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Résumé

L’estime de soi joue un role central lorsqu’il est question de prédire les réactions
des individus au feedback. En dépit de son influence indéniable sur les réactions des
individus au feedback en contexte d’évaluation de potentiel, peu d’études se sont attardées
aux facteurs pouvant en atténuer 1’effet dans le cadre d’une telle démarche. Cette these vise
a combler ce manque a travers deux articles empiriques répondant chacun a plusieurs
objectifs de recherche. Dans cette optique, des données ont été amassées aupres de deux
échantillons indépendants de candidats (étude 1, N = 111; étude 2, N = 153) ayant réalisé
une évaluation de potentiel dans une firme-conseil spécialisée en psychologie industrielle.

Le premier article vise a tester deux théories relatives a 1’estime de soi s’affrontant
lorsqu’il est question de prédire les réactions cognitives au feedback, la théorie de 1’auto-
valorisation et de 1’auto-vérification. Pour mieux comprendre ce phénomene, 1’influence de
I’estime de soi et de la valence décisionnelle du feedback sur les deux composantes de
I’appropriation cognitive du feedback en contexte d’évaluation, ’acceptation et la
conscientisation, a été testé. Les résultats soutiennent les postulats de la théorie d’auto-
valorisation lorsqu’il est question de prédire 1’acceptation du feedback. En contrepartie, les
résultats offrent peu de soutien a la théorie de I’auto-vérification dans la prédiction de la
conscientisation a 1’égard du feedback.

Le second article vise a identifier des leviers modulables pour influencer
favorablement les réactions des individus ayant une plus faible estime d’eux-mémes. Pour
ce faire, deux variables relatives a I’influence de la source ont été ciblées, la crédibilité
percue et les pratiques de confrontation constructive. Cet article comprend deux études, soit

une premiere ayant pour objectif de valider un instrument mesurant la crédibilité percue de
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la source et une seconde examinant les relations entre trois déterminants, soit 1’estime de
soi du candidat, la crédibilit¢ percue de la source et les pratiques de confrontation
constructive, et deux réactions cognitives au feedback, I’acceptation et la conscientisation.
Les analyses de la premiere étude font ressortir que 1’échelle de crédibilité percue présente
des qualités psychométriques satisfaisantes et les résultats corroborent une structure
unifactorielle. Les résultats de la seconde étude indiquent que les trois déterminants étudiés
sont positivement reliés a 1’acceptation et a la conscientisation. Les effets d’interaction
significatifs font ressortir des conditions favorisant I’acceptation et la conscientisation chez
les individus ayant une plus faible estime d’eux-mémes. La crédibilité percue atténue la
relation entre I’estime de soi et I’acceptation alors que la confrontation constructive modere
les relations entre 1’estime de soi et, tant I’acceptation que la conscientisation. Enfin, la
crédibilité percue et la confrontation constructive interagissent dans la prédiction de la
conscientisation, faisant ainsi ressortir I’importance d’établir sa crédibilité pour augmenter
I’effet positif de la confrontation constructive.

Les apports théorique et conceptuel de chacun des articles ainsi que les pistes
d’intervention pratiques en découlant sont discutés séparément et repris dans une
conclusion globale. Les retombées de cette theése, tant sur le plan de la recherche que de

l'intervention, sont également abordées dans cette derniere section.

Mots-clés : Estime de soi, valence, crédibilité percue, confrontation constructive,

appropriation cognitive, feedback, évaluation de potentiel
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Abstract

Self-esteem plays a central role when it comes to predicting people's reactions to
feedback. Despite its undeniable influence on people's reactions to feedback in the context
of personnel selection and development, few studies have focused on the factors that may
mitigate this effect. This thesis aims to fill this gap through two empirical articles each
addressing several research objectives. To this end, data were collected from two
independent samples of candidates (Study 1, N = 111; Study 2, N = 153) who underwent an
assessment center in a consulting firm specializing in industrial psychology.

The first paper aims to test two theories related to self-esteem that oppose each
other in terms of predicting cognitive reactions to feedback, self-enhancement and self-
verification theories. To better understand this phenomenon, the influence of self-esteem
and the objective valence of feedback on the two components of cognitive appropriation of
the feedback in assessment settings, acceptance and awareness, was tested. The results
support the postulates of self-enhancement theory when it comes to predicting the
acceptance of feedback. In contrast, the results offer little support for self-evaluation theory
in the prediction of awareness with regard to feedback.

The second article aims to identify levers that could be used to positively influence
the reactions of individuals with low self-esteem. To do this, two variables related to the
influence of the source were targeted: perceived credibility and practices of constructive
confrontation. This article includes two studies, the first aimed at validating an instrument
measuring the perceived credibility of the source and the second examining the relationship
between three determinants, namely self-esteem of the candidate, the perceived credibility

of the source, and the practice of constructive confrontation, and two cognitive reactions to
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feedback, acceptance and awareness. Results of the first study indicate that the perceived
credibility scale has satisfactory psychometric properties and support a single-factor
structure. The results of the second study suggest that the three determinants studied were
positively related to acceptance and awareness. The results also show that perceived
credibility attenuates the relationship between self-esteem and acceptance, and constructive
confrontation moderates the relationship between self-esteem and both acceptance and
awareness. Finally, perceived credibility and constructive confrontation interact in the
prediction of awareness, thus emphasizing the importance of establishing credibility to
increase the positive effect of constructive confrontation.

The theoretical and conceptual contributions of each article, as well as practical
implications, are discussed separately and included in an overall conclusion. The impact of

this thesis on both research and intervention is also addressed in this final section.

Keywords : self-esteem, valence, perceived credibility, constructive confrontation,

cognitive appropriation, feedback, assessment
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Avant-propos

« Le feedback implique une transmission d’informations et une réception

d’informations et il peut parfois y avoir un océan entre les deux »...

(Hattie & Timperley, 2007, p.103, traduction libre)



Introduction

La qualité du capital humain constitue un important avantage concurrentiel pour les
organisations (Becker, 1993), ce qui est plus vrai que jamais dans le contexte actuel, caractérisé
par une situation économique difficile et une rareté accrue de la main-d’ceuvre. Au Québec, selon
les données recueillies en 2008 par la Fédération des Chambres de commerce du Québec, Emploi
Québec et le Conseil canadien sur I’apprentissage, 84 % des entreprises éprouvent déja des
problémes de pénurie de main-d’oeuvre ou prévoient en avoir a breve échéance (Thibodeau &
Hains, 2009). Cette réalité amene les organisations a aplatir leur structure et a miser sur les
jeunes leaders en leur confiant rapidement des responsabilités importantes. Il s’avere alors
crucial pour les organisations de bien identifier les talents afin de recruter les meilleures
ressources et ultérieurement, de favoriser leur développement a I’interne. Dans cette optique, les
organisations font un usage accru de I’évaluation du potentiel des ressources humaines a des fins
de dotation, pour sélectionner les bons candidats, et a des fins de développement, pour optimiser
leur progression au sein de celle-ci. L’évaluation du potentiel constitue une estimation du degré
auquel les habiletés et compétences sont existantes chez un candidat, ou si celles-ci ne le sont
pas, vont se développer ou peuvent I’é€tre (Lohaus & Kleinmann, 2002). L’évaluation de
potentiel, généralement réalisée par un psychologue, consiste a mesurer les compétences chez un
candidat par le biais de divers instruments validés. Les organisations font de plus en plus appel a

de tels services, qui offrent un bon retour sur I’investissement.



Le feedback en contexte d’évaluation de potentiel

L’une des portions les plus importantes de la démarche d’évaluation pour Ie
développement ultérieur des talents est le feedback donné au candidat. Cette étape de
I’évaluation est cruciale dans le processus au sens ou celle-ci constitue un moment privilégié ot
transmettre des informations a I’individu pour lui permettre de se développer sur le plan
professionnel. La discussion peut engendrer chez le candidat une prise de conscience et I’amener
a certains constats, qui sont le point de départ de I’intention de changer. La rencontre de
feedback comprend plusieurs objectifs, notamment décrits par Meyer et ses collaborateurs
(1998). Cette rencontre vise tout d’abord a présenter les résultats de 1’évaluation au candidat,
généralement contenus dans un rapport d’évaluation. Un échange ouvert a propos des résultats
devrait également avoir lieu pour permettre au candidat de bien les comprendre, en
I’encourageant a poser des questions et a exposer sa vision de lui-méme. Ultimement, la
discussion devrait amener le candidat a comprendre les résultats et a se les approprier pour se
développer. Pour que le feedback soit réellement porteur de sens, il doit se rapporter directement

a I’expérience du candidat et exposer clairement ce qui nécessite de 1’amélioration.

L’appropriation du feedback en contexte d’évaluation de potentiel et ses déterminants

Lorsque le feedback est pris au sérieux, il augmente le potentiel de promotion de
I’individu (Thornton, 1992). Malheureusement, méme lorsque réalisées en suivant les meilleures
pratiques, les rencontres de feedback n’engendrent pas toujours ces conséquences positives.
Plusieurs facteurs viennent influencer les réactions des individus au feedback et déterminer si
celui-ci sera ou non intégré par I’individu (Byham, 2005). Il apparait qu’une condition essentielle

a I’application des aspects abordés lors du feedback est que I’individu s’approprie le contenu du



feedback (Ashford, 1986). Il est donc particulierement important de s’intéresser au phénomene
d’appropriation du feedback, qui est un précurseur nécessaire au changement comportemental
chez le candidat (Kudisch, 1996).

Dans cette optique, des auteurs se sont attardés a définir I’appropriation du feedback et a
en identifier les déterminants, d’abord en contexte d’évaluation de performance (Ilgen, Fisher, &
Taylor, 1979; Shrauger, 1975) et, plus récemment, en contexte d’évaluation de potentiel
(Kudisch, 1996; Kudisch, Lundquist, & Smith, 2002; Plunier, Boudrias, & Landry-Gagné, 2008;
Plunier, Boudrias, & Savoie, soumis). Le volet cognitif est au coeur de 1’ensemble des modeles
recensés, cet aspect étant considéré comme central pour prédire I’intention d’agir et les réponses
comportementales. Alors que la plupart des auteurs traitaient I’acceptation du feedback comme
unique variable cognitive, il apparait qu’en contexte d’évaluation de potentiel, la dimension
cognitive de I’appropriation du feedback (ci-aprés nommée appropriation cognitive) est
composée de deux variables, c’est-a-dire I’acceptation et la conscientisation. Ces modeles ont
permis d’identifier quatre catégories de facteurs affectant les réactions cognitives au feedback :
le récepteur (celui qui recoit le feedback), la source (celui qui donne le feedback), le message
(contenu du feedback) et le contexte (contenant du feedback).

Lorsqu’on cherche a mieux comprendre les réactions cognitives des individus au
feedback, il s’avere central de s’attarder aux caractéristiques personnelles du récepteur venant les
teinter. Un aspect jouant un role central dans I’interprétation des situations et des réactions qui en
découlent est I’estime de soi. Nombre de travaux (Ilies, DePater, & Judge, 2007; Stone, Gueutal,
& MclIntosh, 1984) font ressortir que 1’estime de soi est un déterminant individuel important des
réactions au feedback et serait méme, selon Sweeney et Wells (1990), le plus influent d’entre

eux. Ainsi, il apparait que les individus ayant une plus forte estime d’eux-mémes auraient des



réactions plus favorables au feedback, ces derniers disposant d’un arsenal impressionnant de
ressources pour faire face aux atteintes a leur conception de soi. En contrepartie, les individus
ayant une plus faible estime d’eux-mémes seraient davantage portés a se protéger en faisant
appel a différents mécanismes pour éviter d’étre confrontés a une potentielle situation d’échec ou
de rejet. Dans I’optique de bien saisir les mécanismes complexes régissant le lien entre I’estime
de soi et les réactions cognitives au feedback, il importe d’examiner les variables venant moduler
cette relation. Bien que peu d’auteurs se soient attardés a cette question en contexte de feedback
suite a une évaluation de potentiel, les résultats des quelques études menées, combinés a ceux
obtenus dans d’autres contextes, permettent d’identifier certaines variables qui sont susceptibles
de jouer un tel role. Jusqu’a présent, les études ont fait ressortir deux aspects qui viennent
moduler cette relation, soit la valence du message ainsi que I’influence de la source.

La valence du message, correspondant au signe positif ou négatif du feedback, joue un
role important lorsqu’il est question de prédire les réactions au feedback (Ilgen, & al., 1979). La
majorité des études soutiennent que le feedback positif est plus facilement accepté que le
feedback négatif (Bernthal, Cook, & Smith, 2001; Harris, Pease, & Greising, 1999). La valence
viendrait également modérer la relation entre I’estime de soi et les réactions au feedback (Jussim,
Yen, & Aiello, 1995). Deux courants théoriques s’ affrontent néanmoins quant a la nature de cette
influence : la théorie de I’auto-valorisation (Epstein, 1973; Jones, 1973; Shrauger, 1975) et la
théorie de 1’auto-vérification (Swann, 1983; 1987). Les résultats obtenus a travers les études
menent de plus en plus de chercheurs a soutenir la coexistence de ces deux théories, qui
viendraient plutot prédire des réactions de différentes natures (Kwang & Swann, 2010). Cette
perspective permettant de réconcilier les résultats disparates obtenus a travers les études demeure

néanmoins embryonnaire et nécessite d’étre approfondie pour en prouver la valeur.



En ce qui a trait a la source, les études ont fait ressortir plusieurs aspects relatifs a la
source venant influencer les réactions au feedback, dont notamment I’age (Ryan, Brutus,
Greguras, & Hakel, 2000), I’expertise (Byham, 2005; Kudisch, & al., 2002), la compétence
(Atchley, Smith, & Hoffman, 2003) et I’expérience (Ryan, & al., 2000). Outre les variables
sociodémographiques, la majorité des variables étudiées sont relatives a la crédibilité percue, qui
constitue la variable d’influence de la source ayant recu le plus d’attention de la part des
chercheurs. Selon la théorie de 1’influence sociale (Strong, 1968), la crédibilité conférerait du
pouvoir d’influence a la source, ce qui a été soutenu a travers les études menées en contexte
d’évaluation de potentiel (Kudisch, Al-Bedah, & Lundquist, 2004). Le feedback provenant d’une
source crédible engendrerait des réactions plus favorables chez le récepteur (Byham, 2005;
Poteet & Kudisch, 2003). La crédibilité percue viendrait également modérer la relation entre
I’estime de soi et les réactions au feedback, en atténuant I’impact de I’estime de soi sur les
réactions (Collins & Stukas, 2006). Sous un angle pratique, certaines stratégies d’interventions
permettent également a la source d’influencer 1’individu et ses réactions. Cependant, force est de
constater que peu d’attention a été portée aux variables de cette nature en contexte de feedback
suite a une évaluation de potentiel. En prenant appui sur des travaux menés dans d’autres types
de relations d’accompagnement, une stratégie qui apparait prometteuse en ce sens est la
confrontation constructive. Bien que celle-ci soit entre autres reconnue pour son efficacité a
augmenter la conscience de soi et promouvoir le changement chez 1’individu dans d’autres
contextes (Hepworth Rooney, Dewberry Rooney, Strom-Gottfried, & Larsen, 2006), son impact
sur les réactions au feedback en contexte d’évaluation de potentiel demeure néanmoins a

montrer.



Failles dans I’état actuel de la documentation

L’état actuel de la documentation relativement au lien entre l’estime de soi et
I’appropriation cognitive du feedback ainsi que les variables venant intervenir au sein de cette
relation demeure embryonnaire et présente plusieurs failles qu’il convient d’énumérer.
Premieérement, la recension des écrits permet de relever un probleme relativement a la clarté de la
définition et I’opérationnalisation de la variable dépendante, c’est-a-dire les réactions cognitives
au feedback. En dépit des efforts de modélisation du processus d’appropriation du feedback, on
observe toujours un flou conceptuel lorsqu’on se penche sur la dimension cognitive. A travers les
études, plusieurs pratiques dont I'utilisation de multiples définitions pour étudier une méme
réaction et 1I’étude d’un amalgame de réactions en une seule dimension viennent entraver la
compréhension du phénomene en ne permettant pas de départager ce qui influence réellement
chacune des réactions. Il est nécessaire donc, pour pallier cette faille, d’adopter un cadre
conceptuel clair pour examiner ces relations en définissant les réactions cognitives auxquelles
nous nous intéressons.

Deuxiemement, une multitude de déterminants ont été proposés a travers les études et
leur apport a été testé par le biais de relations directes. Les efforts de recherche ont
principalement été déployés dans I’optique d’établir si les déterminants identifiés dans les
modeles sont réellement des prédicteurs de 1’appropriation du feedback. A I’heure actuelle, les
auteurs se sont essentiellement attardés a isoler des catégories de déterminants et trés peu ont
cherché a pousser plus loin la compréhension des interrelations entre ces variables. Ainsi, les
facteurs pouvant agir comme modérateurs entre des déterminants et les réactions au feedback
n‘ont ét€ que trées peu explorés et il convient de s’y intéresser pour développer une

compréhension plus fine de ces mécanismes.



Troisiemement, les auteurs ont privilégié certaines catégories de déterminants au
détriment de d’autres. Bien que le facteur humain soit au cceur de la démarche de feedback, force
est de constater que ce sont les deux catégories de déterminants (le récepteur et la source) qui ont
fait I’objet du moins grand nombre d’études. Ce constat est d’ailleurs partagé par des chercheurs
du domaine (Bell & Arthur, 2008; Kudisch, 1996), qui soulevent la nécessité de s’attarder
davantage a ces deux catégories de déterminants dans les études ultérieures. Méme s’il est
possible d’importer des constats générés a partir d’études menées dans d’autres contextes,
beaucoup de liens demeurent a démontrer dans le contexte qui nous intéresse. Dans 1’optique de
faire avancer I’état des connaissances relativement a 1’appropriation du feedback en contexte
d’évaluation de potentiel, il convient de se centrer sur ces deux catégories de déterminants pour
développer une compréhension plus approfondie du phénomene.

Quatriecmement, lorsqu’on s’attarde spécifiquement aux études s’intéressant au lien entre
I’estime de soi et les réactions au feedback, on constate que, bien que la plupart des auteurs
s’entendent sur le fait que la valence vient moduler la relation entre 1’estime de soi et les
réactions au feedback, plusieurs courants théoriques viennent s’affronter quant a la nature de son
influence. Ainsi, bien que I’ensemble des chercheurs soutienne que I’estime de soi ait un impact
déterminant sur les réactions au feedback, ils ne s’entendent pas sur le sens de son influence
lorsque la valence du feedback est prise en considération. Les résultats empiriques obtenus
jusqu’a présent ne permettent pas de soutenir la prédominance de 1’un ou I’autre de ces courants.
Le débat théorique mentionné précédemment demeure donc toujours d’actualité et il convient de
s’y pencher pour y apporter un meilleur éclairage.

Cinquiemement, lorsqu’on s’attarde spécifiquement aux travaux menés sur les

caractéristiques de la source, exception faite des études ayant investigué le role de la crédibilité



percue, les études ont principalement examiné des facteurs sur lesquels il s’avere moins facile
d’agir pour favoriser I’appropriation du feedback, telles que les caractéristiques
sociodémographiques de la source (p. ex. : age, sexe). Ces facteurs ne s’averent pas d’une grande
aide pour les praticiens, qui ont peu d’emprise sur ceux-ci, ce qui en limite la portée pratique.
Cette lacune a été soulevée par plusieurs auteurs, dont notamment par Anseel et Lievens (2006),
qui suggerent que les études ultérieures s’intéressant a la source portent davantage sur des
aspects modulables, permettant ainsi d’identifier des stratégies concretes pour favoriser
I’appropriation du feedback. Pour pallier cette lacune et augmenter la portée pratique des
travaux, un effort doit étre déployé pour cibler des variables relatives a I’influence de la source
sur lesquelles il est possible d’agir. Lorsqu’on se penche spécifiquement sur les études examinant
le role de la crédibilité percue sur les réactions au feedback en contexte d’évaluation de potentiel,
on dénote actuellement un certain nombre de problémes sur les plans conceptuel et de
I’instrumentalisation du construit. Entre autres, au niveau conceptuel, les auteurs ne s’entendent
pas tous sur la facon de définir et d’opérationnaliser le construit. Aussi, les outils employés pour
étudier le construit en contexte d’évaluation de potentiel font défaut. Il convient donc de
déployer des efforts de recherche pour pallier ces problemes pour s’assurer de bien appréhender
le role de cette variable dans le contexte qui nous intéresse. Lorsqu’on s’attarde aux pratiques de
confrontation constructive, il apparait qu’en dépit de 1’attrait que suscite cette variable, il est
nécessaire d’en prouver la valeur empiriquement dans ce cadre spécifique de feedback.
Sixiemement, a 1’heure actuelle, force est de constater qu’uniquement une faible
proportion des études ont été directement réalisées en contexte de feedback dans un cadre
d’évaluation de potentiel. En plus d’étre peu nombreuses, ces études sont pour la plupart limitées

par de faibles tailles d’échantillons ainsi que 1’utilisation de données archivées, réduisant la



marge de manceuvre des chercheurs. Cette réalité limite pour le moment la généralisation des
résultats, puisque le contexte de feedback suite a une évaluation de potentiel se distingue des
autres cadres dans lesquels la plupart des études ont été menées. Plus spécifiquement, on observe
que la majorité des études s’intéressant a la relation entre 1’estime de soi et les réactions
cognitives au feedback ont été menées soit en laboratoire, soit en contexte d’évaluation de
performance. Aussi, on constate qu une forte proportion des études s’intéressant a 1’influence de
la source sur les réactions cognitives au feedback ont été réalisées dans un cadre d’évaluation de
performance ou encore dans des cadres ou la relation d’accompagnement diverge de celle en
contexte d’évaluation de potentiel, tels que le counselling ou encore le coaching. Comme ces
contextes different en plusieurs points du contexte d’évaluation de potentiel, il n’est pas possible
d’appliquer directement les résultats obtenus dans ces autres cadres. Dans 1’optique de
réellement saisir les facteurs déterminants de 1’appropriation cognitive du feedback en contexte
d’évaluation de potentiel, il s’avere nécessaire de recueillir des données sur le terrain aupres de

candidats ayant recu un feedback de cette nature.

Objectifs de recherche

L’état des connaissances fait ressortir plusieurs questions qui demeurent toujours en
suspens et auxquelles il est pertinent de s’intéresser. La relation entre 1’estime de soi et
I’appropriation cognitive du feedback constitue le centre d’intérét principal de cette recherche.
Dans I’optique de mieux comprendre cette relation complexe, cette these est orientée par trois
grands axes de recherche. En premier lieu, cette these vise a approfondir la compréhension de la
relation complexe entre 1I’estime de soi et les réactions cognitives au feedback en examinant les

deux réactions cognitives composant I’appropriation cognitive issues d’un cadre conceptuel clair
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ayant démontré sa pertinence en contexte d’évaluation de potentiel : 1’acceptation et la
conscientisation. En second lieu, cette theése a pour objectif d’examiner I’influence de la valence
du message sur la relation entre 1’estime de soi et les réactions cognitives au feedback pour
apporter un éclairage au débat théorique opposant les théories de I’auto-valorisation et de I’auto-
vérification. En troisieme lieu, cette these vise a examiner 1’influence de variables relatives a
I’influence de la source sur la relation entre I’estime de soi et les réactions cognitives au
feedback dans I’optique d’identifier des leviers modulables pour atténuer la relation entre
I’estime de soi et les réactions cognitives au feedback.

Cette these comprend deux articles empiriques s’inscrivant tous deux dans ces grands
axes de recherche et visant a apporter un avancement a 1’état des connaissances en répondant 2
certains objectifs spécifiques. Pour répondre a la nécessité de mener davantage d’études sur le
terrain, cette recherche a été réalisée aupres de candidats ayant réalisé une évaluation de potentiel
dans une firme-conseil spécialisée en psychologie industrielle. Le premier article examine
I’influence de I’estime de soi et de la valence décisionnelle du feedback sur les deux
composantes de I’appropriation cognitive du feedback en contexte d’évaluation, I’acceptation et
la conscientisation. L’objectif principal de cet article est de tester deux théories concurrentes
prédisant des réactions cognitives distinctes au feedback selon le niveau d’estime de soi des
candidats et la valence du feedback. Plus spécifiquement, il est question de vérifier I’hypothese
selon laquelle ces théories viendraient teinter différemment la relation entre I’estime de soi et les
réactions cognitives au feedback : la théorie d’auto-valorisation venant régir 1’acceptation du
feedback et la théorie d’auto-vérification la conscientisation a I’égard du feedback. Pour tester
ces hypotheses, des analyses corrélationnelles et des régressions multiples hiérarchiques seront

utilisées. Ainsi, ’estime de soi et la valence décisionnelle seront mises en relation avec
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I’acceptation et la conscientisation. De plus, les interactions entre 1’estime de soi et la valence
pour prédire respectivement I’acceptation et la conscientisation seront examinées.

Apres avoir trouvé réponses a ces questions, il convient de s’intéresser aux aspects
pouvant améliorer la réception du feedback chez les individus ayant une faible estime d’eux-
mémes. La préoccupation d’augmenter la portée pratique des résultats obtenus a mené a
s’intéresser a 'influence d’un acteur clé d’une telle démarche, soit la source. La source est
reconnue comme I'un des quatre déterminants clés identifiés dans la plupart des modeles
d’appropriation du feedback. Malgré I'importance de la source soulevée dans les modeles
théoriques, tres peu d’études s’y sont intéressées pour tester empiriquement ces prémisses. Pour
étudier I'influence de la source, nous nous sommes attardés a deux variables, la crédibilité percue
et la confrontation constructive. La crédibilité percue a, selon la théorie de 1’influence sociale, un
impact important sur les réactions des individus. Sur le plan pratique, la confrontation
constructive est une technique d’intervention dont les caractéristiques en font une stratégie
particulierement prometteuse pour influencer les réactions en contexte d’évaluation de potentiel.
Le second article poursuit donc trois objectifs : 1) faire avancer 1’état des connaissances
relativement a I’influence de la source en développant et validant un instrument de mesure de la
crédibilité percue, 2) examiner I'influence de deux variables relatives a I’influence de la source
(crédibilité percue et confrontation constructive) sur I’acceptation et la conscientisation et 3)
explorer le rle modérateur de ces deux variables au sein des relations entre I’estime de soi et les
composantes de 1’appropriation cognitive, 1’acceptation et la conscientisation. Pour ce faire, une
premiere étude sera menée pour valider I’instrument mesurant la crédibilité percue de la source
développé par le biais d’une analyse factorielle exploratoire. Une seconde étude sera ensuite

réalisée pour confirmer la structure de I’instrument de mesure de la crédibilité percue (par une
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analyse factorielle confirmatoire) et examiner les relations d’intérét. L’état de la documentation
nous a permis de poser des hypotheses relativement au réle de la crédibilité percue. L’ intérét
pour la confrontation constructive étant particulierement récent, nous examinerons son influence
par le biais d’hypotheses ainsi que de questions de recherche. Pour tester ces relations, des
analyses corrélationnelles et des régressions multiples hiérarchiques seront utilisées. La figure 1

illustre le modele de recherche global de cette these.



Figure 1

Modele de recherche global de la these

PREDICTEUR LIE PREDICTEURS LIES A LA
AU MESSAGE SOURCE
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Valence
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Acceptation
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PREDICTEUR LIE AU
RECEPTEUR

Conscientisation

Sexe et age du
récepteur

Notes. Les ellipses illustrent les variables indépendantes, les rectangles les variables dépendantes et le rectangle aux coins arrondis, les variables de controle
pour I’ensemble des relations entre les variables indépendantes et les variables dépendantes examinées dans les deux articles.
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Résumé

Bien que I’estime de soi ait une influence indéniable sur les réactions des individus,
des problemes méthodologiques et conceptuels viennent obscurcir la compréhension des
liens entre ces variables, particulicrement en contexte d’évaluation de potentiel. Deux
théories relatives a I’estime de soi s’ affrontent lorsqu’il est question de prédire les réactions
cognitives au feedback, la théorie de 1’auto-valorisation et de 1’auto-vérification. Pour
mieux comprendre ce phénomene, l'influence de 1’estime de soi et de la valence
décisionnelle du feedback sur les deux composantes de I’appropriation cognitive du
feedback en contexte d’évaluation, I’acceptation et la conscientisation, a été testée. Nos
résultats, amassés aupres d’un échantillon de 153 candidats ayant réalisé une évaluation de
potentiel dans une firme-conseil spécialisée en psychologie industrielle, font ressortir que
I’estime de soi s’avere &tre positivement associée tant a 1’acceptation qu’a la
conscientisation. Il apparait également que la valence décisionnelle est positivement liée a
I’acceptation du feedback, corroborant ainsi la théorie d’auto-valorisation, mais pas a la
conscientisation a I’égard du feedback. Enfin, les résultats ne soutiennent pas 1’effet de
modération de la valence dans les relations entre 1’estime de soi et, respectivement,
I’acceptation et la conscientisation. Conséquemment, la conscientisation des individus ne
semble pas emprunter les patrons postulés par la théorie d’auto-vérification. Les apports
théorique et conceptuel de cette étude sont discutés et des pistes pratiques permettant de
susciter des réactions plus favorables chez les candidats et, ultimement, de maximiser les

bénéfices de leurs interventions, sont suggérées.

Mots clés : Estime de soi, valence, réactions cognitives, feedback, évaluation de potentiel
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Impact de I’estime de soi et de la valence décisionnelle sur 1’appropriation cognitive du

feedback en contexte d’évaluation de potentiel

Dans le contexte actuel, caractérisé par une situation économique difficile et une
rareté accrue de la main-d’ceuvre, il s’avere crucial pour les organisations de bien identifier
les talents afin de recruter les meilleures ressources et, ultérieurement, de favoriser leur
développement a I’interne. Les cadres supérieurs en Amérique du Nord, en Europe et en
Asie indiquent que D’attraction, la rétention et le développement des employés talentueux
pour en faire des leaders est au sommet de leurs priorités organisationnelles (McGee,
2005). Dans cette optique, les organisations font un usage accru de I’évaluation du potentiel
des ressources humaines a des fins de dotation, pour sélectionner les bons candidats, et a
des fins de développement, pour optimiser leur progression en leur sein (Jones &
Whitmore, 1995; Thornton & Rupp, 2005). L’une des portions les plus importantes de la
démarche d’évaluation pour le développement ultérieur des talents est le feedback donné au
candidat. Le feedback est crucial, parce qu’il constitue un moment privilégié ou transmettre
des informations a 1’individu pour lui permettre de se développer sur le plan professionnel.
Bon nombre d’études rapportent que les interventions de feedback engendrent des
changements comportementaux favorables (Byham, 2005; Kudisch, Lundquist, & Smith,
2002). Malheureusement, le feedback n’engendre pas toujours les résultats escomptés
(Kluger & De Nisi, 1996). Atwater, Waldman, Atwater et Cartier (2000) rapportent entre
autres que 1’amélioration suivant une intervention de feedback a été observée chez

uniquement 50 % des gestionnaires.
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De tels résultats ont amené plusieurs auteurs a s’intéresser aux mécanismes
régissant les réactions au feedback, principalement en contexte de performance (Ilgen,
Fisher, & Taylor, 1979; Shrauger, 1975) et, plus récemment, en contexte d’évaluation
(Plunier, Boudrias, & Landry-Gagné, 2008). Il ressort de ces travaux que les
caractéristiques du message et celles du récepteur influencent les réactions au feedback et
ce que son récepteur en fait ultérieurement. Ainsi, on sait déja que I’estime de soi du
récepteur s’avere €tre un déterminant clé des réactions au feedback et constituerait méme,
selon Sweeney et Wells (1990), le plus important d’entre eux. Une caractéristique du
message, la valence du feedback, est également un déterminant dont I’'importance est
reconnue dans un grand nombre d’études (p. ex. : Bernthal, Cook, & Smith, 2001; Harris,
Paese, & Greising, 1999).

Certains problemes viennent néanmoins entraver la compréhension des mécanismes
qui sous-tendent le feedback et son appropriation. D’abord, 1’obtention de résultats moins
saillants dans I’étude de la valence en contexte d’évaluation de potentiel amene plusieurs
chercheurs a remettre en doute I'importance de ce prédicteur dans ce cadre (Poteet &
Kudisch, 2003; Rose, Eidson, Steffensmeier, & Kudisch, 2004). Ensuite, bien que
I’ensemble des chercheurs soutienne que I’estime de soi ait un impact déterminant sur les
réactions au feedback, ils ne s’entendent pas sur le sens de son influence lorsque la valence
du feedback est prise en considération. A ce titre, plusieurs courants théoriques issus de la
psychologie sociale s’affrontent et, sans surprise, les études empiriques ne permettent pas
de soutenir la prédominance de I’un ou l’autre de ces courants. De plus, les méthodes

employées et les contextes dans lesquels ont été menées la plupart des études, soit en
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laboratoires ou dans des cadres de performance, limitent la généralisation des résultats au
contexte de feedback suite a une évaluation de potentiel.

En mettant I’accent sur le contexte d’évaluation de potentiel, en éliminant les
problemes associés aux méthodes laboratoires et en arrimant les apports théoriques et
empiriques tirés de la documentation provenant de la psychologie sociale, nous comblons
ce vide théorique en examinant 1’influence de I’estime de soi et de la valence du feedback
sur les réactions au feedback en contexte d’évaluation de potentiel.

Pour ce faire, il convient de définir les variables a I’étude et de dresser un portrait de
I’état actuel des connaissances par rapport aux liens unissant ces variables. Dans I’ordre,
nous aborderons 1’appropriation du feedback, les spécificités propres au feedback en
contexte d’évaluation de potentiel, ’estime de soi et son influence sur 1’appropriation, la
valence du feedback et son influence sur 1’appropriation et, enfin, le débat relatif a

I’influence combinée de I’estime de soi et de la valence sur 1’appropriation.

Contexte théorique

Appropriation du feedback

Une condition essentielle a 1’application des pistes d’amélioration qui sont discutées
lors du feedback est que I'individu s’approprie le contenu du feedback (Ashford, 1986).
L’appropriation du feedback s’avérant étre un concept clé permettant d’appréhender les
réactions au feedback, plusieurs auteurs se sont attardés a définir et modéliser le
phénomene dans différents contextes, dont notamment en contexte d'évaluation de

performance (p. ex. : Ilgen, & al., 1979; Shrauger, 1975) et, plus récemment, en contexte
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d’évaluation de potentiel (Plunier, Boudrias, & Savoie, soumis). Dans ces modeles, une
forte emphase est placée sur la dimension cognitive, qui constitue un aspect déterminant de
I’intention d’agir et des réponses comportementales.

Force est toutefois de constater qu’en dépit de I’attention qui a été portée a 1’étude
des réactions cognitives, il s’avere complexe de tirer des conclusions claires des résultats
obtenus, et ce, principalement pour deux raisons. Premierement, 1’acceptation, qui est la
réaction cognitive du feedback la plus largement étudiée, est définie et mesurée
différemment selon les auteurs. Certains définissent I’acceptation comme la justesse percue
(Bell & Arthur, 2008; Bosson & Swann, 1999; Jussim, Yen, & Aiello, 1995; Okun &
Fournet, 1993) alors que d’autres adoptent des définitions plus englobantes et
multidimensionnelles. A titre d’exemple, la conceptualisation de 1’acceptation de
Brinkmeyer (1999) comprend cinq dimensions, soit la justesse, la pertinence, le désir de
chercher du feedback suite a 1’évaluation, ’utilité et le climat favorable au feedback. Un
second probleme concerne les études qui s’intéressent a des réactions cognitives sans
s’arrimer aux modeles existant, créant ainsi une confusion importante quant au role attribué
a ces variables. Entre autres, certaines variables sont étudiées comme des réactions
cognitives au feedback par certains chercheurs, dont notamment la validité percue (Woo &
Mix, 1997) et I'utilité percue (Anseel & Lievens, 2006), alors que celles-ci sont définies
comme des déterminants de 1’appropriation dans le modele d’ligen et ses collaborateurs
(1979). Compte tenu des disparités observées dans la définition et la mesure des réactions
cognitives, il est peu surprenant d’observer des résultats disparates a travers les études.
Dans I’optique de mieux comprendre les réactions cognitives, il convient d’employer une

conceptualisation ayant démontré sa pertinence en contexte d’évaluation.
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Appropriation cognitive du feedback en contexte d’évaluation de potentiel

Dans un récent modele intégrateur adapté au contexte d’évaluation, Plunier et coll.
(soumis) avance que la dimension cognitive de ’appropriation du feedback (ci-apres
nommeée appropriation cognitive) serait composée de deux réactions, a savoir 1’acceptation
et la conscientisation. L.’appropriation cognitive, telle que définie par cet auteur, correspond
au processus par lequel le candidat integre les informations contenues dans le feedback a sa
conception de lui-méme. L’acceptation, définie par Plunier et ses collaborateurs de fagon
similaire a la majorité des auteurs cités précédemment, correspond a 1’évaluation que fait le
candidat de la justesse des informations transmises lors du feedback au sujet de sa personne
et de ses compétences. Au-dela de 1’évaluation de la justesse du feedback, une seconde
dimension s’avererait cruciale a I’appropriation cognitive, soit la conscientisation a I’égard
du feedback. Ici, le candidat évalue si le feedback lui permet de mieux se connaitre et de
mieux saisir les enjeux de ses comportements par rapport a son environnement de travail
(Plunier, & al., soumis). Les études sur la conscientisation sont moins nombreuses et plus
diffuses que celles sur 1’acceptation. Certaines études, plutdt que de référer a la
conscientisation directement, étudient des construits apparentés. Shrauger (1975), par
exemple, parle de changement dans 1'évaluation de soi suite au feedback. Jussim, Yen et
Aiello (1995) proposent une conceptualisation double, comprenant une dimension
d’acceptation et une mettant l'accent sur l'effet du feedback sur la vision que I’individu
entretient de lui-méme. Enfin, Ripon (1998) est le premier a employer le terme
conscientisation pour étudier cette réaction cognitive. Récemment, Plunier et coll. (soumis)
montre que la conception bidimensionnelle de 1’appropriation cognitive en acceptation et

conscientisation permet de mieux prédire l’intention d’agir et de procéder a des
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changements comportementaux suite au feedback en contexte d’évaluation. En somme,
I'utilisation de cette conceptualisation bidimensionnelle apparait étre tout indiquée dans
I’optique de mieux appréhender 1’appropriation cognitive du feedback en contexte

d’évaluation de potentiel.

L’unicité du feedback en contexte d’évaluation de potentiel

Il importe de prendre en considération le contexte dans le cadre duquel une étude est
menée, puisque celui-ci peut grandement venir influencer les résultats qui en découlent.
Alors que I'impact du contexte est parfois sous-estimé par certains chercheurs, Johns
(2006) invite la communauté scientifique a faire preuve de vigilance a cet égard. Il soutient
entre autres que de ne pas tenir compte du contexte peut mener les chercheurs a généraliser
des résultats de recherche a d’autres contextes alors que ceux-ci sont fortement affectés par
les caractéristiques qui lui sont propres. Il avance que le contexte peut avoir un impact
causal ou méme « €tre la variable responsable de signes opposés entre différentes variables
organisationnelles » (p.397, traduction libre). Il convient donc de mettre en lumiere les
différences potentielles entre les différents contextes ou peut s’exercer le feedback afin de
prendre conscience de leur impact potentiel sur les relations qui nous intéressent. A cet
effet, les principales caractéristiques distinguant les contextes de feedback en situation
d’expérimentations en laboratoire, d’évaluation de la performance en emploi et

d’évaluation de potentiel sont présentées dans le tableau 1.



Tableau 1

Comparaison des contextes de feedback

28

Expérimentation en

laboratoire

Evaluation de

performance en emploi

Evaluation de potentiel

Cadre de référence

Mesures

Source du feedback
Style conversationnel
Décision administrative
associée

Opportunité de croissance
Latitude décisionnelle du
récepteur

Imputabilité par rapport au

développement

Tache

Habiletés, personnalité
Chercheur
Descriptif

Absence

Faible

Aucune

Aucune

Téche et emploi
Compétences et
attitudes
Gestionnaire
Participatif

Présence

Variable

Modérée

Partielle

Emploi et carriere
Compétences, attitudes
et personnalité
Evaluateur externe
Participatif

Présence

Elevée

Elevée

Complete

Le tableau fait clairement ressortir des caractéristiques propres au contexte qui nous

intéresse, soit le feedback suivant une évaluation de potentiel, contrastant avec celles des

autres contextes, qu’il convient de décrire plus en détail. Regle générale, le feedback en

contexte d’évaluation de potentiel est celui qui vise le spectre le plus large, tant en ce qui a

trait au cadre de référence ainsi qu’aux mesures. D’abord, au niveau du cadre de référence,

le feedback dans ce contexte porte sur des aspects plus globaux pouvant s’appliquer a plus

d’un emploi, servant ainsi le développement de 1’individu dans son ensemble. Ensuite, les

aspects mesurés sur lesquels portent ce type de feedback sont multiples et permettent

d’établir un profil global décrivant a la fois les compétences, les attitudes et la personnalité
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de I’individu. Bien que I’on se centre sur les expériences plus récentes de 1’individu pour
établir le profil actuel de I’individu, I’ensemble de son parcours est revu et pris en
considération, de maniere a réellement comprendre 1’individu dans sa globalité.

Aussi, la source chargée de transmettre le feedback a la suite d’une évaluation de
potentiel est un acteur de 1’externe avec qui I’individu n’a pas établi de relation avant le
début de la démarche. Le fait d’avoir affaire a un évaluateur externe peut susciter une
grande ouverture chez certains, qui bénéficient pleinement de 1’opportunité d’avoir un avis
externe, alors que chez d’autres, ceci peut €tre percu comme plus menagant, générant ainsi
une attitude réfractaire. Le feedback dans ce contexte est caractéris€ par un style
conversationnel participatif et donne acces a une riche quantité d’informations; celui-ci
prend généralement la forme d’une discussion détaillée entre le candidat et I’évaluateur
comprenant non seulement les observations de [’évaluateur, mais également des
interventions de la part du candidat. Les informations sont partagées dans une optique
constructive en vue d’outiller I'individu a exploiter son plein potentiel. Le feedback en
contexte d’évaluation de potentiel est généralement associ€é a une décision administrative
engendrant des conséquences réelles sur ’avenir professionnel de 1’individu, telles que
I’obtention d’un poste ou d’une promotion.

Le feedback dans ce contexte est celui qui offre la plus grande opportunité de
croissance : c’est une occasion unique pour I’individu d’éclaircir les aspects par rapport
auxquels il se questionne, de se prémunir de conseils d’amélioration ou encore d’obtenir un
avis externe par rapport a son impact sur son environnement. L’individu, dans un tel cadre,
dispose d’une grande latitude décisionnelle a plusieurs niveaux, tant par rapport au choix de

prendre part a la rencontre de feedback que par rapport aux suites données a la démarche en
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termes d’investissement et de changements comportementaux. Le feedback en contexte
d’évaluation de potentiel est celui qui rend I'individu le plus imputable par rapport au
développement ultérieur. Dans ce contexte, le développement repose principalement sur les
épaules de I’individu, qui n’est pas forcément pris en charge a la suite du feedback, du
moins pas par I’évaluateur. Ceci nécessite un plus grand niveau d’investissement de la part
de I'individu, qui doit intégrer les informations qui lui sont transmises et prendre en main
son développement ultérieur. En somme, ces particularités propres au feedback en contexte
d’évaluation de potentiel nous menent a anticiper que le phénomene puisse s articuler

différemment dans le cadre a I’étude.

Estime de soi

L’estime de soi joue un rdle central dans I’interprétation des informations et des
situations de la vie quotidienne (Baumeister, Campbell, Krueger, & Vohs, 2003). Sweeney
et Wells (1990) soutiennent méme que I’estime de soi du récepteur serait le déterminant le
plus important de I’appropriation du feedback. L’évaluation que I’individu fait de lui-
méme, qui agit comme a la fois comme un moteur et un filtre dans les expériences vécues,
vient teinter les réactions au feedback. L’estime de soi se définit par I’« attitude générale
positive ou négative a I’égard de soi-méme » (Tafarodi & Swann, 1995, p.322). L’estime de
soi constitue la composante évaluative générale du concept de soi (Rosenberg, 1965), qui
réfere a la perception que 1’individu a de lui-méme se forgeant au fil des expériences par le
biais de renforcements de 1’environnement et de I’influence de personnes significatives
(Shavelson, Hubner, & Stanton, 1976). L’estime de soi est a la source du sentiment général

de confiance en soi, du sentiment d’adéquation et d’acceptation de soi (Brett, 1984).
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L’estime de soi étant composée de plusieurs facettes (Anthony, Holmes, & Wood,
2007), la conception que I’individu a de lui-méme peut étre étudiée a différents niveaux de
spécificité. Alors que certains auteurs mesurent 1’estime de soi globale en référence a
I’évaluation globale de la valeur personnelle, d’autres mesurent plutot des facettes
spécifiques de I’estime de soi, relatives a I’évaluation de la valeur propre a un réle ou a une
tdche ou une situation. Les facettes les plus fréquemment rapportées sont de nature
émotionnelle, sociale, physique et académique (Shavelson, & al., 1976). Les chercheurs
particulierement actifs dans ce champ de recherche recommandent de choisir une mesure de
la conception de soi en fonction de I’arrimage avec le niveau de spécificité du

comportement a prédire (Swann, Chang-Schneider, & McClarty, 2007).

Estime de soi et appropriation cognitive du feedback

L’estime de soi constitue une ressource importante pour surmonter les situations ou
le concept de soi est menacé, comme en contexte d’évaluation de potentiel. De nombreuses
études révelent que les individus adoptent des stratégies de traitement du feedback
distinctes selon leur niveau d’estime. Alors que les individus ayant une forte estime d’eux-
mémes disposeraient d’un arsenal impressionnant de ressources pour faire face aux
atteintes a leur conception de soi, les individus ayant une faible estime d’eux-mémes
seraient en contrepartie davantage portés a protéger leur concept de soi par des mécanismes
leur évitant d’étre confrontés a des échecs (Baumeister, Tice, & Hutton, 1989; Brown,
1998).

Comme les individus ayant une forte estime percoivent qu’ils ont fondamentalement

une valeur, ils sont a méme de faire face au feedback sans pour autant que ¢a ne les ébranle
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profondément. Ils peuvent donc adopter une approche objective a I’égard du feedback, en
reconnaissant ce qui leur apparait juste et en procédant a des réflexions pour intégrer ce qui
nécessite davantage de travail cognitif. Il a entre autres été démontré que les individus
ayant une forte estime vivent moins de détresse émotionnelle face aux échecs (Brown &
Smart, 1991; Brown & Dutton, 1995), sont plus sujets a faire appel a des mécanismes de
résolution centrés sur le probleme (Brown, 1986; Epstein, 1992; Josephs, Larrick, Steele, &
Nisbett, 1992) et adoptent davantage une approche de régulation centrée sur la croissance et
la promotion (Higgins, 1997). En contrepartie, on observe, chez les individus ayant une
plus faible estime, une tendance plus marquée a adopter une approche de régulation centrée
sur la prévention (Higgins, 1997), éviter les situations confrontantes ou sujettes a la critique
(Baumeister, & al., 1989; Brown, 1998), adopter des comportements auto-handicapant pour
justifier une moins bonne performance (Snyder & Higgins, 1988) et présenter une attitude
d’aversion au risque (Josephs, & al., 1992).

La relation positive entre 1’estime de soi et l’acceptation du feedback est
documentée dans de nombreuses études (Bosson & Swann, 1999; Dutton & Brown, 1997;
Kudisch, 1996; Jussim, & al., 1995; Nease, Mudgett, & Quinones, 1999; Okun & Fournet,
1993; Swann, Griffin, Predmore, & Gaines, 1987; Sweeney & Wells, 1990; Woo & Mix,
1997). Ainsi, les individus ayant une forte estime de soi tendent a davantage accepter le
feedback que ceux ayant une plus faible estime de soi. Ces études indiquent que la tendance
générale des individus ayant une faible estime a se protéger dans les situations
potentiellement menacantes se refléte en contexte de feedback, s’exprimant par un niveau
d’acceptation généralement plus faible. D’ailleurs, méme si les effets retrouvés sont parfois

de petite taille, plusieurs théoriciens et chercheurs (Abelson, 1995; Rosenthal, 1994)
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soutiennent 1I’importance de les considérer s’ils ont des implications claires sur le plan
théorique ou pratique. Baumeister et ses collaborateurs (2003) soutiennent que cet
argument s’avere particulierement pertinent a considérer dans les études sur 1’estime de soi,
compte tenu de I’importance des conséquences sociales ayant été associées a cette variable
(p. ex.: performance, succes interpersonnel, bien-Etre). Ces constats nous menent a
formuler I’hypothese suivante :

Hla : Une corrélation positive sera observée entre [’estime de soi et

[’acceptation du feedback.

L’estime de soi serait également un élément déterminant de la conscientisation a
I’égard du feedback. Les études examinant la relation entre I’estime de soi et le changement
dans la perception de soi, un construit s’apparentant fortement a la conscientisation, font en
effet ressortir un lien positif entre ces deux variables (Jussim, & al., 1995; Moreland &
Sweeney, 1984). Selon Higgins (1997), les réactions des individus seraient influencées par
leur perspective régulatrice (en anglais : regulatory focus), les amenant a adopter une
approche des situations propre a leur niveau d’estime de soi. Selon cette perspective, les
individus ayant une estime plus faible seraient plus enclins a adopter une approche prudente
et conservatrice, guidée par des considérations de protection les amenant a souhaiter
minimiser les événements négatifs. Les individus ayant un niveau d’estime plus élevé
seraient pour leur part davantage portés a adopter une approche qui met I’accent sur la
promotion, les menant a chercher des expériences de croissance et d’accomplissement. Ce
faisant, en contexte de feedback, les individus ayant un niveau d’estime élevé seraient

sujets a procéder a un traitement profond des informations les amenant a faire des constats
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ou a procéder a des remises en questions leur permettant de cheminer. Dans le méme sens,
Bernichon, Cook et Brown (2003) font ressortir que les individus ayant une forte estime
d’eux-mémes vont aller chercher du feedback additionnel, indépendamment de sa valence,
alors que ceux ayant une faible estime d’eux-mémes vont chercher ce feedback uniquement
si celui-ci est favorable. L’ensemble des constats relatifs a 1’effet de 1’estime de soi sur la
conscientisation nous mene a I’hypothese suivante :

HIb : une corrélation positive sera observée entre l’estime de soi et la

conscientisation a l’égard du feedback.

Valence du feedback

La valence du feedback — c’est-a-dire le sens positif ou négatif qui émane de la
rétroaction en regard de 1’objectif de 1’évaluation — est ’'un des déterminants ayant recu le
plus d’attention dans le cadre des études sur 1’acceptation du feedback (Anseel & Lievens,
2006). La valence du feedback est généralement opérationnalis€ée comme une mesure
dichotomique (p. ex. : recommander ou ne pas recommander une personne pour un poste ou

une promotion).

Valence et appropriation cognitive du feedback

Les chercheurs présument généralement que le feedback entrainera des réactions
cognitives plus favorables chez les participants lorsque la valence est positive. Les résultats
obtenus a travers les études s’averent toutefois équivoques, cette hypothese étant soutenue
dans plusieurs études (p. ex.: Atchley, Smith, & Hoffman, 2003; Baidsen & Roberson,

1993; Bernthal, & al., 2001; Harris, & al., 1999; Kudisch & Ladd, 1997; Kudisch, & al.,
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2002; Mitchell & Maurer, 1998), mais pas dans d’autres (p. ex.: Fleenor, 1989; Rose,
Eidson, Steffenmeier, & Kudisch, 2004). Pour expliquer les disparités obtenues a travers les
études, deux éléments doivent €tre examinés : le role de la valence dans I’appropriation
cognitive du feedback et la mesure de la valence.

Dans leur réflexion sur le role de la valence dans le processus d’appropriation du
feedback, Jussim et ses collaborateurs (1995) avancent que le role de la valence differe en
fonction de la réaction cognitive examinée. Rose et ses collaborateurs (2004) font ressortir
que la valence en contexte d’évaluation a un impact périphérique lorsqu’il est question de
prédire les prises de conscience chez le récepteur. Dans la lignée des arguments théoriques
et des démonstrations empiriques mentionnés précédemment, nous proposons que la
valence s’avere €tre une variable déterminante de I’acceptation du feedback, mais qu’elle
joue un moins déterminant lorsqu’il est question de prédire la conscientisation a 1'égard du
feedback en contexte d’évaluation de potentiel.

L’autre élément responsable a notre avis de la disparité des résultats de recherche
concerne les biais qui découlent de la mesure de la valence. Certaines recherches emploient
une mesure auto-révélée de la valence ou le candidat indique lui-méme le sens positif ou
négatif de 1’évaluation. D’autres recherches se fondent sur une mesure objective de la
valence, attribuée par une source externe selon les résultats obtenus par I’individu a
I’évaluation. Puisque les théories sur I’estime de soi stipulent que I'individu filtre et
interprete les informations qui lui sont communiquées (Sedikides, 1993), les résultats d’une
mesure de valence auto-révélée sont nécessairement contaminés par le niveau d’estime de
soi des candidats. L’étude de Bernichon et coll. (2003) indique en effet que les individus

ayant une forte estime d’eux-mémes font une évaluation plus positive du feedback recu que
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ceux ayant une faible estime, et ce, malgré un feedback similaire. En plus de ce biais, les
formes auto-révélées et objectives de la valence n’apparaissent pas équivalentes. En effet,
Byham (2005) trouve un lien positif entre la valence auto-révélée et 1’acceptation du
feedback (r = 0,55, p < 0,01) alors qu’aucun lien statistiquement significatif ne ressort
lorsque la valence est déterminée de facon externe par la performance a un centre
d’évaluation. Etonnamment, les chercheurs ont dans une large proportion employé des
mesures de la valence auto-révélées correspondant a la valence percue du feedback recu.
Dans 'optique de contrer les biais entrainés par une mesure auto-révélée de la valence,
nous considérons qu’il s’avere nécessaire de faire appel a une mesure objective. Ces
observations concernant la valence et son role par rapport a la conception bidimensionnelle
de I’appropriation cognitive du feedback meénent a formuler les hypothéses suivantes :

H2a : Une corrélation positive de taille moyenne a élevée sera observée

entre la valence décisionnelle et ’acceptation du feedback.

H2b : Une corrélation positive de taille faible sera observée entre la

valence décisionnelle et la conscientisation a l’égard du feedback.

Estime de soi, valence du feedback et appropriation cognitive du feedback

Bien que la plupart des auteurs s’entendent sur le fait que la valence vient moduler
la relation entre I’estime de soi et les réactions au feedback, plusieurs courants théoriques
viennent s’ affronter quant a la nature de son influence. Les deux principales théories issues
de la psychologie sociale ayant retenu I’attention des chercheurs sont celles de 1’auto-
valorisation (Epstein, 1973; Jones, 1973; Shrauger, 1975) et de 1’auto-vérification (Swann,

1983; Swann, 1987).



37

Théories d’auto-valorisation et d’auto-vérification

La théorie de I’auto-valorisation soutient que les individus auraient des réactions
plus favorables a I’endroit du feedback positif. Motivés a se voir sous un jour favorable, ils
auraient tendance a se centrer sur les informations qui préservent leur estime d’eux-mémes
lorsqu’ils recoivent du feedback (Ditto & Lopez, 1993). 1l existe deux formes de
manifestations de la théorie de 1’auto-valorisation : compensatoire et non-compensatoire
(Jones, 1973; Shrauger, 1975; Woo & Mix, 1997). La forme compensatoire prédit que les
individus ayant une faible estime sont plus motivés a augmenter leur estime en raison de
leur désir d’auto-valorisation, qui n’est pas pleinement satisfait. Comparativement aux
individus a forte estime, ceux ayant une faible estime réagiraient plus défavorablement au
feedback négatif et plus favorablement au feedback positif. La forme non-compensatoire
prédit que les réactions au feedback sont régies par la valence du feedback et ce, peu
importe le niveau d’estime des individus, c’est-a-dire favorables suite au feedback positif et
défavorables suite au feedback négatif.

La théorie d’auto-vérification (aussi nommée auto-consistance : Lecky, 1945;
Secord & Backman, 1965) stipule plutot que les individus sont motivés a obtenir de la part
d’autrui des indices corroborant leur vision d’eux-mémes, et ce, méme si cette vision est
négative (Swann, 1987). Selon cette théorie, les individus vont étre plus réceptifs aux
informations qui sont congruentes avec leur perception d’eux-mémes, mais moins a
I’endroit des informations qui different de cette vision. Ces théories postulent donc des
relations différentes entre I’estime de soi et les réactions qui en découlent, et ce,

particulierement pour les individus ayant une faible estime de soi.
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Les chercheurs étant généralement des tenants de ’une ou ’autre des théories, bon
nombre d’études ont cherché a apporter des preuves supplémentaires de la supériorité de
I’une des motivations, en les mettant en compétition (p. ex. : Sedikides, 1993). Les preuves
empiriques amenent toutefois bon nombre de chercheurs a réconcilier ces deux perspectives
en reconnaissant la coexistence des deux formes de motivations chez les individus (Silvera
& Neilands, 2004). Ainsi, les individus seraient motivés a chercher a la fois 1’auto-
valorisation et I’auto-vérification lorsqu’il s’avere possible de le faire (Bell & Arthur,
2008). Ces motivations viendraient plutot influencer des réactions différentes. Dans une
récente méta-analyse visant a départager 1’influence de ces théories sur les réactions au
feedback, Kwang et Swann (2010) montrent que les deux théories permettent d’expliquer
de facon statistiquement significative les réactions cognitives au feedback. Plus
précisément, lorsqu’il est question de déterminer la prédominance de 'une des deux
théories, ils obtiennent des résultats menant a trois conclusions différentes : (a) lorsque
I’ensemble des réactions cognitives sont prises en considération, la théorie de 1’auto-
vérification prédomine, (b) lorsque seule la justesse percue du feedback est considérée, la
théorie de 1’auto-valorisation I’emporte et (c) lorsque les autres réactions cognitives sont
étudiées séparément, les tailles d’effets entre les deux théories sont sensiblement les
mémes. Compte tenu du probleme de mesure des réactions cognitives au feedback
précédemment exposé, il est peu surprenant d’observer de tels résultats dans une méta-
analyse cherchant a tirer des conclusions en dépit des disparités rendant la comparaison
difficile et complexifiant ’interprétation. Nous suggérons d’apporter un éclairage a ces
disparités en étudiant ’effet de ces théories en départageant leur influence respective sur

I’acceptation et la conscientisation.
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Réconciliation des perspectives théoriques pour prédire I’appropriation cognitive

du feedback

Prédiction de I’acceptation par la théorie d’auto-valorisation. Deux motifs nous
amenent a postuler que 1’acceptation du feedback en contexte d’