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Sommaire

L'insécurité liee a I'emploi est la menace associée a la perception d'une
discontinuité tant au niveau de I'emploi que des conditions dans lesquelles
s'exercent cet emploi. Qutre les facteurs organisationnels, l'insécurité liée a
I'emploi est affectée par certains facteurs de personnalité et par la dépendance a
I'emploi. Le but de cette recherche est d'examiner la relation de la perception de
la situation de changement au travail, de la perception de contréle, de la
tolérance a I'ambiguité, de la dépendance a I'emploi et du stress sur l'insécurité
liée a I'emploi. Pour ce faire, nous avons sollicité la participation de tous les
employés d'une unité administrative d’'une importante compagnie qui effectue
une restructuration majeure. Sur les 150 sujets sollicités, 106 ont accepté de
participer. Nous leur avons administré I'échelle de tolérance a I'ambiguité de
MacDonald (1970), I'échelle de perception de contréle de Paulhus et Christie
(1983), I'échelle de stress de Mackay et Cox (1987) et une mesure de perception
de la situation de changement au travail et d'insécurité liée a I'emploi construite
spécialement aux fins de la présente recherche. Les résultats obtenus
démontrent une relation significative entre la perception de contréle, et plus
particulierement la perception de contréle personnel et I'insécurité liée a I'emploi.
Contrairement a nos attentes, il n'y a pas de relation significative entre la

tolérance a l'ambiguité et l'insécurité liée a I'emploi. Les gens qui sont



dépendants a I'emploi éprouvent davantage d’insécurité liée a I'emploi que ceux
qui sont indépendants. Cependant, il n'y a pas de relation significative entre la
perception de contrdle et la tolérance a I'ambiguité d’une part, et la perception de
la situation de changement au travail d’autre part. De plus, les gens qui sont
dépendants a I'emploi ne different pas de ceux qui sont indépendants dans leur
perception de la situation de changement au travail. La perception de la situation
de changement au travail et I'insécurité liée a I'emploi sont fortement reliées. De
plus, il existe une relation significative a la fois entre le stress et I'insécurité liée a
I'emploi, et entre le stress et la perception de la situation de changement au
travail. Ces résultats ont permis de constater que percevoir une discontinuité
dans la situation de travail est un phénomeéne distinct de celui de I'insécurité liée
a I'emploi et que les facteurs personnels affectent davantage I'insécurité liée a

I'emploi que la perception de la situation de changement au travail.



L'insécurité liée a I'emploi est une variable relativement nouvelle dans les
écrits scientifiques. Greenhalgh et Rosenblatt (1984) la définissent comme
«l'impuissance pergue a maintenir la continuité désirée dans un emploi menacé»
(traduction libre, p. 438). Des auteurs tel que Orpen (1994), Roskies, Louis-
Guérin et Fournier (1993), Davy, Kinicki et Scheck, 1991, Israel, House,
Schurman, Heany et Mero (1989), Brockner (1988). et Ashford (1988) ont étudié
I'effet modérateur des différences individuelles et de la dépendance a I'emploi
entre l'insécurité liée au travail et diverses conséquences telles le bien-étre
physique et psychologique, la performance, I'engagement et la satisfaction au
travail, et le désir de quitter. Peu, cependant, ont étudié I'impact des différences
individuelles et de la dépendance a I'emploi sur l'insécurité liée a I'emploi.
Orpen (1993b) a mesuré I'effet modérateur de la dépendance a I'emploi sur la
relation entre la menace réelle et l'insécurité liée a 'emploi. Roskies et Louis-
Guérin (1990) ont examiné I'effet de la «negative affectivity» sur l'insécurité liée
a I'emploi dans une compagnie dont la situation est considérée précaire et dans
une autre, dont la situation est relativement stable. Le but de la présente
recherche est d’examiner les relations des différences de personnalité, de la

dépendance a I'emploi et du stress avec linsécurité liée a [I'emploi.



Dans la présente étude I'insécurité liée a I'emploi est étudiée en fonction de la
situation réelle de [l'organisation, de la perception de cette situation de
changement par les participants, du niveau de menace associée a cette
perception, de la perception de contréle, de la tolérance a I'ambiguité, de la
dépendance a I'emploi et du stress. Une attention particuliére est portée au
concept d'insécurité lié¢e a I'emploi, de méme qu'aux différents facteurs

environnementaux et personnels qui la suscitent.

Insécurité liée a I'emploi

L'insécurité lice a I'emploi comporte deux dimensions principales:
I'impuissance pergue par le travailleur & maintenir la continuité désirée dans un
emploi qu’il sent menacé et la gravité de la menace pergue (Fournier & Roskies

1988; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Jacobson, 1986).

La premiére dimension, la perception de la situation de changement au
travail, s’applique aussi bien a la perte potentielle de I'emploi qu’a la détérioration
des conditions inhérentes a cet emploi: statut, salaire, possibilité d’avancement,
etc. (Bussing, 1986; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Hartley & Klandermans,
1986; Roskies & Louis-Guérin, 1990). Outre l'incertitude relative a la situation
actuelle, linsécurité liée a I'emploi inclut également [anticipation des

conséquences reliées a la perte de I'empiloi, I'incertitude par rapport a I'avenir et



le manque de clarté relativement au choix de réponses appropriées pour faire
face a la situation future (Heaney, Israel & House, 1994; Joelson & Wabhlquist,

1987).

La seconde dimension de l'insécurité liée a I'emploi référe a la menace
percue. La perception d’'une situation comme incertaine ou ambigué n’entraine
pas a elle seule I'expérience de l'insécurité, il est également nécessaire que la
situation soit percue comme menagante (Fournier & Roskies, 1988). Le niveau
de menace percue dépend de la situation de changement (changement
technologique, restructuration, déclin de I'entreprise, etc.), des conséquences
que celle-ci entraine pour l'individu (diminution de I'autonomie au travail, perte
d'emploi définitive, temporaire, etc.) et des ressources de |la personne pour y faire
face (expérience, formation, scolarité, etc.). L’insécurité liée a 'emploi englobe a
la fois les situations ou la menace est chronique et ambigué, et les situations de
crises aiguds (Roskies & Louis-Guérin, 1990). L'insécurité liée a I'emploi
dépend donc, a la fois, de I'environnement et de l'individu qui évalue cet

environnement (Brockner, 1988; Jacobson, 1991; Moos & Swindle, 1990).

Facteurs environnementaux et individuels associés a l'insécurité liée a I'emploi

Les restructurations, les acquisitions et les fusions d'entreprises, et

'implantation de nouvelles technologies constituent différentes situations de



changements organisationnels. Les individus sont susceptibles de vivre de
linsécurité liée a Il'emploi a n’'importe quel moment du processus de
transformation de lI'entreprise.  Toutefois, il est apparu que la période
d’anticipation du changement, de méme que celle qui suit d’importantes mises a
pied sont particulierement propices a linsécurité liée a |'emploi (.Hartley &

Klandermans, 1986).

La période d'anticipation au changement débute quand certains indices,
tant a I'intérieur qu'a I'extérieur de |'organisation, laissent supposer que |'avenir
de celle-ci est incertain (Hartley, 1986). Les gens commencent alors a prendre
conscience que la compagnie est sur le point d'effectuer des changements
importants et que ceux-ci pourraient éventuellement entrainer des mises a pied
(Jacobson, 1986). A ce stade, aucune annonce officielle relative a une
diminution d'effectifs n'a encore été faite et les informations proviennent
essentiellement de rumeurs (Joelson & Wahlquist, 1987) et de l'interprétation de
certains faits (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Lorsque des annonces formelles
sont faites, le niveau d’ambiguité diminue et les gens vivent moins de stress que
durant la période d'anticipation du changement (Cobb & Kasl, 1977; Fournier, &

Roskies, 1988).



Les gens qui survivent a des mises a pied sont également trés
vulnérables a l'insécurité liée a I'emploi (Depolo & Sarchielli, 1986; Jacobson,
1991) et ce, méme si la compagnie affirme qu'il n'y aura plus de licenciement
(Brockner, 1988). Effectivement, les licenciements massifs constituent une
cause directe d'insécurité liée a I'emploi chez les employés qui survivent a une
diminution de personnel (Ashford, Lee & Bobco, 1989; Brockner, 1988; Roskies
& Louis-Guérin, 1990). Durant cette période, les employés subissent souvent
des pressions de la part de leur employeur afin qu'ils acceptent des modifications
au niveau de leur travail et de leurs conditions de travail ou encore, gqu'ils
consentent & étre transférés dans un autre département ou une autre localité
(Jacobson, 1991). Ces transformations provoquent chez eux un changement
fondamental et involontaire des croyances a propos de l'organisation dans
laquelle il travaille et de la place qu’il occupe dans cette organisation (Dekker &

Schaufeli, 1995).

Que ce soit dans la phase d’anticipation du changement ou dans celle
succédant a d'importantes mises a pied, les gens sont confrontés a un haut
niveau d’ambiguité et d'incertitude (Ashford, 1988). Les individus sont exposés
a diverses informations qui sont souvent soit insuffisantes, soit complexes, soit
contradictoires, ou encore I'une et l'autre: en un mot ambigués (Budner, 1962).

Cette ambiguité est particulierement propice a linsécurité liée a I'emploi



(Jacobson, 1991) parce que les gens ont de la difficult¢é a comprendre la
situation et qu'ils ne savent pas comment et & quoi exactement ils doivent
s'adapter (Dekker & Schaufeli, 1995) pour maitriser la situation. Cependant, au
dela du niveau d’ambiguité de la situation, I'évaluation qui en est faite est
influencée par la personnalité de celui qui évalue (Roskies, Louis-Guérin &

Fournier, 1993; Spector & O’Connell, 1994, Valentiner, Holahan & Moos, 1994).

La perception qu’un individu se fait de la réélité est toujours différente de
la réalité parce que cette perception est restreinte, entre autre, par les limites de
la capacité de raisonnement cognitif et les réactions émotionnelles a ce qUi est
pergu comme menagant (MacCrimmon, 1966; March & Simon, 1967). Plus une
situation est ambigué, plus les écarts augmentent entre la réalité et la perception
de cette réalité. Une méme situation ambigué peut étre évaluée comme une
menace par certains individus, alors que d'autres y verront une opportunité
(Jacobson, 1991). Jackson et Dutton (1988) ont effectué une étude dans le but
de mieux comprendre les processus cognitifs associés a la menace et a
lopportunité. Les résultats démontrent que la menace a une connotation
négative claire et est associée a un sentiment de perte de contréle et a
I'anticipation d’'une perte alors que I'opportunité a une connotation positive et est
associée a un sentiment de contréle et a 'anticipation d'un gain. De plus, les

individus concluent facilement que la situation est menagante a partir d'indices
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de menace, alors qu’ils sont plus hésitants a reconnaitre la présence
d'opportunité a partir d’indices d'opportunité. Lorsque les informations sont
ambiguds, c'est-a-dire qu'elles peuvent aussi bien étre associées a la menace
qu'a {'opportunité, les gens ont tendance a conclure que la situation est

menacgante.

Plusieurs facteurs personnels peuvent contribuer a I'évaluation d'une
situation comme menagante et de ce fait générer de I'insécurité liée a I'emploi.
Parmi ceux-ci on retrouve la perception de contréle et la tolérance a I'ambiguité
(Jackson & Dutton, 1988), la dépendance a I'emploi (Greenhalgh & Rosenblatt,

1984) et le stress (Dekker & Schaufeli, 1995).

Perception de contréle. Le concept de lieu de contréle interne-externe a pris
naissance dans la théorie d'apprentissage social de Rotter publié en 1954 et est
défini en fonction du degré selon lequel une personne pergoit que les
renforcements ou les résultats de ses actions sont fonction de ses propres
comportements ou caractéristiques personnelles (lieu de contréle interne) plutét
que simplement dd a la chance, au destin, sous le contréle des autres ou encore,
imprévisibles (lieu de contréle externe) (Rotter, 1966). Le concept de perception

de contréle inclut celui de lieu de contréle et décrit soit une estimation cognitive
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et circonstancielle d’'une situation, soit une disposition générale de personnalité

(Thompson & Spacapan, 1991).

Comme variable de personnalité, la perception de contréle peut étre
définie comme «la croyance que l'on peut déterminer nos états affectifs et nos
comportements, influencer notre environnement et obtenir les résultats désirés»
(Traduction libre, Wallston, Wallston, Smith & Dobbins, 1987, p 5). La
perception de contréle comprend deux dimensions principales: la premiére référe
a la croyance généralisée qu'il est possible d’exercer un certain contréle sur les
résultats par les efforts fournis et la seconde fait appel a la perception de son
efficacité et de sa compétence personnelle 2 exercer ce contréle (Evans, Shapiro
& Lewis, 1993; Thompson & Spacapan, 1991). De plus, un individu peut avoir
des attentes de contréle tout a fait distinctes au niveau personnel, au niveau

interpersonnel et au niveau socio-politique (Paulhus & Christie, 1981).

Dans plusieurs recherches effectuées en milieu organisationnel, les
auteurs ont privilégié I'utilisation du concept de lieu de contréle, comme variable
de personnalité, a celui de perception de contréle. Il a été démontré que le lieu
de contréle représente un style cognitif (Daniels & Guppy, 1992) qui influence la
perception de I'environnement au travail (Hurrel & Murphy, 1991) et I'évaluation

subjective de cet environnement (Valentiner, Holahan & Moos, 1994). Le lieu de
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contréle affecte la perception de différentes sources de stress au travail tels
'ambiguité de réle et le conflit de réle (Dompierre, Lavoie & Pérusse, 1993,
Shaw, Fields, Thacker & Fisher, 1993; Spector & O’'Connell (1994). Keenan et
McBain (1979) ont démontré 'effet modérateur du lieu de contréle externe entre
I'ambiguité de réle et le stress. Le lieu de contréle influence aussi le niveau

d'insécurité liée au travail (Ashford, 1988; Fournier, & Roskies, 1988).

Tolérance a I'ambiguité En 1949, Frenkel-Brunswick introduit le concept de

tolérance a I'ambiguit¢ comme variable émotionnelle et perceptive de
personnalité. L’ambiguité, telle que définie précédemment, référe a une
situation caractérisée par le nouveau, le complexe, I'insoluble (Budner, 1962) ou
encore par l'incertitude relative aux conséquences (McLain, 1993). La tolérance
a 'ambigunté se situe sur un continuum de préférence allant du rejet a I'attraction
par rapport a 'ambiguité et référe au fonctionnement global de I'individu: & son
style cognitif, son systéme de croyance, ses attitudes, son fonctionnement social
et interpersonnel de méme qu’a sa maniére de résoudre les problémes (McLain,
1993). Les gens qui sont tolérants a 'ambiguité recherchent I'ambiguité, aiment
I'ambiguité et excellent dans la performance des tdches ambigués (MacDonald,
1970). Les gens qui sont intolérants a I'ambiguité ont tendance a percevoir

I'ambiguité comme une source de menace (Budner, 1962; Norton, 1975).
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Certaines études tendent effectivement a démontrer qu'il existe une
différence significative relativement au processus d'évaluation cognitive entre les
gens qui sont tolérants a I'ambiguité et ceux qui ne le sont pas. King et
Sorrentino (1988) démontrent que lorsque I'on demande a des gens d’'évaluer
des situations ou sont présentés des comportements associés soit a la tolérance,
soit a lintolérance a ['ambiguité, les gens évaluent positivement les
comportements en lien avec leur orientation habituelle face a |'ambiguité.
McPherson (1983), lui, est arrivé a la conclusion que lorsque la situation est
jugée menacante, les gens recherchent, dans un désir d’'auto-protection, des
informations qui sont en lien avec leurs opinions plutdét que des informations de
nature objective. Dans le méme sens, Anderson et Schwartz (1992) concluent
que lorsqu’ils sont confrontés a des événements stressants, les gens qui sont
hautement intolérants a 'ambiguité sont fortement motivés a réduire les états
d'incertitude en développant des schémas de cognitions négatives face a
'avenir. Le niveau de tolérance a I'ambiguit¢ semble donc influencer le
processus d'évaluation cognitive et en conséquence, le niveau de menace

pergue.

Parce que lincertitude et I'ambiguité sont les principales sources de
stress associées au changement, la tolérance a I'ambiguité constitue une

importante ressource adaptative (Schweiger, & Ivancevich, 1985) et par
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conséquent, les gens qui sont tolérants a I'ambiguité sont plus réceptifs aux
changements organisationnels (Dunham, Grube, Cummings, & Pierce, 1989
cités dans Mclain, 1993). Alors que Schaninger (1976) n'a pas trouvé de
relation significative entre le risque pergu et la tolérance a I'ambiguité, Tsui
(1993) a démontré que les individus qui sont tolérants a 'ambiguité ont
tendance a percevoir moins de menace quand une situation est ambigué. En
situation de changement organisationnel, les gens qui sont tolérants a

I'ambiguité vivent moins d’insécurité liée a I'emploi (Ashford, 1988).

Dépendance a |'emploi. La dépendance a I'emploi résulte de la mobilité

occupationnelle de l'individu (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), de sa capacité a
se trouver un autre emploi avec des conditions similaires (Brockner, 1988) et de
la contribution de son revenu d’emploi au revenu familial (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984; Ashford, Lee & Bobco, 1989). La dépendance a I'emploi
dépend donc de |'estimation que I'individu fait de son potentiel d’employabilité.
Contrairement a ce qui a ét¢é démontré par Brockner, Grover, Reed et Dewitt,
(1992) a l'effet qu'il n'y a pas de relation entre la nécessité économique de
travailler et I'insécurité li¢ée a I'emploi, Orpen (1993b) arrive a la conclusion que
les gens qui sont dépendants de leur emploi éprouvent davantage d’insécurité

lice a I'emploi que ceux qui sont indépendants. De plus, l'insécurité liée a
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I'emploi est en lien avec la dépendance a I'emploi, peu importe que la situation

de la compagnie soit critique ou non (Roskies, Louis-Guérin & Fournier,1993).

Stress. La littérature scientifique foisonne d’'un nombre considérable d'écrits sur
le stress. Selon McCarty et Newman (1993), la meilleure définition du stress
demeure, encore a ce jour, celle de Lazarus et Faulkman (1984). Selon ces
derniers, le stress est fonction de I'évaluation cognitive de l'individu relativement
au fait que les demandes de I'environnement excédent les ressources dont il
dispose pour y faire face et menacent ainsi son bien-étre. Dans les faits, ni les
sources de stress, ni la réponse au stress ne peuvent étre considérées
séparément, elles s'influencent réciproquement pour produire I'expérience du
stress (Jorgensen & Johnson, 1990; McCarty & Newman, 1993). Effectivement,
le stress diminue la perception de contréle relative a la situation (Folkman, 1984)

et contribue a la menace pergue, a I'insécurité liée a I'emploi.

En dépit du fait que certains auteurs n’ont pas trouvé de relation entre
I'incertitude au travail et le bien-&tre psychologique (Nelson, Cooper &
Jackson,1995) ou encore, entre linsécurité liée a I'emploi et les troubles
psychosomatiques (Ashford, Lee & Bobco, 1989; Bussing, 1986) plusieurs
autres chercheurs sont arrivés a des résultats concluants. Effectivement,

l'insécurité liée a I'emploi est reliée a I'anxiété et a la dépression (Orpen, 1993a),
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a4 la détresse psychologique (Dompierre, Lavoie & Pérusse, 1993), aux
symptémes psychosomatiques (Heany, Israel & House, 1994; Roskies & Louis-

Guérin, 1990) et & un niveau élevé de stress (Dekker & Schaufeli, 1995).

Il apparait donc que I'insécurité liée a 'emploi peut étre expliquée par la
perception que les gens ont de la situation de changement au travail et certains
facteurs de personnalité tels la perception de contréle et la tolérance a
I'ambiguité, la dépendance a I'emploi et le stress. Ce qui nous amene a formuler

les hypothéses suivantes:

«En situation de changement organisationnel, I'insécurité liée a 'emploi est
en relation avec la perception de la situation de changement au travail (H1),
la perception de contréle (H2), la tolérance a I'ambiguité¢ (H3), la

dépendance a I'emploi (H4) et le stress (HS).»

Méthode

Participants et déroulement.

Les participants ont été sollicités auprés d’'une importante compagnie de
service qui opere au Québec et en Ontario. Cette compagnie est en pleine

restructuration et elle désire diminuer ses effectifs d'un peu plus de 20% dans
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une période de deux ans. A cette fin, des .plans de départ volontaire ont été
offerts a tous les employés. Le plan de départ volontaire comporte I'accés a un
programme de transition de carriere et des prestations de départ établies en
fonction de I'dge et du nombre d'années de service. La recherche a été conduite
dans un secteur de I'entreprise qui avait connu une baisse d’effectif de 38% trois
mois avant I'expérimentation. Parmi ces employés qui ont dd quitter le service,
tous ceux qui avaient décidé de demeurer a I'emploi de la compagnie ont été
transférés ailleurs dans I'entreprise. Au moment ou-nous avons administré les
questionnaires des rumeurs relatives au démembrement du service circulaient
dans I'entreprise. |l est intéressant de noter que les deux conditions les plus
propices a l'insécurité liée a 'emploi sont présentes ici: la période suivant des
mises a pied importantes et la phase d’anticipation du changement. Avec
I'accord de la direction, tous les employés de ce département ont été sollicités

pour répondre aux divers questionnaires.

Sur les cent cinquante sujets sollicités, 106 ont participé a I'étude soit
71%. L'analyse des données descriptives révéle que le plus grand nombre de
nos sujets se situe dans le groupe des 40-49 ans (62%) et posseédent entre 15 et
19 ans de service (36%). Notre échantillon est constitué principalement de
cadres (79%). Sur lI'ensemble de nos sujets, 38% posseéde une formation

universitaire (certificat, baccalauréat, maitrise), 24% une formation collégial et
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38% une formation de niveau secondaire. Parmi nos sujets, 27 avaient signé le
Plan de départ volontaire offert par la compagnie et, au moment de
I'expérimentation, sept avaient regu une réponse positive alors que les 20 autres

attendaient une réponse.

Instruments de mesure

Insécurité liée a 'emploi. La mesure d’insécurité liée a I'emploi a été construite

pour les fins de la présente recherche et adaptée spécifiquement a la réalité de
cette organisation. Afin de cerner avec précision les réalités environnementales
susceptibles d’affecter les individus, le questionnaire a été validé par un petit
groupe de directeurs en Ressources Humaines de la compagnie. 'Le
questionnaire constitué de quatorze énoncés décrit diverses réalités
susceptibles d’étre affectées par la restructuration (p. ex.. «Mes taches de travail
seront modifiées.»). Ces énoncés ont été regroupés sous des thémes généraux
teis les conditions de travail (cing questions), le cheminement de carriére (cinq
questions) et la perte d’emiploi (trois questions). Une question plus générale fait

référence a 'ambiguité de la situation.

Puisque l'insécurité li€e a I'emploi se définie en fonction de la réalité
percue, et de la menace qui y est associée, deux questions sont posées pour

chacun des énoncés. « Quelle est la probabilité que cet énoncé s'applique a
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vous? » mesure la perception que l'individu a de la situation de changement et
«Dans quelle mesure cette éventualité constitue une menace pour vous ?»
évalue l'insécurité liée a ce changement éventuel, I'insécurité liée a I'emploi.
Chacune des questions est mesurée sur une échelle de type Likert de 1
«Absolument improbable» a 7 «Fortement probable» pour la perception de la
situation de changement au travail et de 1 «Aucunement menagant» a 7 «Treés
menagant» pour I'insécurité liée a I'emploi. Les deux échelles ont un niveau de
cohérence interne (Alpha de Cronbach) respectif dé .86 pour la perception de la

situation de changement au travail et de .93 pour l'insécurité li¢ée a I'emploi.

Perception de contréle. Cette variable est mesurée par I'échelle de perception

de contréle de Paulhus et Christie (1981) (alpha de Cronbach entre .75 et .83).
L’échelle est constituée de trois sous-échelles qui mesurent respectivement la
perception de contréle personnel, interpersonnel et socio-politique. Chaque
sous-échelle est constituée de dix énoncés de style affirmatif, comme par
exemple «Lorsque je fais des projets, je suis presque assuré(e) de les mettre a
exécution». Les réponses aux énoncés sont obtenues en identifiant sur une
échelle de 1 «Pas du tout» a 7 «Toujours» le chiffre correspondant le plus
fidélement a l'auto-évaluation de l'individu. Plus le résultat global est élevé, plus
la perception de contréle est élevée. Pour les sujets de langue frangaise, nous

avons utilisé la traduction d’Alain (1989) dont le coefficient alpha est de .82.
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Dans cette recherche, cette mesure a obtenu un coefficient de cohérence interne

de .74.

Tolérance a 'ambiguité. La tolérance a I'ambiguité est mesurée par l'échelle de

MacDonald (1970) (alpha de Cronbach entre .64 et .86). Cette échelle est
constituée de 20 énoncés de style affirmatif comme par exemple «Pratiquement
chaque probléme a une solution.». Pour chaque énoncé, la personne doit
répondre par vrai si elle juge cet énoncé conforme a ce qu’elle pense et par faux
s'il ne l'est pas. Plus le score est élevé, plus la personne est tolérante a

I'ambiguité. Les analyses ont démontré un coefficient alpha de .65.

La dépendance a I'emploi. Cette variable a été mesurée en fonction du fait

d'avoir ou non signé un Plan de départ volontaire: ceux qui n'ont pas signé étant

considérés dépendants a I'emploi.

Stress. Le stress est mesuré par le Stress Arousal Checklist (SACL) de Mackay
et Cox (1987). Cette échelle a été traduite par Alain (1994) et a un coefficient de
consistance interne de .77. Dans la présente étude, I'instrument s’est également
avéré homogene (alpha = .80). Cette échelle est constituée de 18 adjectifs
communément utilisés pour décrire I'expérience du stress. Pour chaque adjectif,

les sujets doivent évaluer s'il correspond & leur humeur actuel «Définitivement»,
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«Plus ou moins», «Ne comprend pas |'adjectif ou ne peut décider» ou «Ne décrit

pas son humeur». Un résultat élevé traduit un niveau de stress élevé.

Reésultats

Analyses préliminaires

Les moyennes et écarts-types obtenus par I'ensemble de I'échantillon
pour chacune des différentes mesures sont présentés dans le tableau 1. Sur les
106 participants, 79 n'ont pas signé le plan de départ volontaire et sont, de ce

fait, considérés dépendants a I'emploi.

Placez le tableau 1 ici

Perception de contrdle, tolérance & 'ambiguté, dépendance a I'emploi, stress et,

insécurité liée a 'emploi et perception de la situation de changement au travail.

Afin de vérifier les hypothéses un, deux, trois et cinq nous avons effectué
des corrélations de Pearson. La quatrieme hypothése a, pour sa part, fait I'objet

d’un Chi-Carré.
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Conformément a la premiere hypothése énoncée, il existe une relation
significative forte entre- la perception que les gens ont de la situation de

changement au travail et I'insécurité liée a 'emploi (r{106) = .69, p < .001).

Les résultats indiquent qu'en situation de changement organisationnel,
plus les gens ont une perception de contréle élevée, moins ils vivent d’'insécurité
liée a I'emploi, ce qui confirme notre seconde hypothése. Il n'y a cependant
aucune relation entre la perception de contréle et la perception de la situation de

changement au travail .

Placez le tableau 2 ici

Nous avons également examiné la relation entre la perception de contréle
et chacune des différentes sous-échelles d'insécurité et de perception de la
situation de changement au travail relative aux conditions de ftravail, au
cheminement de carriére et a la perte d’emploi. Plus les gens ont une perception
de contréle élevée, moins ils vivent d'insécurité face a leur cheminement de
carriere et & une perte éventuelle d'emploi. Il n'y a cependant pas de relation
entre la perception de contréle et I'insécurité liée aux conditions de travail. La
perception de contréle n’est pas reliée a la perception que les gens ont de la

situation de changement au travail, a I'exception de la perception de la situation
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de changement relative au cheminement de carriére, ou il y a une relation

significative mais faible.

Afin de mieux comprendre encore cette relation, d’autres analyses ont été
effectuées entre les différentes sous-échelles de la mesure de perception de
contréle, soit la perception de contréle personnel, interpersonnel et socio-
politique, et les mesures d'insécurité liée a I'emploi et de perception de la
situation de changement au travail. Les résultats démontrent que chacune des
différentes mesures de perception de contréle est en lien avec la mesure globale
d’'insécurité liée a 'emploi. Toutefois, a I'exception de la perception de contréle
personnel qui influence a la fois I'insécurité associée au condition de travail, au
cheminement de carriere et a la perte d'emploi, la perception de contréle
interpersonnel interagit uniquement avec l'insécurité associée au cheminement
de carriére alors que la perception de contréle socio-politique n’agit, pour sa part,
que sur linsécurité associée a la perte d'emploi. La perception de contréle
interpersonnel est la seule mesure de perception de contréle qui est reli¢e,
quoique faiblement, a une mesure de perception de la situation au travail, soit la

perception relative au cheminement de carriére.

La troisieme hypothése, énoncant qu’'en situation de changement

organisationnel la tolérance a I'ambiguité est reliée négativement a l'insécurité
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liée a I'emploi, n’a pas abouti a des résultats significatifs. Nous n’avons trouvé
aucune relation entre la tolérance a I'ambiguité et la perception de la situation de
changement au travail, pas plus d'ailleurs qu'entre la tolérance a I'ambiguité et
chacune des différentes sous-échelles d’insécurité et de perception de la

situation de changement au travail.

Les résultats démontrent que les gens qui sont dépendants a I'emploi
vivent davantage d'insécurité liée a I'emploi (M = 3.82) que ceux qui sont
indépendants (M = 2.94; t (36) = 2.56, p < .05), ce qui corrobore notre quatrieme
hypothése. Cependant, ils ne different pas dans leur perception globale de la
situation de changement au travail (t (36) = 1.53, n.s; dépendants M = 4.77,
indépendants M = 4.35). Plus spécifiquement, les gens qui sont dépendants a
I'emploi vivent plus d’insécurité face a leur cheminement de carriére (t (104) =
3.36, p < .001; dépendants, M = 3.76, indépendants, M = 2.67) et a I'éventualité
d'une perte d'emploi (t (104) = 2.27, p < .05; dépendants, M = 4.06;
indépendants, M = 3.10) que ceux qui sont indépendants. Les gens qui sont
dépendants a I'emploi per¢oivent davantage la situation de changement en
relation avec les conditions de travail (t (34) = 2.45, p < .05; dépendants, M =
5.73; indépendants, M = 5.01) et le cheminement de carrieére (t(39) = 3.67, p <
001, dépendants, M = 4.33; indépendants, M = 3.07). Comme ils s'attendent a

quitter la compagnie, les gens qui ont signé le Plan de départ volontaire
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(indépendants) estiment de maniére significativement plus élevée I'éventualité
de perdre leur emploi (indépendants, M = 5.02, dépendants, M = 3.78, t (104) =

3.79, p < .001).

La derniére hypothése selon laquelle plus les gens sont stressés, plus ils
vivent d'insécurité liée a 'emploi a également été validée. Le niveau de stress
est également reli¢ a la perception que les gens ont de la situation de
changement au travail. De plus, il est reli¢ a la fois a l'insécurité et a la
perception de la situation de changement au travail relativement aux conditions
de travail, au cheminement de carriere et a la perte d'emploi. |l est toutefois
intéressant de constater que la relation entre le stress et l'insécurité liée a
I'emploi est plus élevée, et ce, tant pour la mesure globale que pour chacune des
sous-échelles, que la relation entre le stress et la perception de la situation de

changement au travail.

Discussion

Cette recherche avait pour objectif d'étudier le phénoméne de l'insécurité

liée a I'emploi et sa relation avec la perception de contréle, la tolérance a

'ambiguité, la dépendance a I'emploi et le stress.
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Puisque les facteurs environnementaux jouent un réle prépondérant dans
I'insécurité liée a I'emploi, nous avons effectué cette recherche a un moment ou
les conditions environnementales étaient particuliérement favorables.
Effectivement, au moment ou nous avons administré les questionnaires,
I'entreprise était en processus de restructuration; ce secteur de I'entreprise avait
déja connu une baisse substantielle d’effectifs et les rumeurs voulaient que
d'autres changements importants soient effectués sous peu. De plus, nous
avons tenu compte non seulement de la situation réelle de la compagnie, mais
également de la perception que les gens avaient de la situation de changement
au travail et de I'impact de cette perception sur le niveau de menace pergue, soit
'insécurité liée a I'emploi. L'existence d’une relation significative forte entre la
perception de la situation de changement au travail et I'insécurité liée a 'emploi
confirme notre premiére hypothése. Ces résultats sont congruents avec le
concept de l'insécurité liée a I'emploi tel que défini par Fournier et Roskies
(1988), Greenhalgh et Rosenblatt, (1984) et Jacobson (1986). Effectivement,
pour vivre de l'insécurité liée a I'emploi, l'individu doit d'abord percevoir un
changement dans sa situation au travail et ce changement doit étre jugé

menacgant.

Les résultats ont démontré qu'en situation de changement

organisationnel, plus un individu a une perception de contréle élevée, moins il vit



27

d'insécurité liée a I'emploi, ce qui appuie notre seconde hypothése. Ces
résultats vont dans le méme sens que ceux obtenus par Fournier et Roskies,
(1988), et Ashford (1988) qui avaient, quant a elles, privilégié le concept de lieu
de contréle a celui de perception de contréle. Mé&me si la perception de contréle
est en relation avec la mesure globale d’insécurité liée a I'emploi, il est
intéressant de constater que lorsqu’elle est mise en relation avec les différentes
sous-échelles de la mesure d'insécurité lice a I'emploi, elle n’affecte pas
I'insécurité liée aux conditions de travail. Il se peut que la situation relative aux
conditions de travail ait été suffisamment claire pour que les facteurs de
personnalité n'interférent pas dans l'insécurité ressentie comme le suggérent
Roskies, Louis-Guérin et Fournier (1993) ou encore, que les changements
relatifs aux conditions de travail ne soient pas pergus comme suffisamment

menacgants.

Lorsque la relation est examinée a la lumiére des différentes sous-
échelles de perception de contréle, soit la perception de contréle personnel,
- interpersonnel et socio-politique, nous constatons que chacune des différentes
sphéres de contréle interagit différemment avec l'insécurité liée a I'emploi.
Cependant, parce qu’elle a une relation avec chacune des différentes sous-
échelles, la perception de contréle personnel, qui mesure plus précisément

I'efficacité et la compétence personnelie (Paulhus & Christie, 1981), sembie
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particulierement importante dans le phénoméne de l'insécurité liée a I'emploi.
L'étude de cette relation particuliere pourrait faire I'objet de recherches

ultérieures.

Certains auteurs ont démontré que le lieu de contréle influence Ila
perception de contréle au travail, considérée comme une estimation cognitive et
circonstancielle de la situation au travail (Cvetanovski & Jex, 1994; Hurrell et
Murphy, 1981). Comme la perception de contréle au travail, contribue, pour une
large part, a expliquer l'insécurité liée au travail (Ashford, Lee & Bobco, 19889;
Dewe, 1992), il serait intéressant de distinguer I'apport respectif de la perception
de contréle, prise comme variable de personnalité, de la perception de contréle

au travail eu égard a l'insécurité liée a 'emploi.

La troisieme hypothése _anticipait une relation significative entre la
tolérance a 'ambiguité et I'insécurité liée a I'emploi en situation de changement
organisationnel. Les résultats n'aboutissent a aucune relation significative
contrairement a ceux obtenus par Ashford (1988). Cette situation pourrait
s’expliquer par le niveau d'ambiguité de la situation. Bowen, Qiu, & Li (1994) ont
démontré que pour que les gens réagissent a 'ambiguité, il faut que celle-ci ait
atteint un certain niveau. Il se peut que le niveau d’ambiguité de la situation n’ait

pas atteint le niveau requis pour que le phénomeéne soit mesurable. Ou encore,
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a lopposé, il se peut que le niveau d'ambiguité ait atteint un niveau
suffisamment élevé pour provoquer I'apparition de défenses (Greenhalgh &
Rosenblatt, 1984). Effectivement, lorsque les gens sont confrontés a un niveau
d’ambigunté supérieur a ce qu'ils peuvent tolérer, ils peuvent utiliser divers
mécanismes de défense, dont le déni (Budner, 1962; Terry, 1991), pour atténuer
I'inconfort de la situation. Les gens peuvent également atténuer I'ambiguité et le
risque pergu par le biais de la restructuration cognitive (Reutter & Northcott,
1994), ou encore en sélectionnant les informations .de nature sécurisante plutét
que les informations objectives sur la situation (McPherson,1983; Schaninger,

1976).

Les résultats démontrent que les gens qui sqnt dépendants a I'emploi
vivent davantage d'insécurité liée a I'emploi que ceux qui ne le sont pas, ce qui
valide notre quatriéme hypothése. Dans cette étude, la dépendance a I'emploi a
été mesurée en fonction du choix de l'individu de quitter ou non la compagn.ie.
Plusieurs facteurs ont pu influencer ce choix dont, entre autre la situation
financiere, I'employabilité, I'age, etc.. La dépendance a I'emploi a été mesurée
par d'autres chercheurs selon le niveau d’employabilité estimé par le sujet lui-
méme (Roskies, Louis-Guérin, & Fournier,1993), par le besoin économique de
travailler (Brockner, Grover, Reed, & Dewitt, 1992) ou encore par I'échelle de

Walsh (Orpen, 1993b). Des études ultérieures pourraient tenter d’approfondir le
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concept de dépendance a I'emploi et préciser les facteurs qui contribuent

davantage a l'insécurité liée a I'emploi.

En dernier lieu, les résultats ont permis de conclure a une relation entre le
stress et l'insécurité liée a I'emploi. Comme plusieurs recherches avaient déja
démontré 'effet de I'insécurité liée a 'emploi sur le stress, I'échelle de stress a
été introduite, & priori, dans le but de valider notre mesure d’insécurité liée a

I'emploi. Les résultats obtenus vont dans le sens de ce qui était attendu.

Seul le niveau de stress de l'individu est relié¢ de maniére significative a la
perception de la situation de changement au travail. La perception que les gens
ont de la situation de changement au travail, que celle-ci soit globale, reli¢ée aux
conditions de travail, au cheminement de carriére ou a la perte d'emploi, n’est
pas reliée de maniére significative a la perception de contréle, a la tolérance a
I'ambiguité, ni d’ailleurs a la dépendance a I'emploi. Comme l'insécurité liée a
I'emploi est en relation avec la perception de contréle et la dépendance a 'emploi
et que la perception de la situation de changement au travail n'est reliée
significativement a aucune de ces variables, nous estimons qu'’il s’agit en fait de
deux phénomenes distincts. Quoique l'insécurité liée a I'emploi et la perception
de la situation de changement au travail soient fortement reliées entre elles, il

semble que la perception de la situation de changement au travail soit
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principalement reliée aux facteurs environnementaux alors que l'insécurité liée a
I'emploi semblerait étre davantage affectée par certains facteurs personnels dont

la perception de contréle et la dépendance & I'emploi.

Conclusion

L’objectif premier de la présente recherche était de clarifier le phénoméne
de I'insécurité liée a I'emploi. Pour ce faire, I'insécurité liée a 'emploi a été
distinguée de la perception de la situation de changement au travail. L’'une et
I'autre ont été étudiées a la lumiere de la perception de contréle, de la tolérance
a I'ambiguité, de la dépendance a I'emploi et du stress et ce, dans un contexte
particuliérement favorable. L'insécurité liée a I'emploi et la perception de la
situation de changement au travail sont fortement reliées entre elles. Les
résultats ont cependant permis de confirmer le fait que percevoir une
discontinuité dans la situation de travail est un phénomene distinct de celui de
I'insécurité liée a 'emploi et que les facteurs personnels affectent davantage
I'insécurité liée a I'emploi que la perception de la situation de changement au
travail . De plus, la perception de contrdle et plus particulierement la perception
de contréle personnel, la dépendance a I'emploi, de méme que le stress sont

reliés a I'insécurité liée a I'emploi.
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"1l est possible de se procurer I'échelle d'insécurité li¢e a I'emploi en s’adressant
au Dr. André Pellerin, Département de Psychologie, Université du Québec a

Trois-Riviéres, C.P. 500, Trois-Rivieres (Québec), G9A 5H7.
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Tableau 1

Movennes et écarts-types pour les différentes variables d’insécurité liée a

I'emploi, de perception de la situation de changement au travail, de perception de

contréle, de tolérance a I'ambiguité et de stress.

VARIABLES M ET
Insécurité liée a I'emploi
Globale 3.59* 1.37
Conditions de travail 3.48* 1.38
Cheminement de carriére 3.48* 1.53
Perte d’emploi 3.81* 1.93

Perception de la situation de changement

Globale 466" 1.07
Conditions de travail 5.55* 1.10
Cheminement de carriére 4.01* 1.50
Perte d’emploi 4.09* 1.58
Perception de contréle 143.77** 15.48
Tolérance a I'ambiguité 8.73"** 3.09
Stress 8.81**** 4.65

Sur un continuum allantde: *1a 7, **30a 210, *** 1 a 20, **** 1 3 18.



Tableau 2

intercorrélation entre la perception de contréle, la tolérance a I'ambiquité, le stress et la perception de la situation

de changement au travail et I'insécurité liée a I'emploi.

Variables Perception de contréle Tolérance a Stress
I'ambiguité
Globale Personnel Inter- Socio-
personnel politique
Insécurité
Globale -.35* -.36 *** -25* -.16 - .08 58 ***
Conditions de -.19 -.23* - .17 - .03 .01 A7
travail
Cheminement - 37 =32 - .31 - .17 -.08 D54 ***
de carriére
Perte d’'emploi -.34* -.38* - .17 -22* -13 A7
Perception
Globale - .09 -.14 -.07 01 .06 45 >
Conditions de .02 -.01 -.01 .06 14 29 **
travail
Cheminement de -18* -.19 -22* -.04 .01 .46 ***
carriére
Perte d’emploi .04 -12 A2 .04 .00 24

*p< .05 *p< 01, **p< 001
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