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Résumé

Cette recherche a pour but d’étudier les effets de I'insécurité de I'’emploi sur la santé des
employés. L'insécurité de 'emploi a été étudiée comme une ressource qui est en constante
menace. Parfois, ces menaces sont des interprétations personnelles que peuvent ne jamais
aboutir a un licenciement, néanmoins engendrent de forts niveaux de stress chez les employés.
Le deuxiéme objective concerne a étudier comment remédier cette situation. Nous sommes
intéressés par le réle du sentiment d’efficacité personnelle. Ce trait de personnalité peut étre
utilisé comme une ressource positive a3 mettre en place afin d’éliminer, sinon d’atténuer les

conséquences négatives de I'insécurité de I'emploi sur la santé.

Afin de déterminer ces associations, nous avons mis en relation un modeéle qui consiste a
identifier la facon selon laquelle les individus percoivent une menace dans leur environnement
('exposition différentielle) et la fagon dont ils produisent les réponses afin d’atténuer les effets

du stresseur (la réactivité différentielle).

Nous avons utilisé une base de données secondaire recueillie a I'aide d’un sondage
électronique dont 310 employés brésiliens, agés en moyenne de 39 ans et avec plus de 10 ans
d’expérience, ont participé volontairement et anonymement. Les résultats ont révélé que
I'insécurité de 'emploi est effectivement un stresseur qui produit plusieurs problemes de santé.
Cependant, les employés qui présentent un niveau de sentiment d’efficacité personnelle élevé
réagissent a l'insécurité de I'emploi différemment des participants dont le SEP est faible. Ainsi,
les travailleurs avec un haut niveau d’efficacité personnelle sont moins affectés par l'insécurité
de I'emploi. Tandis que pour les employés qui présentent un faible niveau de sentiment
d’efficacité personnelle les résultats indiquent que plus I'insécurité de I'emploi accroit, plus les

problémes de santé se révélent.

Mots-clés : Insécurité de I'emploi, sentiment d’efficacité personnelle, stress, santé, exposition

différentielle, réactivité différentielle, théorie de la conservation des ressources.



Abstract

The first objective of this research is to study the effects of job insecurity on employee health.
Job insecurity has been studied as a resource that is under constant threat. Sometimes these
threats are personal interpretations that may not result in dismissal, but still cause high levels of
stress among employees. The second objective concerns studying how to repair this situation.
We are interested in the role of the self-efficacy. This trait of personality can be used as a positive
resource to put in place to eliminate, if not mitigate, the consequences of job insecurity in the

health.

In order to determine these associations, we have linked a model that consists in identifying
the way in which individuals perceive a threat in their environment (differential exposure) and

the way that they produce the responses in order to deal with the stressor (differential reactivity).

We used a secondary database collected using an electronic survey in which 310 Brazilian
employees, average age 39 years and over 10 years of professional experience, participated
voluntarily and anonymously. The results showed that job insecurity is indeed a stressor that
produces several health problems. However, employees with a high level of personal self-efficacy
respond to job insecurity differently from employees with low personal self-efficacy. Therefore,
workers with a high level of personal self-efficacy are less affected by job insecurity. While the
employees with a low level of personal self-efficacy, the results indicate that the more job

insecurity increases, the worse the overall health conditions the employees have.

Keywords: Job insecurity, self-efficacy, stress, health, differential exposure, differential reactivity,

conservation of resources theory
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Introduction

Depuis ces 50 dernieres années, nous pouvons dire que les changements du marché du
travail ont été séveres : le ralentissement de I'’économie dans les années 1970, I'entrée de I'ére
de la globalisation vers les années 80, le passage de la structure industrielle a une économie de
services et I'émergence d’industrie de haute technologie depuis les années 90, et plus récemment,
I'ere des nouvelles formes d'organisation du travail appelée industrie 4.0 ou numérisation de
I’économie. En plus, les transitions politiques et économiques apportent quant a elles d’autres
modifications au niveau de la structure de la société, de la loi et le mode de vie des citoyens. Ces
changements économiques, sociaux et organisationnels produisent des résultats positifs et
négatifs pour les travailleurs. Du coté négatif nous soulignons les menaces a la sécurité de
plusieurs types d’emplois. Les employés qui ont perdu leur travail ou souffrent avec le sentiment
de le perdre d’un jour a I'autre sont les plus affectés. Le sentiment d’insécurité d’emploi est
considéré comme un des plus sévéres facteurs de stress professionnel (De Witte, 1999), et qui
entraine de lourdes conséquences pour les employés et les organisations.

Le mot « insécurité » est décrit comme « un manque de sécurité » selon le Trésor de la
Langue francaise (TLFI). Toutefois, la conception de cette manifestation n’est pas si simple, elle
exige un approfondissement de plusieurs études et théories. En effet, sur le plan multidisciplinaire,
I'insécurité peut étre caractérisée comme un enchainement des rapports sociaux auquel les gens
sont « a la merci du moindre aléa de I'existence » (Castel, 2010, p. 9), ou considérée comme « un
déficit d’appropriation environnementale qui s’accompagne d’un sentiment d’absence de
contréle » (Moser, 2004, p. 21), ou tout simplement un objet de représentation sociale (Garoscio,
2006). Mettre en évidence que l'insécurité est un phénomene qui se manifeste de différentes
formes s’avére essentiel pour comprendre comment son impact est nuisible a I'étre humain. Dans
cette étude, nous sommes intéressés par le sentiment d'insécurité lié au travail qui peut étre
traduit par la peur de perdre son emploi ou la peur de perdre le statut professionnel (Gallie et
coll.,, 2017). Plus précisément, c’est la menace de se rendre dans une situation de précarité
d’emploi qui contribue a I'augmentation du sentiment d’insécurité. Une étude de Andolson (1998

cité dans Rocha et coll., 2010) a démontré que dans une enquéte nationale réalisée en 1996 aux



Etats-Unis, 79% des personnes interrogées ont déclaré que « chaque fois » qu'elles entendaient
parler de licenciement, elles s'inquiétaient pour leur propre emploi, indépendamment du fait que
leur propre emploi soit menacé ou pas. Autrement dit, le sentiment d’insécurité d’emploi existe
méme pour les employés dont le travail n’est pas menacé. Il s’agit de « I'appréhension générale
de la poursuite de son travail » (Keim et coll., 2014).

Au cours de ces dernieres années, de nombreuses études ont montré les effets nocifs que la
perception d’insécurité de I'’emploi peut produire sur la santé de I'individu: 'augmentation des
maladies coronariennes (Lee et coll., 2004), I'hypertension artérielle (Levenstein et Kaplan, 2001),
I'obésité (Ferrie et coll., 2002) les problemes de santé psychosomatiques (Mohren et coll., 2003)
et la dépression (Chen et coll., 2009). Les effets de I'insécurité de I'emploi ont été également
étudiés sur la relation famille-travail : la peur du chdmage et ses effets sur le conjoint (Bunnings
et coll., 2017), I'insécurité et son effet sur la grossesse et la naissance des enfants (Schaller et
Zerpa, 2015), et plus récemment les recherches ont montré que l'insécurité d’emploi vécu
pendant la vie productive est ressentie durant la retraite (Barrech et coll., 2016).

Du coté organisationnel, les études ont indiqué d’autres conséquences, telles que la
corrélation négative entre l'insécurité et la performance (Staufenbiel et Kénig, 2010), la relation
entre l'insécurité d’emploi et le comportement contreproductif au travail (Van den Broeck et coll.,
2014) et I'insécurité et I'intention de quitter (Staufenbiel et Konig, 2010). Les résultats de la méta-
analyse de 68 études conduites par Keim et collegues (2014) ont révélé que l'insécurité de
I'emploi correle avec linsécurité objective (le type de contrat, I'dge, les changements
organisationnels) et subjective (I'ambiguité de role, le locus de contrdle, le manque d’autonomie)
aussi bien que les variables de contrdle liées a la nationalité, le taux de chdmage et le genre (Keim
et coll., 2014). D’ailleurs, Scott (2004) a trouvé que la mondialisation a augmenté la précarité des
emplois, la réduction de pouvoir des employés et a entrainé de terribles résultats pour la santé
des travailleurs.

D’autres recherches évoquent également la compréhension des effets de I'insécurité sur
certaines professions ou secteur de I’'économie, comme le cas des employés qui exécutent des
travaux standardisés et répétitifs et vivent sous la menace d’une relocalisation (OECD, 2012; Sum

et Khatiwada, 2010) ou I'impact de la flexibilité des conditions de travail sur les travailleurs (Gallie
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et coll, 2017; Fullerton et Wallace, 2007; Schalk et coll, 2010). D’autres études se sont penchées
plutot sur les effets de I'insécurité selon I'activité de I'entreprise, soit publique ou privée (Clark et
Postel-Vinay, 2009; Urbanaviciute et coll, 2018).

De plus, il existe une relation entre I'insécurité de I’emploi et la situation du marché du travail
(Anderson et Pontusson, 2007). Nous avons donc choisi d’appliquer cette étude sur la population
brésilienne. Le choix du Brésil s’explique d’abord par le fait que le pays a été frappé par
I'accélération de l'inflation, qui a passé de 5,84 % en 2012 a 6,41 % en 2014 (Mattei, L., 2018).
Deuxiemement, la chute du PIB de 3 % en 2013 a 0,5 % en 2014 a soulevé la croissance du taux
de chémage et l'augmentation de l'activité informelle. Ces deux facteurs forment une
combinaison potentiellement destructive pour les travailleurs, car ils sont de forts prédicteurs de
I'insécurité de I'emploi.

Notre recherche vise également a combler quelques lacunes observées dans les études
précédentes. En analysant les recherches sur le sujet, nous identifions que I'insécurité de I'emploi
est un phénomene qui ne touche pas tous les employés de la méme maniere. Il nous semble que
certaines caractéristiques personnelles participent de ce processus et produisent différents
résultats. A cet égard, nous sommes intéressés par le rdle du sentiment d’efficacité personnelle.
Ce trait s’inscrit sur la croyance individuelle que la personne posséde de qu’elle est capable de
réaliser certaines taches ou surmonter certains défis.

D’ailleurs, il serait utile de comprendre le fonctionnement de ce processus par entremise
d’un modele qui considere deux hypothéses majeures : soit la perception de I'insécurité comme
un événement stressant (differential exposure), soit la réactivité a ce stresseur (differential
reactivity). Autrement dit, nous cherchons a analyser la capacité du sentiment d’efficacité
personnelle d’expliquer les différentes manieres dont chaque travailleur apergoit I'insécurité de
I’emploi, aussi bien que sa capacité a réduire ou d’augmenter les effets de I'insécurité de I'emploi
sur la santé.

Ce qui nous a incités a étudier la relation entre I'insécurité de I’'emploi et ses conséquences
sur la santé est la probabilité de trouver des réponses qui peuvent aider les gestionnaires des
ressources humaines et relations industrielles a bien comprendre comment les changements

organisationnels et les transformations du marché du travail gerent les stress et par conséquent
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les effets nuisibles de ce dernier sur la santé. De plus, notre recherche vise a comprendre le réle
du sentiment d’efficacité personnelle dans cette dynamique. Serait-il capable d’aider les
employés a faire face aux transformations du monde du travail ?

Afin de bien cerner ces concepts, nous présentons notre étude en cing chapitres. La premiere
partie se penchera sur le contexte et la problématique liée a I'objet de I'étude, c’est-a-dire la
définition de l'insécurité de I'emploi, le passage de la sécurité a I'état d’insécurité et les
conséquences de ses sentiments pour les organisations et les employés. Le deuxiéme chapitre
sera dédié a la revue de littérature sur le cadre théorique qui nous permettra de mettre en
lumiére la relation entre les variables par I'entremise du modéle conceptuel, aussi bien que les
hypothéses, en considérant les deux modeles de I'étude. Le chapitre 3 concentrera sur la
méthodologie utilisée et le déroulement de la recherche. Ce chapitre nous aidera a comprendre
les mesures et sa capacité de répondre a nos questions de recherche. Le chapitre 4 présentera

les résultats des analyses et finalement le chapitre 5 abordera la discussion des résultats, les

forces et limites de notre étude, les implications pratiques et la conclusion.



CHAPITRE 1. : Contexte et problématique

Dans ce chapitre, les principales définitions et les conceptualisations recensées dans la
littérature seront présentées. En premier lieu, un recueil théorique pour expliquer le passage de
la sécurité a I'insécurité de I’emploi. Ensuite, la revue du concept de I'insécurité de I'emploi aidera
a comprendre pourquoi ce phénomeéne touche de plus en plus les employés et génére des
conséquences sur la santé. Les effets négatifs sont aussi ressentis au niveau organisationnel et
personnel; nous allons donc explorer quelques exemples. A partir de cette revue, a la fin de ce
chapitre, nous serons en mesure d’exposer la problématique et les questions de recherche qui

seront abordées dans cette étude.

1.1. Le passage de la sécurité a l'insécurité de I'’emploi

Le travail ne répond pas seulement aux besoins matériels, mais le sens attaché au travail
répond également a la raison d'étre d’'une personne et a ses besoins sociaux (Locke et Taylor,
1990). Selon Gini (2001), le travail est le moyen par lequel nous formons notre caractére et
nous nous complétons en tant que personnes. L'auteur cite, par exemple, que face a une
question du type qui « suis-je? », les réponses sont toujours liées au métier et méme ceux
qui ne travaillent pas s'identifient par leur ancien travail ou leur situation actuelle en se
décrivant comme retraité ou chémeur (Gini, 2001 p. 222). Alors que la mesure ou la relation
entre le travailleur et I'entreprise est construite de facon a stimuler le sens du travail et
I'appartenance, cette relation offre beaucoup de satisfaction et de protection aux employés. Plus
précisément, elle est fondée sur la notion de sécurité d'emploi, définie comme « les attentes
individuelles concernant la continuité du statut professionnel » (Davy et coll, 1997 p. 323, cité
dans Sverke et Hellgren, 2002). Appartenir a une organisation apporte un sentiment de confort
qui aide a la construction du bien-étre professionnel, la motivation et I'évolution dans la carriere.

Il s’agit en effet d’'une sécurité basée sur le contrat psychologique (Rousseau, 1995, cité dans



Conway et Jacqueline, 2011). Le contrat psychologique « repose sur les notions de croyance
subjective individuelle, de réciprocité, de promesse et d’engagement ». Il est également une
ressource positive et essentielle pour assurer les charges du parcours professionnel. La
construction du lien entre '’employé et I'organisation est établie sur le terme de la réciprocité de
compromis entre les parties. Les études ont montré qu’il y a une association entre le contrat
psychologique des employés et leurs performances, ceci est expliqué par la théorie de I’échange
social (Turnley et coll, 2003, cité dans Shoss, 2017), c’est-a-dire que les employés respectent leurs
obligations et s’attendent a ce que I'organisation fasse le méme (Conway et Jacqueline, 2011). Du
point de vue des employés, recevoir le soutien organisationnel était associé a une gamme
d’attitudes et de comportements positifs liés au travail, notamment la satisfaction au travail,
I'engagement organisationnel, I'assiduité et |'intention de rester dans |'organisation (Rhoades et
Eisenberger, 2002 cité dans Blackmore et Kuntz, 2011).

Toutefois, le changement du marché a eu une influence notable sur cette relation de
confiance basée sur le contrat psychologique. Pour faire face aux concurrentes, les entreprises
furent obligées a se rendre plus efficaces avec moins de dépenses. De plus, depuis la fin des
années 70, les transformations liées aux pratiques de gestion de la main-d'ceuvre ont émergé. Les
gestionnaires ont commencé a étre percues comme moins paternalistes envers la force de travail
et plus défenseurs des intéréts des employeurs. Le concept d'opération allégée a permis
d’éliminer tous les excédents de co(ts, y compris les travailleurs dispensables (Greenhalgh et
Rosenblatt, 2010). En outre, la situation économique imprévisible et le durcissement des normes
de la concurrence ont entrainé des réductions d’effectifs, des fusions, des acquisitions et d’autres
types de changements structurels (Sverke et Hellgren, 2002).

La vulnérabilité de ces nouvelles relations de travail a introduit la rupture ou la violation du
contrat psychologique. Selon Morrion et Robinson (1997, cité dans Rossano et coll., 2015), la
rupture prend sa forme a partir d’une évaluation cognitive de I'employé quand il se rend compte
que l'organisation n’a pas tenu les accords déterminés, tandis que la violation est déclenchée par
les émotions négatives ressenties apreés la prise de conscience de la rupture.

La premiére conséquence de la rupture du contrat psychologique s’inscrit sur la conception

de la sécurité de I'emploi. Si avant, la sécurité était déterminée par le contrat « relationnel »,
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centré sur la stabilité de la relation d’emploi, aujourd’hui cette relation est « transactionnelle »
basée sur la performance, la flexibilité et la réduction de colts (Rossano et coll., 2015). Les
changements organisationnels ont brisé la relation de confiance et conduit une réalité d’alarme
concernant le marché du travail. Le premier concept qui a changé c’était I'employabilité. De
nombreuses formes atypiques de relations d’emploi se sont développées, tel que le passage du
contrat de travail de durée indéterminée (CDI) aux diverses modalités de contrat de durée
déterminée (CDD), les contrats autonomes, le travail a temps partiel, les travaux par tache, par
heure, par projet ou sous-traités ont montré aux travailleurs que certains changements sont
vraiment associés a une plus grande précarité de I'emploi (Berton et coll., 2011) et augmentent
le niveau d’insécurité (Keim et coll., 2014).

D’ailleurs, la conception de sécurité de I'emploi a également changé. Par exemple, Bruyére
et Lizé (2010) dans une étude menée aupres de douze mille employés ont identifié trois éléments
gue constituait pour eux la sécurité de I'emploi : stabilité de I'emploi (rester dans le méme
emploi), sécurité de I'emploi (reprise d’emploi rapide apres une mobilité externe a I'entreprise)
et sécurité des revenus (maintenir ou augmenter ses revenus consécutivement a une mobilité).
Pour certains employés, cette démarche n’existe plus. L'adaptation a ces nouvelles formes
d’emploi demande aux travailleurs une vision de I'employabilité et du marché du travail dans la
perspective d'un nouveau contrat psychologique, celui-ci est basé plut6t sur la performance et la
flexibilité.

La flexibilité a introduit un nouveau systeme de production plus agile et a permis
I’augmentation des volumes de production et massification des produits. Selon Rosenberg (1991
cité dans Fullerton et Wallace, 2007), il existe trois types de flexibilisation : flexibilité de I'emploi
— qui a modifié le nombre de travailleurs ou le nombre d’heures selon le besoin de I'entreprise ;
la flexibilité des salaires — le paiement est fait selon les taches pour répondre aux conditions du
marché du travail; et la flexibilité fonctionnelle — qui a déterminé les taches effectuées par des
travailleurs individuels pour répondre aux besoins de la production. Au centre de I'approche sur
la flexibilisation du travail se trouve le modéle de I'organisation flexible développé par Atkinson
(1984). Son modele prend en compte deux flexibilités : la flexibilité fonctionnelle et la flexibilité

numérique. Pour Atkinson les entreprises maintiennent des employés selon les compétences
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qu’ils détiennent. Par exemple, les employés possédant des compétences clés sont considérés
comme des employés «du noyau», tandis que ceux qui n'ont pas ce palier de compétence sont
considérés comme des employés «périphériques». Ainsi, sil’employé appartient a la catégorie du
noyau, il aura plus de sécurité d’emploi. En revanche, les employés périphériques sont utilisés en
fonction de I’évolution du marché, c’est-a-dire qu’ils peuvent étre licenciés plus facilement.

Au fil du temps, d’autres modeles de flexibilité du travail ont été mis en place. Par exemple,
Grenier, Giles et Bélanger (1997) ont introduit le modeéle basé sur la flexibilité numérique interne
(flexibilité fonctionnelle) et externe. Par la dimension interne, les auteurs considérent que les
fluctuations de la demande de production déterminent le temps de travail, les heures
supplémentaires et le travail a temps partiel. Tandis que la flexibilité externe concerne I’agilité
des embouches, les mises a pied et les types de contrats (court ou long terme). Ainsi, la flexibilité
du travail fait partie de I'organisation du travail, de I'utilisation des technologies et les systemes
de gestion (Grenier, Giles et Bélanger, 1997). Une étude réalisée aux Etats-Unis montre qu’entre
30% et 50% des entreprises ont déja adopté des stratégies de flexibilité basées au modele noyau-
périphérique (Kalleberg, 2003). Ce type de stratégie s’appuie surtout sur les critéres d’adaptation
du personnel selon le volume de travail et les changements du marché du travail. Dans ce
contexte, la flexibilité numérique met en évidence la généralisation des emplois atypiques et la
précarité de I'emploi. Par conséquent, la flexibilité est devenue une cause indiscutable des
problémes de santé mentale au travail (Mercure, D. et Vulture, M., 2010).

Depuis ces derniers changements, les employés ont pu constater que les employeurs ne
pourraient plus assurer la relation de confiance obtenue avant. Ces employés sont
guotidiennement confrontés aux menaces. lls font alors une comparaison de leur réalité et ils se
rendent compte de leur impuissance et de la difficulté d’influer sur leurs trajectoires de carriere.
Le constat de ces changements organisationnels prédit de maniére significative I'insécurité de
I’emploi (Ashford, Lee et Bobko, 1989).

C’est a partir de ces réflexions que le sentiment d’insécurité prend forme. En matérialisant
I'idée de que la sécurité est temporaire et subjective, I'employé voir qu’il a un passage raffiné de
la sécurité d’emploi a la probabilité de perte de I'emploi. De plus, d’autres problémes liés aux

changements organisationnels sont également responsables par I'accroissement de I'insécurité
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d’emploi : le conflit de rble causé par les fusions et acquisitions, le manque de communication
interne (Keim et coll., 2014), type de contrat et le statut d’emploi (Findlay et Thomson, 2017).

A cet effet, la sécurité et Iinsécurité chevauchent selon la situation que le travailleur se
trouve. Depuis la perte de confiance envers les employeurs, les employés ont augmenté le
sentiment de peur de perdre I'emploi et par conséquent I'incertitude quant a I'avenir. Face aux
difficultés de se rendre a ces épreuves, les employés se confrontent de plus en plus aux
conséquences de l'insécurité, considérée pour certains chercheurs comme une des maladies du
21e siécle (De Witte, 2016). D’autres études ont également montré que l'insécurité d’emploi

dépasse les frontieres organisationnelles et s’appliquent a I'environnement social et familial.

1.2. U'insécurité de I’emploi : définition

En 1977, Greenhalgh et Rosenblatt ont étudié les effets de la peur et de I'anxiété sur les
employés qui ont vécu les licenciements dans leurs emplois. Les auteurs ont remarqué que
certains employés avaient ressenti de forts traumas et que les émotions vécues pendant la
période d’instabilité au travail avaient causé beaucoup de troubles psychiques. Pour bien
expliquer ces facteurs, les chercheurs ont construit un modele multidimensionnel en considérant
cing éléments. Le premier, ils ont appelé la sévérité de la menace (Greenhalgh et Rosenblatt, 1984
p. 440). Ceci comprend les menaces qui s’instaurent a partir des premiers changements. Parmi
ces menaces, les auteurs ont remarqué la perte d’opportunité de promotion ou méme la perte
d’autonomie dans I'organisation de son travail. Ensuite, chaque employé fait une pondération de
I'importance de ces éléments et détermine la gravité que ceci représente par son parcours. Le
troisieme élément identifie la perception de divers événements qui auraient une incidence
négative sur les conditions de travail, telle qu’effectuer des taches désagréables, le changement
des gestionnaires, la perte de collegues d’équipe, etc. L'employé fait alors une analyse de
I'importance attachée a chacune de ces potentialités. Ses facteurs se multiplient entre eux et
forment le quatriéme élément, le ressenti personnel face a la situation de chacun. Le cinquieme
élément de la construction de l'insécurité d'emploi est I'impuissance. Il apparait particulierement

important d'identifier que I'impuissance joue un role majeur sur les aspects du désir de conserver
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la continuité de I'emploi, facteur fondamental dans les paradigmes de Greenhalgh et Rosenblatt
(1984).

Ainsi, Greenhalgh et Rosenblatt ont été les premiers chercheurs a identifier I'insécurité de
I’emploi comme étant « le sentiment d’une impuissance a maintenir la continuité souhaitée dans
une situation d’emploi menacé » (Greenhalgh et Rosenblatt, 1984, p. 438 cité dans Sora et coll,
2010).

Quelques années plus tard, Hellgren et coll., (1999) ont introduit deux dimensions pour
mieux expliquer I'influence de I'insécurité de I'emploi sur les inquiétudes des employés. Il s’agit
de l'insécurité « quantitative » et « qualitative ». En ce qui concerne l'insécurité quantitative,
celle-ci fait référence aux préoccupations concernant l'existence future de I'emploi actuel
(Hellgren et coll., 1999 p.182), alors que I'insécurité qualitative est liée aux menaces percues sur
les caractéristiques de I'emploi, c’est-a-dire, lorsque de bonnes conditions de travail sont
menacées d’étre dépréciées par un manque d’opportunité de carriere, une probabilité de
réduction du salaire (Hellgren et coll., 1999 p.182), ou une incapacité d’adaptation a un nouveau
poste dans I'avenir (Sverke et Hellgren, 2002 p. 30). Ce sont de plus, des menaces de perdre le
statut professionnel et de se rendre dans une situation de précarité d’emploi (Gallie et coll., 2017).
L'insécurité d'emploi quantitative est associée a l'insatisfaction au travail (Ashford et coll., 1989)
et contribue a des sentiments d’épuisement professionnel (Dekker et Schaufeli, 1995, cité dans
De Witte, 1999). Elle est également associée aux symptomatologies physiques et des plaintes
psychosomatiques (Van Vuuren et coll., 1991, cité dans De Witte et coll. 2010), tandis que
I'insécurité de I'emploi qualitative est vue par les employés comme une menace ou un rejet, et
pour réagir a cette frustration ils adoptent des comportements contreproductifs envers
I'organisation (Van den Broeck et coll., 2014).

Les contraintes de l'insécurité sont aussi identifiées comme un sentiment d’insécurité
objective ou subjective (Sverke et Hellgren, 2002). L'insécurité objective est mesurée par les
analyses que I'employé fait en regardant la situation de sa propre entreprise ou du marché du
travail, il identifie les nombres de licenciements et les taux de ch6mage et peut conclure qu’il y a
une menace a sa situation en fonction de la maniere par laquelle le marché du travail se révéle.

Certains chercheurs tels que, Bussing, (1999) et Pearce (1998) (tiré de De Witte, 1999)
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considerent de plus, que l'insécurité objective est un synonyme de la flexibilité numérique
externe. D’abord, parce que les contrats de travail atypiques sont une source de vulnérabilité. De
plus, qu’il en résulte a beaucoup d’inégalités et imprévisibilités. Pourtant, I'insécurité objective
est un facteur a I'origine de l'insécurité subjective.

Au niveau subjectif I'employé mesure sa propre employabilité (son expérience et ses
compétences, par exemple) et il peut conclure que sa position est en risque. C'est donc une
évaluation de la probabilité de perdre son emploi dans un avenir proche (Ellonen et Natti, 2015).
Dans ce sens, 'appréciation personnelle est essentielle pour comprendre les effets de I'insécurité,
car la menace est basée sur la perception et interprétation de la relation de travail (Sverke et
Hellgren, 2002) dans les limites des conditions objectives. Ces éléments, objectifs et subjectifs,
se rapportent mutuellement selon la condition du travailleur. De plus, deux employés dans la
méme situation peuvent avoir différents sentiments en ce qui concerne les menaces. La plupart
des chercheurs sont d’accord que cette perception particuliecre met en évidence une
caractéristique essentielle de I'insécurité : son caractere individuel et subjectif (Sverke et Hellgren,
2002).

La chercheuse Mohr (2000) distingue quatre phases qui illustrent comment l'insécurité de
I'emploi objective et subjective est connectée. 1) En premier lieu, un état de prise de conscience
de l'individu par rapport au taux de chdmage élevé a I'échelle nationale. 2) Insécurité de I'emploi
au niveau de l'entreprise : quand I’entreprise reconnait que sa situation économique est instable.
3) Insécurité au niveau individuel : lorsqu'une menace réelle est percue et que la réduction des
effectifs est évidente. 4) L’anticipation de la perte d'emploi : Les licenciements commencent a se
produire. Une telle différenciation est cruciale, car chaque phase exige des moyens
psychologiques spécifiques pour faire face a ses exigences. (Mohr, 2000 : 339)

Une autre caractéristique de I'insécurité est le fait qu'il s'agisse d'un phénomene involontaire
(De Witte et Naswall, 2003), car la continuité de I'emploi ne dépend pas de la volonté de
I'employé, cette disposition d’insécurité peut arriver dans les moments de restructuration
organisationnelle, délocalisation, downsizing, changement économique et technologique. Le
caractére involontaire est pertinent parce que les employés qui se trouvent dans les conditions

d’insécurité, mais ils désirent leur licenciement (pour diverses raisons) n’auront pas peur face a
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I'insécurité de I'emploi. En outre, 'insécurité par rapport au futur est fondamentalement
inhérente a I'expérience de chacun. Cette expérience englobe a la fois la possibilité percue de
perdre I'emploi actuel (composant cognitif de I'insécurité de I'’emploi), ainsi que les inquiétudes
liées a cette menace (composant affectif de I'insécurité de I'emploi) (Borg et Elizur, 1992, cité
dans Sverke et Hellgren, 2002).

Le concept d'insécurité de I'emploi a été défini de différentes maniéres depuis les premieres
études de Greenhalgh et Rosenblatt en 1984. Néanmoins, nous avons remarqué que la plupart
des concepts indiquent qu’il y a un consensus dans la pensée des chercheurs concernant sa
définition, soit elle désigne la « perception » de la perte de I'emploi, soit les « inquiétudes » liées
a ce pressentiment. Le tableau 1 présente une synthese des principales conceptualisations
théoriques développées au cours des 35 dernieres années. Pour notre part, nous avons choisi de
nous attacher au concept d’insécurité défini « comme la possibilité subjectivement pergue et non
désirée de perdre I'emploi actuel dans I'avenir, de méme que les craintes ou les inquiétudes liées
a cette probabilité » (Elst et coll, 2014 p. 365).

A ce sentiment s’ajoute encore lincapacité de changer ce scénario extérieur. Cette
disposition a prendre un chemin contraire a son désir de maintenir I’'emploi implique plusieurs
conséquences, les plus importantes sont celles liées aux niveaux personnels et organisationnels
qui seront explicitées au chapitre suivant.

Il est important de mettre en lumiere que I'insécurité d’emploi doit étre séparée de la perte
d'emploi réelle. Puisque la perte d’emploi ou le temps du chOmage est immédiat et se définit
comme une expérience réelle, l'insécurité de I'emploi est une expérience quotidienne impliquant
des incertitudes sur l'avenir. Cette incertitude se constitue donc comme une source de stress
intense (Sverke et coll., 2006). En outre, une comparaison entre |'expérience de l'insécurité de
I'emploi et celle du ch6mage suggere que |'impact psychologique de l'insécurité de I'emploi s’est
révélé aussi néfaste pour le bien-étre des employés que I'impact du chémage pour I'échantillon

de chomeurs (De Witte, 1999).
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Définitions de lI'insécurité d’emploi

Greenhalgh et Rosenblatt
(1984)

“Perceived powerlessness to maintain desired continuity in a threatened
job situation”

Van Vuuren et
Klandermans (1990)

“Concern about the future permanence of the job, or sometimes a
concern about a significant deterioration in conditions of employment”

Jacobson et Hartley (1991)

“A discrepancy between the level of security a person experiences and
the level she or he might prefer”

Heaney, Israel, et House
(1994)

“An employee’s perception of a potential threat to continuity in his or
her current job”

De Witte (1999)

“An overall concern about the continued existence of the job in the
future”

Hellgren, Sverke, et
Isaksson (1999)

“Quantitative job insecurity refers to concerns about the future
existence of the present job. Qualitative job insecurity pertains to
perceived threats of impaired quality in the employment relationship,
such as deterioration of working conditions, lack of career opportunities,
and decreasing salary development.”

Manski et Straub (2000)

“Subjective probability of exogenous job destruction”

Sverke et Hellgren (2002)

“A fundamental and involuntary change concerning the continuity and
security within the employing organization.”

Probst (2003)

“Job security [is] the perceived stability and continuance of one’s job as
one knows it”

De Cuyper, Bernhard-
Oettel, et coll. (2008)

“Employees’ perceptions about potential involuntary job loss”

Klandermans, Hesselink, et
Van Vuuren (2010)

“A concern about the future of one’s job”

Burchell (2011)

“An employee’s perception of the likelihood of the losing their job
involuntarily in, say, the next six or twelve months”

Loi, Ngo, Zhang, et Lau
(2011)

“A psychological state in which workers vary in their expectations of
future job continuity within an organization”

De Cuyper, M.kikangas,
Kinnunen, Mauno, et De
Witte (2012)

“Worker’s perception or concern about potential involuntary job loss”

Schreurs, Van Emmerik,
Ginter, et Germeys (2012)

“Employees’ feeling that their job is at risk or that they are likely to face
job loss”
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Keim, Landis, Pierce, et
Earnest (2014)

“The overall apprehension of the continuing of one’s job”

Vander Elst, De Witte, et
De Cuyper (2014)

“The subjectively perceived and undesired possibility to lose the present
job in the future, as well as the fear or worries related to this possibility
of job loss”

Ellonen et Natti (2015)

“Individual’s evaluation of how likely it is that one will lose one’s job in
near future”

Vander Elst, De Cuyper,
Baillien, Niesen, et De
Witte (2016)

“The perceived threat of losing the current job in the near future”

Tableau 1. - Définitions de I'insécurité d’emploi (Shoss, 2017)

1.3. Les effets négatifs de l'insécurité de I’emploi

Comme a été mentionné, une composante trés importante de [linsécurité est sa

caractéristique personnelle et subjective, de sorte qu’il est probable que certains employés

risquent davantage de souffrir, tandis que d'autres pourraient étre moins touchés. Sverke et coll,

(2002), ont indiqué que les conséquences de l'insécurité peuvent étre disposées en deux

catégories (figure 1) : (1) le type de réaction (type of reaction) qui distingue les réactions

immédiates des réactions a long terme; (2) le lieu de la réaction (focus of reaction), qui peut étre

au niveau individuel ou organisationnel.

Figure 1 -Les conséquences de I'insécurité de I’emploi (Sverke et coll., 2002)

Focus of reaction

Individual Organizational
Job attitudes Organizational attitudes
Immediate Job satisfaction Organizational commitment
Job involvement Trust

Health

Type of reaction

Long-term Physical health
Mental health

Work related behavior
Performance

Turnover intention
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Au niveau individuel, les réactions immédiates sont ressenties dans la satisfaction au travail,
la motivation et I’engagement organisationnel. Tandis qu’a long terme, les conséquences seront
plus saisissantes en ce qui concerne la santé physique et mentale. La dimension organisationnelle
présente également les réponses de I'insécurité par le biais de la réduction du niveau de confiance
envers |'organisation. Alors qu’a long terme, ces attitudes peuvent conduire a une baisse de
productivité et I'augmentation des intentions de quitter I'organisation (Sverke et coll., 2002).
D’autres réactions seront évidemment ressenties soit au niveau individuel, soit organisationnel.

Ransome (1998, cité dans Reisel et coll, 2010) suggére que l'insécurité de I'emploi tire son
sens selon l'importance du travail dans la société contemporaine. Dans ce cas, plus la personne a
un attachement envers I'organisation, plus les conséquences de I'insécurité seront reproduites
sur son comportement. Egalement, la dépendance d’une personne envers 'emploi dont elle
occupe peut-étre une variable importante en ce qui concerne l'insécurité de I'emploi. Par
exemple, selon Sora et coll, (2010) les salariés dont les chances de trouver un autre emploi sont
faibles et dont la principale source de revenus provient de I'emploi menacé sentiront les effets
de l'insécurité d’une fagon plus forte puisqu’ils seront probablement plus dépendants de cet
emploi que les salariés dotés d’une forte employabilité.

Certains auteurs ont pu montrer que les conditions environnementales et organisationnelles
étaient également liées a I'insécurité d'emploi percue. Une étude menée par Ellonen et Natti
(2015) a identifié les prédicteurs aux échelons micro et macro de l'insécurité d'emploi pergue
parmi les employés finlandais entre 1984 et 2008. Parmi les prédicteurs micros, on peut citer
I'appartenance a un syndicat par exemple, Anderson et Pontusson (2007) ont constaté que les
travailleurs dont les membres sont syndiqués ont moins d’insécurité. Kinnunen et coll., (2000) ont
trouvé qu’une précédente expérience de chdmage peut augmenter le sentiment d’insécurité
quand il y a la probabilité de changement organisationnel ou méme une altération de
gestionnaire. Clark et Postel-Vinay (2009), dans une comparaison de 12 pays de I'Union
européenne, ont constaté qu’il y a plus d’insécurité chez les employés du secteur privé dans les
pays dotés d'une législation de protection de I'emploi plus stricte, alors que ce sentiment est plus

faible dans les pays offrant des allocations de chomage plus généreuses (Ellonen et Natti, 2015).
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1.3.1. Les effets sur la relation travail-famille

Dans une étude récente conduite par les chercheurs Barrech et coll., (2016) les chercheurs
ont étudié que I'exposition au sentiment d’insécurité d’emploi dans la période de vie active est
associée avec une réduction du sentiment de bien-étre apres la retraite, c’est-a-dire que les
conséquences de I'insécurité peuvent étre ressenties a long terme. D’autres études montrent la
relation entre I'insécurité d’emploi et les conflits travail-famille. C’est le cas des études de Richter
et coll., (2010) qui ont trouvé que les employés réagissent a la peur de perdre I'emploi en
augmentant leurs efforts au travail ou en percevant une charge de travail accrue. Cela, a son tour,
dérange la répartition du temps consacré a la famille, car ils ont tendance a avoir plus de temps
pour le role du travail et moins de temps a investir dans le réle familial. Un autre déséquilibre
semble étre lié également a l'insécurité au travail : I'inquiétude due au sentiment de perte de
I'emploi génére une fatigue cognitive qui diminue I'attention aux demandes du foyer et par
conséquent engendre un conflit entre travail et famille. Selon Richter et coll., (2010) ces conflits
sont particulierement visibles chez les hommes. Cela peut étre justifié par la tradition du concept
qgue les hommes soient les principaux soutiens de famille tandis que dans les sociétés ou les
attentes en matiére de role de travail different moins dans les deux sexes, I'insécurité de I'emploi
a plus de chances d’étre similaire pour les deux conjoints (Laszlo et coll., 2010).

D’autres conséquences de I'insécurité sur le rapport familial sont remarquées par Lim et Loo
(2003). IlIs ont présenté que l'insécurité d'emploi des parents affecte négativement |'efficacité
personnelle de leurs enfants. Plus récemment, une autre étude menée en France par I'Institut
Ipsos a montré que les enfants qui ont des parents en voie d’étre au chdmage présentent plus
d’insécurité, « six enfants sur dix ont peur de devenir pauvres, soit 4 % de plus qu’en 2015 », c’est-
a-dire que la réalité vécue par les parents est réfléchie sur les enfants, car ils vivent les craintes

dans la maison (Secours populaire, Ipsos, 2019).
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1.3.2. Le comportement déviant et comportement de citoyenneté
organisationnel (CCO)

Reisel et coll., (2010) ont souligné que les perceptions d'insécurité de I'emploi constituaient
une violation de la confiance envers |'organisation, puisque les employés sont guidés par des liens
relationnels avec leurs employeurs. Si ces liens sont devenus faibles, les travailleurs réduisent le
comportement de citoyenneté organisationnel (CCO). Le CCO est traduit par des contributions au
perfectionnement du contexte social et psychologique qui soutiennent |'exécution des taches
généralement plus volontaires ou qui dépendent de la bonne volonté des employés (Organ,
1997 p. 91, cité dans Reisel et coll., 2010). De plus, Raghoebarsing (2011) souligne que le CCO est
un moyen efficace d'utiliser le capital humain pour déterminer la performance organisationnelle,
puisque les employés effectuent des activités supplémentaires qui ne sont pas formellement
écrites et fournissent aux organisations une source importante de I'avantage concurrentiel
durable. D’autres avantages sont mis en évidence par le chercheur: augmentation de la cohésion
et le moral du groupe, amélioration de la stabilité de la performance organisationnelle et
amélioration de la capacité de I'organisation de s'adapter aux changements environnementaux
(Raghoebarsing, 2011).

Néanmoins, les auteurs indiquent que la perception de linsécurité de |'emploi était
remarquée par les gestionnaires comme une source d'insatisfaction de la part des employés et
était associée a des comportements déviants tels que moins d'effort au travail, I’exécution de
taches de facon plus lente, des pauses plus longues et de constants retards au travail. Tel que le
comportement déviant, le comportement de citoyenneté organisationnelle est vu comme un
théme central dans la théorie de I'équité et de I’échange social, puisque ces comportements se
développent lorsqu’un individu offre une faveur a un autre individu, par exemple, les employés
montrent l'initiative, la courtoisie et I'esprit d’équipe. Alors que quand les retours ne sont pas
équivalents et génerent plutét un sentiment d’angoisses, ces bons comportements baissent de
maniére exponentielle.

Selon Kim (2019), lorsqu'un employé estime que son travail n'est pas sécurisé, il peut

percevoir que l'organisation ne dispose pas de ressources pour assurer sa maintenance et son
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soutien. Il développe une perception sceptique que I'employeur n’a pas un niveau d’intégrité
adéquat ni un niveau de responsabilité sociale envers ses employés. Ce sentiment de manque de
confiance par rapport aux valeurs organisationnelles génere une détérioration des attitudes des
employés a I'égard de I'entreprise. Du point de vue des employés, I'une des méthodes disponibles
pour réagir a ces sentiments consiste a établir des comportements de méfiance vis-a-vis de

I'organisation (Kim, 2019).

1.3.3. La voix et la participation interne

Schreurs et collegues (2015) se sont intéressés a comprendre dans quelle mesure I'insécurité
de l'emploi ressentie facilite ou empéche les employés de s’élever la voix, c’est-a-dire de
s’adresser a leur autorité, participer effectivement au travail en équipe et contribuer aux
processus d’amélioration de |'organisation. Le terme « avoir la voix » est défini comme «
I’expression volontaire d'idées, d'informations ou d'opinions visant a influer sur le changement
fonctionnel dans le contexte du travail » (Maynes et Podsakoff, 2014, cité dans Schreurs et coll.,
2015). Les auteurs ont utilisé la théorie de la sensibilité au renforcement (Gray, 1990, cité dans
Schreurs et coll., 2015) qui postule que les employés évaluent la situation en fonction de leur
sensibilité a la punition et a la récompense. La sensibilité a la punition fait référence a la
disposition a réagir avec beaucoup d'anxiété face a des situations potentiellement menacantes,
alors que la sensibilité a la récompense, en revanche, fait référence a la disposition a réagir avec
des sentiments positifs et a montrer un comportement orienté vers un but lorsqu'il est confronté
a des opportunités de récompense (Schreurs et coll., 2015).

Les résultats ont montré que l'insécurité de I'emploi ressentie est un facteur de stress qui
empéche les employés de participer a la gestion de I'organisation a travers de I'expression de leur
voix. Les résultats ont indiqué également que méme les employés avec un indice élevé de
sensibilité a la récompense ont ressenti I'insécurité de I'emploi plus comme une menace qu'un

défi.
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1.4. Problématique et Questions de recherche

L'insécurité de I'emploi’ estun phénoméne de perception individuelle d'intensité variable et
peut étre dévoilée de différentes manieres, soit par les effets de l'incertitude entourant la
situation d’emploi, soit par I'anxiété suscitée par les modifications apportées aux conditions de
travail (Greenhalgh et Rosenblatt, 1984). Ces sentiments sont une source élevée de stress, et

comme tous les stresseurs, apportent terribles conséquences pour les individus.

Basée sur ces considérations, notre démarche de recherche vise expliquer les questions

suivantes :

1) AQuelles conséquences l'insécurité de I'emploi peut-elle produire sur la santé
(mentale et physique) des employés?

2) Linsécurité de I'emploi peut-elle intervenir comme variable médiatrice dans la
relation entre le sentiment d’efficacité personnelle et la santé?

3) Le sentiment d’efficacité personnelle peut-il atténuer la relation négative entre

I'insécurité de I'emploi et la santé?

Pour répondre a ces questions, nous sommes intéressés par la théorie de la conservation de
ressources - COR (Hobfoll, 1989). Selon cette théorie, les individus s'efforcent pour développer
des ressources qui servent a les préparer pour les affrontements quotidiens de la vie. Quand ces
ressources diminuent ou la personne pense qu’elle n’a pas les ressources nécessaires pour faire
face aux défis, elles développent le stress. Plus précisément, le sentiment d’insécurité se déploie,
en tant que stresseur, lorsque la personne apercoit qu’elle est sur le point de perdre une

ressource précieuse : I'emploi.

1 Alors que le travail « se référe a la nature de la tache et aux qualifications requises pour I'effectuer,
I'emploi se réfere aux conditions, notamment contractuelles, dans lesquelles le travail est effectué »
(D’Amours, M., 2012). Considérant la distinction entre travail et emploi, dans cette étude nous utilisons le
terme I'insécurité de I'emploi qui prenne en compte tantét I'insécurité d aux conditions de travail (emploi)
tantot I'insécurité di a la nature de la tache (travail).
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Le stress joue un role important dans notre recherche. Selon une étude européenne, 72%
des salariés associent le stress a l'insécurité de I'emploi et aux restructurations (EU-OSHA, 2018).
Lazarus et Folkman (1984) soulignent deux étapes pour décrire le fonctionnement du stress :
d’abord l'individu reconnaft qu’il y a une menace, ensuite la force et I'importance de cette menace
déploient les réponses pour y faire face. En s’agissant de I'insécurité liée au travail, les sentiments
d’anxiété, de peur, de colére, de tristesse et parfois d’incapacité sont trés présents et augmentent
les difficultés de réussite. D’autres facteurs qui peuvent barrer 'avancement de cette période
sont les facteurs personnels et environnementaux.

Ainsi, démontrer que l'insécurité d’emploi produit ses effets sur I'individu est essentiel sur
notre étude, toutefois mesurer seulement ce c6té s’avere insuffisant pour comprendre la
dimension de ses conséquences pour chaque personne. Ces distinctions sont mieux percues
lorsque nous étudions que les effets de I'insécurité de I’'emploi sont différents entre les employés,
puisque méme ceux qui sont confrontés a des menaces identiques ont de réactions différentes
(Hartley et coll., 1991). Pour nous aider a déterminer les vrais effets de ce sentiment, nous
sommes également intéressés par la théorie du sentiment de I'efficacité personnelle (SEP) qui
postule que les individus présentent une capacité a exercer un certain controle sur les contraintes
externes et sur les événements qui affectent leurs vies (Bandura, 1986).

De plus, ce trait est essentiel pour la construction d’une conception sociocognitive de soi. Il
s’agit d’utiliser plusieurs mécanismes pour une mobilisation de défense/réaction personnelle
pour éviter les craintes. Face a des situations spécifiques, la personne déploie des solutions
stratégiques de maniere a contrdler, a anticiper ou a éviter certaines contraintes et surtout,
réduire le stress d(i a ces inquiétudes (Hobfoll, 1989). Etant donné que I'insécurité de I'emploi
est une perception subjective (De Witte et Naswall, 2003) et amene a un fort niveau de stress, les
réponses de chaque personne dépendront de la fagon qu’il interpréte la situation en utilisant ses
caractéristiques personnelles.

Parallelement, l'influence du sentiment d’efficacité personnelle envers linsécurité de
I’emploi sera étudiée en considérant les deux situations suivantes : le degré de perception des
événements stressants (differential exposure) et les réactions émotionnelles ou physiques aux

événements stressants (differential reactivity) (Bolger et Zuckerman, 1995). Plus précisément,
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Bolger et Zuckerman (1995 p. 890) ont proposé que les caractéristiques dispositionnelles telles
que, la personnalité, les évaluations de soi, les attitudes et les préférences entrainent une
tendance a réagir a des situations stressantes de deux manieres distinctes, mais complémentaires.

Notre premier modele est basé sur le differential exposure. Nous postulons que le niveau
d’efficacité personnelle influence I'évaluation de I'insécurité de I'emploi, et par conséquent, les
effets sur la santé. Les employés qui bénéficient d'un sentiment d’efficacité personnelle
n’interprétent pas l'insécurité de I'emploi comme un fort stresseur. D’abord parce qu’ils
reconnaissent que la gestion de sa vie professionnelle et personnelle dépend de sa propre
efficacité, notamment la mise en place des stratégies capables de relever les défis.
Deuxiémement, parce qu’ils possedent un raisonnement qui reflete les situations de fagcon moins
émotive et plus réelle. Cette analyse identifie les facteurs personnels et environnementaux qui
seront utilisés pour maitriser les stresseurs. Ce dernier peut représenter pour eux une
opportunité plutét gu’'une menace. En revanche, les travailleurs qui ne possédent pas |'efficacité
personnelle ont tendance a protéger leurs ressources déja limitées puisqu’ils sont plus
vulnérables a la perte de ressources. Cette manceuvre généere beaucoup d'anxiété et sentiments
négatifs d’incapacités. L'insécurité de I'’emploi est vue comme un puissant stresseur qui aura une
influence négative sur la santé.

Le deuxieme modeéle basé sur le differential reactivity postule que pour remédier ces
conséquences, les individus s’appuient sur le role modérateur du sentiment d’efficacité
personnelle. Plus précisément, suivant la logique de la théorie COR, une efficacité personnelle
élevée permettrait de réduire les effets nuisibles de I'insécurité d’emploi, c’est-a-dire, |'efficacité
joue un role de protection de ressources contre le stress di a l'insécurité, de sorte que plus
I’efficacité de soi est élevée plus les effets sur la santé seront réduits.

Considérant cette problématique conceptuelle, la présente étude s’intéresse au sentiment
d’efficacité personnelle (Bandura, 1986) comme une caractéristique individuelle explicative de la
santé physique et psychologique en méme temps qu’une ressource (COR) pour y remédier les
effets de I'insécurité de I’emploi. L'analyse de |'efficacité personnelle dans ce modéle en utilisant
la notion du COR n’était pas assez étudiée jusqu’a présent. En effet, les recherches sur I'insécurité

de I'emploi ont utilisé d’autres traits de personnalités, tels que I’estime de soi (Hui et Lee, 2000),
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le locus de contrdle (Ashford et coll., 1989; Hahn, 2000), ainsi que le soutien social (McDonough,
2000) et satisfaction au travail (Reisel et coll., 2010). En d’autres termes, notre modele théorique
présente un modele intégrateur qui vise a combler les lacunes des études précédentes.

Les résultats de cette étude peuvent apporter diverses implications pratiques pour les
gestionnaires des ressources humaines. D’abord, comprendre le fonctionnement du stress, ses
implications et conséquences pour la santé physique et mentale. La dynamique individuelle liée
a lI'interprétation et la réaction aux divers stresseurs. Et finalement, nous allons examiner le réle
du sentiment d’efficacité personnelle. Ce trait de personnalité peut apporter de moyens pour
faire face aux défis du travail.

Les résultats pourront également aider les professionnelles de RH/RI et les managers a
comprendre que les modifications organisationnelles, les politiques de ressources humaines et
les environnements de travail ont le pouvoir d’affecter les gains ou pertes de ressources, tout

comme ces changements ont des conséquences pour la santé des employés.
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CHAPITRE 2. : Cadre théorique et hypotheses

Comme vu a partir de la problématique, nous avons choisi d’inscrire la relation entre
I'insécurité de 'emploi et la santé des employés dans le cadre de la théorie de la conservation de
ressources (COR) de Hobfoll (1988). A cet effet, dans ce chapitre, nous abordons en détail la
conception de cette théorie puisqu’elle peut nous apporter des réponses pour comprendre
comment se construit la perception de l'insécurité de I'emploi et quelles conséquences elle
apporte pour la santé des employés. Un deuxieme bloc sera dédié aux sources et
I'opérationnalisation du stress. Ensuite, nous cherchons a explorer les solutions possibles pour
réduire I'insécurité. Le concept sur le sentiment d’efficacité personnelle sera également passé en
revue dans la troisieme section de ce chapitre. Enfin, la quatrieme section exposera le modele et

les hypothéses de recherche.

2.1. La théorie de la conservation de ressources (COR)

Selon Hobfoll (1988), les individus cherchent deux choses : créer une réalité remplie de bien-
étre, de plaisir et se protéger des situations difficiles et stressantes. Pour cela, ils utilisent
plusieurs ressources. Ces ressources sont « les objets, des caractéristiques personnelles, des
conditions, ou des énergies qui sont valorisés pour I'individu ou qui servent de moyen d'atteindre
ces objets, caractéristiques personnelles, conditions ou énergies » (Hobfoll, 1989 p. 516). Selon
la théorie de la conservation de ressources, chaque personne posséde un réservoir de ressources
qui se mobilise selon différentes situations. Par exemple, I'entrée des ressources motivationnelles
enrichit le réservoir et soutient la personne lors d’affrontements a des épisodes difficiles de la vie.
De plus, les gens font des efforts pour développer des ressources excédentaires afin de
compenser la possibilité de pertes futures. Toutefois, le stress se développe lorsque « la personne
se sent menacée par la perte de leurs ressources ou une absence des gains suite a un

investissement de ressources » (Hobfoll, 1989 p. 516).
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A I'instar de cette théorie, I'auteur a identifié quatre catégories de ressources importantes:
(1) Les objets sont les matériaux physiques qui prennent leur importance selon I'utilité, la rareté,
ou la valeur financiére. (2) Les conditions sont des ressources dans la mesure ou elles sont
appréciées et recherchées par un grand nombre de personnes. (3) L'énergie comprend les
ressources telles que le temps, I'argent et les connaissances. Pour finir, la quatriéme ressource
est décrite comme les caractéristiques personnelles (4). Pour Hobfoll, les caractéristiques
personnelles sont des ressources dans la mesure qu'ils aident au renforcement de la résistance
au stress.

Ainsi, d’apres Hobfoll, le stress est « une réaction envers I’environnement dans lequel il y a
trois probabilités : (a) menace d’une perte de ressources (b) une perte imminente des ressources
ou (c) une absence des gains suite a un investissement de ressources » (1989 p. 516). La perte est
alors le déclencheur le plus important du stress. Ceci peut expliquer pourquoi les personnes
cherchent a éviter les pertes. En ce sens, “les personnes disposant de plus de ressources sont
moins vulnérables au stress et plus aptes a exploiter leurs forces et orchestrer plus des gains. A
leur tour, ceux qui manquent de ressources sont plus vulnérables a la perte de ressources et la
perte initiale engendre des pertes futures ». En plus, tous les événements négatifs de la vie
entralnent une perte rapide de ressources et par conséquent des expériences de stress. D'ailleurs,
des conditions chroniqguement stressantes entrainent une perte de ressources méme pour ceux
qui ont un réservoir rempli (Taylor et coll., 2006).

En d'autres termes, le modele propose que les individus utilisent leurs ressources pour
acquérir des ressources supplémentaires ou protéger les ressources existantes. De sorte que ces
ressources soient appliquées pour chaque personne au fur et a mesure que les événements sont
percus comme menacgants. Pour accroitre encore plus I'importance de certaines ressources, le
chercheur met en évidence que les ressources subjectives, c’est-a-dire celles qui ont une valeur
symbolique pour les individus ou celles qui déterminent I'identité de la personne, sont également
essentielles dans ce mécanisme de conservation de ressources. A titre d’exemple : 'emploi,
I’estime de soi, |'efficacité personnelle et le réseau social. Pour autant, les personnes tentent non
seulement de réparer les dégats causés par la perte des ressources, mais également ils cherchent

a mobiliser d’autres ressources afin de protéger davantage celles qui restent. Cependant, méme
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apres tous les efforts en vue de se protéger, les personnes finissent par perdre certaines
ressources. Postérieurement, ils se rendent dans un mouvement qui accroit de plus en plus et
engendre de futures pertes. Alors que les pertes ont un impact plus fort que les gains (la primauté
de pertes), Hobfoll souligne que les personnes accordent plus d’importance a des événements
négatifs qu’a des événements positifs. Puisque les pertes produisent la spirale de pertes. C'est un
cercle vicieux dont la perte initiale entraine la propagation d’autres pertes.

Les spirales de perte se développent lorsque les individus manquent de ressources pour
compenser leurs pertes. Par exemple, la perte d’un emploi s"accompagne inévitablement
d’une perte de ressources économiques et sociales. Aprés un certain temps, cela peut
engendrer la perte de connaissances, d’avancement de carriere et d’identité professionnelle.
La perte de I'emploi engendre également la perte du sens d’appartenance au travail, ceci
amene les travailleurs a un sentiment de vide par rapport a sa place dans le « university of
life » (Schumacher, cité dans Gini, 2002).

A cet effet, les employés peuvent ne pas envisager d'investir dans d'autres ressources
pour surmonter cette menace, car le résultat de ces investissements est trés incertain. lls
essayent plutot de se concentrer sur la conservation des ressources afin de minimiser la perte
future de ressources. Cependant, mettre en place ces mécanismes de protection et de
défense consomme également beaucoup de I'énergie, par conséquent entraine une
mauvaise santé mentale et physique (De Witte et coll., 2016).

Dans le but de déterminer comment les fluctuations de ressources, en pertes, menaces et
gains, sont identifiées et par conséquent affectent la santé mentale des individus, Hobfoll et
collegues (2001) ont développé un outil de mesure des ressources appelé l'inventaire de
conservation des ressources (COR-E : Conservation Of Resources - Evaluation). L'inventaire couvre
les quatre catégories de ressources: les matérielles, les sociales, les personnelles et les
énergétiques. Le tableau 2 présente les 74 items décrits par Hobfoll (2001) dans sa version

francaise traduite par Dodeler, V. et coll. (2018). Il se fait noter que cette liste n’est pas exhaustive.
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Tableau 2. -

Outil d’évaluation de la fluctuation des ressources basé sur la théorie d’Hobfoll

version francaise traduite par Dodeler et al. (2018)

Inventaire de Conservation des Ressources (ICR)

1 Ayoir un moyen de transport personnel (voiture, 38 Etrg reconnu pour ce que je fais (actions,
vélo ...) réalisations)
2 | Sentiment de réussite 39 | Capacité a organiser mes activités
3 | Temps de sommeil 40 | Pouvoir offrir des extras a mes enfants
4 E;:ng ?:;ﬁtz( en ménage / vie de couple 41 | Sens de I'engagement
5 | Disposer de vétements en quantité suffisante 42 Sr:i?:)n fir proche ou intime avec au moins un(e)
6 | Sentiment d’'avoir de la valeur pour autrui 43 eD)ijr[;osser d'argent pour des pefits a-cotés, des
7 | Stabilité familiale 44 | Autodiscipline
8 | Avoir du temps libre 45 | Etre compris par mes supérieurs ou employeurs
9 Diquser de plus de vétements que ce dont jai 46 Avoir’ des économies, de I'argent de c6té pour les
besoin imprévus
10 | Etre fier(e) de moi 47 géc:rgfojnew;tlvatlon suffisante pour mener a bien
1 Se sent_ir proche d’'un ou plusieurs membres de 48 | Santé du conjoint(e) ou partenaire
ma famille
12 | Avoir du temps pour travailler 49 | Bénéficier du soutien de mes collégues de travail
13 | Sentiment d’'accomplir mes buts 50 | Avoir des revenus suffisants
14 | Bonnes relations avec mes enfants 51 | Sentiment de savoir qui je suis
o | Tompomssaodesstosames |52 | e s e v it
16 | Outils / instruments nécessaires @ mon travail | 53 | Disposer de suffisamment d’argent
17 | Espoir 54 | Sentiment d’étre indépendant
18 | Santé de mes enfants 55 | Avoir des relations de camaraderie, d’amitié
19 | Résistance, endurance face a I'adversité o6 :;?gfg,e,r_ jes avantages financiers (propriétés,
20 zszsuégﬁjrkl;s appareils menagers nécessaires 57 | Sentiment de savoir ou je vais dans ma vie
91 xriﬂiment que mes succes futurs dépendent de 58 | Affection de la part des autres
22 | Avoir un quotidien stimulant 59 | Stabilité financiére
23 | Santé personnelle 60 | Sentiment que ma vie a un sens, un but
24 | Avoir un logement qui convient a mes besoins | 61 | Avoir des sentiments positifs envers moi-méme
25 | Tendance a I'optimisme 62 | Personnes dont je peux apprendre
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26 Statut professmnnel / ancienneté 63 | Avoir de 'argent pour les moyens de transport
professionnelle
27 | Nourriture en quantité et qualité suffisantes 64 | Aide dans mon activité professionnelle
28 ﬁgg;#n logement plus grand que ce dont i 65 | Disposer d'assurance(s) médicale(s) adéquate(s)
29 | Avoir le sens de I'humour 66 Impl!catlon dans la vie de ma communauté
religieuse
30 | Emploi stable 67 | Sécurité financiére pour ma retraite
31 Intimite avecmon (ma) conjoint(e) ou 68 | Aide dans les taches ménagéres
partenaire
32 | Disposer de meubles en quantité suffisante 69 | Loyauté de mes ami(e)s
33 | Sentiment d’avoir le contréle sur ma vie 70 Arge!“ po’qr des proje tS. d ev’olut|on perspnnelle
(reprise d'études, création d’une entreprise, ...)
34 | Avoir un role de leader 71 | Aide pour m'occuper de mes enfants
Implication dans des associations ou organisations
35 | Capacité a bien communiquer 72 | avec des personnes ayant les mémes centres
d’intéréts
36 | Pourvoir aux besoins essentiels de mes enfants | 73 | Disposer d’'une aide financiére si besoin
37 | Sentiment d'avoir une vie paisible 74 | Santé de ma famille, de mes ami(e)s proches

Catégorie de
ressources

items

ressources matérielles 1,5,9, 16, 20, 24, 27, 28, 32, 36, 40
4,6,7,11, 14,15, 18, 26, 30, 31, 34, 38, 42, 45, 48, 49, 52, 55, 58, 59, 62,
ressources sociales 64, 66, 68, 69, 71,72, 74

ressources personnelles | 2,10, 13,17, 21, 25, 29, 33, 35, 37, 39, 41, 44, 47,51, 54,57, 60, 61
ressources
énergétiques 3,8,12,19, 22, 23,43, 46, 50, 53, 56, 63, 65, 67, 70, 73

2.2. Les conséquences de l'insécurité de I'emploi sur la santé

L'insécurité de I'emploi impligue une incertitude prolongée (Dekker et Schaufeli, 1995) et
incontrolable (Vander Elst et coll., 2011) sur I'avenir. Cette manifestation amene les travailleurs
a adopter différentes attitudes qui peuvent avoir des répercussions importantes sur leurs vies,
notamment I'élévation du niveau de stress. Nous sommes bien intéressés par la compréhension
des effets du stress sur la santé mentale et physique, une fois qu’une santé détériorée aura bien
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évidemment des enchainements sur les attitudes, la performance au travail et des impacts dans

la vie personnelle.

2.2.1. Les théories du stress

Nous proposons dans cette partie une recension de certaines théories sur le stress afin de
faire une réflexion sur son opérationnalisation, structure et réponse chez les individus. Le but est

de mieux comprendre les manifestations et les enjeux sur la santé.

2.2.1.1 - Le modeéle de Selye

Hans Selye en 1936 a décrit le terme « stress » pour la premiére fois comme la réponse
physiologique et psychologique mis en ceuvre par une personne pour s’adapter a des conditions
ou des influences défavorables (Selye, 1976 cité dans McEwen, 1998). Plus précisément, il a écrit
que le stress est une réponse biologique de I'organisme depuis une agression ou une modification
du milieu extérieur. Son modele est basé sur une approche du type stimulus-réponse, c’est-a-dire
que les réponses sont non spécifiques et se produisent selon I'agent stresseur. Il a nommé cette
réponse comme le syndrome général d’adaptation (S.G.A) qui comprend une phase d’alarme, de
résistance et d’épuisement (Selye, 1936 tiré de Graziani et Swendsen, 2004 p. 20). La phase
d’alarme est un moment de mobilisation de ressources pour faire face a I'agression. En deuxieme
temps, la phase de résistance commence apres I'agression et est distinguée par les signes de
contre-choc qui sont des moyens de défense active.

Certaines réactions sont provoquées par I'exposition prolongée de I'organisme a des stimuli
nocifs, auxquels il s’est adapté au cours de la réaction d’alarme. Selye a montré que lorsque la
situation stressante se prolonge, les manifestations physiologiques s’atténuent en s’habituant a
I’environnement stressant. La phase d’épuisement est déclenchée en fonction du niveau de
gravité de I'agression. Elle peut apparaitre quelques jours apres |'action de I'agent agressif. De
nombreuses émotions telles que I'anxiété, la peur, la panique et les inquiétudes accompagnent
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ce moment. Les réactions pendant les trois phases apportent de répercussions au plan psychique
et physique, puisque le stress selon Selye serait une réponse d’excitation physiologique et
d’activité hormonale (Graziani et Swendsen, 2004 p.23).

Ce modele prend en compte les réactions physiologiques qui peuvent expliqguer un nombre
assez élevé de syndromes du stress. Une contribution importante de Selye aux études du stress
est I’explication que les agressions tant6t internes quant externes, ne se limitent pas a la sphere
psychique, mais a des répercussions sur le corps et entraine des modifications organiques
(Graziani et Swendsen, 2004). De plus, dans cette optique, un facteur de stress peut étre
considéré comme une source de dommage et de menace (distress/détresse), ou comme une
source de défi et d'opportunité (eustress), c’est-a-dire que c’est l'individu lui-méme qui

détermine I’évaluation si I'effet est positif ou négatif.

2.2.1.2 - Le modele de Lazarus et Folkman

Le modele transactionnel de Lazarus et Folkman (1984) contrairement a Selye postule que
c’est a travers une évaluation cognitive trés individualisée que chaque personne construit la
perception et lI'importance d'un événement stressant et par conséquent les réactions
émotionnelles. D’ailleurs, ce modele met I'accent sur le fait que le stress ne se forme que lorsque
la personne se rend compte que les demandes dépassent ses propres ressources.

Ainsi, le stress est une réponse d'un processus (perceptif, cognitif, émotionnel,
comportemental) d’interaction entre I'individu et son environnement (Graziani et Swendsen,
2004). En outre, les réponses aux demandes environnementales exigent une stratégie cognitive
trés importante. Premiérement, les émotions/perceptions sont déterminées par une évaluation
primaire de l'importance des événements pour le bien-étre de la personne, ensuite, une
évaluation secondaire a lieu, c’est I'évaluation de ses ressources et la capacité a maitriser les
conséquences des événements qui déterminent les réactions (Lazarus et Folkman, 1984). Ensuite
a ce processus, la phase de stratégie d’ajustement est décrite par les auteurs comme la stratégie
de coping. Ceci permet a I'individu de prendre en compte le coping centré sur le probléme ou sur
I’émotion. Plus précisément, le coping centré sur les émotions exige beaucoup d’effort afin de
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controler les pensées et gérer les impacts émotionnels du stress, tandis que le coping centré sur
le probleme vise a augmenter les efforts déployés pour changer les circonstances
environnementales qui produisent les problémes (Grazani et Swendsen 2004).

Par ce modele transactionnel, Lazarus et Folkman (1984) décrivent que les évaluations de
menaces ou de défis distinguent les uns des autres par leurs composantes cognitives.
Principalement, elles ne sont pas mutuellement exclusives et peuvent se produire simultanément
par rapport une situation spécifique de stress. Pourtant, rien n’est considéré, a priori, comme un
stresseur. Les réponses sont considérées comme stress seulement apres avoir été évaluées

comme menacantes et dangereuses (Grazani et Swendsen 2004 p. 47).

2.2.1.3 - Le modele de Pearlin

Nous ne pouvons pas négliger les conditions sociales et économiques sur lesquelles les
individus vivent comme des éléments producteurs de stress. Ces conditions sont a la base du
modele du stress social écrit par Pearlin (1999). Selon lui, le stress social est central a I'étiologie
des désordres psychologiques. Son modele présente trois processus: les stresseurs (les
conditions), les médiateurs (les ressources de coping, le soutien social, les conditions individuelles)
et les conséquences. Les conséquences sont alors un point important dans cette théorie, puisque
les personnes exposées aux mémes stresseurs présentent des réponses différentes. Pearlin (1989)
distingue deux catégories de stresseurs, soit les stresseurs événementiels et les stresseurs
chroniques. D’abord, I'exposition au stress peut prendre la forme d’événements externes,
souvent mesurés comme des événements majeurs de la vie (comme un divorce, un deuil, une
maladie ou la perte d’emploi par exemple) ou de petits conflits du quotidien (une dispute entre
collegues au travail, les décisions a prendre, entre autres). En deuxiéme, les stresseurs chroniques
impliquent les conditions reliées au statut social et contextuel, telles que les inégalités de
ressources, des opportunités, les questions de genre, d’ethnie et de profession. Pearlin décrit
également que ces situations peuvent s’accumuler, c’est la prolifération du stress (Pearlin, 1999).

Le réle que chaque personne occupe et les réles complémentaires autour de chacun forment

une structure de relations interpersonnelles qui s’affectent continlment. Par exemple, comme
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écrit Pearlin, on ne peut pas étre un mari sans une épouse, un parent sans enfant, un travailleur
sans employeur. Les relations formées par les ensembles de réles sont relativement durables et
stables et revétent généralement une importance considérable pour les parties concernées. Par
conséquent, lorsque telles relations sont problématiques et remplies de conflits, elles peuvent
générer un stress considérable (Pearlin et coll., 1981). D’autres sources de conflit sont dues a
I'incompatibilité de réles multiples, en particulier les exigences du travail et de la famille.
Généralement, les individus ne peuvent pas satisfaire les demandes et les attentes de |'un de ces
roles sans abandonner ceux de |'autre. De plus, les nouveaux événements imprévisibles de la vie
intensifient les conflits déja existants. C’est le cas de I'insécurité de I'emploi (stresseur primaire)
qui agit sur 'employé, mais également affecte toutes les personnes autour de lui (stresseur
secondaire). Ces facteurs de stress secondaires peuvent produire un stress encore plus intense
que les primaires (Pearlin, 1989).

Finalement, I'impact du stress social réside dans I'importance de certaines valeurs sociales.
Les valeurs se réferent a ce qui est socialement défini comme bon, souhaitable et appréciable ou
comme quelque chose a éviter (Williams 1960, pp. 397-470 cité par Pearlin, 1989). De ce fait, les
conditions deviennent stressantes lorsqu'il y a une difficulté pour combler les besoins, ou la
violation de I'image de soi ou quand les aspirations sont bloquées.

Les chercheurs qui ont étudié les événements sociaux comme un facteur producteur de
problémes liés a la santé mentale ont concentré I'attention sur la question de savoir comment
ces facteurs influencent la santé et dans quelles circonstances ces effets sont rendus plus ou
moins intenses (House et Mortimer, 1990, cité dans Turner et coll, 1995). D’autres chercheurs
ont focalisé leurs études sur les différentes manieres de traiter les ressources personnelles et
environnementales qui pourraient contribuer a la détresse psychologique qui varie
systématiquement selon les statuts sociaux (Marchand et coll, 2015; Turner et Avion, 2003). Les
études au champ du stress social mettent I'accent sur deux voies différentes: ceux qui
s’'intéressent plut6t aux origines d'une vie stressante qu'aux conséquences de telles expériences,
ainsi que les facteurs de stress peuvent révéler les liens entre I'organisation sociale et
I'organisation de la vie. D’autres qui se penchent sur |'exposition au stress et aux événements

négatifs de la vie et montrent que ces éléments sont responsables pour de mauvais résultats pour
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la santé (Lantz et coll., 2005).

2.2.1.4 - Le modele multiniveaux de Marchand

Ce modele théorique « prédit que la détresse psychologique ressentie par les individus est
conditionnée par les contraintes-ressources engagées simultanément dans l'action par la
personnalité des agents (démographie, état de santé, traits psychologiques, habitudes de vie,
événements stressants de I'enfance), les structures du quotidien (milieu de travail, famille, réseau
social hors travail) et les structures macrosociales (structure professionnelle) » (Marchand et coll.,
2004 p. 310). Il permet d’intégrer certains facteurs manquants sur les trois modeles présentés
précédemment, tels que les contextes politiques, culturels et économiques. La personnalité de
I’'agent signifie entre autres, les représentations, les perceptions, les traits de personnalité et les
habitudes de vie. En addition, le chercheur met en évidence que chaque personne aura une fagon
de décoder les événements, soit par les contraintes, soit comme des ressources (Marchand et
coll., 2015).

Relativement aux ressources, elles se trouvent a trois niveaux : macro, micro et méso. Au
niveau macro, on peut citer les structures de la société au degré national lié aux systemes
économiques, politiques et culturels. Le niveau méso signifie les arrangements de la vie
quotidienne construite selon les structures macrosociales, tels que les liens affectifs, sociaux, de
travail et de la famille. Au niveau micro, la personnalité de |'agent représente les contraintes et
les ressources associées a la réflexivité, la rationalité, la créativité, la démographie, les
motivations, des habitudes et les attitudes (Marchand, 2006, p. 88). La mise en place de ces
ressources est une condition individuelle responsable pour influencer les résultats au niveau du
stress, de sorte a expliquer la variation de santé mentale des individus.

Considérer un modéle a multiniveaux est essentiel pour les études du stress. Etant donné
que lindividu est en constante interaction, surtout au niveau travail-famille, les impacts des
facteurs liés au travail influent directement sur les relations familiales et sociales. Les études de
Marchand et Blanc (2011) ont montré que les exigences psychologiques, le soutien social en
dehors du lieu de travail et I'insécurité de I'emploi sont effectivement des facteurs de risque qui
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amenent au développement d'une détresse psychologique chronique chez les travailleurs.

2.2.2. La santé mentale

De nombreuses études montrent que le stress est un des prédicteurs les plus importants des
problemes de santé mentale et physique des employés. Parallelement, De Witte (1999) souligne
que le sentiment d’insécurité de I'emploi est un sévére facteur de stress professionnel.
L'insécurité peut étre considérée comme une catégorie intermédiaire entre un emploi et le
chomage (Jacobson, 1991 cité dans Dekker et Schaufeli, 1995). Il se peut que le licenciement
n’arrivera pas, néanmoins, I'employé élabore d’une facon subjective qu’il existe la probabilité
d’un chémage imminent. Les employés qui se trouvent dans ces circonstances n'ont aucune idée
de quoi faire, puisqu’ils ne savent pas a quoi s'attendre. Comme a remarqué Jacobson (1991) cité
dans Dekker et Schaufeli, (1995), « cette incertitude est I'une des caractéristiques les plus
marquantes de l'insécurité de I'emploi ». Pourtant, méme s’il n’y a pas des raisons concrétes,
I’employé développe des sentiments de doutes et d'inquiétudes qui sont les points essentiels du
stress.

Effectivement, le stress se développe au niveau de I'anticipation des événements. Les études
de Lazarus et Folkman (1984) ont identifié que I'anticipation d’'une menace, soit par une idée
générale ou une perte imminente, peut avoir des conséquences tout aussi sévéres que la perte
en elle-méme. Ce méme principe s’applique au concept de l'insécurité de I'emploi, les
circonstances menacantes ou [l‘anticipation d’un éventuel chOmage peuvent avoir des
conséquences tout aussi graves qu’une perte d’emploi réelle (De Witte, 1999).

Par exemple, les recherches de Dekker et Schaufeli (1995) menées aupres des employés du
secteur public montrent comment la probabilité de perdre I'emploi est nettement dangereuse
dans le temps selon la circonstance a laquelle 'employé fait face. Apres une acquisition entre
deux entreprises, 100 employés ont rempli un questionnaire a un moment ou il existait une
incertitude quant a savoir s'ils seraient ou non licenciés (T1). Deux mois plus tard, les mémes
employés ont rempli un autre questionnaire, certains d’entre eux savaient déja qu’ils seraient

licenciés. Les autres étaient encore incertains de ce qui allait se passer. La comparaison des deux
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groupes aux T2 montre que le bien-étre psychologique s’est amélioré entre ceux qui savaient
qu'ils allaient étre licenciés. Le groupe encore « incertain » se sentait tout aussi mal qu'a la
premiere étape. Cela illustre clairement les conséquences néfastes de I’anticipation de
I'insécurité: «la certitude d'étre licencié semble moins un fardeau psychologique qu'une
incertitude permanente quant a I'avenir du travail » (Dekker et Schaufeli, 1995, cité dans De Witte,
1999).

Dans ce méme sens, une autre étude conduite par Swaen et coll, (2004), a analysé la relation
entre insécurité de I'’emploi et la détresse psychologique dans le cadre de la réorganisation d'une
agence gouvernementale. L'agence a annoncé la fermeture de I'un de ses deux unités affectant
800 des 2200 employés. L'étude longitudinale a récolté les données pour deux groupes différents,
le groupe affecté para la fermeture et le groupe non affecté, pendant 2 temps. Le Temps 1 indique
I’'annonce de la fermeture en mai-98 et le Temps 2 un an apres (mai-99). Les premiers effets de
la détresse psychologique ont été identifiés des la premiere collecte de données au T-1 pour les
employés du groupe affecté. Au T-2, la détresse était plus élevée pour les employés du groupe
affecté, et plus encore élevée pour ceux qui avaient moins de formation éducationnelle.

D'Souza et coll, (2006) a étudié la relation entre l'insécurité de 'emploi et les congés de
longue durée. Les chercheurs ont trouvé que l'insécurité d'emploi élevée et des demandes
élevées au travail étaient associées de maniere significative a des absences de longue durée, alors
que 61% des absences étaient causés par la dépression et I'anxiété.

Finalement, plus récemment, la méta-analyse conduite par De Witte et coll, (2017) a analysé
la revue de 30 ans d'études longitudinales sur les conséquences de l'insécurité de I'emploi pour
la santé et le bien-étre. Les résultats indiquent nettement que l'insécurité de I'emploi affecte la
santé et le bien-étre psychologique a long terme. Parmi les études analysées par les chercheurs,
ils ont trouvé qu’au total 21 études ont démontré les effets de I'insécurité de I'’emploi sur la santé
psychologique. Ces données montrent d’une part I'intérét des chercheurs sur ce sujet et d’autre
part I'importance de considérer les effets de I'insécurité sur la santé mentale des employés. De
plus, ils ont trouvé les mémes résultats obtenus par Dekker et Schaufeli (1995), c’est-a-dire que
le sentiment d’insécurité de I'emploi persistante peut étre encore plus problématique que la

certitude concernant le licenciement. Par ailleurs, ceci montre également qu’il existe des preuves
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irréfutables que, pour la plupart des gens, I'insécurité de I'emploi est un stresseur qui se rapporte

négativement a la santé.

2.2.3. La santé physique

Au niveau de la santé physique, l'insécurité d'emploi semble avoir des effets sur le corps par
le biais de la charge allostatique, un processus qui reflete les conséquences négatives du stress
sur l'organisme qui s’accumule avec le temps. Ce mouvement perturbe la capacité du corps a
revenir a I'homéostasie apreés un événement stressant engageant une réponse de stress

chronique (Juster et coll., 2010).

L’évaluation que le cerveau fait de la menace est le déclencheur du processus d’allostase,
mais ce processus exhibe niveaux différents de réponses au stress selon les facteurs individuels
constitutionnels (génétique, développement, expérience), comportementaux (habitudes de vie
et d'adaptation) et historiques (traumatismes / événements majeurs de la vie, environnements
stressants) (voir la figure 1. McEwen, 1998). Ainsi, les stimuli de stress peuvent venir de plusieurs
sources, surtout celles liées au domaine du travail, ce sont les conditions de travail, les relations
sociales, I'incompatibilité entre la charge de travail et les capacités personnelles, les rumeurs
externes et les changements organisationnels. Une étude nationale réalisée aux Etats-Unis a
examiné les données de I'enquéte nationale sur la santé menée dans I’'année 2010 et a constaté
gue les plantes psychosomatiques liées a l'insécurité de I'emploi étaient présentes en presque 32
pour cent des participants (Khubchandani et Price, 2017). McEwen montre qu’il y a deux facteurs
qui déterminent les réponses individuelles aux situations stressantes: 1) la maniere que la
personne percoit la situation et 2) I'état général de santé physique qui est déterminé pas
seulement par les facteurs génétiques, mais également par les comportements et les choix dans
la vie (McEwen, 1998).

En plus, les sentiments d’anticipation et inquiétudes sont aussi des éléments qui contribuent
a 'augmentation de la charge allostatique. L’anxiété, la peur, I'angoisse et les préoccupations

activent la sécrétion de ’hormone cortisol et émettent les réponses physiologiques que peuvent
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étre associées avec plusieurs maladies telles que les probléemes de maladies psychosomatiques

(Mohren et coll.,, 2003), a I'augmentation des maladies coronariennes (Lee et coll. 2004), a

Q-

I’hypertension artérielle (Levenstein et coll., 2001), a I'obésité (Ferrie et coll., 2002), et

I’exhaustion émotionnelle (De Witte et coll., 2010).

Figure 2 - Le modele allostatique (McEwen, 1998)

Environmental stressors Major life events Trauma, abuse
(work, home, neighborhood)

Perceived stress

/ (threat, \
helplessness, .
Behavioral

vigilance)

Individual responses
differences (fight or flight;
(genes, development, experience) personal behavior — diet,
smoking, drinking, exercise)
\ PhySiO'OgiC /
responses
Allostasis l Adaptation

Allostatic load

Les plaintes psychosomatiques sont le moyen le plus souvent que I'organisme utilise pour
indiquer son dysfonctionnement émotionnel. Lipowski (1985) a défini la somatisation comme la
tendance a ressentir ou a exprimer une détresse psychologique ou émotionnelle comme les
symptdmes d'une maladie physique. Ce concept est encore acceptable, mais les symptomes
somatiques restent encore comme une définition neutre, «des symptomes persistants, graves et
pénibles qui ne peuvent pas étre entierement expliqués par des connaissances médicales ou dont
la gravité ne peut pas étre expliquée apres une enquéte médicale» (Husain et coll, 2007, p. 2, cité
dans Garner, 2016).

Les charges d’émotions négatives et le stress sont responsables pour les symptémes
physiques que de nombreux travailleurs éprouvent lorsqu’ils font face a des événements
stressants au travail. Par exemple, le stress chronique a été impliqué dans |'apparition et

I'exacerbation de maladies stomacales, puisque le systéeme gastro-intestinal s'enflamme et
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entraine des symptdmes tels que nausées, douleurs abdominales, brllures d'estomac et/ou
constipation. D’'une maniere générale, le corps porte le poids des charges émotionnelles comme
un langage encore inexpliqué (Hertig et coll., 2007).

Mohr (2000) a réalisé une étude longitudinale aupres de travailleurs de I'acier. Les mesures
ont été prises pendant presque 8 ans: un premier temps (T1) - sept ans avant la faillite de
I'entreprise et un deuxieme temps (T2) - sept mois apres. Les résultats au T1 ont indiqué que
I'insécurité d'emploi est liée a I'augmentation des problemes psychosomatiques et d'anxiété. Au
fil des années, a mesure que l'incertitude diminuait et que certaines actions, telles que le soutien
social et I'organisation du travail, ont été mises en ceuvre, les problemes de santé diminuaient
(T2). Cependant, lors de l'insertion de la variable I'insécurité de I'emploi, certains facteurs liés a
la santé physique et psychique sont restés élevés. Ces résultats montrent que le sentiment
d’insécurité d'emploi aigué peut tout simplement annuler les effets positifs des programmes de
réduction du stress.

En Europe, une méta-analyse aupres de 23.245 travailleurs agés de 45 a 70 ans originaires de
16 pays européens a analysé, par régression logistique, I'association entre I'insécurité de I'emploi
et la santé autoévaluée. Les chercheurs n’ont pas trouvé différence significativement selon I'age,
le sexe, le niveau d'instruction et I'état matrimonial. Par contre, les résultats ont été similaires a
d’autres études et ont prouvé que l'insécurité d’emploi était associée de maniére significative a
un risque accru de mauvaise santé. (Laaszlé et coll., 2010). Egalement, une récente méta-analyse
écrite par De Witte et collegues (2016) a trouvé des preuves solides d'une causalité (normal) dans
laquelle I'insécurité de I'emploi influence le bien-étre psychologique et la santé somatique au fil
du temps. Le tableau 3 ci-dessous montre quelques études menées depuis 2010 qui ont exposé

I'impact de l'insécurité de I'emploi sur la santé.
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Tableau 3. -
(De Wittet coll., 2016).

Reference

Rugulies, Thielen, Nygaard,
and Diderichsen (2010)

Outcomes

Antidepressant
medication use

Principales études longitudinales en matiere de santé et de bien-étre depuis 2010

Summary of results

Job insecurity at baseline predicted antidepressant use at follow-
up, but not after adjustment for the depressive symptom score at
baseline. Job insecure individuals were at greatest risk of
antidepressant medication use.

Scott-Marshall (2010)

Self-reported health

As dimensions of work-related insecurity, earnings adequacy, and
prospects for earnings mobility have a compounding and negative
effect on self-reported health trajectories.

Kirves, De Cuyper,
Kinnunen, and Nétti (2011)

Psychological
symptoms

Job insecurity was positively associated with psychological
symptoms among permanent workers.

Marchand and Blanc (2011)

Psychological distress

Job insecurity was related to psychological distress over time.

Muenster, Rueger,
Ochsmann, Letzel, and
Toschke (2011)

Obesity

A direct relationship between obesity and job insecurity was
observed, specifically for employees <30 and >50 years of age.

Virtanen, Janlert, and
Hammarstrom (2011)

Self-rated health
Sleep quality
Mental health

Effects of job insecurity on health and well-being on the long
term, independent of the type of contract (permanent vs
temporary).

Burchell (2011)

Psychological well-
being

Anxiety and depression

Study 1: Moving from secure to insecure employment is
associated with large increases in anxiety and depression.

Study 2 (2 waves): Changes in well-being scores are
proportionate and in the same direction as changes to job
security.

Study 2 (3 waves): Job insecurity shows a chronic effect in the
deterioration of wellbeing scores, so that continued insecurity over
time leads to greater reductions in wellbeing.

Huang, Niu, Lee, and

Affective job insecurity

Affective and cognitive job insecurity predicts depression. The
association between cognitive job insecurity and depression is

Witte (2012)

Ashford (2012) Depression (partially) mediated by affective job insecurity.
De Cuyper, Makikangas, Reciprocal positive relationship between felt job insecurity and
Kinnunen, Mauno et De Exhaustion exhaustion, as part of a larger loss cycle between perceived

external employability, job insecurity, and exhaustion.
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Wang, Patten, Currie,
Sareen, and Schmitz (2012)

Major depressive
disorder

Low job security was associated with higher risk of major
depressive disorder in both men and women.

Selenko and Batinic (2013)

Psychological well-
being

Over time, job insecurity impacted mental health negatively.

Ferrie, Kivimaki, Shipley,
Smith, and Virtanen (2013)

Incident coronary heart
disease

Job insecurity was associated with incident coronary heart
disease over time, after controlling for various factors.

Bugajska et coll (2013)

Musco-skeletal
complaints

Repetitive strain injuries

Job insecurity predicted pain in the elbows and wrists, and knees,
over the short term (7 days) and long term (12 months).

Glavin and Schieman
(2014)

Repetitive strain injuries

Association with greater depression in one out of two samples.

Cheng, Mauno, and Lee
(2014)

Vigour

Job satisfaction

T1-T2 and T2-T3: Job insecurity did not have a main effect on
outcomes over time

T1-T3: Job insecurity predicted reduced vigour over time.

Loerbroks, Bosch, Douwes,
Angerer, and Li (2014)

Asthma

Increased perceptions of job insecurity were associated with
increased incidence of asthma.

Vander Elst, Richter,
Sverke, Naswall, De
Cuyper, and De Witte

Depressive symptoms

Musco-skeletal

Qualitative job insecurity only predicted depressive symptoms
over time. Support for normal causation of job insecurity to
strains, through control.

(2014) complaints

Emotional Over time, job insecurity was negatively related to perceptions of
Vander Elst, Van den control. In turn, control predicts emotional exhaustion over time.
Broeck, De Cuyper, and De | Exhaustion Evidence for normal causation of job insecurity to well-being,
Witte (2014) through control.

Vigour

Vander Elst, Naswall,
Bernhard-Oettel, De Witte,
and Sverke (2015)

Mental health
complaints Physical
health complaints

Within-subjects design. Job insecurity was indirectly related to
mental or physical health complaints, through threat to the latent
benefits of a job. Evidence for normal causation only.
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Using latent class analysis, authors show that:

Across classes, there was no change in the development of vigour over
time, and job insecurity showed the same trend across classes.

. - Vigour Employees in a Stable Low job insecurity class had a higher stable level of
Kinnunen, Makikangas, vigour across all measurements, when compared with employees in a
Mauno, De Cuyper, and Stable Moderately high job insecurity class.

De Witte (2014)
Exhaustion Within an Increasing and Stabilising job insecurity class, exhaustion

increased significantly between T1 and T2.

Across classes, the Stable Moderately high job insecurity class had a
higher stable level of job exhaustion across all measurements than the
Stable Low job insecurity class.

2.3. Sentiment d’efficacité personnelle — SEP

Jusqgu’ici, nous avons présenté les conséquences de l'insécurité de I'emploi pour la santé.
Ensuite, nous avons mis en cause, les différents moyens pour lesquels le stress agit sur les
individus. Maintenant, nous sommes intéressés par la facon d’y remédier ce processus.
Greenhalgh et Rosenblatt (1984) ont suggéré que des différences individuelles peuvent modérer
le rapport entre le sentiment d’insécurité de 'emploi et les réactions des individus. Alors que les
individus n’ont pas la méme réaction et interprétation des situations, I'insécurité de I'emploi peut
représenter un danger plus ou moins grave selon I’évaluation que chaque personne interpréte de
la situation. Les stratégies de coping sont également dépendantes des caractéristiques
personnelles (Graziani et Swendsen, 2004). Nous croyons donc que le trait de personnalité est
une variable importante dans notre démarche théorique. Parmi les divers traits de personnalité,
nous avons choisi le sentiment d’efficacité personnelle — SEP (Bandura, 1986).

Le sentiment d’efficacité personnelle continue a recevoir de plus en plus I'attention comme
antécédent de la santé des travailleurs et également comme une variable capable d’augmenter
les ressources personnelles et réduire les effets des stresseurs (Schreurs et coll., 2010). Comme
nous avons mentionné auparavant, les individus cherchent a trouver des moyens pour éviter la
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perte de ressources et I'accroissement du stress. Parmi ces stratégies, certaines caractéristiques
personnelles peuvent étre utilisées comme un effet important de résistance au stress, car ils
peuvent étre des ressources positives du réservoir (Hobfoll, 1989). Dans cette étude, nous
supposons que le sentiment d’efficacité personnelle présente cet effet de protection et de
renforcement.

D’ailleurs, les individus qui présentent un niveau élevé de sentiment d’efficacité personnelle
sont connus pour leur grande persévérance (Sherer et coll, 1982, cité dans Cetin et Askun, 2017)
et pour leur résistance dans des situations difficiles. Ceci nous semble un composant important

pour aider les travailleurs a voir I'insécurité comme un défi positif plutot qu’une menace.

2.3.1. Définition

Le controdle sur la vie personnelle est un agent essentiel de satisfaction et bien-étre. Dans ce
sens, le déterminisme et I'exercice de I'influence sur soi-méme ont été analysés par les études de
Bandura depuis les années 86 et sont de plus en plus répandus dans diverses autres études, telles
gue Cetin et Askun (2018); Konig et coll, (2010); Lim et Loo (2003) et Rigotti et coll, (2008). Le
sentiment d’efficacité personnelle désigne les croyances des individus quant a leurs capacités a
réaliser certaines performances (Bandura, 1986). Ces croyances d’efficacité jouent un réle
essentiel dans notre étude puisque les influences environnementales et les réactions
personnelles sont des interactions qui peuvent modifier le bien-étre. Plus précisément, les
expériences de succes ou d’échec antérieures sont une source de référence influente pour les
individus. Par exemple, les succes entrainent la construction d’un fort SEP, tandis que les échecs
sont responsables pour réduire les croyances. Ce processus contribue a déterminer I'effort et la
persistance dans la poursuite des buts que chaque personne s’est fixés, ainsi que les réactions
émotionnelles lorsqu’elle rencontre des obstacles.

Les profondes transformations de la société et I'effort individuel pour y s’adapter demande
I'agentivité personnelle, c’est-a-dire, une capacité accrue a étre des agents actifs de leur propre
vie (Bandura, 1986). L'agentivité concerne les actes réalisés intentionnellement visant un objectif

défini, méme si les résultats obtenus ne sont pas exactement comme prévus. Effectivement,
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I'agentivité humaine, selon Bandura, met en évidence que l'individu est un sujet capable de
comprendre son comportement et de se transformer selon les changements récurrents. |l s’agit
de I'intégration d’un réseau de relations fonctionnelles telles que les objectifs a entreprendre, les
choix, les stratégies, la mobilisation et la poursuite de I'effort vers I'accomplissement d’un but.
C’est également la capacité des individus a anticiper et a ajuster leurs actes.

Néanmoins, Bandura souligne que les facteurs personnels, les comportements et
I’environnement sont des facteurs qui s’influencent mutuellement (causalité triadique réciproque)
et varient selon les activités et les circonstances (figue 3). Dans ce concept, chague personne
traite les informations, font des choix, prendre des décisions et estiment les résultats d’'une facon
unique. C'est un processus intégratif qui met en scene les relations affectives, cognitives et
environnementales. L'individu est en méme temps produit et producteur de ses actions (Bandura,

traduit par Lecomte, 2003).

Figure 3 - Les facteurs sociocognitifs unifiés dans la théorie de I'auto-efficacité (Bandura,
traduit par Lecomte, 2003)

Personne

/ S

Environnement | € Comportement

Dans ce contexte, le traitement cognitif de I'information est fait par la pensée réflexive, une
méthode pour prendre en considération les alternatives et les évaluations des conséquences.
C'est-a-dire qu’aprés chaque événement, les individus font une sélection des souvenirs qui seront
évalués et intégrés dans sa mémoire. Les activités cognitives sont les processus qui déterminent
la prise de décision et attirent I'autocensure quand ces décisions violent les critéres personnels.

Les capacités auto réactives sont acquises selon la fagon dont ces processus sont sélectionnés et
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modelés. (Bandura, traduit par Lecomte, 2003).

En plus, Johnson et coll. (2008) ont proposé que les caractéristiques d’une évaluation de soi
se rapportent a des croyances relatives aux propres capacités d'autorégulation et de
comportement de la personne. Ces croyances incluent (a) la contrélabilité de certaines actions et
de son environnement (b) les succés anticipés lorsque ses actions et son environnement sont
modifiés, et (c) la définition d'objectifs positifs qui fournissent aux acteurs les états souhaités vers
lesquels ils peuvent évoluer.

Bandura (1986) a identifié qu’il existe quatre sources dans la construction du sentiment
d’efficacité personnelle : I'expérience active de maitrise, |'expérience vicariante, la persuasion
verbale et l'interprétation de son état physiologique et émotionnel :

1) L'expérience active de maitrise est fondée sur la maitrise personnelle des taches a
effectuer, qui a son tour sont influencées par les expériences passées. Par exemple, le succes
obtenu lors d’une activité renforce la croyance sur I'efficacité personnelle, tandis que les
échecs réduisent ce sentiment.

2) L'expérience vicariante ou l'expérience indirecte est un apprentissage acquis en
utilisant I'observation et des comparaisons sociales. Ainsi, lorsqu’un individu observe les
réactions et résultats obtenus par une autre personne, il juge sa propre capacité a réussir ou
a faillir.

3) La persuasion verbale signifie I'utilisation de sources de communication dans le but
de donner des suggestions, des rétroactions, des avertissements, des conseils et
d’encouragements. Ce moyen sert a montrer les individus certains potentiels non identifiés.

4) Les états physiologiques et émotionnels sont trés importants dans ce processus de
croyance personnelle. Lorsqu’une activité est menée avec un état émotionnel positif, celle-ci
active le sentiment d’accomplissement et efficacité personnelle, par contre, une tache
réalisée dans un état émotionnel d’aversion tel que I'anxiété par exemple, activera les

sentiments négatifs lors de la réalisation d’autres taches similaires.

Les attitudes ont aussi une influence sur le développement du sentiment d’efficacité
personnelle. Les personnes dotées des attitudes positives affrontent les événements avec

assurance sur leurs capacités a réussir et tendent a augmenter les croyances personnelles de
43



sorte a étre de plus en plus a l'aise dans les obstacles. Les personnes avec un sentiment
d’efficacité personnelle élevée sont plus capables de se recouvrer aprés une difficulté ou un échec.
De plus, les difficultés sont vues comme opportunités a surmonter plutdét que de menaces a éviter
(Rondier, 2004).

Avant d'aller plus loin, quelques éléments issus de la théorie sociocognitive nous semblent
importants a souligner ici. Il est important de conceptualiser la différence entre estime de soi et
I’efficacité personnelle. « L’'efficacité personnelle percue concerne les évaluations par I'individu
de ses aptitudes personnelles, tandis que I'estime de soi concerne les évaluations de sa valeur
personnelle » (Bandura, 1986 traduit par Lecomte, 2003 p.24). Toujours selon l'auteur, il y est
important de distinguer la différence entre I'efficacité personnelle percue et le locus de contréle.
Le locus de contréle est les croyances relatives au fait que les actions affectent ou non les résultats,
tandis que l'efficacité personnelle pergue est les croyances relatives a la capacité de produire
certaines actions. A cet égard, la croyance que les actions personnelles déterminent les résultats
est la source d’augmentation de I'efficacité et de pouvoir.

Les différents modes de croyances d’efficacité et d’attentes de résultats ont des effets
psychosociaux et émotionnels différents. La figure 4 montre les caractéristiques positives et

négatives des croyances d’efficacité et des attentes de résultats.

Figure 4 -Les effets des différents modes de croyances d’efficacité et d’attentes de résultat
sur le comportement et I’émotionnel (Bandura, traduit par Lecomte, 2003).

ATTENTES DE RESULTAT
N
5 1 2
§ Revendication Engagement productif
o Reproches Aspirations
g Militantisme Satisfaction personnelle
g Changement de milieu
2 3 a
g Resignation Auto-dévalorisation
= Apathie Découragement
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L'adoption de cette analyse aide a comprendre les réponses de chaque personne selon
I’environnement auquel elle fait face. Par exemple, si elle présente une efficacité personnelle
élevée et est dans un environnement faiblement réactif les situations suivantes peuvent se
produire : ceux qui ont une faible efficacité abandonneront rapidement les activités si leurs
efforts sont infructueux. Le comportement se trouve alors dans le quadrant 3. Cependant, les
personnes qui ont une croyance de leur efficacité tiendront a leurs efforts afin de modifier les
pratiques actuelles pour obtenir d’autres résultats plus optimaux (le quadrant 1). Le but est
d'atteindre au quadrant 2 dont la croyance d’efficacité est alliée aux attentes de résultats, ceci
engendrera l'engagement productif et la satisfaction personnelle. Toutefois, lorsque les
personnes s’estiment inefficaces, elles peuvent tomber dans la dévalorisation de soi et la
dépression (quadrant 4). Autrement dit, 'analyse de la croyance prend en compte les relations
sociales et les moyens personnels de voir la performance. (Bandura, traduit par Lecomte, 2003 p.
38). Il s’agit ici de mettre en place plusieurs sous-compétences cognitives, sociales, émotionnelles
et comportementales afin de mieux organiser et orchestrer les actions nécessaires pour atteindre
les objectifs fixés.

La construction de |'efficacité personnelle prend également en compte I'image de soi. Les
personnes peuvent utiliser diverses conceptions pour déterminer I'image de soi: les expériences
personnelles, les symbolismes ou les influences socioculturelles pour évoquer des images de soi
de succes ou d’échecs futurs (Markus et Nurius, 1986). Selon ce principe, la conception de soi qui
prend des références positives influence la facon de penser et les stratégies de prise de décision
dans la quéte d’objectifs plus précis. Par contre, une définition de soi construite sans une
structure amene a des parcours irréalisables et aux inquiétudes. Les gens ont besoin de créer
I’adaptation aux conceptions en utilisant des mécanismes qui transforment la pensée en action
(Bandura, 1986). Ce processus est continu et est amélioré au fur et a mesure que les
performances aboutissent. C'est un principe de correction qui exige |'observation de soi et la
capacité a détecter les erreurs aussi que I'action de correction efficace (Markus et Nurius, 1986).

L’évaluation des capacités est une action qui requiert une attention spéciale pour n’étre pas
faussement interprétée. La capacité a réussir a certaines taches ou certains obstacles est un

jugement que les individus s'attribuent selon la difficulté percue. La plupart du temps, ces
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évaluations sont faites a partir des informations transmises par I'état émotionnel et physiologique.
Et c’est dans ce moment que les constructeurs d’efficacité peuvent étre encouragés ou affaiblis,
puisqu’une maitrise de la croyance peut activer le systeme de coping et aboutir a un résultat plus
satisfaisant, alors que les pensées désagréables, les sentiments d’inaptitude ou de peur peuvent
activer les réactions de stress et le dysfonctionnement émotionnel (Bandura, traduit par Lecomte,
2003).

En somme, le sentiment d’efficacité personnelle est un concept bidimensionnel qui regroupe
les croyances d’efficacité et les attentes de résultats (Bandura, 1986). La plupart des choix
auxquels les personnes sont confrontées ne se présentent pas selon un ensemble prédéterminé
d’options. L'interprétation de la situation est un chalenge particulier aux personnes qui n’ont pas
un solide sentiment d’efficacité. Ainsi, les réalisations personnelles ont le potentiel d'influencer
I'efficacité personnelle de fagon positive ou négative, car les expériences de réussite ont tendance
a augmenter le sentiment de compétence personnelle et réduire les expériences d'échec, tandis
que le sentiment d’inefficacité peut conduire a la fuite de la réalité. Ce sentiment améne a
I’affaiblissement de soi et par la suite a I’épuisement émotionnel.

Un sentiment d’efficacité élevé aide a créer des sentiments de sérénité dans I'approche des
taches, des activités ou des événements difficiles. A I'inverse, les personnes ayant un faible SEP
peuvent croire que les choses sont plus difficiles qu'elles ne le sont réellement, une croyance qui

favorise le stress, I'anxiété et une vision étroite de la meilleure fagon de résoudre un probléme.

2.4. Le modele conceptuel

Notre recherche s’intéresse a étudier les conséquences de I'insécurité de I'’emploi sur la santé
mentale et physique des employés. Il demeure également essentiel d’analyser les interférences
des caractéristiques personnelles sur cette relation. Ainsi, nous focalisons sur les théories
présentées tout au long de cette recherche de fagon a créer un modele qui vise I'intégration des
facteurs individuels, sociaux, psychologiques et culturels. Dans un contexte d’incertitude
politique et économique comme le Brésil, les effets de I'insécurité de I’emploi prennent encore

une ampleur plus nocive. D’ailleurs, les causes qui amenent le sentiment de perte de I'emploi et
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la probabilité de se rendre a nouveau sur le marché du travail sont interconnectées avec les
conditions sociales, les conditions du marché et les capacités du travailleur de surmonter les
contraintes.

L'insécurité de I'emploi est un stresseur dont les effets varient selon la personnalité de
I'individu, pour certains l'insécurité de I'emploi représente la perte de ressources et par
conséquent engendre de nombreux problemes de santé au niveau psychique et physique.
Comme le souligne la théorie de la conservation de ressources — COR, les individus ont besoin de
se protéger et développer leurs moyens de conserver et obtenir les ressources qui peuvent
assurer leur survivre (Hobfoll, 1989). Pour Lazarus et Folkman (1984), le stress apparait quand les
individus font une évaluation cognitive qu’il existe un déséquilibre entre les demandes
environnementales et leurs capacités. Cette évaluation est une interprétation mentale qui génere
une conclusion si la situation représente un danger, un défi, une opportunité ou rien. De plus, le
modele multiniveaux formulé par Marchand (2004) renforce également que les stresseurs et les
ressources se situent sur un continuum et que I'absence de ressources devient une source de
stress. L'auteur cite que « les configurations prises par les structures peuvent étre a la fois une
contrainte ou une ressource pour I'agent selon le décodage qu’en fait celui-ci » (Marchand, 2004,
p. 91). Enfin, les individus sont interconnectés dans toutes les spheres de vie (Pearlin, 1988), le
stress est donc ressenti dans la vie personnelle, organisationnelle et sociale.

Néanmoins, dans une perspective d’évaluation subjective du stress, Selye a fait valoir que le
stress peut étre positif (eustress), c’est-a-dire, une source de défi et d'opportunité. En effet,
I'insécurité de I'’emploi peut étre vue comme une ressource positive a étre ajouté dans le réservoir.
Cette ressource serait une motivation et une opportunité pour augmenter la performance et se
distinguer des autres. Ce cOté positif a été étudié par certains auteurs (Borg et Elizur, 1992;
Repenning, 2000; Van Vuuren et coll., 1991b cités dans Staufenbiel et Kbnig, 2010). Selon eux, la
crainte de perdre son emploi peut inciter les employés a engager des actions individuelles plus
directes et effectives pour faire face aux menaces. Si, par exemple, des personnes pensent que
les employés les plus performants courent moins de risques d'étre licenciés, il leur serait utile
d'accroitre les efforts qu'ils déploient dans leur travail pour devenir plus performants. A partir de

cette constatation, I'employé tentera de produire plus et avoir un comportement exceptionnel
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pour assurer son poste de travail et participer plus activement aux changements organisationnels.
Pour ces employés, I'incertitude augmente la tendance a apprendre et les défis sont vus comme
facteurs motivationnels.

A I’encontre de ces concepts, Gilboa et coll, (2008) ont fourni un autre exemple de pourquoi
I'insécurité peut étre vue comme un défi positif. Ils ont fait valoir que I'insécurité peut aider a
augmenter la productivité. Cela peut se produire si la personne croit qu'une performance plus
élevée améliorera le succes de I'organisation et donc la sécurité de ses employés (composante
objective de I'insécurité), ou si la personne estime que la décision de |'organisation de maintenir
I'employé ou le licencier dépend de la contribution de chaque individu a la performance de
I'organisation.

Ces différents résultats montrent que les conséquences de I'insécurité de I'emploi varient en
fonction de la combinaison des choix individuels, les relations sociales et les contraintes
contextuelles (Thoits 2006). En ce qui concerne les choix individuels, le trait de personnalité nous
semble un des facteurs le plus relevant. Effectivement, plusieurs études indiquent que le trait de
personnalité explique pourquoi certaines personnes s'adaptent avec succes a des situations
potentiellement stressantes. Pour notre étude, nous sommes intéressés a vérifier le réle du
sentiment d’efficacité personnelle — SEP, comme le trait de personnalité le plus approprié pour
expliquer la relation entre I'insécurité et ses effets sur la santé. Le SEP est fondé sur la croyance
individuelle que la personne possede de ce qu’elle est capable de réaliser par rapport a certaines
taches ou pour surmonter certains défis. Nous proposons d’aborder le mécanisme de
fonctionnement du sentiment d’efficacité personnelle sur I'optique de deux modeéles présentés

ci-dessous: I'exposition différentielle et la réactivité différentielle (figure 5).

Les études sur I'exposition différentielle (differential exposure) suggérent que les différences
concernant les effets du stress sont le résultat d’'une distribution inégale des événements et
circonstances de la vie entre la population (Kessler, 1979). Parce qu’il y a de différences entre
groupes, tels qu’hommes et femmes, les classes socioéconomiques, les traits de personnalités ou
le nombre d’enfants a charge, certaines personnes ont un désavantage en termes d’impact du
stress. Par exemple, Rosenfield et Mouzon (2013) suggérent qu'en raison de la structure sociale,

les femmes sont plus exposées aux stresseurs que les hommes, alors qu’elles ont moins de
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ressources de protection, cette exposition les améne a plus de détresse psychologique. Un autre
facteur qui contribue aux divergences face a I'exposition aux événements stressants est le
« human agency » (Thoits, 2006). Les individus ont la capacité de prendre leurs propres décisions
et de controler leurs actions. Cependant, les facteurs socioculturels, le statut socioéconomique
ou les ressources psychosociales peuvent limiter ou accroitre la mesure dans laquelle I'action est
activée. Dans ce modele, nous cherchons a comprendre comment I'employé interpréte les
circonstances relatives a la probabilité de perte de I'emploi et les conséquences de cette
interrogation a partir de son niveau d’efficacité personnelle. La théorie sur I'exposition
différentielle met I'accent sur I'appréciation subjective et la maniére dont I'individu juge les
événements a partir des caractéristiques environnementales et personnelles. Selon Kanneyer-
Mueller et Scott (2009) le stresseur « est dans les yeux » de la personne, c’est-a-dire que chacun
voit d’'une fagon différente c’est que représente un stresseur. Nous attendons dans ce modele
gue les problémes de santé seront déclenchés lorsque l'insécurité de I'emploi est percue par

I'employé.

La théorie basée sur la réactivité différentielle (differential reactivity) renforce I’hypotheése
de que les personnes ne réagissent pas aux stresseurs avec la méme intensité. Comme nous
I'avons dit, la théorie du stress souligne que I'insécurité est considérée comme un stresseur qui
déclenche un processus de coping. Parmi ce processus, le travailleur peut voir qu’il possede les
ressources pour faire face au stress. La réactivité au stress décrit donc la réponse aux événements
stressants. Les réactions a ces événements seront néanmoins différentes selon les
caractéristiques « dispositionnelles » (Kanneyer-Mueller et Scott, 2009). Plus la personne est
dotée de ressources, plus elle peut améliorer I'exercice de I'action (Seabrook et Avison, 2012).
Les individus possédant un éventail des ressources personnelles présentent un niveau plus élevé
de croissance en soi et ont par conséquent plus de capacités de surmonter les difficultés. Ils

rencontrent également moins de problémes pour s’adapter aux changements ou les menaces.

Nous proposons ci-dessous un modeéle de recherche qui vise a intégrer les deux dimensions :
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Figure 5 -Modele de recherche

Insécurité de
I’'emploi

Sentiment
d’efficacité
personnelle

Etat de santé
(physique et
psychique)

Age, genre,
scolarité, état civil,
ancienneté,
profession

2.4.1. Les hypotheses

Au regard de ces enjeux présentés dans notre modele de recherche, nous formulons les

hypothéses suivantes :

2.4.1.1 La médiation — Exposition différentielle

En premier lieu, nous nous attendons a un lien positif entre le sentiment d’efficacité
personnelle et I’état de santé général. Comme nous avons mentionné dans le cadre théorique,
les personnes dotées des croyances personnelles affrontent les événements avec assurance sur
leurs capacités a réussir. Il est possible de voir que le travailleur se positionne en regard de ses
défis et obstacles a surmonter de facon déterminée et proactive. Ce comportement aura

évidemment de bonnes répercussions sur la santé et le bien-étre. Par la suite, le SEP aura
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également un lien négatif avec le stresseur insécurité de I'emploi. Le niveau d’efficacité
personnelle aide dans l'interprétation des événements stressants et augmente la perception que
I'insécurité de 'emploi peut étre un facteur compréhensible qui n'a rien d'exceptionnel en ce qui
concerne |'évolution du marché du travail. Le SEP stimule la perception que l'insécurité de
I'emploi puisse étre un facteur favorable, par exemple, la création de nouvelles perspectives
professionnelles, I'acquisition d’autres connaissances ou I'amélioration des relations sociales.
Toutefois, les interprétations dépendront de I'effet et la force que I'insécurité de I'emploi
exercera sur la personne. Dans cette perspective, nous supposons que les personnes qui
s’estiment inefficaces seront exposées davantage a I'insécurité de I'emploi et par conséquent, ses
effets négatifs sur la santé. En nous appuyant sur les résultats de diverses études, nous suggérons
que I'insécurité de I'emploi médiatise la relation entre le SEP et I’état de santé. A cet effet, le
travailleur tend a percevoir l'insécurité de I'emploi comme un stresseur, puisque I'emploi est
considéré comme une ressource menaceée. Les pensées désagréables et d’inaptitude déclenchent
le processus de allostase et activent les réactions de stress. Le sentiment d’anticipation d’un futur
chomage, de pessimisme et de manque de ressources est donc associé a plus de détresse

psychologique et a beaucoup de problemes de santé physique.

Hypothése 1: Le sentiment d’efficacité personnelle correle positivement et significativement avec
I’état général de santé (santé mentale et physique) et négativement et significativement avec
I'insécurité d’emploi.

Hypothése 2 : L'insécurité de I'’emploi corréle négativement et significativement avec la santé.
Hypothése 3 : On s’attend a ce que I'efficacité personnelle perde son effet sur la santé si elle est

associée avec l'insécurité d’emploi. La relation entre |'efficacité personnelle et les problemes de

santé sera donc médiatisée par le sentiment de I'insécurité de I'emploi.
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2.4.1.2 La modération — Réactivité différentielle

Dans une récente étude menée par Chang et coll. (2012), I'auteur a constaté qu’une attention
limitée a été portée sur les modérateurs de I'insécurité de I'emploi. Par exemple, la plupart des
études se sont concentrées sur les ressources contextuelles telles que le soutien social,
I’employabilité, la justice organisationnelle, plutot que sur les ressources personnelles telles que
les stratégies d'adaptation et I'estime de soi. DO a cette constatation, le modéle conceptuel
développé dans le cadre de cette étude présente une approche que vise a combler cette lacune.
Nous allons évaluer le role du sentiment d’efficacité personnelle comme le trait de personnalité
le plus approprié pour buffer les ressources personnelles et surmonter les effets de I'insécurité
de I'emploi.

Nous croyons que les personnes ayant un sentiment d’efficacité personnelle élevé sont
capables de soulever les charges déclenchées par les situations stressantes parce qu’ils croient
avoir suffisamment de ressources pour faire face a l'insécurité. Pour eux, les effets de I'insécurité
de I"'emploi auront moins d’impact sur leur vie, notamment sur leur santé. Suivant la logique de
la théorie COR, une efficacité personnelle élevée permettrait de réduire les effets nuisibles de
I'insécurité d’emploi, c’est-a-dire, I'efficacité joue un role de protection de ressources contre le
stress d( a l'insécurité, de sorte que plus le sentiment d’efficacité personnelle est élevé plus les
effets sur la santé seront réduits. De plus, les personnes avec le SEP élevé prennent en compte
les divers facteurs personnels, sociaux et environnementaux au moment d’entreprendre un
objectif. Pour eux, la certitude quant a leurs capacités a réussir tend a augmenter les croyances
personnelles et affronter les stresseurs avec plus de vigueur et optimisme. lls sont plus persistants

dans leurs buts et investissent a différentes ressources afin de remplir leurs réservoirs.

Hypothése 4: Le sentiment d’efficacité personnelle modeére la relation entre I'insécurité d’emploi

et ses conséquences sur I'état de santé, de telle sorte que plus le sentiment d’efficacité

personnelle est élevé, plus les problemes de santé seront atténués.
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2.4.1.3 Les variables de controle

Nous cherchons également a mesurer les variables que peuvent avoir des effets sur notre
variable dépendante, plus précisément, ces variables sont : I’age, le genre, le niveau de scolarité,
I'ancienneté, I'état civil et la profession. Le modele basé sur le differential exposure se concentra
surtout sur I’hypothése qui explique différences en stress psychologique comme le résultat d’une
distribution inégale des événements et circonstances de la vie entre la population (Kessler, 1979).
Pearlin (1989) a fait valoir que la plupart des sources de stress étaient d'origine sociale, soit par
classe sociale, par race, le genre et I'age. Turner et colléegues (1995 cité dans Lantz et coll, 2005)
ont montré que l|’exposition au stress était fortement influencée par les caractéristiques
sociodémographiques. Ce dernier pourrait expliquer une part importante de la variation des
symptomes dépressifs selon le genre, I’état civil et le statut professionnel. Marchand (2015) a mis
une lumiére sur les structures micro-macro relatives au stress social. Pour lui, cette structure
s’étend sur un continuum qui prend comme point de départ I'individu et se dirige vers les
interactions, les groupes, les organisations, les sociétés et les systemes mondiaux.

Au niveau social, Keim et coll. (2014) ont montré que le taux de chdmage peut également
servir de modérateur entre l'insécurité de I'emploi et ses prédicteurs. D’ailleurs, les études de
Domenighetti et coll. (2000) soulignent que l'insécurité de I'emploi est plus forte sur les
travailleurs hautement scolarisés. Finalement, les études de Richter et coll. (2010) ont identifié
que l'insécurité de I'emploi et la détresse psychologique touchent plus fortement les hommes

gue les femmes.
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CHAPITRE 3. Méthodologie

Ce troisieme chapitre se divise en trois parties. La premiere partie présente la description du
type de recherche, I'enquéte d’ol sont tirées les données qui ont servi aux analyses de notre
recherche, I'instrument de collecte de données et le portrait de I’échantillon. La deuxieme partie
sera consacrée a la validité de la recherche et la structuration des variables. La derniére et
troisiéme partie présentera les mesures des variables. Le traitement des données et les résultats

seront présentés dans le chapitre 4.

3.1. Le type de recherche

Il s’agit d’un devis transversal puisque la variable dépendante et les variables indépendantes
ont été prélevées une seule fois avec un temps de collecte de données limité et égal parmi les

participants.

Notre étude vise I'identification et analyse des données de nature quantitative et empirique.
La construction de cette recherche est faite a partir d’'un cadre conceptuel qui a été déterminé
suivant I'objet de I'étude, la problématique et la définition des variables clés. Les informations et
les données collectées ont été également analysées en se basant sur de nombreuses études

précédentes.

3.2. La source de données

Dans cette étude nous utilisons des données issues d’'une autre étude. Il s’agit d’'une
recherche sur la motivation et les conditions de travail mené aupres des travailleurs brésiliens en
2014. A cette époque, le Brésil vivait plusieurs changements au niveau politique et économique,
alors que le plus important était les élections présidentielles qui pourraient entamer la fin de 20

ans de commande du parti des travailleurs. Ce dernier était responsable par la réduction de
54



I'inflation et 'ouverture du pays aux nouvelles technologies. Toutefois, les derniéres années ont
été marquées par un taux élevé de chomage, les réformes du travail et 'augmentation du colt
de la vie. Les conséquences de ce scénario politique et économique a répercuté sur la société et
les entreprises, de sorte a inciter une série de manifestations et rébellions au sein de la population

civile.

3.2.1. l'instrument de collecte de données

Cette étude a été menée au moyen d’une enquéte par questionnaire électronique. Les
données ont été recueillies aupres d’une population répartie en différentes villes brésiliennes
dans le but d'accéder a un échantillon d’employés plutot varié face a la diversité des entreprises
et cultures au Brésil. La période pour répondre au questionnaire était de 12 jours, une date limite
a été imposée afin de délimiter I'accés et controler la distribution.

Les réseaux sociaux tels que linkedIn et facebook, ont été utilisés pour divulguer la recherche
et inviter les personnes a participer. La participation était totalement volontaire. De plus, nous
avons recommandé aux participants d’inviter d’autres collegues de travail de fagon a divulguer
I'enquéte et augmenter 'ampleur de I'étude. Il y avait un pré requis pour que la personne puisse
participer a cette étude : il ne pouvait pas étre au chomage, c’est-a-dire que I'étude n’est
applicable que pour des personnes qui ont une activité professionnelle a I'instant de la collecte
de données.

Nous avons recu 351 questionnaires, mais nous avons trouvé que 41 d’entre eux n’avaient
gue les données sociodémographiques remplies. Nous avons alors retiré ces 41 participants de
I'étude. Le nombre total de I’échantillon est pourtant constitué de 310 participants.

Le questionnaire utilisé dans cette recherche s’appelle S-Tool©. Cest un instrument
scientifique congu et développé par ©Promotion Santé Suisse et I’Association Suisse
d’Assurances (ASA). Le S-Tool© contient 48 modules dans sa version compléte. Chaque module
est composé par un nombre différent d’items mesurés sous forme d'échelle du type Likert.

Le questionnaire appliqué dans cette étude comprend deux sections, la premiere a été

constituée des questions sociodémographiques: I'enquéte est intéressée par l'age des
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participants, I’état civil, I'ancienneté, la fonction ou la profession de chacun, les heures de travail
hebdomadaire, le niveau de formation scolaire et le nombre d’enfants a charge. La deuxieme
section contient des questions relatives aux conditions de travail regroupant plus de 20 variables.
D'apres nos observations, le temps moyen pour répondre au questionnaire oscillait entre 20 et
30 minutes.

Pour accéder a I'enquéte, les participants ont d( entrer sur le lien qui les amenait sur la
plateforme Qualtrics. Avant d’accéder aux questions, les participants ont lu les instructions a
suivre et les informations concernant la recherche. lls ont pu constater qu’il s’agissait d’une
recherche a de fins académiques. Le questionnaire est totalement électronique, les réponses ont

été recueillies de fagons anonymes et comptabilisées dans la base de données du logiciel.

3.2.2. Description de I'échantillon

L’échantillon était constitué de 310 participants (n = 310), 69,0% de femmes et 31,0%
d'hommes, la proportion de femmes est donc bien supérieure. Les travailleurs participants
étaient agés de 18 a 65 ans et I'age moyen s'élevait a 39 ans. Au sein de I'échantillon, le niveau
de scolarité est tres élevé, c’est-a-dire une formation continue aprés le diplome universitaire
(52,9%) suivi par une formation universitaire avec 35,8% des participants. Nous avons trouvé que
la majorité des participants travaillaient depuis plus de 20 ans (40,0%), tandis que 9,4% avaient
une expérience inférieure a 5 ans.

L'ancienneté moyenne dans la fonction actuelle était de 7 ans et 9 mois et la quantité
moyenne des heures travaillées hebdomadaires se montait a 42 heures et 45 minutes. La majorité
des participants étaient mariés (42,9%), suivait de 33,0% célibataires, 9,7% célibataire vivaient
avec un partenaire fixe et 12,9% étaient divorcés ou veufs. En plus, 54,8% des participants
n’avaient pas d’enfant a charge, 17,7% avaient un enfant et 16,8% deux enfants, tandis que 1,7%

en avaient plus de 3 et 9,04% n’en ont pas déclaré.
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3.3. La validité de la recherche

Pour assurer la validité de cette recherche, nous utilisons les recommandations de Gavard-
Perret et coll, (2018). Selon les auteurs, la validité ou la fiabilité de notre étude peut étre vérifiée

a travers deux types: la validité interne et la validité externe.

3.3.1. Validité interne

Comme a été mentionné ci-dessus I'outil utilisé dans cette recherche s’appelle S-Tool©. Le
S-Tool© contient 48 modules avec plus de 100 questions dans sa version compléte. Chaque
module vise a étudier une variable reliée aux relations de travail, nous pouvons citer par exemple,
la marge de manoeuvre, I'équilibre entre effort et récompense, la pression du temps et
I'interruption du travail, les taches illégitimes, I"appréciation par les supérieurs, le soutien social
au travail et le role du leadership.

La construction de cet outil est basée sur plusieurs études et théories, telles que les études
de Greller et coll., 1988; Niedhammer et coll., 2000; Karasek et coll., 1998; Schaufeli et coll., 1996;
Semmer, 1984; Siegrist, 1996, d’entre outres. Ce sont de questions qui ont été manipulées a
plusieurs reprises dans différentes recherches. Selon les auteurs Thiéart et coll, (2003), « la
fiabilité de la recherche parait davantage dépendre de la fiabilité de I'instrument de mesure d’une
recherche quantitative ». Conscients que l'utilisation d’un mauvais instrument de mesure peut
affecter la validité interne, nous sommes certains que dans cette étude cela ne s’est pas produit.

Il est également possible de dire que la validité est fiable puisque la composition des variables
a été bien structurée et fondée sur les théories et le modele de recherche présentée au chapitre
précédent. (Gavard-Perret et coll., 2018). Essentiellement, le déroulement de la recherche, le
nombre de participants et le modeéle conceptuel nous guident a des indices tres positifs. Ainsi, la
validité interne est assurée grace a l'analyse statistique et la relation de causalité entre les
variables. La variable explicative est bien représentative de la situation réelle que nous cherchons

a étudier. De plus, elle présente forte probabilité de trouver des résultats significatifs avec les
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autres variables.

3.3.2. Validité externe

Les données démographiques montrent que I’échantillon représente davantage les
informations que nous cherchons dans cette étude et indiquent une validée externe capable de
généraliser les résultats a I’ensemble de la population brésilienne. Nous ne pouvons pas toutefois,
assurer la méme validité au niveau international, puisque les caractéristiques culturelles de cette
population peuvent étre bien spécifiques du contexte local. Cependant, les instruments de
mesure ont été formulés sur la base de nombreuses études validées et testées plusieurs fois au
fil des années. De sorte que dés que le modele de recherche prend en compte ces caractéristiques,
cette étude peut étre utilisée aux échelons comparatifs et apporter un niveau de discussion trés

intéressant.

3.4. Mesure des variables

Cette partie est consacrée a la maniére dont les principales variables utilisées seront
opérationnalisées. Plus précisément, nous mettons en évidence la définition de chaque variable,
les indicateurs, ainsi que leurs échelles de mesure. Ensuite, un tableau pour les variables de
contréle et un tableau pour les principales variables renfonceront la présentation des mesures en

résumant ces informations.

3.4.1. La variable dépendante : Etat de santé percu

La description de I'état de santé de I'employé est une auto-évaluation dans un contexte
global (facteurs physiques, psychologiques et sociaux) ou le participant rapporte le stress ressenti
et la santé percue. En 1968, le chercheur Lipowski a défini la somatisation comme une tendance

a ressentir et transmettre des symptomes psychosomatiques disproportionnés par rapport aux
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signes pathologiques. Il se peut que les patients qui somatisent soient parfois incapables de
reconnaitre les problémes psychologiques ou émotionnels et leur somatisation représente une
voie alternative pour exprimer leurs difficultés (Lipowski, 1985). Entre autres, de nombreuses
théories expliqguent le réle des événements stressants dans la causalité des plaintes
psychosomatiques due au dysfonctionnement du systéme de réponse au stress et le besoin de
I'organisme de revenir a l'allostasie (Juster et coll., 2010). Ainsi, plus une personne a des

problemes physiques ou psychiques, plus elle présente une mauvaise santé générale.

Dans le but de créer une variable qui mesure un bon état de santé, certains éléments sont
traités par une échelle inversée. Cette variable est donc mesurée par 9 items (o< = 0,833)

composés de la fagon suivante :

Tableau 4 .- Mesure de la variable dépendante : I'état de santé percu
Dimensions Questions Echelle Likert
Plaintes psychosomatiques 1. Maux de téte; 1= jamais
Inspiré de State-Trait-Anxiety 2. Douleur aux épaules; 5= constamment
Inventory (Spielberger et coll., 3. Maux de dos; (échelle inversée)
1970) 4. Douleur articulaire ou aux membres;
et 5. Perte d'appétit, maux d'estomac, problémes
Psychosomatic complaints de digestion;
scale (Greller et coll.,1988) 6. Problémes de peau /maladies de la peau;

7. Problémes oculaires : brilures, rougeurs,
démangeaisons;

Epuisement 8. Vous sentez-vous habituellement épuisé 1 = pas beaucoup
Inspiré de Schaufeli et coll., lorsque vous vous rentrez du travail ? 5 = beaucoup.
(1996) (Item inversé).
Etat de santé 9. Comment décririez-vous votre état de 1 =tres mal

La santé auto évaluée pour santé en général ? 5 =trés bien.

un seul élément est utilisée

en plus d’un tiers des études

analysées par la méta-

analyse menée par De Witte

et coll. (2016). (x=0,833)

59



3.4.2. La variable indépendante : Insécurité de I'emploi

Nous sommes intéressés par I'insécurité d’emploi au niveau cognitif / affectif, c’est-a-dire,
les implications liées a la fois au niveau cognitif réferent aux réflexions qui sont faites par les
travailleurs sur les probabilités de perte de I'emploi, alors qu’au niveau affectif il fait référence
aux sentiments subjacents a cette perte. Cette variable est basée sur les études de Pienaar et coll.
(2013). Les auteurs ont congu un questionnaire qui contient huit items en utilisant les études
développées par De Witte (2000). Ce questionnaire présente une bonne validité interne et a été
testé prioritairement en Afrique du Sud sur un échantillon de plus de 2000 participants et ensuite
appliqué dans plusieurs pays. Dans cette étude, nous utilisons quatre items, tels que: « Je me sens
incertain quant a I'avenir de mon travail » et « Je suis slr que je serai en mesure de garder mon
emploi (item inversé) ». Les réponses ont été mesurées par une échelle allant de 1 (pas du tout

d’accord) a 5 (tout a fait d’accord) (o< = 0.835).

Tableau5.- Mesure de la variable indépendante : Insécurité de I'emploi
Dimensions ‘ Questions échelle
Insécurité de 1. Le plus probable est que je perds mon travail bientot. Likert 5 points :
I'emploi
2. Je suis sQr que je peux garder mon emploi (inversé) 1 =tout a fait

Inspiré de Pienaar d’accord

et coll., 2013.

3. Je me sens incertain quant a I'avenir de mon travail.

5 = pas de tout

4. Je pense que je pourrais perdre mon emploi dans un
d’accord.

avenir proche.

(< = 0,835)

3.4.3. La variable modératrice : Sentiment d’efficacité personnelle

La composition de cette variable est basée sur les études de Bandura (1986) sur I'auto-
efficacité. Il s’agit de la reconnaissance, par I'individu, de ses capacités a produire des actions qui
seront effectives face aux diverses contraintes de la vie. Plus précisément, nous voulons savoir
comment le participant voit ses efficacités personnelles pour surmonter les défis du travail et la
probabilité de perte de I'emploi. Pour mesurer cette variable, nous utilisons quatre items, par
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exemple « Je peux rester calme lorsque je rencontre des difficultés dans mon travail, car je peux
compter sur mes capacités ». En utilisant une échelle de Likert allant de 1 = pas de tout vraia 6 =
tout a fait vrai.

Pour aider encore plus dans la formation de cette variable, nous avons ajouté a notre mesure,
deux questions développées par les études de Rosenberg sur I'estime de soi. Selon lui, les
individus ayant une forte estime d’eux-mémes sont moins susceptibles de ressentir des
sentiments de culpabilité et de I’échec aussi qu’ils sont moins vulnérables a certains probléemes
psychologiques (Rosenberg, 1985). Comme le sentiment d'insécurité est subjectif, le point clé de
réussite pour surmonter ce phénomene peut étre lié a la croyance positive que I'employé a en
lui-méme et a sa capacité de voir qu'il y a de nouvelles opportunités en cas de perte d'emploi. De
plus, certaines mesures d'estime de soi se chevauchent considérablement avec ['efficacité
(Kammeyer-Mueller et coll., 2009). Nous sommes donc intéressés par les deux questions
suivantes : « Je suis capable de faire de choses aussi bien que la majorité de gens » et « J'ai une
attitude positive vis-a-vis moi-méme ». L’association de ces six questions compose la variable

sentiment d’efficacité personnelle (< = 0,832).

Tableau 6 .- Mesure de la variable sentiment d’efficacité personnelle
Dimensions Questions Echelle
1. Je peux rester calme lorsque je rencontre des 1="Pasde
Auto-efficacité difficultés dans mon travail, car je peux compter sur mes tout vrai.
capacités. 6 =Tout a
Inspiré de Bandura, fait vrai.
1986 ; et Maslach et 2. Face a un probléme dans mon travail, je trouve
coll., 2001). généralement plusieurs solutions. Transformé
en échelle de 4
3. Je gere habituellement tout ce qui arrive dans mon points.
travail.
4. Je me sens préparé pour la plupart des exigences de
mon travail.
Estime de soi 5. Je suis capable de faire de choses aussi bien que la 1="Pasdu
Inspiré de majorité de gens. tout d’accord
Rosenberg, 1985 4 = Tout a fait
6. J'ai une attitude positive vis-a-vis moi-méme. d’accord
(x =0,832)
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3.4.4. Les variables de controle

Ces variables sont I'age, le genre, le niveau de scolarité, le temps de travail (ancienneté),
I’état civil et la fonction/profession. La variable genre est mesurée par femme (0) et homme (1).
L'age est mesuré par une variable continue, « quelle est votre année de naissance ? » qui a été
calculée par la soustraction de 'année 2014 de la réponse. La variable niveau de scolarité a été
codée par trois niveaux d’études allant de 1 (école primaire) a 3 (dipldme en études supérieures).
L'ancienneté a été informée par les participants selon 5 niveaux de classification, le plus bas « 1 »
correspondant a moins de 5 ans de travail, a « 5 » plus de 20 ans de travail. L’état civil a été
considéré comme le fait d'étre en couple (marié, union libre) ou non (célibataire, veuf, divorcé,
séparé). Chaque participant a inséré le nombre d’enfants et la fonction ou profession actuelle en

utilisant une variable texte.

La fonction et la position hiérarchique

Dans le but de comprendre si le poste de travail ou la profession a une interférence sur les
sentiments ressentis parmi les participants en ce qui concerne les effets des variables étudiées,
nous avons créé une nouvelle variable appelée « profession » et I'avons groupé en 3 catégories.
Par le numéro 1, les fonctions liées aux roles de cadres, par le numéro 2, celles liées aux activités
administratives et opérationnelles. Alors que le numéro 3, s’inscrire toutes les autres professions
techniques/stratégiques telles que les avocats, architectes, ingénieurs, psychologues, professeurs,
y compris les activités liées a la fonction publique. Cette identification nous a donné un
classement dont 49,7% des participants occupent une fonction administrative ou opérationnelle,
26,8% sont des professions techniques/stratégiques, tandis que 22,6% des participants sont de

cadres. Moins de 1% n’ont pas indiqué leur profession.
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Tableau 7 .- Les mesures des variables de controdle

Variable Nature Mesures
Genre Nominale Femme =0
dichotomique Homme =1
Age Champ descriptif Quelle est votre année de naissance ?

calculée en soustrayant I'année de naissance
a 'année de I'enquéte.

Niveau de scolarité Echelle ordinale 1 = Ecole secondaire
2 = Université
3 = Post-graduation, master, doctorat

Etat civil Echelle nominale 1 = Célibataire
2 = Célibataire avec partenaire
3 = Marié(e)

4 = Séparé(e) / divorcé(e) / veuf (ve)

Ancienneté Echelle ordinale 1=DeOa5ans
2=De5ansal0ans
3=Del1l0ansal5ans
4 =De 15ansa20ans
5 =Plus de 20 ans

Nombre d’enfants a Echelle ordinale 1=0
charge 2=1
3=2
4=3
5=>3
La fonction ou Echelle nominale 1= cadre
profession 2= administrative/opérationnelle
3= professions techniques/stratégiques
Heures travaillées Echelle Nominale En moyenne, combien d'heures par semaine

travaillez-vous ?
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3.5. Méthodes d’analyse

Nous allons tout d’abord procéder avec les analyses descriptives afin de connaitre davantage
les caractéristiques de notre échantillon. Dans ces analyses, nous sommes intéressés par les
moyennes, les écarts-types, la variance et la normalité des variables.

Par la suite, les analyses bivariées seront appliquées en utilisant la corrélation de Pearson.
Nous cherchons I'association entre les variables et le sens de cette relation. Afin de vérifier les
hypotheses, nous allons ensuite effectuer les analyses de régression linéaire. Notre modele
comporte la médiation et la modération. Nous devons procéder avec certaines régressions
multiples dans le but de trouver un résultat significatif. Pour cela, nous utiliserons la macro
PROCESS 3.4 modele 1 e 4 de Hayes 2017 pour le SPSS version 25. La méthode d’analyse utilisée
par PROCESS suit les étapes proposées par Preacher et Hayes (2004). Dans la médiation (modéle
4), cette méthodologie analyse la stratégie du produit des coefficients. Les coefficients du modéle
sont traités comme des estimations des influences causales présumées de chaque variable du
systéme sur les autres.

Pour la modération, nous allons analyser |'effet modérateur du sentiment d’efficacité
personnelle sur la relation entre une variable indépendante insécurité de I'’emploi et la variable
dépendante I'état de santé. Dans cette configuration, le test statistique adapté sera une analyse

de régression (modele 1) suivie d’'une analyse conditionnelle développée par Hayes (2013).
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CHAPITRE 4 : Résultats

Cette section présente en détail les résultats des analyses descriptives, corrélationnelles et
de régression, de facon a étudier la relation entre les différentes variables des deux modéles, soit
I'analyse de médiation visant la vérification du modele d’exposition différentielle, soit la

modération du modeéle de réactivité différentielle.

4.1. Analyses préliminaires

Avant de procéder aux analyses principales qui nous permettront de vérifier nos hypotheses
de recherche, nous avons réalisé les analyses descriptives. La taille de I’échantillon (N = 310) est
adéquate et rencontre les parameétres suggérés pour offrir une puissance statistique satisfaisante.
Parmi les 310 questionnaires retenus, nous avons identifié que quelques questions étaient
incompletes. Dans ce fait, avant de passer aux analyses multivariées, les données manquantes
ont été identifiées selon les instruments de recherche et ils ont été remplacés par leurs
respectives moyennes. Aucun outre remplacement, modification ou traitement n'a été jugé

nécessaire.

Ensuite, nous avons procédé avec l'analyse statistique descriptive en commencant par
I’observation des moyennes. Les données nous permettent de constater que les participants ont
un bon état de santé (M = 3,28 ; SD = 0,72), puisque plus les scores sont haut, plus la santé est
bonne. Ensuite, I'étendue d’échelle de I'efficacité personnelle se situe entre 1 et 4, les résultats
indiquent que les participants ont un niveau moyennement assez élevé dans cette variable (M =
3,11 ; SD = 0,51). Concernant l'insécurité de I'emploi, il est possible d’observer que la moyenne
est assez faible (M = 2,08, SD = 0,89), car I’échelle varie de 1 a 5, alors que le 5 signifie un haut

niveau d’insécurité. Ces résultats sont indiqués au tableau 8.
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Tableau 8 .- Analyse descriptive

Insécurité S.E.P Etat de Santé

N Valide 300 306 306
Manquant 10 4 4
Moyenne 2,08 3N 3,28
Médiane 2,02 3,16 3,33
Mode 1 3 3,62
Ecart type 0,893 0,504 0,721
Variance 0,830 0,254 0,520
Asymétrie 0,513 -0,355 -0,19
Erreur standard d'asymétrie 0,141 0,139 0,138
Kurtosis 0,267 0,724 -0,36
Erreur standard de Kurtosis 0,281 0,278 0,276
Minimum 1 1 1
Maximum 5 4 5

Subséquemment, en analysant le tableau 8 ci-dessus, la normalité des principales variables a
été évaluée. Concernant les coefficients dissymétrie (skewness), la variable insécurité de I'emploi
nous a donné un ratio élevé (3,6) indiquant une forte dispersion des réponses, alors que pour la
variable SEP le ratio est -2,55 et I'état de santé présente un ratio de -1,3. Les coefficients
d’aplatissement (kurtosis) se situent a I'intérieur de -0,1 a 2,6, c’est-a-dire que ces valeurs sont a

I'intérieur des parametres recommandés (-3 et 3) par Tabachnick (2007).

4.1.1. Analyse bivariée

A I'aide du logiciel SPSS version 25 nous avons réalisé les analyses de corrélation de Pearson
qui est nécessaire pour répondre aux criteres du modele de régression et de s’assurer de la
précision des données (Tabachnick, 2007). De plus, cette analyse vise a vérifier I'intensité de la
relation entre les variables afin de déterminer s’il y a I’existence de colinéarité. En observant le
tableau 9 - la matrice de corrélation, la plupart des variables ne présentent pas de corrélation
supérieure a 0,7, indice de référence minimale de colinéarité (Tabachnick, 2007). A I’exception

d’une valeur que nous allons traiter plus en détail par la suite.
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Premiérement, nous cherchons a vérifier la relation entre les principales variables de I'étude.

En premier lieu, le sentiment d’efficacité personnelle correle de facon significative et
négative avec l'insécurité de I'emploi (r = -0,245, p <,01). Ceci indique que les participants avec
le sentiment d’efficacité personnelle s'estiment davantage capables d’affronter I'insécurité de
I’emploi, de sorte que plus le SEP augmente, moins de peur de faire face a une probabilité de

chomage.

Ensuite, le résultat indique que le sentiment d’efficacité personnelle correle de fagon
significative et positive avec I'état de santé. Ainsi, dans la mesure ou |'efficacité personnelle

augmente, plus le participant percoit son état de santé comme bon (r=0,178, p <,01).

L’état de santé percu correle de fagon négative et significative avec I'insécurité de I'emploi (r
=-0,161 p <,01). Ce résultat indigue qu’a mesure que l'insécurité d’emploi augmente, la santé se
détériore et les problémes d’ordre physique ou psychique sont ressentis. L’état de santé présente
aussi un lien significatif avec le genre. Ceci indique que les hommes présentent un état de santé

meilleur que les femmes (r = 0,133, p <,05).

Une corrélation négative a été retrouvée entre la variable insécurité de 'emploi et scolarité
(r=-0,172, p <,01). Cette corrélation indique que plus les participants ont de bonnes formations
éducationnelles moins d’insécurité de I'emploi ils ressentent et inversement. La corrélation est
également négative entre l'insécurité et la profession (r = -0,117, p < ,05), indiquant que les
employés dont les professions sont techniques/stratégiques ressentent le sentiment d’insécurité

plus élevé.

Le sentiment d’efficacité corréle positivement et significativement avec I'age, le genre, la
scolarité et I'ancienneté. Ces résultats indiquent que plus les participants vieillissent, plus le
sentiment d’efficacité personnelle augmente (r = 0,126, p <,05). Egalement pour 'ancienneté, de
sorte que plus les années d’expérience s’accumulent, plus le sentiment d’efficacité s’éléve (r =
0,131, p < ,05). En ce qui concerne le genre, la corrélation indique que les hommes ont plus
d’efficacité personnelle que les femmes (r = 0,114, p < ,05). La corrélation positive entre la

67



scolarité et le SEP indique également que les années de formation contribuent positivement pour

augmenter le sentiment d’efficacité personnelle (r = 0,121, p <,05).

Concernent I'expérience professionnel (ancienneté), les résultats indiquent une corrélation
positive avec I'état civil (r=0,474, p <,01) et la scolarité (r=0,220, p <,01), alors que la corrélation

est négative avec la profession (r =-0,150, p <,01).

Finalement, une corrélation trés élevée et significative entre I'ancienneté et I'age (r = 0,767,
p < ,01) indique qu’a mesure que l'dge augmente, le temps d’expérience professionnelle
augmente de facon importante. Ces deux variables présentent une tendance de multicolinéarité,
ce qui est totalement compréhensif en fonction du rapport entre elles, toutefois, ceci ne produit

aucun probléme pour I'étude.

Tableau 9.- Analyse de corrélation
Corrélations

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Age 396 967 1
2 Profession © 204 071 -0.004 1
3 Etat civil © 235 1.08 474* -0.037 1
4 Scolarité 289 068 268  .115* 169" 1
5 Genre 031 046 133" -146* 0.037 -0.068 1
6 Ancienneté © 366 137 767 -150** 474 220" 0.104 1
7SEP 312 050 .126* -0.082 0.073 121* 114 131" 1
8 Insécurité 208 089 -0.074 -17* -0.097 -172* 0.068 -0.072 -.245* 1

9 Etat de Santé 328 072 002 -0.077 -0.005 0033 133" -0.033 178" -161"* 1

*p<.05 *p<.01. N=310 (a)Profession: (1) cadre (2) Administrative/opérationnelle (3) professions techniques/indépendantes (d) Genre: (0) Femme (1) Homme
(b) Etat civil: (1) célibataire, (2) célibataire avec partenaire, (3) marié(e), (4) sépareldivorca(e) (c) Scolarité: (1) secondaire, (2) Université, (3) Post-graduation, master, doct.
(e) Ancienneté: (1) moins de 05 ans (2) De 05a 10 ans (3) De 10 ansa 15ans (4) De 15ans @20 ans (5) Plus de 20 ans

4.2. Vérifications
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4.2.1. Vérification de normalité

Afin de vérifier si nos modeéles sont appropriés, nous allons procéder a un test de normalité
a travers de I'analyse de résidus. Etant donné la taille de notre échantillon n=310, nous allons
utiliser le test de Kolmogorov-Smirnov, ainsi que le graphique de I’histogramme et les tracés Q-Q
afin d’assurer la normalité de I’échantillon. Suivant les procédures de confirmation, si la valeur de
p est supérieur a 0,05, nous acceptons I'hypothéese nulle, c’est-dire qu’il y a une distribution

normale.

Figure 6 -Histogramme de résidus

Histogramme

Variable dépendante : Etat de Santé

Moyenne = 15
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40 Ecart type = 0,997
N =310
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Régression Résidus standardisés
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Figure 7 -Tracé Q-Q

Tracé Q-Q normal de Etat de Santé

g
3
Valeur observée
Tableau 10.- Test de normalité pour la variable dépendante
Kolmogorov-Smimnovaa Shapiro-Wilk
Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig.
Etat de Santé 0,047 310 0,096 0,991 310 0,063

Correction de signification de Lilliefors

En effet, les graphiques 6 et 7, aussi que le tableau 10, nous indiquent que nous avons une

distribution normale et nous pouvons suivre la procédure de la régression.

Lorsque nous utilisons la régression, il est aussi pertinent de vérifier le test de Durbin-Watson
pour détecter I'autocorrélation des erreurs. Le résultat présenté au tableau 11 indique que la
valeur statistique du test est 2,049. Ceci indique qu’il y a une absence d’autocorrélation des

résidus, puisque les valeurs doivent étre entre 1,5 <d < 2,5.
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Tableau 11 .- Test d’autocorrélation Durbin-Watson

Récapitulatif des modéles®

Erreur standard de
Modéle R R-deux R-deux ajusté I'estimation Durbin-Watson

1 216 0,046 0,04 0,70657 2,049

a Prédicteurs : (Constante), S.E.P, Insécurité
b Variable dépendante : Etat de Santé

4.2.2 Vérification des hypotheses

L'hypothése 1 propose d’abord que le sentiment d’auto-efficacité corréle positivement et
significativement avec I’état de santé mentale et physique. Effectivement, le résultat révele que
I’efficacité personnelle est significativement et positivement reliée a la santé percue par les
employés (B =0,178; t= 3,18 p =0,02). Ce résultat va dans le méme sens que nos hypotheses dont
nous avons prévu I'importance du facteur positive que I'efficacité personnelle exerce sur la santé
des individus. On peut dire que lorsque I'efficacité personnelle augmente d’un écart-type, la santé
percue améliore de 0,1783 écart-type. Ensuite, nous supposons également que le sentiment
d’efficacité personnelle correle négativement et significativement avec I'insécurité de I'emploi.
En effet, les résultats confirment notre hypothése (B =-0,245 ; p =,000). Ceci sert a montrer qu’a
mesure que le SEP augmente l'insécurité de I'emploi affaiblit de -0,245 écart-type. Ce résultat

indique que I’hypothése 1 est confirmée.

Hypothése 2 propose que l'insécurité de 'emploi corréle négativement et significativement
avec la santé. L’analyse de régression révele que l'insécurité de I'emploi est significativement et
négativement reliée a la santé percue par les employés (B = -0,125 ; p > 0,05). Cette hypothese
est donc confirmée. Plus l'insécurité de I'emploi augmente, moins bonne sera la santé des

individus.
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4.2.2.1. ’exposition différentielle

Pour I'"hypothese 3, nous postulons I'existence d’un effet de médiation de l'insécurité de
I’emploi sur la relation entre le sentiment d’efficacité personnelle et I’état de santé pergu. Pour
tester ce modele nous avons suivi la macro PROCESS 3.4 modele 4 de Hayes 2017 du logiciel SPSS
version 25. La méthode de cette étude suit les étapes proposées par Preacher et Hayes (2004).
Cette méthodologie analyse la stratégie du produit des coefficients. Les coefficients du modéle
sont traités comme des estimations des influences causales présumées de chaque variable du
systeme sur les autres, et I'objectif analytique est d'estimer ces coefficients, de les reconstituer

et d'interpréter (Hayes, 2013).

Ainsi, I'analyse portant sur le facteur de médiation utilisée a considéré I'effet indirect, I'effet
direct et I'effet total. Nous soulignons que |'effet total est le résultat de la relation entre la variable
indépendante et la variable dépendante, sans tenir compte du médiateur (Hayes, 2013). Alors
que l'effet indirect est l'influence que le médiateur a sur la relation entre les variables
dépendantes et indépendantes et qui permet de classer une variable comme médiatrice (Cadario,
et coll., 2017). De plus, des recommandations récentes sur les analyses de médiation suggerent
gue l'inférence devrait étre basée sur la valeur explicite de I'effet indirect et le test statistique de
I'intervalle de confiance de 95% a partir de la procédure bootstrap. Cette approche est reconnue

comme étant la plus efficace pour tester les effets indirects (Hayes, 2013).

Tout d’abord, nous constatons que notre modeéle est significatif F(2, 307) = 7,48, p <,001, R?
= 0,046. La premiere étape consiste a vérifier I'effet total de la variable sentiment d’efficacité
personnelle (SEP) sur I’Etat de santé percu (Etat_Santé) dont nous avons obtenu un effet direct
positif et significatif (c = 0,178; t= 3,18, p < ,01). Ensuite nous avons calculé I'effet du SEP sur
I'insécurité de 'emploi, le résultat trouvé est significatif et négatif (a =-0,245 ; t=-4,42, p <,001).
Lorsque I'on controle I'effet de I'insécurité de I’emploi sur I’état de santé, le résultat est significatif
et négatif (b =-0,125; t=-2,17 ; p <,05). Enfin, lorsqu’on vérifie I'effet direct du SEP sur I'état de
santé percu, mais cette fois-ci contrélé par I'insécurité de I'emploi, le résultat est significatif et

positif (c’= 0,148 ; t=2,57 ; p <,05). Ces résultats sont présentés au tableau 12.
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Tableau 12 .- Le résultat de la médiation de la variable insécurité de I'emploi sur la santé

M (Insécurité de l'emploi) Y (Etat de santé percu)
erreur erreur
Antécédentes coeff. B standard p coeff. B standard p
X (S.E.P) a) 0,433 0,098 0,00 c) 0,211 0,082 0,01
Insécurité de lemploi  iw - - b) -,100 0,047 0,03
Constante 3,433 0,308 0,00 iy 2,830 0,297 0,00
R? = ,0598 RZ = ,0465
F (1,308) = 19,60 p = 0,000 F (2,307) = 7,47 p = 0,0007

coeff. B = coefficient non standardisé

L'effet de la médiation que nous observons dans la figure 8, présente les résultats de
I’estimation de l'effet indirect a x b du test bootstrap (Hayes, 2013). Ainsi, I'effet indirect du
sentiment d’efficacité personnelle sur la santé percue a travers de l'insécurité de I'emploi a un
coefficient positif (a x b = 0,044). Les deux bornes de I'intervalle de confiance, BootLLCl = .002 et
BootLLCl = .100 excluent 0. Ce résultat indique que I'effet de la médiation est significatif (Hayes,

2013). L'hypothese 3 est donc confirmée.

Figure 8 -Analyse de médiation
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o7 F Insécurité de ) B
@ Femplo \st*
<
a xb=,044
SEP . | Etat de Santé
=, C

a x b estimé avec le bootstrap test (Hayes 2013, PROCESS modeéle 4)
(le parameétre est significatif au niveau * 0.05 et ** au niveau 0.01)
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4.2.2.2. Les effets des variables de controles dans I’exposition différentielle

Il devient ainsi pertinent d’étudier les effets des variables de contrdle sur la médiation de
I'insécurité de 'emploi dans la relation entre le sentiment d’efficacité personnelle et la santé des

employés. Ces résultats sont présentés au Tableau 13.

Suivant le méme modeéle antérieur proposé par Preacher et Hayes (2004), la vérification de
la signification d'un effet de médiation implique d'abord |'évaluation d'un effet indirect total, puis
I'examen de l'effet indirect spécifique associé a chaque médiateur proposé. L'effet total de la
variable sentiment d’efficacité personnelle (SEP) sur I’Etat de Santé percu (Etat_Santé) en utilisant
les variables de contréle indique que le modele est significatif et positive (F(8, 299) = 3,21 p =
0,006 ; R2=0,079). Le résultat montre également qu’il y existe une relation positive et significative
de la variable Genre (B =0,127, p=0,026). L'intervalle de confiance exclue zero et si situe au LLCI

=.0232 et ULCI=.3754.

Néanmoins, les résultats n'indiquent pas de relations significatives entre les autres variables

de controle.

Tableau 13 .- Analyse de vérification du modele de médiation avec les variables de contréle

B es t p LLCI ULCI

Constant 2,990 4316 6,928 ,0000 2,141 3,839
L 1328 ,0845 2,268 0240 ,0254 ,3580
Insécurité -0,148 0474 -2,530 0119 -,2132 -0,026
Profession -0,086 ,0599 -1,484 1387 -,2069 ,0290
Etat Civil -0,003 0428 -,0487 9612 -,0864 ,0822
Scolarité 0,248 0629 4199 6748 -0973 , 1501
Genre 1274 ,0895 2,227 0267 ,0232 3754
Ancienneté -0,148 0439 -1,775 0769 -, 1645 ,0085
Age 0736 0065 ,9051 3661 -,0069 ,0188
Variable dépendante : Etat de santé pergu

B = coefficient standardisé es = erreur standard

Bootstrap = 5000
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Alors que les femmes sont plus nombreuses que les hommes, nous avons réalisé une
régression hiérarchique séparément pour les hommes et les femmes dans le but de mieux
comprendre ce résultat. Les résultats pour les femmes montrent d’abord que le modeéle est
significatif (F(1,310) = 9,45 p = 0,002) et le SEP prédit positivement la santé des employées (B =
0,16, p < ,05). Le SEP est lié négativement a l'insécurité de I'emploi (B = -0,30, p = ,000).
L'insécurité de I'’emploi a son tour est significative et négativement liée a la santé des employées
(B=-0,21, p=,002). Lorsque le SEP et I'insécurité prédisent ensemble I'état de santé, le sentiment
d’efficacité personnelle devient plus faible et non significatif (B = 0,10, p =,15), c’est-a-dire que
cet effet est considéré comme nul et nous indique une médiation totale (Baron et Kenny, 1986).
En conclusion, pour les femmes I'insécurité de I'emploi est un médiateur de la relation entre le
SEP et I’état de santé indiquant que la détérioration de la santé des femmes est expliquée par les

effets de I'insécurité de I'emploi.

En ce qui concerne les hommes, le modéle n’est pas significatif ( F(2,310) = 1,32 p =,27).

Figure 9 -Analyse de médiation de I'insécurité de I'emploi sur la santé des femmes
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e
Z 'fbb‘ Insécurité de (b}/))\\
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SEP [; =,10 ns (¢") Etat de Santé

Note : Les coefficients représentés 3 sont standardisés
**p<0,001;*p<0,05 ns=non significatif
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4.2.2.3. La réactivité différentielle

Nous avons supposé par I’hypothese 4 que pour surmonter la présence des stresseurs, les
employés cherchent a utiliser le sentiment d’efficacité personnelle comme un moyen pour
optimiser les bénéfices des ressources positives et ainsi diminuer les menaces causées par les
méfaits des stresseurs.

Ainsi, cette hypotheése vise a tester si le sentiment d’efficacité personnelle exercerait un effet
modérateur dans la relation entre I'insécurité de 'emploi et I'Etat de santé pergu. Pour ce fait,
nous avons utilisé la macro PROCESS 3.4 selon le modéle 1 de Hayes 2017 (SPSS version 25). Nous
avons choisi I'option de centrer les variables avant I'interaction.

Le résultat montre d’abord que le modeéle est significatif F (3, 306) = 6,15, p <,001. Le R? =

0,057 et nous permet de dire que le modele explique 5,7% de la variance de I’état de santé.

Ensuite, le modeéle vise a tester si les problemes de santé causés par I'insécurité peuvent étre
réduits des que le sentiment d’efficacité personnelle interagit. Les résultats nous permettent de
constater que nous avons un effet principal de l'insécurité de I'’emploi significatif et négatif
(B=-0,0978 t=2,11 p <,05) et un effet principal du SEP significatif et positif (B =0,1912 t=-2,31p
<,05). Toutefois, I'effet de I'interaction du sentiment d’efficacité personnelle avec l'insécurité
sur la santé percue est positif et non significatif au seuil de 5% (B =0,1561 t = 1,844 p >,05).

Ce résultat ne permet pas de confirmer I’hypothése 4.

Tableau 14 .- Analyse de modération pour le modele de réactivité différentielle

coeff. B es t p LLCI ULCI
Constant 3,2955 ,0410 80,2967 ,0000 3,2147 3,3763
Insécurité -,0978 ,0463 -2,1146 ,0353 -,1889 -,0068
S.E.P ,1912 ,0826 2,3139 ,0213 ,0286 ,3538
Int_1 ,1561 ,0847 1,8437 ,0662 -,0105 ,3227

coeff. B = coefficient non standardisé
es = erreur standard
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Cependant, le graphique d’interaction (graphique 10) nous permet d’aller plus loin dans
notre analyse. Il nous indique qu’au fur et a mesure que l'insécurité de I'emploi augmente, et la
personne présente un faible sentiment d’efficacité personnelle ou méme I'absence de ce
sentiment, les probléemes de santé seront ressentis de facon exponentielle. Contrairement aux
employés dont le niveau d’efficacité personnelle est élevé ou présente un niveau supérieur a la

moyenne, |'insécurité de I’emploi n’a aucun effet sur leurs états de santé.

Figure 10 - Graphique d’interactions modeéle de réactivité différentielle
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Note : Effet non significatif (p =,066) de modération du SEP sur la relation entre I'insécurité de I'emploi et
I'état de santé.

L’analyse conditionnelle utilisant la technique Johnson-Neyman (Hayes 2013, PROCESS
Modele 1) permet d’identifier le seuil pour laquelle il existe une différence significative dont
le niveau du SEP interagit avec la santé. Autrement dit, pour notre échantillon, lorsque le SEP est
trés élevé son effet de modération est ralenti et n’est pas significatif. Toutefois, les employés qui
présentent un niveau du SEP inférieur au seuil de 3,15 (B =-0,0915 ; e.s = 0,0465 p = ,05), comme
nous avons dit précédemment, ont tendance a rencontrer plus de problémes de santé lorsqu’ils
apercoivent que l'insécurité de I'emploi augmente. Afin de simplifier I'interprétation de I'effet
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conditionnel, nous présentons dans le tableau 15 les résultats de ces effets avec la variable SEP
non centrée. Selon Romain (2017), la variable centrée présente le désavantage de compliquer
I'interprétation d’'un ensemble des valeurs avec la macro PROCESS. (Romain, 2017). Tandis que
guand elle n’est pas centrée nous pouvons plus rapidement identifier la valeur de la variable

modératrice.

Tableau 15 .- Analyse conditionnelle Johnson-Neyman

S.E.P coeff. B erreur standard t p
2,3000 -,2249 ,0817 -2,7546 ,0062
2,4417 -,2028 ,0721 -2,8134 ,0052
Faible 2,5833 -,1807 ,0634 -2,8522 ,0046
2,7250 -,1586 ,0558 -2,8398 ,0048
2,8667 -,1365 ,0501 -2,7235 ,0068
3,0083 -,1144 ,0468 -2,4430 ,0151
Moyen 3,1500 -,0922 ,0465 -1,9852 ,0480
3,1547 -,0915 ,0465 -1,9677 ,0500
3,2917 -,0701 ,0491 -1,4272 ,1545
3,4333 -,0480 ,0544 -,8829 ,3780
Elevé 3,5750 -,0259 ,0616 -,4209 6741
3,7167 -,0038 ,0701 -,0542 ,9568
3,8583 ,0183 ,0795 ,2305 ,8179
4,0000 ,0404 ,0895 ,4518 ,6518

coeff. B = coefficient non standardisé
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CHAPITRE 5. Discussion

Dans ce chapitre, nous ferons le point sur nos repéres afin de comparer les résultats de notre
recherche et ceux de la littérature. Postérieurement, les forces et les limites de I’étude seront
abordées. Nous discuterons également de pistes de recherches futures. Finalement, la conclusion

et les implications pratiques seront présentées a la fin du chapitre.

5.1. Rappel de I'objectif du mémoire

Notre recherche vise a expliquer les effets de l'insécurité de I'emploi sur la santé des
employés. L'insécurité de I'emploi a été déja étudiée comme un stresseur qui apporte un nombre
assez élevé de conséquences négatives sur la santé. Cependant, plusieurs chercheurs ont
constaté que les employés qui sont confrontés a des menaces identiques ont des réactions
différentes (Hartley et coll, 1991; Sverke et al, 2002). Etant donné ces différences, nous proposons
dans cette étude de vérifier les effets de I'insécurité de I'emploi sur la santé en utilisant le modéle
théorique proposé par Bolger et Zuckerman (1995). Selon les chercheurs, il y a deux manieres
disctintes, mais complémentaires dont les personnes réagissent au stress : le degré de perception
des événements stressants (differential exposure) et les réactions émotionnelles ou physiques
aux événements stressantes (differential reactivity). Ainsi, cette recherche vise a comprendre
comment chaque personne évalue la situation d’insécurité de I'emploi a laquelle il se trouve.
Ensuite, nous aimerons connaitre comment leurs caractéristiques individuelles influencent dans
ces évaluations. En ce qui concerne ces caractéristiques individuelles, nous sommes intéressés a
vérifier I'utilisation du sentiment d’efficacité personnelle comme une ressource de protection aux

événements stressants.

Ces deux modeles proposent un angle innovateur de I'analyse de I'impact de l'insécurité de
y

I’emploi sur la santé. Notre recherche propose, de plus, d’analyser ces impacts dans une nouvelle
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population, la Brésilienne. Puisque les études sur les travailleurs nord-américains (Fullerton
et Wallace, 2007), européennes (Laszl0 et coll., 2010) et suisses (Domenighetti et Bisig, 2000), par

exemple, sont plus nombreuses.

Notre recherche vise également a apporter une contribution aux gestionnaires et aux RH/RI
des organisations, car elle cherche a examiner a la fois les conséquences d'un stresseur

(I'insécurité de I'emploi) et a celui d’'une possible solution (le sentiment d’efficacité personnelle).

5.2. Discussion des résultats de la recherche

Les résultats trouvés montrent d’abord que le niveau d’efficacité personnelle est un
prédicateur d’une bonne santé, c’est-a-dire que plus I'efficacité personnelle est élevée, plus les
employés garderont un bon état de santé. Ce résultat est similaire aux résultats trouvés par
Luszczynska et. Coll, (2005) et également bien allié au concept de la théorie de I'efficacité
personnelle qui souligne I'importance des ressources personnelles comme des outils préventifs
de certains événements, notamment les situations difficiles. Ainsi, les risques, les épisodes
inattendus et les contraintes ont moins d’effets négatifs. De plus, la personne croit pouvoir
maitriser des demandes difficiles au moyen d'une action adaptative, parfois anticipative. En outre,
ces personnes sont attentives a tous les impacts sur la santé, de sorte qu’ils arrivent a changer
certaines habitudes en fonction d’obtenir une bonne santé (Luszczynska et coll., 2005). Dans ce
méme sens, le sentiment d’efficacité personnelle s’est montré significativement et négativement
associé avec l'insécurité de I'emploi. Nos résultats de I'hypothése 1 sont compatibles avec les
résultats trouvés par les études de Konig et coll. (2010); Rigotti et coll. (2008) et Schreurs et coll.
(2010). La causalité triadique réciproque dont les facteurs personnels, les comportements et
I’environnement s’influencent réciproquement peut expliquer ce résultat. L'insécurité de I'emploi
se produit lorsque «le travailleur se sent incertain quant a la continuité de son emploi a I'avenir»
en raison de changements économiques ou organisationnels (Reynolds, 2000, p. 5). La perception
d’un futur chémage sera donc plus intense aux employés qui ne croient pas a leurs propres

capacités. A I'inverse, le SEP élevé augmente la perception des compétences individuelles. Ces

80



valeurs intellectuelles et professionnelles sont des ressources positives a mettre en place pour
faire face a l'insécurité de I'emploi. Les employés qui détiennent un SEP élevé utilisent ces
ressources pour traiter les informations, analyser la situation avant de prendre des décisions,
changer les cours des événements et surtout comprendre stratégiquement que les résultats
dépendront de la fagcon gu’ils voient les choses. Ce pouvoir de prédiction baisse les incertitudes

liées a la vulnérabilité concernant la perte de 'emploi.

Par la suite, nos résultats ont indiqué que l'insécurité de I'emploi est un prédicteur des
probléemes de santé (hypothése 2). Ce constat est bien compatible avec de nombreuses études,
notamment la méta-analyse menée par Sverke et coll. (2002) dont les chercheurs ont trouvé qu’a
cause d’incertitude entourant I'emploi, les employés percoivent que les stratégies d'adaptation
habituelles ne peuvent pas étre utilisées et demandent le développement d’autres manceuvres
d’adaptation. Ce contexte épouvantable dénote la menace pesant sur la ressource de I'emploi,
ainsi que la perte potentielle de plusieurs autres ressources précieuses, telles que les ressources
financieres et sociales (De Witte, 1999). De plus, ces enjeux pour réduire les épreuves
consomment encore plus de ressources, ce qui pourrait entrainer une détresse supplémentaire

et des conséquences sur la santé.

Le modele basé sur exposition différentielle, hypothése 3 a été vérifiée par la suite. Nous
avons testé 'effet médiateur de l'insécurité de I'emploi dans la relation entre le sentiment
d’efficacité personnelle et I'état de santé percu par les employés. Les résultats ont été
compatibles avec notre hypothese et se sont montrés significatifs. Effectivement, la force du
stresseur « insécurité de I'emploi » annule les effets du sentiment d’efficacité personnelle et
explique les effets négatifs sur la santé. Pour comprendre ce processus, nous faisons recours a la
théorie de I'évaluation cognitive. D’aprés cette théorie, les interprétations face a un événement
sont déterminées par notre évaluation cognitive de sa pertinence pour notre bien-étre et de notre
capacité de maitriser les conséquences de cet événement (Delobbe et coll., 2009). Ainsi, si
pendant I'analyse de la situation, les individus évaluent gu’ils n’ont pas les ressources suffisantes

pour y faire face, le stress est activé.
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De plus, les événements vécus précédemment aussi que les expériences d’autres personnes
(interactions sociales) peuvent servir d’antécédents négatifs. Dans ce cas, I'anticipations ou
perception d’un futur chmage (méme imaginaire) produit beaucoup d’anxiété et par conséquent
une détérioration de I'état de santé. Nos résultats sont compatibles avec les résultats rencontrés
par d’autres chercheurs, notamment les études de Reichert et Tauchmann (2017) qui ont analysé
I'effet de la médiation de l'insécurité subjective de I'emploi sur la santé psychologique des
employés qui ont vécu une restructuration. Selon les chercheurs, le processus de réduction du
personnel n'affecte seulement pas la santé psychologique des employés, mais aussi le sentiment
d’insécurité subjectif de I'emploi. Cela signifie que les employés qui conservent leurs emplois
apres une restructuration sont davantage préoccupés de I'avenir de leur emploi. Les résultats
indiquent que ces personnes ont environ 10 pour cent plus d’inquiétudes par rapport I'avenir.
Ceci est tout a fait compatible avec le paradigme de Lazarus et Folkman (1984) selon laquelle
I'anticipation des événements peut étre aussi nuisible que les situations réelles. Nos résultats sont
également compatibles avec les études de Tilakdharee et coll. (2010) qui ont fait valoir que
I'insécurité de I'’emploi crée une perte de sentiment de stabilité, d'identité et d'appartenance. Ces

sentiments amenent a plusieurs problémes de santé.

Pour aller plus loin, nous avons testé le modele d’exposition différentielle sur I’échantillon de
femmes séparément des hommes. Les résultats ont indiqué que I'insécurité de I'emploi est une
médiatrice de la relation entre le SEP et I'état de santé uniquement pour les femmes. Toutefois,
en ce qui concerne les hommes, nous supposons que le résultat n’illustre pas leur réalité en raison
du nombre d’échantillon peu représentatif (c’est-a-dire N=96). Cependant, pour les femmes, nos
résultats ont suivi les mémes conclusions obtenues dans les études de De Witte et Naswall (2003)
qui a constaté que les femmes signalaient des niveaux d'insécurité d'emploi plus élevés que les
hommes. Les études de Yang et Zheng (2015) indiquent également que les femmes rencontrent
plus de difficultés que les hommes a trouver un nouvel emploi ou a retrouver un emploi apres
des périodes de chomage. Néanmoins, ce résultat va au sens contraire des résultats trouvés par
Kinnunen et coll. (1999) qui ont constaté que l'insécurité de I'emploi touche seulement les

hommes. Nos résultats ne suivent pas non plus les conclusions de la méta-analyse conduite par
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Cheng et Chang (2014), ainsi que les études de Buitendach (2004) qui ont constaté que le genre

n'influence pas l'insécurité de I'emploi.

Nous sommes intéressés par le modele de réactivité différentielle dans notre hypothése 4.
De nos jours, les employés sont confrontés a plusieurs situations nouvelles liées aux changements
du monde du travail. Comme nous avons vu, ces événements activent la perception de qu’ils
peuvent perdre I'emploi d’'un jour a l'autre. Nous nous sommes posé la question si les
caractéristiques individuelles, tel que le sentiment d’efficacité personnelle pourrait modérer la
relation entre I'insécurité de I'emploi et la santé. A cet effet, nous avons supposé que plus le
sentiment d’efficacité personnelle est élevé, plus les problemes de santé seront atténués.

Nos résultats ont montré gu’il n’y a pas d’effet modérateur significatif (p > ,05). Ceci est
similaire aux résultats trouvés par Schreurs et coll. (2010) et Xanthopoulou et coll. (2007).
Cependant, nous croyons que le rejet de I'hypothése d'interaction peut étre attribué a la maniere
dont nous avons mesuré la variable SEP. Nous avons utilisé I'auto efficacité générale, alors que
Bandura suggere que ces mesures doivent étre plus spécifiques. Nous traiterons plus en détail
ces mesures dans la section des limites.

Malgré le résultat non significatif de la modération, nous considérons que le résultat de I'effet
de chaque variable dans le modeéle est suffisamment intéressant pour nous guider a regarder avec
attention ces informations. Ainsi, pour les participants de notre étude, le SEP n’est pas capable
de réduire les problemes de santé, mais il est cependant, capable de n’a pas les augmenter, au
moins pour ceux qui ont un SEP élevé. Tandis que, pour ceux qui présentent un faible niveau de
SEP les problémes de santé seront fortement déclenchés.

Sila santé ne s’altere pas quand I'insécurité s’intensifie ce constat est trés positif et important.
Nous avons mentionné lors du cadre théorique que selon la théorie de la conservation des
ressources (Hobfoll, 1989), les individus avec un niveau de ressources plus élevé sont moins
négativement affectés par le stress en raison de leurs capacités a voir les défis comme
opportunité, et par la suite améliorer la perception de I'employabilité. Ainsi, si I'insécurité de
I’emploi n’est pas reconnue comme un stresseur, elle n"aura pas évidemment des effets négatifs

sur la santé. Une réflexion que nous avons faite afin d’expliquer ces résultats vient de la théorie
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du stress de Lazarus et Folkman (1984). Les stratégies de coping sont influencées par les
évaluations de la situation stressante, et également par les ressources personnelles et sociales
auxquelles l'individu peut accéder. Par exemple, le traitement cognitif de l'information est
essentiel. Plusieurs facteurs peuvent contribuer ou détruire cette évaluation. Parmi ces facteurs
nous soulignons la prévoyance (Bandura, 2003). Pour Bandura, la prévoyance est la capacité
distinctement humaine a utiliser la perspective temporelle future pour agir dans le présent. C'est
un élément essentiel qui permet les individus d’établir les buts futurs et d’agir dans le moment
présent afin d’anticiper des résultats négatifs et établir de nouvelles stratégies pour accomplir les
objectifs escomptés.

Cependant, lorsque les situations sont menagantes et le SEP est absent, les interprétations
d’incapacité sont plus fortes, les efforts sont alors considérés comme futiles et insuffisants. C’'est
le cas par exemple du résultat trouvé concernant les employés avec un faible niveau de SEP. Ces
résultats sont trés frappants et indiquent que plus l'insécurité de I'emploi accroit, plus les
problemes de santé se révelent.

L’explication a ce processus vient des études de Hartmann (2008) sur le processus de coping.
L'importance accordée au travail et, par conséquent, les impacts de sa perte sont responsables
pour inciter les réactions individuelles plus intenses. Quand les événements sont incontrélables
et non prévisibles comme le cas d’insécurité de I'emploi, les individus ont tendance a mettre en
place le coping centré sur les problemes. Alors que cette approche s’avere parfois inefficiente,
car le sentiment d’'impuissance obstrue l'identification de stratégies plus effectives. Il sera plus
bénéfique, si les personnes peuvent se concentrer, en premier lieu, au coping centré sur les
émotions, notamment les émotions positives qui par conséquent alimentent la résilience, facteur
qu’est plus remarquable sur les individus avec un SEP élevé. La régulation des émotions est un
processus d’évaluation et réévaluation continue, il est important de comprendre les émotions

suscitées par les stresseurs par ensuite identifier les comportements de réponse.
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5.3. Forces et limites de la recherche

5.3.1. Forces de I'étude

Nous remarquons que la force de la présente étude reléve de la maniére comme le modele
a été construit. D’abord parce que, selon notre connaissance, il n’existe pas d’outres études qui
ont considéré la théorie de 'exposition différentielle et réactivité différentielle en considérant le
sentiment d’efficacité personnelle comme une variable soit indépendante soit modératrice. Ceci
ajoute un certain défi a la recherche, vu que la maniére d’interpréter le fonctionnement de cette
variable exige une analyse de plusieurs théories. De plus, le sujet est encore peu exploré, ce qui
nous a demandé beaucoup de recherche afin d’identifier comment le lien entre l'insécurité et
I'efficacité personnelle se construisent et produisent leurs effets sur la santé. D’ailleurs, la
compréhension de que I'exposition et la réaction aux événements sont deux étapes distinctes,
mais complémentaires, apporte un éclaircissement intéressant sur la maniere a laquelle les

individus expérimentent et expriment leurs troubles et leurs émotions.

Ensuite, le fait d’étre une femme avec un faible niveau de sentiment d’efficacité personnelle
I'expose a plus de problemes de santé lorsque l'insécurité de I'emploi est accentuée. De
nombreuses études ont révélé que les femmes sont plus susceptibles d’avoir la détresse
psychologique (Vézina, et coll.,, 2010). Notre recherche ajoute a ces études le constat que
I'insécurité de I'emploi est un stresseur important a étre additionné au parapluie de défis
rencontrés par les femmes dans leurs carrieres. D’ailleurs, un examen plus précis de notre
échantillon indique gu’il se peut que les contraintes liées a la perte de 'emploi chez les femmes
soient plus intenses si la formation éducationnelle est faible et si elles sont plus jeunes, dans

toutes les professions confondues.

La validité des instruments de mesure constitue le troisitme point fort de I'étude. Etant
donné que les questions et les échelles ont été testées a plusieurs reprises, la forte fiabilité (alpha

de Cronbach supérieur a .80) et la structure du modeéle nous indiquent que nous pouvons faire
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confiance aux résultats rencontrés. Ces résultats apportent quant a eux des contributions sur le
fonctionnement des stresseurs et les conséquences pour la santé des employés qui peuvent aider

les gestionnaires RH a mieux gérer les programmes de développement du personnel.

5.3.2. Limites

Nous sommes conscients que |'étude comporte certaines limites qui doivent étre soulignées.
Comme nous avons déja remarqué dans la section résultat, nous considérons qu’une limite peut
étre due a la mesure de l'auto-efficacité. Nous avons utilisé des questions qui visent a mesurer
I'auto-efficacité de facon générale. Selon Bandura (2003), I'auto-efficacité est conceptualisée
comme un trait de personnalité stable qui indique des croyances personnelles sur sa propre
capacité a réussir. Toutefois, le chercheur suggére que selon certaines circonstances, I'auto-
efficacité devrait étre mesurée par des croyances spécifiques. Par exemple, I'auto-efficacité
organisationnelle concerne aux croyances des individus en leurs propres capacités a réussir dans
leur contexte professionnel (Spurk et Abele, 2014). C’est-a-dire que les mesures prennent en
compte une évaluation des comportements spécifiques dans des situations difficiles liés au travail.
De plus, les mesures spécifiques d'auto-efficacité ont tendance a avoir une valeur prédictive plus
forte que les mesures générales d'auto-efficacité (Earley et Lituchy, 1991 tiré de Guarnaccia,

2018).

Une deuxieme limite nous semble pertinente a considérer. Il s’agit de signaler qu’il n’existe
pas I'information si les participants travaillent dans une entreprise privée ou publique. Ceci est
trés important en considérant qu’au Brésil les travailleurs du service public ne peuvent pas étre
licenciés. lls ont une stabilité de I’'emploi garantie par la loi (méme en situation de crise financiere).
La mise a pied ou le licenciement peut parvenir seulement au cas d’une faute grave causée par
I’employé. Le niveau tres bas de licenciements induit la plupart des employés, dans ce domaine,
a ne pas se sentir en situation d'insécurité comme les autres employés d'entreprises privées. Alors
gue nous ne savons pas combien de participants sont dans cette catégorie, ceci pourrait avoir

influencé le résultat de la moyenne de la variable insécurité de I'emploi. Nous soulignons
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également que cette moyenne est assez faible (M = 2,08) et peut expliquer I'absence d’effet

modérateur du modeéle de réactivité différentielle.

En considérant que I'échantillon est majoritairement composé de femmes (69%), nous
soupconnons que les résultats peuvent étre biaisés. Il ne s’agit pas, bien évidemment, de mépriser
les résultats qu’ont exposé que les femmes sont plus touchées par I'insécurité de I’'emploi. Il s’agit
ici de considérer que les conclusions obtenues peuvent masquer la réalité des hommes. Il nous
semble que les analyses concernant le genre séparément apportent des conclusions plus précises
sur les dommages de linsécurité. Il sera pertinent d’étudier également un échantillon

majoritairement masculin.

Une autre limite concerne le manque de données relatives au secteur d’activité. Les
recherches futures peuvent ajouter les données selon le domaine d’activité spécifique, telles que
le commerce, I'industrie, la santé, puisque certaines professions ont davantage de risques de

chomage que d’autres (Cheng & Chan, 2008).

5.3.3. Pistes de recherches futures

Parlons d’abord du devis de notre recherche. Il s’agit d’'une étude du type transversal dont
les données ont été collectées dans une limite de temps déterminée. Une piste de recherche
future peut consister a effectuer une étude longitudinale afin d’explorer davantage les
conséquences de l'insécurité de I'emploi au fil du temps. Cela devient particulierement important
dans les études liées aux effets négatifs de certains stresseurs. De plus, comme nous sommes
intéressés par les effets de I'insécurité sur le bien-étre psychologique et physique, il se peut que
d’autres stresseurs s’accumulent dans le cercle de pertes (Hobfoll, 1984) et entrainent des
résultats encore plus nuisibles pour la santé des employés. Comme ont démontré les études de
Rocha et coll., (2006) l'insécurité de I'emploi peut étre un facteur de stress cumulatif qui
augmente son effet dans I'’écoulement du temps. Une approche longitudinale aidera dans

I'identification de relations causales et I’explication d’autres effets non couverts dans notre étude.

Nous suggérons aussi, dans la limite du possible, I'inclusion de travailleurs temporaires dans
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I’échantillon. Il faut tenir compte que le type de contrat et le statut d’emploi peuvent amener les
employés a plus d’insécurité. Comme nous avons mentionné dans le cadre théorique, les
différentes modalités de contrat de travail sont la source de I'insécurité de I’emploi objective. La
méta-analyse menée par Kim et coll. (2014) souligne trés bien que les employés avec le contrat
de travail temporaire présentent un niveau d’insécurité de I'emploi plus élevé que les employés

dont le contrat est permanent.

Il serait également pertinent pour les futures recherches d’inclure d’autres variables qui sont
susceptibles d’expliquer la perception de I'insécurité de I’emploi. En effet, nous avons remarqué
que l'insécurité de I'emploi est une variable de perception subjective qui est construite a partir
de diverses expériences vécues, par exemple Kinnunen et coll, (2000) ont trouvé qu’une
précédente expérience de chdmage peut augmenter le sentiment d’insécurité lorsqu’il y a la
probabilité de changement organisationnel ou méme une altération de gestionnaire. Deuxiéme
point a considérer c’est le climat d’insécurité de I'emploi « organisationnel » (Lastad L., 2015).
Ceci concerne au sentiment collectif d’insécurité. Plus précisément, I'insécurité individuelle peut
augmenter a la mesure dans laquelle les travailleurs pergoivent qu'il existe un climat d'insécurité
de I'emploi dans leur groupe de travail ou au sein de I'organisation en général. C'est un sentiment
contagieux qui se propage a tous les membres du groupe de travail et affecte différemment

chaque individu (Lastad L., 2015)

Pour accroitre davantage les résultats, les recherches futures doivent également considérer
la mesure de santé psychologique et physique de facon plus élargie. Nous avons identifié que plus
les questions relatives a la santé décrivent la santé mentale, les contraintes physiques et la
détresse psychologique, plus les résultats réfléchiront la dimension des implications de

I'insécurité sur la santé.

Finalement, la recherche a été menée sur la base d’une participation volontaire. Le
guestionnaire électronique contenait les directives qu’il s’agissait d’'une étude sur les conditions
de travail et a des fins académiques. L'invitation a la participation a travers des réseaux sociaux a
élargi I'ampleur de la recherche et a permis sa diffusion dans différentes régions du pays. Nous

soulignons toutefois que malgré cette distribution amplifiée, I’échantillon peut ne pas étre
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représentatif. A fin de garantir la transférabilité des résultats et de réduire le risque de biais de
participation, nous suggérons que les recherches futures envisagent un échantillon de travailleurs

plus large et plus diversifié.

5.3.4. Les implications pratiques

Notre étude permet de montrer aux professionnels de RH/RI quelles sont les conséquences
que l'insécurité de I'emploi provoque chez les employés. Etant donné que les organisations ne
cessent d’éprouver de changements structurels, il est important de considérer que les
changements qui ameéenent a la réduction de personnel engendrent de profonds sentiments
d’insécurité chez les employés et comme nos résultats ont indiqué, ces sentiments produisent
une détérioration de la santé. Des résultats similaires ont été rapportés par Cuyper et coll. (2010)
qui ont montré que les employés qui «survivent» a un downsizing ou au changement

organisationnel présentent plus de problémes de santé que les employés qui ont été licenciés.

Au-dela des changements a l'interne de I'organisation, les transformations du monde du
travail apportent également des conséquences pour les employés. Nous croyons que parmi les
pratiques de gestion, I'entreprise peutinclure des programmes de développement de la résilience,
de la gestion des émotions et de l'optimisme. Car ces éléments sont responsables pour

augmenter le sentiment d’efficacité personnelle.

En outre, nous suggérons aux organisations d’aider les employés a remplir leurs réservoirs
de ressources par entremise de certaines actions, telles qu’une communication ouverte qui
divulgue les stratégies de court et long terme, les évaluations de performance qui considérent les
rétroactions, aussi que les actions du leadership éthique et charismatique. Ces implications
organisationnelles sont des sources de motivation qui encouragent les employés a obtenir plus
de ressources (Hobfoll, 2001) et par conséquent générent la réduction de I'insécurité de I'emploi,

la diminution des comportements déviants, et les intentions de départ (Sverke et coll., 2002).
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5.4. Conclusion

Nous avons pu conclure a partir de cette étude que l'insécurité de I'emploi représente
effectivement une menace a la bonne santé des employés. Nos hypothéses ont été basées sur
deux modeles tirés des études de Bolger & Zuckerman (1995), I'exposition différentielle selon
laquelle les individus pergoivent une menace dans leur environnement (les stresseurs) qui
provoque des réponses psychologiques et physiologiques négatives (le stress), et la réactivité
différentielle qui sert a produire une réponse comportementale visant a réduire ces facteurs de

stress (coping).

Pour montrer comment ce processus est déclenché, nous avons également fait recours a la
théorie de la conservation de ressources (COR) qui repose sur l'idée que la menace de perte de
ressource conduit au stress. Suite a la conceptualisation du modele de I'exposition différentielle
dans ce processus, les résultats ont indiqué que la médiation a été significative. Ainsi, pour les
employés dont I'emploi est menacé, soit de facon imaginaire, soit en réalité, le sentiment
d’impuissance et vulnérabilité entraine une augmentation des perceptions que l'insécurité de
I'emploi représente un danger pour les ressources existantes en activant le cercle de pertes. C’'est
donc dans ce processus de menace et perte que le stress est mis en démarche et la santé est

affectée.

Notre modele basé sur les réactions différentielles accorde une importance centrale a la
maniére dont laquelle les gens réagissent aux stresseurs. Nous supposons que le sentiment
d’efficacité personnelle serait une ressource positive a étre mise en place pour augmenter la
protection contre I'insécurité de I’emploi. Nous avons supposé que plus le sentiment d’efficacité
personnelle est élevé, plus les problemes de santé seraient atténués. Nos résultats n’ont pas
confirmé I'hypothése de modération. Toutefois, les participants qui présentent un niveau de SEP
élevé réagissent a l'insécurité de I'emploi différemment des participants dont le SEP est faible.
Nous constatons que pour ces personnes le SEP est effectivement une ressource positive capable
de les protéger contre les stresseurs. De sorte que, les participants avec un haut niveau

d’efficacité personnelle sont moins affectés par I'insécurité de I'emploi. Néanmoins, il faut porter
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attention a la santé quand le degré d’efficacité personnelle est faible, puisque dans ce niveau,

I’état de santé sera durement affecté par I'insécurité de I'emploi.
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