseurs et leurs comportements d’indulgence pendant le processus
d’évaluation du rendement (Harari et coll. 2015). Les superviseurs possédant une « agréabilité »
importante seront davantage motivés a éviter les conflits lors de I'évaluation et a maintenir des
relations harmonieuses avec les subordonnés. L'indulgence des évaluations ou de la rétroaction sera
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I’option privilégiée parmi les superviseurs « agréables ». A I'opposé, les superviseurs ayant une forte
« conscience » professionnelle sont peu indulgents. En effet, ces superviseurs consciencieux
accordent de I'importance a une gestion rigoureuse du rendement. L’échantillon est composé de 122
superviseurs de deux organisations des secteurs financiers et de la sécurité publique. lls ont en
moyenne neuf ans d’expérience pertinente en matiére de gestion du rendement. Les questionnaires
ont été administrés en trois temps de mesure afin d’éviter la variance commune entre les méthodes.
Il subsiste un intervalle de trois semaines entre les trois questionnaires. Il y a eu préalablement la
passation du test de personnalité NEO PI-R aupreés des répondants. Ultérieurement, I'administration
du second questionnaire permet de mesurer le climat de confiance entre le superviseur et les
subordonnés (Gioia et Longenecker, 1994). Le troisieme questionnaire se concentre vers la mesure
auto-rapportée associée a la variable dépendante : la fréquence de I'indulgence (Fried et coll., 1999).
Les corrélations confirment la relation négative entre la « conscience » professionnelle des
évaluateurs et I'indulgence des évaluations (r = -.36, p < .01). Les données empiriques n’appuient
pas la relation positive entre I'agréabilité des évaluateurs et I'indulgence des évaluateurs (r = .06,
n.s.). Des analyses supplémentaires fondées sur une interaction entre la personnalité de I'évaluateur
et le contexte social de I'évaluation ont été réalisées. Les superviseurs possédant une agréabilité plus
importante sont davantage orientés a produire des évaluations indulgentes lorsqu’il subsiste un
climat de confiance entre les superviseurs et les employés. Les résultats empiriques démontrent que
les superviseurs consciencieux sont peu prédisposés a produire des évaluations indulgentes. Il est
pertinent de déterminer si une formation sur le développement du sentiment d’efficacité
personnelle (3 composer avec les exigences interpersonnelles de I'évaluation du rendement) réduit
les comportements d’indulgence parmi les superviseurs « agréables ». La justification des évaluations
aupres de I'organisation peut réduire I'indulgence des superviseurs « agréables ».

« Management par la peur » et nouvelles formes de précarité au travail. Cas des téléopérateurs
dans les plateformes téléphoniques.
Montaha BEN KACEM, Université de Tunis, Montaha 21@yahoo.com

Pour assurer des services clients adaptés a des consommateurs de plus en plus exigeants, les
entreprises externalisent leur relation-client et la confient a des spécialistes pointus : des sous-
traitants et des prestataires de service. Souvent, ce type d’activité est externalisé vers des pays a
bas salaires, comme la Tunisie ou le Maroc. Ce secteur devient en Tunisie un phénoméne en
cascade et un employeur principal du pays. Un tel réservoir d’emploi permet de diminuer le
chémage notamment celui des jeunes diplomés. Cependant, quand le client (donneur d’ordre)
impose ses propres lois et exige la performance et la rapidité de service, le prestataire de service a
tendance a négliger les droits salariaux et les normes de sécurité afin de satisfaire et fidéliser ses
clients. La recherche de gains de productivité prédomine au détriment de la santé tant physique
qgue psychique. La réside la problématique du travail dans le secteur des centres d’appels, ou il
existe un malaise réel exprimé constamment par les employés : absentéisme, turnover, gréve,
stress, jusqu’a des cas de suicide. Le travail n’est plus ainsi un choix librement consenti ou une fin
en soi, il est vécu et subi comme une contrainte. Dans cette communication, nous interrogeons les
répercussions de ces nouvelles pratiques managériales sur la qualité de vie au travail, la santé et la
stabilité professionnelle des employés ? Pour répondre a cette question, nous présentons les
résultats d’une enquéte qualitative compréhensive effectuée dans quatre centres d’appels de
nature et d’activités différentes (dont le centre frangais Téléperformance), implantés au Sahel de la
Tunisie. Dans cette recherche, nous avons procédé par des entretiens approfondis (45
téléopérateurs), des entretiens semi-directifs (12 responsables hiérarchiques, 4 directeurs de
centres, 10 représentants syndicaux) et des observations des situations de travail et des greves. Les
résultats de cette enquéte ont révélé les répercussions des nouvelles pratiques managériales et, en
particulier, la domination de pouvoir patronal dans les « firmes-monde » (Chassagnon, 2013) sur la
santé et la qualité de vie au travail. Cette recherche a montré que la cible de I'exploitation dans les
activités des centres d’appels est a la fois la force de travail et les émotions, que I'entreprise
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cherche a transformer en énergie pour les mettre au service de la production et répondre ainsi aux
exigences qualitatives et quantitatives de son client. Autrement dit, cette culture managériale
« malade », selon certains interviewés, cherche a réajuster le corps et la subjectivité de I'employé
en fonction de la variation de la production. Cette exploitation de la frustration et de la peur par
I’organisation de travail est, selon Dejours (2000), une condition favorable a la production. Il s’agit
bien d’'un « management par la peur» (Rabasse, 2000) qui illustre une « nouvelle frome
d’esclavagisme moderne ». Ces conditions accentuent non seulement la précarité subjective au
travail (Linhart, 2011) mais entraine a long terme une forte souffrance psychique et physique
difficile a supporter par les employés (cas d’une jeune conseillere devenue inapte aprés 4 ans
d’ancienneté dans le méme poste de travail). Cette étude a illustré particulierement les
conséquences de ce style de management sur la santé psychologique des employés en montrant, a
travers 'analyse les récits de vie, que les facteurs stresseurs s’intensifient dans le temps et
deviennent plus « nocifs » pour la santé physique et mentale quant ils sont multiples, répétitifs,
durables et subis par I'individu.

Les émotions dans des contextes de travail

(Ré) évaluer le concept de travail émotionnel dans le nursing. Une étude exploratoire sur les
étudiants infirmiéres pendant la manutention du patient.

Letizia DAL SANTO, Université de Vérone

Silvia LOVATO, Université de Vérone

Oliva MAROGNOLLI, Université de Vérone

Maura GALLETTA, Université de Cagliari

La manutention de patient appartient au quotidien des soignants. Pour autant ce soin fait partie du
prendre soin, cceur du métier de soignant. Souvent considérée comme une tache ingrate, colteuse
physiquement et peu reconnue, elle implique un travail émotionnel important. S’agit, par exemple,
pour un soignant de camoufler le dégout pour les odeurs des excréments ou de supprimer la peine
vers un patient a I'agonie et d’exprimer des émotions plus appropriates a son réle professionnel. En
reprenant des résultats récents sur le travail émotionnel dans les professionnels de la santé (Andela,
Truchot, & Borteyrou, 2015), notre recherche vise a tester le rble des différentes stratégies de
régulation émotionnelle (amplification, suppression, changement cognitif et déploiement
attentionnel) sur la santé des étudiants infirmieres pendant la manutention du patient. En plus, notre
étude vise a vérifier le réle de l'intelligence émotionnelle dans ce modele. En particulier nous
supposons que I'amplification émotive et le changement cognitif sont associés positivement a |'auto-
efficacité et négativement a I'épuisement émotionnel. Par contre la suppression des émotions et le
déploiement attentionnel montrent des liens positifs avec la dissonance émotionnelle et
I’épuisement émotionnel. En plus nous supposons que l'intelligence émotionnelle médiatise le lien
entre amplification émotionnelle et auto-efficacité et entre changement cognitif et épuisement
émotionnel. Nous avons administré un questionnaire papier a 183 étudiants infirmiéres de
I’'Université de Vérone (ltalie). Pour vérifier nos hypotheses, analyses de régression linéaire multiple
ont été effectuée avec Stepwise méthode et |'effet de modération a été testé avec la macro PROCESS
pour SPSS. Les analyses des régressions soutiennent en partie nos hypothéses. En particulier, le
changement cognitif est associé positivement a I'auto-efficacité (B=.17, p<.05) mais I'amplification
émotive n’est pas significativement associé (B=.05, ns). De plus, ils ne sont pas significativement
associé a I'épuisement émotionnel (B=-.09, ns; PB=.02, ns, respectivement). Par contre, le
déploiement attentionnel montre des liens positifs avec la dissonance émotionnelle (=.47, p<.001)
et I'épuisement émotionnel (B=.28, p<.001), mais la suppression des émotions n’est pas
significativement associé (B=.00, ns ; =.06, ns, respectivement). L’analyse de I'effet indirect montre
que, avec l'augmentation du changement cognitif, I'intelligence émotionnelle augmente (p=.15,
p<.01), laquelle a son tour diminue I'épuisement émotionnel (B=-.32, p<.001). De méme,
I"amplification émotionnelle est associée positivement a l'intelligence émotionnelle (B=.16, p<.01),
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laquelle est reliée positivement a I'auto-efficacité (B=.26, p<.01). Nos résultats contribuent a la
littérature sur le travail émotionnel de diverses facons. Premiérement, ils fournissent de nouvelles
pistes attestant des effets négatifs de la dissonance émotionnelle sur la santé émotive des étudiants
infermieres pendant la manutention des patients. Deuxiemement, I'étude indique que les mesures
de surface acting et de deep acting, utilisées dans les études antérieures, peuvent cerner différents
processus et que est important d’évaluer les effets différents de chaque stratégie de régulation
émotionnelle. Troisiemement I'étude montre les effets indirects de I'intelligence émotionnelle dans
le processus de régulation des émotions. Une limite de la présente recherche est qu'il s'agit d'une
étude transversale qui n'examine pas la relation de cause a effet entre les variables. Des études
longitudinales sont nécessaires pour donner une plus grande fiabilité aux résultats trouvés.

Activités de travail génératrices d’émotions et pouvoir d’agir des cadres de santé
Juliette MANTO JONTE, Université Grenoble Alpes

Michel DUBOIS, Université Grenoble Alpes

Fabienne MARTIN-JUCHAT, Université Grenoble Alpes

Marine AZNAR, Université Grenoble Alpes

Le projet Polisoma, « Du politique au somatique » a pour objectif principal d’interroger la place des
émotions au travail. U'hypothése principale qui sous-tend la réflexion postule qu’en général
I'organisation prend trés peu en compte la présence et le réle des émotions dans le travail. Pourtant,
I'importance des émotions en tant source d'information précieuse dans les organisations n’est plus a
démontrer (Grosjean & Ribert-Van De Weerdt, 2005, 2010 ; Lhuillier, 2006). Elles assistent ou
entravent les prises de décision et elles permettent - ou pas, le pouvoir d'agir selon les panoplies et
natures des situations de travail. Notre contribution a deux objectifs : présenter les situations de
travail génératrices d’émotions et tenter de déterminer les formes de régulation mises en ceuvre par
les cadres de santé. Dans cette perspective, on tente de répondre a la question suivante : la prise en
compte consciente des émotions dans le processus décisionnel constitue-t-elle un support a I'action,
notamment dans la résolution des problemes? A la croisée de la Psychologie du Travail et des
Sciences de I'Information-Communication, ce travail s’intéresse aux liens entre émotions et actions
en considérant que les vécus affectifs des situations de travail peuvent permettre de comprendre
I'origine et les modalités de résolution de problémes au travail par les acteurs. Notre étude a porté
sur les situations de management en général et la réalisation de l'activité de travail des cadres de
santé en particulier. Deux focus groups de discussion ont permis de répertorier des situations
« informelles » génératrices d’émotions (N = 62) chez des cadres de santé (N = 22, dont 19 femmes et
2 hommes) volontaires, issus de 15 péles cliniques du Centre Hospitalier Universitaire Grenoble
Alpes. Afin de prendre en compte I'état affectif des cadres de santé, ceux provoqués par l'activité de
travail (Huang, 2001), mais aussi les formes de résolutions mises en place pour ajuster ou réguler les
situations de travail dysfonctionnelles, nous avons mobilisé deux modeles de référence. Le modeéle
d’Hirschman (1970) qui propose trois types d'explication aux problémes rencontrés en organisation
dans les interactions avec les usagers. Le second cadre de référence d’analyse est le modele PAD
(Plaisir, Activation et Dominance) de Mehrabian et Russel (1974) basé sur trois dimensions : le plaisir
/ déplaisir, I'activation, forme d’éveil ou d’apathie, le contréle ou la dominance. Cette approche nous
a semblé adaptée dans la mesure ol elle favorise l'introspection du répondant orientée sur ses
expériences émotionnelles. Elle capte la spontanéité afin d’éviter les risques relatifs a la désirabilité
sociale (Derbaix et Poncin, 2005). Les résultats montrent qu’en dépit d’un pouvoir d’agir plut6t faible,
les décisions et actions posées par les cadres de santé en cas de difficulté (communication, exigence
de performance, conditions de travail) seraient majoritairement adossées aux émotions, aux
procédures et a l'expertise (technique). De plus, 'on observe que les actions jugées les plus
satisfaisantes par les cadres de santé, auraient pour point d’ancrage principal I'émotion (exaspération,
frustration, désabusement, consternation, colére, perte de sens, embarras). Des pistes d’actions sont
développées suite a ces résultats
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Le partage social des émotions au sein des collectifs de travail en contexte de changement
Chiara LAI, Université Lumiere Lyon 2

Marc-Eric BOBILLIER CHAUMON, Université Lumiere Lyon 2

Bruno CUVILLIER, Université Lumiere Lyon 2

Cette étude s’inscrit dans un projet de recherche FUI sur les serious game qui vise a concevoir un
environnement d’apprentissage immersif et persistant pour sensibiliser a I'accompagnement du
changement en organisation. Il s’agit de développer un savoir-faire dans la conduite du changement
qui pourra étre transféré dans une organisation réelle et de porter une attention au réalisme des
comportements psycho-sociaux des personnages du jeu. Ici, nous nous intéressons a la nature des
interactions que les individus entretiennent au sein de leurs collectifs de travail en contexte de
changement. Le changement, en tant que rupture, bouleverse les représentations et principes que le
travailleur parvient a construire en lien avec les autres et son objet de travail. Les dynamiques
émotionnelles constituantes du collectif et constituées par la qualité des liens qui le structurent sont
déterminantes dans notre questionnement. La mise en relation des recherches de Rimé (2005) sur le
partage social des émotions (PSE) avec l'articulation et les remodelages du genre et du style (Clot,
1999) permet d’aborder la maniére dont le changement impacte le sens que I'individu accorde a son
activité et sa place au sein de son collectif. Nous nous intéresserons a la maniére dont le PSE
remodele I'équilibre entre le genre et le style de I'individu au sein de son collectif et impacte les
comportements que les personnes adoptent face du changement. Cing personnes issues de
formation différentes et ayant vécu un changement ont participé a cette étude. La nécessité
d’approcher au plus prés le vécu et ressenti effectif des sujets nous a poussé a élaborer une
méthodologie qualitative construite en deux temps avec des relances inspirées de l|'entretien
d’explicitation (Vermersh, 2000). Un premier entretien semi-directif a pour but d’appréhender la
personne et son contexte professionnel. Le deuxiéme entretien comporte I'élaboration d’une frise
chronologique afin de visualiser I'architecture du changement vécu et une tache d’association des
émotions et comportements a chaque étape de la frise sur une méthode projective inspirée du tri
des cartes (jeu Dixit et photolangage). La mise en relation de I'évolution de I’équilibre du genre et du
style de nos sujets avec les émotions exprimées ou refoulées permet de tirer plusieurs observations.
En partageant leurs émotions avec leurs collegues, les personnes rentrent le changement dans
I’histoire du collectif et favorisent sa cohésion. Le genre est renforcé et le collectif se mobilise autour
d’actes concrets pour préserver son intégrité. Mais le PSE n’est pas automatique et peut s’essouffler.
Les personnes peuvent alors faire le choix de ne pas partager leurs émotions pour se préserver, ce
qui réduit les mécanismes de coopération et fragilise le genre. Le PSE rend également le sujet actif
dans son activité et compense la passivité dans laquelle il risque de rentrer lorsque ses possibilités de
création sont réduites par le changement. Son identité professionnelle est renforcée et il retrouve du
sens a son activité. Ce travail mérite d’étre étayé par davantage de sujets. Il serait également
intéressant de I’enrichir en prenant en compte les dimensions de la personnalité et leur influence, au
niveau inter-individuel, sur les échanges entre personnes. Le lien peut se faire avec une photographie
affective des réseaux de liens et d’affinités entre les membres d’un méme collectif, grace a une
méthodologie inspirée du sociogramme de Moreno.

L’impact des émotions — honte et culpabilité — dans la gestion de situation éthique
Benoit CHERRE, Université du Québec a Montréal, cherre.benoit@ugam.ca
Genevieve HERVIEUX, Université du Québec a Montréal

Nathalie LEMIEUX, Université du Québec a Montréal

L'accent mis sur la raison et la rationalité dans I'éthique des affaires a souvent obscurci le role de
I'émotion dans les différents processus éthiques ou moraux. L'expression de |'émotion ou du
sentiment émotionnel a été percue comme un obstacle a I'expression de I'éthique et a I'étude des
processus décisionnels éthiques (Gaudine & Thorne, 2001). Au cours des dernieres années, certaines
avenues ont exploré le role potentiel des émotions dans le processus décisionnel éthique (Hollings,
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2013). Les émotions peuvent résulter de la perception des valeurs et, par conséquent, les émotions
nous permettraient de prendre conscience des valeurs impliquées dans les tensions ou les conflits.
Nous offrons une vision originale : une conception existentialiste du role des émotions morales. Dans
cet article, nous sommes intéressés a explorer le role joué par I'émotion dans la releve de la
conscience éthique dans une situation critique. Nous présenterons les résultats d’une étude
exploratoire basée sur notre recherche empirique basée de 35 gestionnaires des ressources
humaines interviewés a Montréal, au Québec, au Canada Nous analyserons leurs discours avec l'aide
du logiciel ATLAS Tl pour en extraire la présence un certain nombre themes issue de notre revue de
littérature de catégoriser ceux qui sont évoqués par les gestionnaires. Un questionnaire (question
ouverte) a été développé dans ce sens et pour permettre les gestionnaires de nous décrire leur
décision face a des situations dilemmatiques sur le plan éthique et ce en période de changement
organisationnel. Globalement, le dilemme éthique se pose comme une situation trop difficile a
traiter car elle met en conflit trois éthiques : le personnel, le professionnel et I'organisation. Un
gestionnaire RH décrit typiquement un sentiment de honte parce qu'il ne peut pas remplir ses
obligations personnelles et professionnelles en méme temps. Le dilemme éthique semble étre ainsi
une menace pour l'estime de soi. Dans un deuxiéme temps, la culpabilité émerge parce que le
dilemme révele le véritable enjeu éthique mis en péril : I'existence de l'autre. Le gestionnaire RH
affirme que « virer » une personne équivaut a une peine de mort. En somme, le licenciement
d’autrui est un véritable enjeu éthique pour les gestionnaires RH (Cherré, 2017). La culpabilité est
une émotion morale centrale parce la situation peut compromettre un autre avenir individuel dans
|'organisation. Le gestionnaire RH est conscient de cela et doit assumer ce fardeau. Comme Lurie
(2004), nous avons trouvé l'action positive de I'émotion - méme si cette émotion n'est pas positive
elle-méme - peut aider a décider. Les décisions morales a une situation incertaine impliquent des
émotions et des sentiments qui contribuent a une délibération morale. Tout au long de cette «
transformation imaginaire », nous mettons I'hypothése que deux sortes d'émotions - honte et
culpabilité - s'engagent a élever notre «conscience émotionnelle» (Sartre, cité par Cherré 2017). Ces
deux émotions morales dirigées sur des objets leur donnent leur intérét éthique dans notre
conscience. En d'autres termes, ces émotions sont essentielles pour le gestionnaire en tant
qu'évaluateur de situations (Lurie, 2004 et Cherré, 2017). La honte ou la culpabilité est une condition
efficace permettant a une personne de vivre et de s'inquiéter du volet éthique d’une situation
organisationnelle.
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Motivations et motivateurs

L’ambition professionnelle aujourd’hui : étude auprés de jeunes adultes et d’adultes visant a
I’excellence dans leurs activités professionnelles

Catherine VALMORIN, CNAM - INETOP Paris, catherine.valmorin@gmail.com

Even LOARER, CNAM - INETOP Paris

Cette communication porte sur I'ambition professionnelle dans notre société postmoderne. Tant6t
décriée, tantot valorisée et associée a la réussite dans la littérature, I'ambition professionnelle fait
I'objet de rares ouvrages scientifiques, alors que la psychologie a beaucoup étudié| a motivation
et la réussite. En nous appuyant sur la théorie de I'autodétermination (Deci & Ryan, 2000, 2002,
2008; Vallerand 2007; Vallerand & Losier, 1999) et celle de la motivation d’accomplissement
(Nicholls, 1984, 1989; Atkinson, 1964), nous avons conduit une recherche visant a cerner les
processus de construction et les manifestations de I'ambition dans les trajectoires professionnelles.
La recherche repose sur 2 études qualitatives basées sur des entretiens biographiques. La 1% 3 été
menée auprés de 15 membres de I'Equipe de France des Métiers, agés de 19 a 23 ans, engagés en
2015 dans les Olympiades des Métiers. La 2" a été menée aupreés de 22 sujets de 20 a 70 ans. Nous
avons sélectionné des sujets actifs caractérisés par 2 critéres. 1/ les individus cherchent a dépasser
les normes qui leur sont naturellement offertes. 2/ ils se donnent les moyens d’atteindre le but
choisi, avec ténacité en dépit des obstacles et échecs. (Lévy-Leboyer, 1971). Les entretiens semi-
directifs questionnent les raisons, les valeurs, le sens, les buts que le sujet confére a son parcours
scolaire et professionnel. Les entretiens, enregistrés et retranscrits, ont donné lieu a 2 méthodes
d’analyses de contenus complémentaires préconisées par des auteurs tels que Bardin (2013),
Bertaux (2016), Cossette (2003) : 1/ analyse des grandes étapes et des thémes entretien par
entretien. La synthése de notre interprétation a été soumise aux narrateurs pour validation. 2/
analyse comparative des themes. L’analyse croisée de ces 2 méthodes a permis de dégager diverses
caractéristiques et formes de I'ambition. Les résultats de ces deux études nous ont permis
d’identifier 5 registres d’ambition professionnelle pouvant contribuer a proposer une modélisation :
1/ reconnaissance et comparaison sociale, 2/ position de pouvoir et d’autorité, 3/ perfection, 4/
preuve a soi, 5/ position universaliste et humaniste. Ces registres s’expriment seuls ou combinés
selon les situations et selon les individus. Notre analyse montre que dans un contexte de
modification du rapport au travail des individus, I'ambition professionnelle constitue un important
moteur du développement de leur carriere. Au-dela de la mise en évidence des différents registres
de I"'ambition professionnelle, les résultats présentés témoignent de l'internalité du contréle des
conduites des personnes rencontrées. Elles sont conscientes qu’elles fabriquent elles-mémes leur
destinée et qu’elles décident de la forme et du sens que peut prendre leur vie. L’ambition
professionnelle donc apparaitre non pas comme une valeur mais plutét comme un moyen pour
concevoir et réaliser son avenir. Nous discuterons dans cette communication de la maniere dont les
mutations sociétales actuelles interagissent avec I'ambition professionnelle (nouveaux terrains
d’expression, réalisations facilitées, ...) et préciserons la notion d’ambition professionnelle au regard
de celles de motivation et de sens.

(Dé)constructions du sens du métier: une confrontation entre valeurs individuelles,
représentations professionnelles et prescriptions institutionnelles

Hélene VAN COMPERNOL, Université Libre de Bruxelles - Université Catholique de lLille,
helene.vancompernol@univ-catholille.fr

Michel SYLIN, Université Libre de Bruxelles
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Catherine DEMAREY, Université Catholique de Lille

A T'heure du «libéral productivisme » (Martin, 1992), le paysage institutionnel du care se
métamorphose au gré de réformes sous-tendues par des impératifs d’efficacité et de rentabilité qui,
insidieusement, amputent la place du « prendre soin » dans les pratiques des professionnel.le.s
(Modak, 2012). A laune de ce virage des préoccupations du care vers des préoccupations
gestionnaires, plusieurs études soulignent I'existence d’une incompatibilité entre logique
économique et éthique des professionnel.le.s du care, et évoquent subséquemment une perte de
« sens du travail » (Molinier, 2010 ; Safy-Godineau, 2013). Mais alors que le « sens du travail »
occupe aujourd’hui une place centrale dans les débats et réflexions, scientifiques comme publics, la
multiplicité des approches de ce concept témoigne de la complexité a le circonscrire, tantot envisagé
a travers la signification que les individus attribuent au travail (MOW, 1987), les buts et les valeurs
associés au travail (Brief & Nord, 1990), ou, plus récemment encore, déterminé par la cohérence
entre les caractéristiques que les individus recherchent dans leur travail — utilité, autonomie,
reconnaissance...— et celles qu’ils percoivent dans leur travail actuel (Morin, 2003). Ainsi, et face a
I’essor de la logique gestionnaire dans les métiers du care, nous proposons de dépasser le concept de
sens du travail pour esquisser la conceptualisation d’un « sens du métier », entendu ici, pour un.e
professionnel.le du care, comme un état de congruence entre ses valeurs, la représentation de son
métier, et la maniere dont il.elle percoit les prescriptions institutionnelles présentes au sein de son
environnement de travail. Cette recherche s’intéresse au secteur de la petite enfance et plus
particulierement aux créches assujetties a une nouvelle réglementation financiére, qui, imposant
désormais un taux d’occupation minimal a 70 % et un systtme de facturation al'« heure
consommée » (Biegel & Lhuillier, 2016), traduit une conception de la qualité principalement dominée
par des criteres économiques, potentiellement difficilement compatible avec I'éthique et les valeurs
du care. Dans ce contexte, il s’agit alors de questionner le caractére congruent ou incongruent de
cette nouvelle prescription institutionnelle avec d’une part, les valeurs des éducateur.rice.s de jeunes
enfants (Schwartz, 2006), et, d’autre part, leur représentation professionnelle du métier. A I'aide de
questionnaires de caractérisations (Verges, 2001) et de l'inventaire des valeurs de Schwartz, nous
faisons tout d’abord I’"hypothése que les EJE invoquant prioritairement des caractéristiques propres a
I’éthique de care pour évoquer leur métier (« accueil », « accompagnement », « bienveillance »...)
tendraient a accorder une place primordiale aux valeurs de bienveillance et d’universalisme,
associées aux valeurs du care. En outre, cette congruence « valeurs du care / représentation du
métier centrée sur le care » affecterait leur représentation de la prescription, les amenant a se
focaliser davantage sur ses aspects gestionnaires («taux d’occupation», « remplissage »,
« rentabilité ») et les difficultés qu’implique sa mise en application. Enfin, et a travers ces données
actuellement en cours de recueil, I'étude des congruences et incongruences au sein du triptyque —
valeurs, représentation professionnelle, prescription — nous permettrait d’appréhender les
(dé)constructions d’un possible « sens du métier ».

Le Revenu de Base produira-t-il de I'oisiveté : Une réponse selon une approche motivationnelle en
psychologie

Mickaél CHIN, Université de Bordeaux, chin.mickael@gmail.com

Charlotte CARON, Université de Bordeaux

Vincent ANGEL, Université de Bordeaux

Le revenu de base (RDB) a fait et fait encore couler beaucoup d’encre, tant chez les partisans que
chez les opposants. Une question qui anime le débat concerne |'effet sur la motivation a travailler
gu’aurait une telle mesure, mais le débat sur cette question manque de réels arguments
scientifiques. Pourtant, les psychologues possédent des connaissances en mesure d’éclairer le débat.
Dans la logique d’une étude prospective, nous tentons ainsi d’apporter quelques éléments de
réponse. En particulier, nous avons fait I’'hypothése que le montant du RDB aurait des effets sur les
préoccupations de carriere et sur la régulation de la motivation a continuer de travailler (Deci &
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Ryan, 1985), de sorte qu’elle soit plus autonome et moins controlée. Les conditions de travail
actuelles et la frustration actuelle des besoins psychologiques au travail ont également été étudiées
comme modérateurs de ces relations. Sur la base d’un échantillon volontaire, 99 travailleurs agés de
18 a 45 ans et sous contrat a durée indéterminée ont participé a I'étude. Ils ont répondu a un
guestionnaire en ligne auto-administré, mesurant les conditions de régulation autonome dans
I’'emploi actuel, la frustration des besoins psychologiques dans I'emploi actuel, la régulation de la
motivation a continuer de travailler, les préoccupations de carriere et différentes variables
sociodémographiques. Les participants étaient assignés aléatoirement a 'une des conditions de
montant du RDB (i.e. 500€, 750€ ou 1000€). Si nos analyses n’ont pas révélé d’effet du montant sur
les régulations autonome et contrélée de la motivation a continuer de travailler, elles ont néanmoins
montré un effet sur les intentions de carriere. En effet, les tests de contraste ont mis en évidence des
effets significatifs du montant sur I'intention de rechercher un travail plus adéquat (msge=12.75,
My50e=13.32, Mygp0e=15.06) et sur l'intention de rechercher des défis (msge=15.36, My50e=17.06,
M1ge0e=15.37). Ainsi, plutdt que de produire de I'oisiveté, le RDB donnerait au contraire les ressources
a entreprendre des nouveaux investissements de carriére. Cette premiére étude ouvre la discussion
sur les choix des modeles théoriques pour éclairer le débat. Elle mériterait d’étre répliquée en
prenant garde aux limites méthodologiques et aux effets de contexte (e.g. en dehors des temps de
campagnes électorales). Un échantillon plus étoffé et sans criteres d’inclusions serait également
apprécié afin d’étudier ses effets sur I'ensemble de la population, puisque le RDB répond au critere
d’universalité. Nous discuterons I'importance pour la psychologie du travail de se positionner sur des
approches plus prospectives que réactives dans les éclairages qu’elle peut fournir aux nouveaux
phénomeénes sociaux. Par exemple, le nouveau paradigme amené par le RDB constitue une
potentielle (r)évolution des pratiques et des représentations du travail, de I'emploi et des
organisations. Pourtant il s’avere qu’a ce jour les défis et les questions que suscite cette proposition
novatrice concernant le travail ne sont discutés que par les sociologues, les philosophes et les
économistes. Par conséquent, les psychologues du travail et des organisations se doivent de
contribuer au débat sur le RDB en investiguant ses implications psychologiques, sociales et
culturelles.

L’engagement a I’épreuve des profils professionnels chez le personnel d’un organisme mutualiste
marocain

Lamia MOUHSSINE, Université Mohammed V. Rabat, lamiamouhssine@gmail.com

Abdelkarim BELHAJ, Université Mohammed V. Rabat

En référence au modele de I'engagement organisationnel de Meyer et Allen (1991), cette étude
porte sur une réalité organisationnelle dans laquelle il est question d’identifier les différentes
facettes de I'engagement chez le personnel et d’en saisir la portée dans I'exercice de leur activité. Il
s’agit, donc, d’étudier le rapport vécu par le personnel d’'un organisme mutualiste a travers
I’engagement de ses membres (dans sa dimension affective, normative et de continuité, Driouch,
2016), notamment en s’intéressant a leurs statuts d’appartenance soit des métiers support
(administrateurs, agents techniques, spécialiste réseau informatique...) et des spécialistes métier
(médecin, éducateurs, orthophonistes, agents d’accueil..). En ce sens, il y a lieu d’observer que les
activités des salariés ayant le profil « Métier » se retrouvent I'objet d’'un déploiement accentué dans
la mesure ou l'intérét de I'organisation s’oriente davantage vers le renforcement et I'amélioration
des services. Une telle évolution conduit a des changements dans les relations d’emploi et a des
bouleversements dans la maniere de travail de I'ensemble des salariés et plus particulierement des
salariés assurant le "front office". Ceci améne a questionner la dynamique de leur engagement
organisationnel. Notre approche se propose d’investiguer le profil professionnel de ces salariés et les
formes d’engagement dans lesquelles ils s’inscrivent eu égard aux attentes et aux exigences de leur
organisation. L'étude a été menée avec un carnet d’enquéte comportant I'échelle de I'engagement
organisationnel et un questionnaire relatif a I'activité professionnelle. La population est composée
d’un total de 150 membres du personnel de I'organisme. L’analyse corrélationnelle a fait ressortir
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I'existence d’un lien positif et significatif entre, d’'un coté, le profil professionnel et I'engagement
organisationnel r = 0,773 avec une signification (p) de 0,000. D’un autre c6té, concernant les trois
dimensions de I’engagement organisationnel, de maniére générale, la corrélation la plus forte est
celle qui existe entre le profil professionnel et la dimension normative de I'engagement (r = 0,793 ; p
= 0,000). Cela signifie que les salariés exercant des métiers dits de la relation humain se basent sur
les normes et la déontologie dans leurs relations avec l'organisation et que le coté affectif
gu’implique leur métier n’influence pas leur relation avec I'organisation. La corrélation entre la
dimension de continuité de I'engagement et le profil professionnel est significative (r = 0,699, p =
0,000). La corrélation entre I'engagement affectif et le profil professionnel s’avere faible en
comparaison avec les autres dimensions (r = 0,163, p = 0,047). A la lumiére des résultats obtenus, la
configuration de I’'engagement organisationnel chez les spécialistes métiers a teinte relationnelle
gravite en premier lieu autour de la dimension normative, cela stipule que leur relation avec
I’organisation est marquée par le respect des exigences techniques et instrumentales. Une attitude
qui explique aussi la pesanteur de la dimension calculée dans la mesure ou le respect des normes
techniques garantit la réduction des risques de déstabilisation au travail.

Formations, formateurs et compétences

Les infirmiéres de I’extréme au sein des communautés inuites du Québec : quelles compétences
clé?

Céleste FOURNIER, HEC Montréa, celeste.fournier@hec.ca

Dominique BOUTEILLER, HEC Montréal

Au Québec, la prise en charge des soins de santé de la population inuite est un enjeu de santé
publique. Historiquement, les soins sont organisés autour de dispensaires dans lesquels les
infirmiéres pratiquent un rdle spécifique, le «role élargi ». Il se caractérise par un spectre de
pratique, de responsabilité et d’autonomie étendu avec des ressources et un plateau technique
réduits. Misener et al. (2008) soulignent « nursing practice in remote northern communities is highly
complex, with unique challenges created by isolation, geography and cultural dynamics » ( :54).
Minore et al. (2005) précisent deux enjeux majeurs : le recrutement et la rétention ainsi que la
formation dont I'impact sur la continuité des soins est crucial ( :98). Tarlier, Johnson et Whyte (2003)
ajoutent que ce rdle reste mal compris, mais surtout « little information exists as to how outpost
nurses meet the expectation of their role » (:181). Il apparait donc essentiel d’identifier les
compétences développées par les infirmiéres. Celles-ci représentent le point pivot entre
apprentissage et performance : comprendre comment elles réussissent a exercer leur réle, c’est aussi
identifier et justifier les compétences liées a leur performance. La méthodologie choisie est
inductive, issue des travaux de McClelland (1973), alliant entretiens semi-directifs et observation non
participante. Au total, 44 entretiens ont été réalisés auprés d’infirmiéres et d’experts selon la
méthode par incidents critiques préconisée pour favoriser la réflexivité, mais aussi pour identifier les
compétences clés. Certaines infirmiéres ont été suivies pendant 2 semaines dans leur quotidien au
sein de deux dispensaires de la Baie d’"Hudson. Toutes nos données ont été codées a I'aide du logiciel
Atlas Ti. Huit compétences ont été identifiées comme permettant chacune aux infirmiéres de
controler les incertitudes du milieu. Quatre premieres sont développées lors des 6 premiers mois de
pratique soit : 1) la capacité diagnostique; 2) I'adaptation culturelle de la pratique; 3) le jugement
clinique et 4) la débrouillardise). Elles sont nécessaires au développement des quatre autres soit : 5)
la pédagogie active; 6) la compétence culturelle; 7) le leadership et 8) I'intelligence émotionnelle. Ce
raisonnement cumulatif s’imbrique dans une réflexion autour des phases du parcours
d’apprentissage et de la temporalité de leur processus de structuration. De nombreux auteurs ont
discuté le concept de compétence. En revanche, peu de recherches ont tenté de comprendre 1) la
diversité des rbles exercés par les infirmieres en milieu extréme 2) la correspondance entre les roles
et les compétences clés 3) la temporalité de leur processus de structuration. Au niveau pratique,
I'identification de compétences-clé dans ce type de contexte permettra d’offrir des outils
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d’amélioration de plusieurs pratiques de GRH notamment le recrutement, la formation, la
socialisation et les parcours de professionnalisation.

Les dispositifs de formations en Réalité Virtuelle : quelles incidences sur les métiers de formateur ?
Salima BODY-BEKKADIJA, GRePS / Speedernet, salima.body

Marc-Eric BOBILLIER CHAUMON, Université de Lyon

Bruno CUVILLIER, Université de Lyon

Notre recherche — relevant d’'une these CIFRE - trouve son origine dans les réflexions d’une société
lyonnaise (Speedernet), productrice de formations en E-Learning qui, souhaitant mettre sur le
marché une solution de formation en réalité virtuelle (RV), s’interroge sur les usages futurs d’un tel
dispositif et sur les nouvelles formes de travail induites. Nous considérons plus particulierement la
formation professionnelle continue a travers ses principaux acteurs (les concepteurs, les animateurs,
les experts, etc.) et ses différentes modalités (en présentiel, en distanciel, hybride). Notre
proposition vise a présenter un modeéle d’analyse conceptuel de la transformation des métiers
impliqués, a partir de réflexions et discussions théoriques. Les nouvelles technologies (NT)
reconfigurent les sphéres professionnelles, remettent en cause les frontiéres entre les disciplines et
les métiers (CAS 2012). Elles créent de nouveaux métiers, de nouvelles organisations de travail. Leur
introduction et leur évolution reconfigurent les compétences, en accélerent I'obsolescence, les
mettant a jour sans discontinuer, faisant se confronter sans cesse savoirs formels et savoirs
pratiques. Dans notre cas, l'objet technique RV introduit de nouvelles disciplines telles que
I'audiovisuel, la fabrication de contenu 360°, ainsi que de nouvelles formes d’interactivités
('immersion, la rotation dans un espace virtuel). Par ailleurs, il prescrit une nouvelle forme de travail
dans le processus de conception, de formalisation et de diffusion de I'action de formation. En
gommant les frontieres, cette innovation technique remet en question, entre autres, les fonctions
des uns et des autres. La ou il y avait une logique de spécialisation, une continuité et une intégration
pluri-métiers s’imposent dans le nouveau processus. Les usages des NT questionnent les postures
des professionnels de la formation depuis de nombreuses années (Albero, 2004). Nous souhaitons
dans cette communication, continuer dans ce sens, et interroger ces questionnements du point de
vue de la psychologie du travail. En effet, dans quelles mesures les nouvelles méthodologies de
conception initiées par la RV reconfigurent les conditions et les régles d’exercice des différents
métiers impliqués dans les processus de conception de formation continue ? Les pratiques
professionnelles évoluent a I'échelle de l'individu et des équipes: comment les métiers et les
compétences qui leur sont liés sont ainsi (re/dé)mobilisés ? Pour ce faire, nous basons notre réflexion
sur les dimensions adaptative et développementale des compétences en jeu. D’une part, a I'aune
des théories de I'activité, et plus précisément a travers le systéme d’activité d’Engestrom (1987), et
d’autre part, via la didactique professionnelle, en I'occurrence la structure conceptuelle de I'activité
en tant que principe nodal des référentiels métiers (Pastré, Mayen & Vergnaud, 2006). Cette
approche transversale et non exclusive nous permettra ainsi d’aborder les dispositifs selon plusieurs
niveaux (activité individuelle, travail coopératif, travail collaboratif) a travers tout le processus.

Gestion de la performance et intégration de nouveaux embauchés dans une régie financiére
Jacques KALUMBA NGOY, Université de Lubumbashi, Jacqueskalumba80@gmail.com

Le code du travail congolais stipule (2002), que tout employeur a I'obligation d’assurer la formation,
le perfectionnement ou I'adaptation professionnelle des travailleurs qu’il emploie. Dans le processus
d’intégration, le parrain familiarise le nouvel employé avec son travail. C'est a ce niveau gu’intervient
la gestion de la performance qu’ Henry (2004) définit comme I'ensemble des actions permettant aux
employés de donner a |'‘organisation le meilleur d’eux—mémes professionnellement. Labregere
(2013) remarque dans une étude que l'intégration de nouveaux collaborateurs est perfectible voire
médiocre dans 120 entreprises dont 50% de plus de 5000 salariés. Pour Morel et Maire (2015), les
politiques publiques francaises d’accompagnement de nouveaux employés sont vivement critiquées
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pour leur faible efficacité. A la Direction des Recettes du Haut Katanga (DRHKAT) de Lubumbashi et
de Likasi, les nouveaux engagés sous-estiment la maniere dont les tuteurs gerent leurs
performances. La gestion de la performance facilite-t-elle I'intégration de nouveaux embauchés ? Vu
les résultats de Morel et Maire et ceux rapportés par Labregere, vu la sensibilité de ce secteur,
générateur des finances, nous postulons que la gestion de la performance ne permet pas
I'intégration de nouveaux embauchés a la DRHKAT. La recherche est menée auprés de 22
responsables d’accompagnement et 166 salariés recrutés a la DRHKAT Lubumbashi et Likasi. Les
thémes de notre entretien portaient sur: la création du dossier administratif, la préparation de
I"accueil, I'accueil proprement dit, la gestion de la performance du nouvel embauché et sa
confirmation ou non suite a la période probatoire. Une analyse documentaire de quelques dossiers
administratifs mis a notre disposition nous a permis de compléter notre entretien. La moyenne d’age
des participants était de 35 ans. La gestion de la performance ne facilite pas l'intégration de
nouveaux salariés, qui parfois manquent de tuteurs formés a cette fin. Il n’y a pas de politique
formelle d’intégration. Les difficultés rencontrées sont : le manque de planification, le recours au
tribalisme, la mauvaise communication avec le parrain. Les responsables reconnaissent que le
processus d’intégration, bien que peu structuré, se fait cas par cas, pour les salariés, les parrains
cachent certaines informations professionnelles indispensables. Les résultats de notre étude
abondent dans le méme sens que ceux de Labregere, de Morel et Maire L'intégration est peu
efficace et influencée par le tribalisme, le manque de sens d’observation et d’attention voire
I'incompétence du nouvel embauché. Les informations professionnelles stratégiques ne sont pas
livrées aux nouveaux vu la sensibilité de ce secteur, générateur des finances. Notre hypothése est
donc confirmée. Ceci nécessite une réorganisation voire un investissement du supérieur hiérarchique
et des services de ressources humaines. Il y a lieu de faire évoluer le réle de parrain, d’informatiser le
dossier du nouvel embauché afin de laisser les traces numériques qui seront exploitées
ultérieurement dans son développement professionnel.

Les jeunes et les premiers emplois

Parcours professionnels des diplomé-e:s de masters universitaires : analyse de la qualité pergue du
premier emploi

Cécile VAN DE LEEMPUT, Université libre de Bruxelles, cecile.van.de.leemput@ulb.ac.be

Jade CAUWE, Université libre de Bruxelles

Sandrine CANTER, Université libre de Bruxelles

Dans le contexte de I'augmentation croissante du nombre d’étudiant-e's dans les universités et de
|"attention portée aux compétences, la question de I'employabilité des diplomé-e:s est régulierement
guestionnée (Calmand & Hallier, 2008 ; Gaebel, Hauschildt, Mihleck & Smidt, 2012). Posséder un
dipléme de master offre-t-il toujours un large accés au marché de I'emploi, permet-il d’accéder a un
emploi de qualité ? Des enquétes s’intéressant a la question de I'insertion professionnelle des jeunes
diplomé-e:s ont notamment évalué la proximité existante entre le dipldme obtenu et I'emploi occupé
(Blackmore, Blackwell & Edmondson, 2016 ; Gaebel et al., 2012). Ces enquétes s’inscrivent dans les
politiques Qualité des établissements, répondant ainsi aux Standards and Guidelines for Quality
Assurance in the European Higher Education Area (ESG 2015, ENQA). C'est dans ce cadre des
démarches qualité qu’a été élaborée une méthodologie d’enquéte institutionnelle auprés des
diplémé-e's, 15 a 18 mois apres I'obtention de leur master universitaire. Annuellement, I'enquéte
permet de récolter des données sur les parcours professionnels, les caractéristiques des emplois
occupés, les démarches entreprises pour trouver un emploi, les difficultés percues associées ou
encore la perception des compétences acquises a l'université. L'originalité de I'enquéte réside dans
le fait de s’intéresser tant aux données descriptives des emplois occupés qu’a I'appréciation portée
sur la qualité de I'emploi, la recherche d’emploi et la satisfaction de la formation suivie a I'université.
Cette communication s’intéresse plus spécifiquement & I'évaluation de la qualité percue du 1%
emploi et a I'analyse des déterminants tels que le statut de I'emploi, la correspondance avec les

203


mailto:cecile.van.de.leemput@ulb.ac.be

compétences acquises, le domaine du master, etc. Les hypothéses portent sur I'influence plus forte
de la correspondance de I'emploi avec les compétences acquises et de la durabilité de I'emploi par
rapport a l'influence des caractéristiques factuelles de I'emploi (type de contrat, niveau de salaire).
La méthodologie a consisté en I'élaboration d’un questionnaire en ligne (diffusé par email) destinés
aux étudiant-e:s 15 a 18 mois aprés leur diplomation. Dans le questionnaire, les déterminants de la
qualité de I'emploi sur lesquels se base cette étude sont: (1) les caractéristiques factuelles du 1°
emploi (type de contrat, niveau de salaire, etc.), (2) les qualités (ex : un emploi que je souhaite garder
pendant une longue période, comme un emploi de transition, pour payer une formation), (3) la
satisfaction de I'emploi et (4) le degré de concordance avec les études suivies. Les données ont été
traitées via des analyses statistiques descriptives, corrélationnelles et d’équations structurelles.
L'échantillon est de 943 répondant-e:s (taux de participation de 33,2%), avec une bonne
représentativité dans les trois domaines d’étude : sciences humaines et sociales, sciences de la santé
et sciences et technologies. Les analyses mettent en évidence que 87,8% des répondant-e-s
indiquent étre en emploi, 7% sont en formation et 9,8% se déclarent étre sans emploi. Ces données
sont semblables aux statistiques européennes et a celles des observatoires nationaux de I'emploi.
Concernant la satisfaction du 1* emploi, les résultats montrent qu’au plus I'emploi est jugé en lien
avec les compétences acquises a I'université, au plus les personnes en sont satisfaites. Les résultats
mettent aussi en évidence une relation significative inverse entre le délai pour trouver un emploi et
la qualité percue de celui-ci. Par contre, le statut les personnes en emploi (salarié-e:s ou
indépendant-e-s) n’influence pas le niveau de satisfaction. Les analyses complétes seront présentées
lors de la communication. Les résultats de cette enquéte ouvrent de nouvelles perspectives dans les
politiques institutionnelles d’amélioration continue de la qualité de I'’enseignement universitaire.

Inter-influence de la vie sociale et personnelle et de la construction du rapport au travail des
jeunes en transition formation-emploi.

Laurence COCANDEAU-BELLANGER, Université Catholique de I'Ouest, laurence.cocandeau@uco.fr
Soazig DISQUAY-PEROT, Université Catholique de I'Ouest

Angel EGIDO, Université Catholique de I'Ouest

Isabelle PICHON, Université Catholique de I'Ouest

Dans le contexte de crise économique et de I'emploi des derniéres décennies, la question de
I’orientation et de l'insertion socio-professionnelle des jeunes a la sortie de leur formation constitue
un enjeu majeur pour tous: politiques, organisations de travail, jeunes eux-mémes, familles,
professionnels de I'orientation, chercheurs en SHS. Faire un choix d’orientation, décider d’une
formation, se projeter dans un travail, relévent de processus de plus en plus complexes (Masdonati
et Zittoun, 2012). La recherche menée vise a mieux comprendre ces processus de construction du
rapport au travail et d’élaboration de projets de vie des jeunes concernés par cette transition
formation-emploi, pour favoriser leur insertion professionnelle et leur développement de carriere
tout au long de leur vie. Cette recherche qualitative et longitudinale a été conduite, a partir
d’entretien auprés de 25 étudiants inscrits a l'université en master 2, dans diverses filieres
(mathématiques et informatique, psychologie, éducation, management de la qualité...), issus de
I'ouest de la France (Pays de la Loire et Bretagne) et de territoires ultra-marins (Polynésie et lle de la
Réunion). La premiére rencontre au cours de leur master 2 (méthode du récit de vie) aborde trois
axes : leur parcours de vie (expériences professionnelles et de formation, et autres expériences de
vie), leurs projets de vie (personnels et professionnels) et le sens du travail et de la vie en général. Le
second entretien de type semi-directif a lieu une fois qu’ils sont sortis de master et engagés vers
I'emploi ou d’autres projets (poursuite d’étude, voyage...) et porte sur les trois mémes axes en
insistant sur les nouveaux éléments de leur parcours de vie depuis la premiére rencontre et sur
d’éventuelles évolutions de leur projet de vie d’'une part et du sens du travail et de la vie en général
d’autre part. Les entretiens, tous enregistrés et retranscrits, ont été traités selon une analyse
qualitative de contenu thématique et narrative et une analyse quantitative des données qualitatives
avec le logiciel Alceste. L'analyse des résultats a permis notamment d’identifier I'inter-influence
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entre les spheres personnelle et sociale dans le parcours de ces jeunes et la construction de leur
rapport au travail. La modélisation de ces influences, qui sera présentée lors de cette communication
en fonction de la situation de ces jeunes, devrait permettre aux psychologues de mieux accompagner
et conseiller ces jeunes adultes en situation de transition formation-emploi.

Le role des événements et des autruis significatifs dans la construction du rapport au travail des
jeunes en transition université-emploi

Laurence COCANDEAU-BELLANGER, CNAM Paris, laurence.cocandeau@uco.fr
Caroline ARNOUX-NICOLAS, INETOP-CNAM Paris

Jean-Luc BERNAUD, INETOP-CNAM Paris

Valérie COHEN-SCALI, INETOP-CNAM Paris

Soazig DISQUAY-PEROT, CRTD-CNAM Paris

Angel EGIDO, CRTD, CNAM Paris

Isabelle PICHON, CRTD, CNAM Paris

Katia TERRIOT, INETOP-CNAM Paris

Emmanuelle VIGNOLI, INETOP-CNAM Paris

Se projeter au travail reste un processus complexe pour des jeunes en transition formation-emploi
les amenant a se questionner sur leurs attentes et le sens accordé au travail (Masdonati & Zittoun,
2012). Dans une perspective critique et intégrative, cette recherche vise a identifier les incidences
des parcours de vie de jeunes et du sens du travail sur leurs projets d'insertion et les processus
d’orientation. S’appuyant sur des travaux de Steger et al. (2005 et 2006) et Gomez-Gonzales et al.
(2013), Bernaud, Lhotellier et al. (2015) caractérisent le sens comme produit (réflexion existentielle)
avec deux modalités (niveau et recherche de sens) et comme processus réflexif avec trois
composantes (signification, direction et sensation). Pour appréhender les processus de construction
du sens et du rapport au travail des jeunes en transition formation-emploi, une recherche qualitative
longitudinale par entretien semi-directif (récits de vie et biographie) a été conduite sur la base des
thémes de la littérature scientifique sur le sens. 38 entretiens (sur les parcours de vie, projets de vie
et sens du travail et de la vie) ont été réalisés (9 hommes/ 29 femmes, de 21 a 29 ans, de I'ouest de
la France et de la région parisienne, inscrits en master 2 a dans diverses filieres (biologie,
psychologie, lettre, droit-€conomie...). La seconde phase d’entretien consiste a les revoir un an apreés,
une fois sortis de leur formation et engagés vers I'emploi ou d’autres projets. Les entretiens,
enregistrés et retranscrits, ont été analysés selon la méthode de contenu thématique et narrative.
L'importance des autruis et événements de vie significatifs dans le parcours des jeunes qui
interagissent avec leur sens au/du travail et la construction de leur rapport au travail a été mise en
avant. Ces autruis font état de figures identificatoires familiales et professionnelles, fictives ou réelles
et rencontrées ou non. Les événements marquants sont issus de leurs jobs étudiants et de leurs
stages et de leur parcours familial et personnel. L'influence de ces autruis et évenements sur le sens
et le rapport au travail a permis de modéliser la construction du rapport au travail des jeunes en
transition. Par exemple, parmi les sujets qui mentionnent un enseignant comme figure identificatoire
du domaine professionnel, la plupart énonce une influence directe entre la matiére de I'enseignant
et leur choix de filiere d’orientation. Les résultats pourront aider les psychologues a accompagner
des adultes émergents en début de carriere et les conseiller pour mieux s’insérer.
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