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Introduction 

Il est dans le meilleur intérêt de toute organisation de bien comprendre l'impact que peut avoir 

le stress sur la performance (Jex, 1998; Motowidlo, Packard et Manning, 1986). Ce sujet est 

d'ailleurs omniprésent dans les articles scientifiques ainsi que dans les livres destinés à 

l'enseignement universitaire et à la formation professionnelle (Hancock et Ganey, 2003, Le 

Fevre, Matheny et Koit, 2003). Force est de reconnaître que plusieurs hypothèses divergentes 

sur la nature de la relation entre le stress et la performance se retrouvent encore dans la 

littérature. Néanmoins, il semble que l'hypothèse de la relation négative étant la plus observée 

n'est pas la plus populaire (Muse, Harris et Field, 2003). 

o. 1 Pertinence et objectfgénéral de la recherche 

Un aspect important au sein de notre vie professionnelle qui peut nous occasionner du stress, est 

de devoir performer selon ce qui est demandé (Jex, 1998). L'employé qui doit atteindre les 

objectifs demandés risque alors d'être dérangé par ce que certains décrivent comme un 

déséquilibre interne entre les ressources personnelles et les demandes provenant de 

l'environnement (Seyle, 1974). L'individu doit faire face à un état de stress. En milieu de 

travail, il importe de voir au bien-être des employés puisque cela est sans contredit un des 

déterminants du succès de l'entreprise. À cet effet, des recherches démontrent que le stress au 

travail peut engendrer des problèmes de rendement (Motowidlo et al., 1986), alors que certains 

préfèrent parler d'une diminution de la performance (Jamal, 1984). Évidemment, cette baisse de 

performance affecte la rentabilité des organisations (Dwyer et Ganster, 199 1). Entre autres, une 

partie de ce coût doit être déployée en coûts sociaux à cause de problèmes de santé mentale 

ayant été engendrés au travail.	De plus, c'est une obligation juridique comme employeur de 

veiller au bien-être psychologique des employés. La ligne est très mince entre la responsabilité

de l'employeur sur le stress de l'employé et la responsabilité de l'employé vis-à-vis la gestion 

de sa vie privée. D'ailleurs, les employeurs sont de plus en plus tenus responsables de devoir 

assurer les frais de dédommagement à l'employé souffrant de stress causé par le travail (Loo, 
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1 996). De manière plus globale, les changements dans le monde du travail et toute la littérature 

démontrant le besoin de maintenir une main-d'oeuvre en santé pour le bien-être des organisations 

et de la société, sont des facteurs qui viennent justifier la nécessité de continuer l'étude du stress 

et de ses conséquences. À cet effet, Neboit et Vézina (2002) énumèrent trois conséquences 

importantes de la mondialisation, s'appuyant sur des développements de moyens de transport et 

sur de nouvelles technologies de communication. Celle qui nous importe le plus est la 

compétitivité internationale qui résulte en un accroissement des tensions au travail (p. ex. les 

moyens pour accroître la vitesse de production). En effet, la performance recherchée par les 

entreprises pour assurer leurs compétitivités semble prendre le dessus sur la santé des employés. 

Cependant, il existe encore des questions irrésolues, voire même un ensemble de contradictions 

à travers les recherches. En effet, le stress n'est pas toujours considéré nuisible et il est même 

souvent considéré comme une condition nécessaire pour performer (Zivnuska, Kiewitz, 

Hockwarter, Perreyé et Zellars, 2002). Il semble donc y avoir encore des interrogations sur le 

type de relations pouvant exister entre le stress et la performance (Muse, Harris et Feild, 2003 ; 

Jex, 1998). En effet, tous les types de relation sont remis en questions : la relation curvilinéaire, 

la relation négative, la relation positive et l'absence de relation. À titre d'exemple, les résultats 

empiriques penchent plutôt vers l'hypothèse de la relation négative (Gréer et Castro, 1986; 

Jamal, 1984; Harris et Berger, 1983; Allen, Hitt et Greer, 1982; Friend, 1982), mais la tendance 

dans le monde de la gestion consiste à essayer de trouver le point optimal du stress, comme quoi 

il ne devrait pas être nul. Par ailleurs, plusieurs contextes ont été étudiés pour vérifier 

l'influence du stress sur la performance. Ceux qui ressortent sont : le secteur de la vente 

(Keaveney et Nelson, 1993), les services militaires (Berkun, 2000) et le secteur hospitalier 

(Motowildo et al., 1986 ; Jamal, 1984). 

Il est d'autant plus pertinent d'approfondir la relation entre le stress et la performance puisqu'il 

semble que notre culture accepte le stress et qu'on s'attend même comme société à ce qu'on soit 

stressé (Rodham et Bell, 2002). Sur ce point, Hancock et Ganey (2003) font mention de 

plusieurs livres d'introduction à la psychologie et à la gestion des ressources humaines



expliquant la relation du U inversé comme l'unique manière de voir la relation 

stress/performance. De l'autre côté, le capital humain est la ressource essentielle des 

organisations pour demeurer en compétition au niveau mondial. Il est donc important que la 

main-d'oeuvre soit performante et de voir à ce que les moyens que cela implique soient utilisés à 

de bonnes fins, non seulement pour l'individu, mais pour l'organisation. Par ailleurs, peu de 

recherches se sont intéressées aux modérateurs possibles de la relation (Jex, 1998). Pourtant, les 

variables modératices s'avèrent importantes dans la relation stress/performance et elles 

pourraient bien être la source de variation entre les résultats qui diffèrent largement d'une 

recherche à l'autre (Siu, 2003). Pour toutes ces raisons, la question de recherche que nous 

désirons répondre est la suivante: 

Quelle est la nature de la relation entre le stress au travail et la performance chez les 
employés et quels sont les modérateurs de cette relation? 

0.2. Organisation du mémoire 

Le premier chapitre est destiné à décrire les théories générales du stress et de la performance. 

Les théories du stress que nous développerons sont celles qui figurent parmi les plus importantes 

dans le contexte du travail. En ce qui concerne les théories de la performance, nous avons 

choisi de décrire celles qui s'appliquent à la gestion des ressources humaines. 

Après avoir jeté ces bases, le second chapitre présentera la revue de littérature sur la relation 

stress/performance. Plusieurs auteurs se sont, avant nous, intéressés à ce sujet et il importe donc

de tracer le portrait de leur contribution afin de cerner les points communs et ceux différents. 

Les troisième et quatrième chapitres serviront à décrire plus précisément notre étude. Nous 

présenterons d'abord la problématique, suivie de notre modèle explicatif et de nos hypothèses 

alors que le quatrième chapitre décrira la méthodologie choisie pour cette recherche. La 

stratégie de recherche, la mesure des variables et la description de nos échantillons seront au 

centre de ce chapitre. 



Les quatre premiers chapitres permettent d'établir les fondements de l'article scientifique qui se 

retrouve à l'intérieur de notre cinquième chapitre. Les normes de publication qui ont servi de 

guide de rédaction sont celles utilisées par le journal de Psychologie du Travail et des 

Organisations (Annexe 1). Les résultats statistiques seront également présentés à l'intérieur de 

cet article. 

Enfin, le dernier chapitre nous servira de conclusion générale où nous retournons sur les grandes 

ligues présentées dans ce mémoire par article.
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CHAPITRE 1 : Contexte théorique général 

1.1 	L ' étude du stress 

1. 1. 1 Perspective biologique du stress 

1. 1.2. Perspective interactionniste du stress 

1. 1.3. Perspective transactionnelle du stress

	

1.2	La performance 

1.2. 1. Les théories de la performance au travail 

	

1.3	Conclusion

il 



Tout d'abord, notre premier chapitre servira à décrire les variables principales à l'étude : le 

stress et la performance. Étant donné la nature plurielle de ces deux variables, il sera en premier 

lieu question de présenter les grandes définitions et théories du stress pour ensuite entamer 

l'étude de notre variable dépendante, soit la performance. Il est sans équivoque que la suite de 

notre projet ne peut avoir de sens qu'après avoir exploré à fond ces deux variables. 

1.1 L 'étude du stress 

Si la grande majorité des gens appuient l'idée que le stress a toujours existé, on ne le nomme 

ainsi que depuis moins d'un siècle.	La Seconde Guerre mondiale et la période 

d'industrialisation qui l'a suivie ont fait éclore un intérêt public pour la psychologie du travail 

(Truchot,  2004). Les pressions environnementales et ses impacts semblaient de plus en plus 

intéresser les gens. De nos jours, il existe un nombre important de théories du stress. 

Cependant, ces théories ne font pas toujours référence au même contexte ou encore à la même 

définition pour désigner le stress. Le nombre élevé de définitions proposées pour définir le 

même terme (Truchot, 2004; Arsenault et Dolan, 1983) explique les nombreuses divergences 

entre les multiples théories. 

La recherche sur le stress n'est pas à ses débuts et elle est loin d'être terminée. C'est avec la 

médecine et la biologie dans les années 1930 que l'on commença à s'intéresser plus directement 

au phénomène du stress. Plus précisément, c'est en 1936 que Selye a établi les premiers 

fondements du stress (Selye, 1978) alors que la première véritable utilisation du terme serait 

seulement apparue une vingtaine d'années plus tard (Selye, 195 6). 

Tel que mentionné par Beehr et Franz (1987),  la médecine, la psychologie clinique, la 

psychologie des organisations et la psychologie ergonomique (ingineering psychology) sont 

autant de domaines d'études qui inspirent différemment les définitions du stress. Entre autres, la 

définition physiologique du stress est surtout présente dans la biologie et la médecine. Dans ces 

champs d'application, le stress représente strictement la réaction de l'organisme (Lazarus et 
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Folkman, 1 984). Par ailleurs, plusieurs recherches sur le phénomène du stress ont vu le jour 

sous l'angle psychosocial. Les auteurs établissent souvent une théorie dans un contexte 

particulier, (p. ex. : Karasek (1979)  et Siegrist (1996)  ont développé leur théorie respective dans 

Un contexte de travail) tandis que d'autres l'ont fait de façon plus générale, sans contexte 

particulier (p. ex. Lazarus et Folkman, 1984). 

Différents courants plus englobants peuvent être identifiés pour mieux cerner les grandes 

différences. Premièrement, si on élimine au départ le paradigme structuraliste radical de Bureli 

et Morgan (1979) décrivant le stress comme une réaction découlant de l'aliénation des 

travailleurs à l'intérieur d'une classe sociale, on doit du même coup laisser tomber l'idée que le 

stress peut être causé par les inégalités à la base des groupes sociaux (Peterson, 1999). Quoique 

très intéressant, il n'est pas d'intérêt dans le cadre de ce projet d'étudier ce type de stress 

puisque nous recherchons le consensus. Ceci étant dit, nous nous dirigerons plutôt vers une 

vision fonctionaliste, où la régulation de la situation est une solution envisageable. Notons 

également que nous n'utiliserons pas une approche interprétative axée sur le volontarisme telle 

que la théorie de Brown et Harris (1978). En effet, ces derniers y vont surtout cas par cas selon 

l'histoire de vie que possède l'individu victime de stress. Ce genre d'approche est impossible à 

pratiquer sur un grand échantillon puisqu'elle ne permet pas une généralisation des résultats 

comme le veut un courant plus fonctionnaliste et positiviste. 

Dans notre courant d'idée choisi, la prochaine partie traitera des trois perspectives abordées 

lorsqu'on parle de stress. Il sera d'abord question de la perspective biologique du stress telle

que présenté par Selye ( 1 956). Ensuite nous traiterons de la perspective interactionniste et nous 

terminerons avec l'approche transactionnelle. 

1. 1. 1 Perspective biologique du stress 

La première grande théorie du stress en est une physiologique développée par Selye en 1936 

(Selye, 1 956). Au début de ses recherches, son questionnement était avant tout posé sur le 
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«syndrome d'être malade » qu'on retrouvait chez les humains, mais qui était toujours 

inexpliqué. Après avoir soumis des rats de laboratoire à plusieurs conditions expérimentales, 

par injections d'extraits provenant d'ovaires et d'autres organes, il arriva accidentellement à la 

conclusion que trois hormones, soient l'ACTH, l'adrénaline et les corticoïdes étaient à la base 

du changement biologique (Selye, 1974). Cette réponse biologique était la base de toutes les 

maladies, et ce, peu importe les conditions exercées. Après ses recherches, Selye avança l'idée 
1 du stress comme étant: « une réponse non spécflque que donne le corps à toute demande qui 

lui estfait. » (Selye, 1974: 29). La non spécificité n'est pas dans la réaction même du stress, 

mais dans la réaction physiologique provoquée par des éléments déclencheurs (Selye, 1978). 

Pour Selye, si le stress est plaisant, on le nomme eu-stress, et s'il est déplaisant, on le nomme 

« distress». Il va jusqu'à dire dans certains de ses nombreux ouvrages que l'absence du stress, 

c'est la mort. Le stress serait donc toujours présent et l'humain est tenu de s'adapter 

constamment aux changements, même pendant le sommeil (Selye, 1974).	Malgré ce stress 

continu, l'organisme chercherait à tout coup à retrouver son état d'équilibre. En faisant un 

retour en arrière, cet état avait d'abord été décrit par Cannon (1935) comme étant l'homéostasie. 

Ce concept signifie la présence d'un processus physiologique coordonné où l'organisme essaie 

de demeurer stable malgré les variations autour du point d'équilibre. Ses études sur les animaux 

ont permis au chercheur de remarquer la présence d'un mécanisme d'ajustement lors d'un stress.

Plus spécifique au phénomène même du stress, la théorie de Selye (1956) repose sur les lois de 

la nature. L'individu étant limité dans son adaptation, Selye propose l'idée que chacun se doit 

de composer avec le syndrome général d'adaptation (SGA). Il le décrit comme un processus en 

trois phases. L'individu vivrait d'abord une réaction d'alarme lorsque le corps doit s'adapter 

aux changements internes et externes. Cette réaction d'alarme provoque une réaction du 

système nerveux sympathique (déclenche des symptômes tels que : l'augmentation de la tension 

artérielle et du rythme cardiaque, dilatation des pupilles, transpiration, etc.) et implique aussi la 

sécrétion d'ACTH par l'hypothalamus. Par la suite, ce serait la phase de résistance qui 

s'explique par l'adaptation de l'individu afin de garder son système en équilibre malgré le 

stress. Ceci permettrait alors au corps de sauvegarder son énergie et du même coup, viendrait 
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augmenter la résistance envers les stresseurs. Biologiquement, il s'agit du processus inverse de 

celui de la réaction d'alarme. Malgré cette adaptation acquise, le stresseur continu peut quand 

même déclencher la troisième phase. L'énergie d'adaptation déployée finit par s'épuiser lorsque 

l'individu ne peut plus combattre, ou encore s'il lui est impossible de fuir la situation stressante. 

C'est ce qui explique la réaction d'alarme. Cette phase risque de devenir irréversible si 

l'individu ne peut s'adapter face aux changements qui s'opèrent. Cette dernière phase se 

nomme la phase d'ép uisement et elle peut mener à la mort (Selye, 1974). En effet, la phase 

d'épuisement vient réduire la capacité d'adaptation de l'individu jusqu'à ce que la maladie 

s'installe tranquillement, et ce, sans nécessairement que l'individu en soit conscient. 

Cette approche face au stress a ses limites. Entre autres, Cooper, Dewe et O'Driscoll (2001) 

énoncent trois critiques ayant été formulées à l'égard de l'approche proposée par Selye. En 

premier lieu, le modèle est trop simpliste et n'explique aucunement l'effet psychosocial. En 

deuxième lieu, les manifestations et les variations sont très différentes à travers les individus et 

selon les stresseurs.	Enfin, Selye aurait ignoré les différentes dimensions des stimuli en ne 

considérant pas suffisamment les facteurs environnementaux (j. ex. stimulus A versus stimulus

B) dans le processus du stress. 

1. 1. 2. Perspective interactionniste du stress 

La perspective interactionniste considère le stress comme étant un stimulus (Holmes et Rahe, 

1967) plutôt qu'une réaction comme le fait l'approche biologique (Selye, 1956). On parle de 

stress comme stimulus lorsqu'on fait référence aux événements se produisant dans 

l'environnement en tenant peu compte des différences individuelles (Lazarus et Folkman, 1984). 

Un exemple pour ce type d'approche serait un événement comme une catastrophe naturelle qui 

agirait comme le « stress ». C'est en 1967 que l'échelle de mesure développée par Holmes et 

Rahe (1967) a permis d'illustrer cette perspective du stress. La mort d'un conjoint, le 

changement dans les activités sociales et la retraite sont des exemples qui figurent dans le 

questionnaire. Il s'agit d'une explication simple du stress qui est à l'origine de sa conception 
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psychologique. À titre d'explication, il est plus facile d'expliquer notre état de stress si on parle 

d'un évènement vécu plutôt que du taux d'ACTH qui se trouve dans notre corps. Les quarante-

trois événements mentionnés dans le questionnaire de Holmes et Rahe sont assez représentatifs 

de ce qui peut être considéré comme des changements importants venant troubler notre équilibre 

émotionnel. Malgré que l'idée soit intéressante, l'humain n'est pas considéré passif par tous. 

Ceci étant dit, l'individu ne vivra peut-être pas les évènements énoncés dans le questionnaire 

comme quelque chose lui causant du stress. Au contraire, il se peut aussi qu'un événement 

aucunement stressant pour quelqu'un le soit pour un autre. 

Suivant cette logique, d'autres modèles interactionnistes sont apparus. Ces modèles proposent 

une explication du stress selon des stresseurs psychologiques plutôt que physiologiques. Les 

utilisateurs du paradigme interactionniste recherchent surtout des liens de causalité linéaire avec 

ou sans variables modératrices. D'une part, c'est le cas de la première théorie qui sera décrite, 

soit celle de Karasek (1979). Ce modèle a un caractère plus fonctionnel et permet d'apprécier 

plus facilement le stress dans un contexte de travail. En effet, Karasek a élaboré en 1979 une 

théorie du stress axée sur le travail, soit le modèle psychosocial que l'on nomme « demande-

autonomie au travail » (voir figure 1). La productivité a toujours été un sujet intrigant, et 

l'argument présenté par Karasek et Theorell (1990) est que les compétences sont sous-utilisées, 

ou non développées, ce qui limite les ressources humaines dans leur créativité au travail et à 

travers leurs tâches. 

Le modèle a comme objectif d'expliquer deux grands phénomènes reliés au travail : les raisons 

pouvant déclencher des maladies associées au stress ainsi qu'une explication des problèmes de 

productivité. Aujourd'hui encore, le modèle est fréquemment utilisé dans la compréhension et 

dans l'évaluation des emplois (Cooper et al., 2001). 

Karasek et Theorell (1990) mentionnent clairement que l'approche a comme point de départ les 

facteurs environnementaux. De plus, les travaux de Karasek (1979) intègrent l'étude du stress 

physiologique et se préoccupent aussi de la santé psychologique (Siegrist, Faick et Joksimovic, 
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2005).	Le modèle de type interactionnel proposé possède deux variables 

fondamentales habituellement placées sur deux axes. Il s'agit de la demande psychologique et 

de l'autonomie décisionnelle. La demande psychologique fait référence à la quantité de travail, 

aux exigences et aux contraintes associées à un emploi. Par ailleurs, les auteurs notent que la 

structure organisationnelle du travail joue le rôle le plus important au plan de cette variable. 

Notons que les conflits de rôles ainsi que les ambiguïtés de rôles, découlant des relations au 

travail, sont souvent reliés aux tâches demandées. Ces deux variables représentent des 

contraintes importantes influant sur les demandes psychologiques (Karasek et Theoreil, 1990). 

Fkure 1— Le modèle « Demande/Autonomie au travail» 

Autonomie 
décisionnelle

Demande Psychologique 

Faible ----------------------Élevée 

DÉTE U	 ACF 

PA F	 TE U

Élevée 
Stress 

peu 

élevé 

Stress 

élevé 

Faible 

Tiré de Neboit, M. et Vézina, M. (2002) Stress au travail et santé psychique, Octares Éditions. Toulouse, France, p.5 1. 

Le deuxième concept de base du modèle de Karasek (1979) est l'autonomie décisionnelle que 

l'on appelle également latitude décisionnelle. Il s'agit du niveau de maîtrise et de contrôle que 

l'employé peut exercer sur ses tâches. D'après les postulats du modèle, lorsque le travailleur 
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possède un grand éventail de compétences et d'options face à une tâche, cela lui donne un plus 

grand contrôle sur les moyens à prendre en vue de répondre à une demande. D'ailleurs, 

l'acquisition de compétences plus variées influence le processus du travail. Le fait de pouvoir 

participer à la réorganisation des tâches est un exemple où la latitude décisionnelle pourrait 

s'avérer bénéfique pour le bien-être de l'employé. Cette autonomie décisionnelle affecte la 

santé psychologique au travail. Inversement, le pouvoir décisionnel de l'individu est réduit 

lorsqu'on organise le travail de façon taylorienne et qu'on cherche une surspécialisation de 

l'individu par rapport à la tâche. Une grande prémisse au modèle est que le résultat d'une 

tension (strain) est présent lorsqu'une grande demande psychologique est exercée et qu'il existe 

un faible degré de pouvoir décisionnel. Dans cette perspective, le stress est défini par la tension 

psychologique. 

Conséquemment, lorsqu'on croise les deux axes, quatre différentes catégories sont délimitées et 

viennent expliquer de quelle manière il est possible d'influencer le niveau de stress. Dans le 

même ordre d'idée, la structure organisationnelle joue un rôle prédominant dans l'apparition 

d'une maladie reliée au stress puisqu'elle peut influencer d'une part, le contrôle et d'autre part, 

la demande (Karasek et Theoreli, 1990). Ceci étant dit, voici quelques exemples pouvant 

illustrer les quatre différentes catégories du modèle. 

Premièrement, l'emploi classifié sous la catégorie « tendu » (high-strain jobs) est celui qu'on 

doit essayer d'éviter. Dans ce modèle de travail stressant, l'autonomie décisionnelle est très 

limitée tandis que la demande psychologique est grande. Un exemple typique est l'emploi où 

l'individu doit faire plusieurs tâches simples dans peu de temps et de manière répétitive. La 

demande psychologique élevée s'explique par la quantité trop grande de travail et possédant des 

contraintes strictes inhérentes au travail alors que l'autonomie décisionnelle est faible puisque la 

tâche laisse peu de place à la créativité et au développement des habilités. Deuxièmement, il y a 

les emplois « actifs » (active jobs). Cette catégorie réfère à un type d'emploi qui possède une 

grande demande psychologique et aussi un haut niveau d'autonomie personnelle. Par exemple, 

le chirurgien serait un cas conforme à cette situation. Il peut utiliser toutes ses habiletés alors 
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que les exigences sont très élevées. Troisièmement, il y a le type d'emploi dit « détendu » (low-

strain jobs). C'est le cas lorsqu'il y a un haut niveau d'autonomie décisionnelle et peu de 

demandes. Il s'agit de la zone la moins stressante. Par exemple, les gens oeuvrant dans un 

milieu artistique seraient caractéristiques de ce type d'emploi (p. ex. peintre, musicien). Enfin, 

la quatrième catégorie d'emploi se nomme l'emploi « passif» (passivejobs). Ce type d'emploi 

ne requiert pas beaucoup d'énergie, mais ne permet pas à l'individu de se développer. D'un 

point de vue psychosocial, il serait problématique de travailler dans ce type d'emploi puisque 

peu de demande psychologique est présente et l'emploi exige peu d'autonomie décisionnelle. 

Le résultat d'un tel travail peut être exprimé comme suit: 

"For the Passive job, we hypothesize only an average level ofpsychological strain 
and illness risk (as in the case of active work). Although each stressor exposure 
would resuit in substantial residual psychological strain üust as in the high strain 
circumstance), the low demands ofthis work situation mean thatfewer stressors are 
confronted. " (Karasek et Theoreli, 1990 : 38) 

Vers les années 1990,  soit une dizaine d'années après que Karasek (1979) eût présenté son 

modèle original, une troisième variable s'ajouta, soit le support social. De fait, les recherches 

qui ont suivi ont rendu le modèle tridimensionnel. Le support social concerne tant les collègues 

que le superviseur et il se veut utilitaire, soit en agissant comme soutien socio-émotionnel ou en 

soutien instrumental (Néboit et Vézina, 2002). Le premier englobe l'entourage et le degré 

d'intégration et de confiance présent dans le milieu de travail alors que le second fait référence 

au niveau d'aide réelle que ces derniers peuvent apporter dans l'exécution des tâches reliées au 

travail. Le fait d'avoir peu de support social viendrait alors augmenter le niveau de tension chez 

l'individu et agit du même coup comme variable modératrice. 

Une autre approche, qui vient s'annexer à la théorie de Karasek (1979), est le modèle du 

déséquilibre entre les efforts et les récompense de Siegrist (1996 ; effort-reward 1m balance, 

ERI). Avant de regarder le modèle et d'en décrire les composantes, il est nécessaire de 

comprendre que le modèle suppose au départ un contrat social de réciprocité. En d'autres mots, 

l'effort que fait l'employé doit être récompensé en argent, estime, opportunités de carrière,
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Effort Récompense 

sécurité d'emploi, etc. de manière la plus optimale par rapport au travail accompli. Il y aurait 

donc un contrat social implicite qui se serait développé à travers les rôles qu'occupent les gens 

dans la société. Il s'agit de la théorie de l'échange social. Si ce contrat social n'est pas respecté, 

les coûts viendraient alors affecter la santé même des gens vivant dans une situation de 

déséquilibre. Évidemment, l'échange est rarement complètement perçu comme juste, que ce 

soit du côté de l'employeur, de l'employé ou des deux côtés (Siegrist, 1996). 

Afin de schématiser le modèle, il est possible d'illustrer ce que Siegrist (1996) nous a présenté à 

l'aide d'une balance (voir figure 2). D'un côté, on retrouve les efforts et de l'autre, les 

récompenses. Selon le modèle, un employé qui ferait de grands efforts et qui recevrait de 

faibles récompenses, aurait de fortes chances de vivre des émotions négatives. À long terme, ce 

déséquilibre augmenterait les chances de maladies reliées au stress. 

Figure 2— Le modèle d'effort/récompense de Siegrist (1996) 

Un autre élément important se retrouve au coeur de ce modèle. Il s'agit des caractéristiques 

individuelles. En effet, l'équilibre peut varier en fonction des caractéristiques présentes chez 

l'employé. Siegrist et collaborateurs (2004) expliquent que selon le schéma motivationnel 

(motivational pattern) de certains employés, le déséquilibre serait plus probable chez les gens 

sur-engagés (overcommitment) dans le travail et qui sont, en conséquence, souvent plus 

sensibles aux renforcements qu'ils reçoivent dans le cadre de leur travail. Étant donné que ces 

derniers veulent recevoir beaucoup de leur employeur, ils seront alors portés à travailler fort 
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pour démontrer leur engagement. Ce cercle vicieux ne fait que garder la balance dans un 

déséquilibre constant. Une frustration face aux attentes serait alors plus grande chez ces 

derniers et les effets sur la santé pourraient du même coup augmenter.	En d'autres mots, 

lorsqu'il y a un déséquilibre entre les efforts et les récompenses et que l'employé est sur-engagé, 

la santé de l'employé subit du même coup deux forces pouvant créer une détérioration. A cet

effet, les recherches utilisant le modèle de Siegrist démontrent surtout une augmentation des 

probabilités de problèmes cardiovasculaires (Smith et al., 2005 ; Bosma, Stansfeld et Marmot, 

1998). D'ailleurs, l'augmentation des problèmes cardiovasculaires était à l'origine du 

développement de cette théorie (Smith et al., 2005). 

Les deux modèles interactionnistes du stress au travail présentés sont à la fois complémentaires 

mais différents. D'un côté, le grand thème du contrôle de Karasek (1979) fait surtout référence 

à la structure du pouvoir, à la division du travail ainsi qu'au niveau de démocratie alors que les 

récompenses de Siegrist font surtout référence à l'égalité (justice distributive) et à l'équité 

(Siegrist et al., 2004). De plus, le modèle de Siegrist (1996) se distingue en traitant non 

seulement d'aspects structurels, mais aussi en intégrant des caractéristiques personnelles. En 

donnant un certain contrôle à l'individu, ce modèle tend vers les prochaines approches qui 

seront présentées au sein desquelles la logique transactionnelle est centrale. 

1. 1.3. Perspective transactionnelle du stress 

Le modèle transactionnel est beaucoup plus dynamique que les modèles axés sur les stimuli ou 

la réponse. Il diffère du modèle interactionnel précédent puisqu'il intègre le processus cognitif à 

l'origine de la perception du stress. En effet, on ne parle plus seulement de causes et d'effets, 

mais d'une boucle de rétroaction entre les variables étudiées. Cette boucle de rétroaction rend 

compte de l'état du stress en modifiant constamment la résultante au fur et à mesure de 

l'évaluation cognitive. On pose aussi un regard sur le contexte et les processus psychologiques 

permettant de s'adapter à une situation menaçante (Truchot, 2004). C'est dans cet ordre d'idées 

que la théorie de Lazarus et Folkman (1984) s'enracine.
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Ressources 
personnelles

Évaluation de 
il évènement

Stratégies 
d'adaptation 
(coping)

Ajustement 
professionnel 

Le principal modèle transactionnel qui sera ici développé est le modèle de Lazarus et Folkman 

(1984).  Ces derniers mentionnent cinq raisons qui ont fait évoluer la notion de stress et de 
.	I	 .	 ,•	, A	 • ,

	individuelles, .	,•	, A coping : la reconnaissance et l ' intérêt des différences individuelles, 1 interet grandissant pour la 

psychosomatique (interaction corps-esprit), le développement des thérapies béhaviorales visant 

le traitement et la prévention des maladies, l'étude de la psychologie du développement et enfin, 

l'intérêt grandissant pour le rôle de l'environnement sur nos réactions physiques et sociales. 

Comparativement aux auteurs associés aux approches biologiques et interactionnistes présentées 

précédemment, Lazarus vient modifier le lien direct de cause à effet en ajoutant des variables 

telles que les différences individuelles et les processus cognitifs. La relation entre les variables 

est donc bidirectionnelle, où il existe une véritable dynamique entre l'individu et 

l'environnement. La figure 3 illustre le portrait de la situation. La dynamique, non représentée 

dans cette figure, s'explique lorsque le nouveau comportement adopté (ajustement 

professionnel) vient modifier la situation et l'individu doit réévaluer la situation et s'adapter à 

nouveau, créant ainsi une boucle de rétroaction. 

Figure 3 - Le modèle transactionnel (Lazarus et Folkman, 1984) 

Facteurs 
environnemen-
taux 

Tiré de Neboit, M. et Vézina, M. (2002) Stress au travail et santé psychique, Octares Éditions. Toulouse, France, p.49. 

I Lazarus et Folkman (1984) définissent le coping comme l'ensemble des efforts cognitifs et comportementaux 
toujours changeants que déploie l'individu pour répondre à des demandes internes et/ou externes spécifiques, 
évaluées comme très fortes et dépassant ses ressources adaptatives.
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Le stimulus-réponse devient alors le S-O-R : soit stimulus	organisme	réponse (Lazarus, 

1999). En ce sens, on veut maintenant reconnaître qu'il existe un autre élément important entre 

l'environnement et la réponse de l'organisme. En effet, les évaluations cognitives de l'individu 

interviendraient dans le processus avant qu'il y ait une réponse. 

Le concept le plus central dans cette théorie transactionnelle est sans aucun doute l'évaluation 

cognitive. D'après Lazarus et Folkman (1984:  3 1): 

« Cognitive appraisal can be most readily understood as the process ofcategorizing 
an encounter, and its variousfacts, with respect to its signficancefor well-being... 
It is largely evaluative, focused on meaning or signficance, and takes place 
continuously during waking lfe » 

Ainsi, à l'intérieur de la dynamique entre l'environnement et l'individu, ce dernier réagit selon 

son évaluation cognitive en construisant la situation d'une manière ou d'une autre de façon 

continue. Tout ce processus permet à la personne de considérer si l'événement est stressant ou 

non par l'évaluation des stresseurs potentiels (Truchot, 2004). Le stress n'est pas seulement la 

réponse ou le stimulus, mais il encadre l'ensemble du processus et toute la dynamique. Plus 

précisément, la définition donnée au stress psychologique est: 

« a relationship between the person and the environment that is appraised by the 
person as taxing or exceeding his or her resources and endangering his or her well-
being. » (Lazarus et Folkman, 1984: 21). 

Ce qui est important dans un modèle psychologique comme celui-ci est que la situation 

environnementale de la personne soit évaluée comme étant significative. (Lazarus et Folkman, 

1984). 

Avec sa théorie, Lazarus a su expliquer le stress comme une résultante de l'évaluation cognitive. 

En d'autres mots, un processus cognitif est en jeu lorsque nous essayons de trouver des 

alternatives en vue de nous ajuster aux perturbations, réelles ou perçues, de l'environnement 

(Bruchon- Schweitzer, 2002). Ceci va représenter le contexte subjectif vécu par la personne. 
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L'évaluation cognitive se divise en deux parties interdépendantes l'une de l'autre, soit 

l'évaluation primaire (primary appraisal) et l'évaluation secondaire (secondary appraisal). La 

première survient immédiatement après qu'une situation ou qu'un événement psychologique ou 

physique se produit. L'évaluation peut résulter de l'appréhension d'un danger, d'une menace de 

danger ou encore apparaître comme un défi. Il s'agit du mécanisme qui fait que le stress est 

perçu (Bruchon-Scheitzer, 2002). Ensuite, l'évaluation secondaire est déclenchée. Lazarus 

(1999) la décrit par les efforts déployés par l'individu qui veut contrôler les demandes (menace, 
danger, défi). Il s'agit donc pour l'individu, de mettre enjeu ses habiletés de coping.

Ces efforts sont par la suite évalués, ou perçus par l'individu, eu égard aux ressources que ce 

dernier peut utiliser. Ces ressources peuvent être personnelles, sociales ou un amalgame des 

deux. Selon les auteurs de la théorie, les ressources personnelles sont les croyances, l'anxiété-

trait et l'endurance alors que les ressources sociales font référence aux personnes qu'un individu 

estime être capable de l'aider (Lazarus et Folkman, 1984). Bref, après avoir fait l'évaluation 

primaire et donc une fois que le stress a été perçu, il faut s'ajuster afin de réduire l'impact. On 

parle alors de stratégies d'adaptation, ou de coping. Lazarus et Folkman (1984) définissent le 

coping comme étant un processus: 

« Constantly changing cognitive and behabioral efforts to manage specfic external 
and/or internai demands that are appraised as taxing or exceeding the resources of 
theperson. » (Lazarus et Folkman, 1984:141) 

Il s'agit de pensées ou d'actions réalistes et flexibles utilisées selon les ressources disponibles 

dans le but de régler un problème et du même coup réduire le stress. De plus, ces stratégies de 

coping peuvent être centrées sur le problème ou encore sur l'émotion (Bruchon et Sweitzer, 

2002). Dans le premier cas, l'individu cherchera à modifier la situation et fera appel à des 

stratégies de résolution de problème. Trouver par exemple des solutions alternatives, faire une 

analyse des coûts et des bénéfices d'une stratégie, et enfin, agir pour essayer d'éliminer le stress 

perçu. Dans le deuxième cas, l'individu fera appel à des stratégies cognitives dans le but de 

remédier au malaise. Ces stratégies centrées sur l'émotion peuvent par exemple correspondre au 

fait d'éviter la situation, d'en minimiser l'importance, de la comparer à des choses plus 



positives, etc. (Folkman et Lazarus, 1984). Ce type de stratégies risque d'entraîner une 

déception puisque souvent, il s'agit de trouver un moyen de nier ce qui se passe. 

Les recherches démontrent que les deux types de stratégies peuvent être utilisées en même 

temps, lorsqu'un événement est perçu comme stressant (Folkman, Lazarus et Gruen, 1986). 

Autre que ces deux caractéristiques du coping, l'évaluation secondaire dépend de l'événement 

comme tel, des moyens qui peuvent possiblement être pris ainsi que de ce qui est mis en jeu. 

Ceci n'est pas simple puisque l'évaluation des moyens de coping inclut aussi l'évaluation des 

conséquences d'une stratégie ou d'un groupe de stratégies quelconques, en même temps que 

d'autres demandes internes et externes apparaissant chez l'individu (Lazarus et Folkman, 1984). 

De plus, des contraintes peuvent faire en sorte que le coping puisse être altéré. Par exemple, il y 

a des contraintes personnelles (valeurs culturelles, expérience passée, etc.) et des contraintes 

environnementales (argent, disponibité d'alternatives, etc.). Par ailleurs, les stratégies choisies 

peuvent être situationnelles ou encore dispositionnelles (Lazarus, 1999). La première catégorie 

renvoie au fait que l'individu varie ses stratégies selon la situation, alors que la seconde indique 

que le choix serait plutôt dictée par la personnalité. 

L'approche transactionnelle de Lazarus prend aussi en considération les petits tracas quotidiens 

(daily hassies) qui dérèglent notre routine, par exemple le fait que la route est congestionnée 

tous les jours sur le chemin du retour à la maison. À cet effet, le processus serait additif de telle 

sorte que ces petits événements contiendraient plus de variances attribuables aux symptômes 

nocifs ressentis psychologiquement et physiquement, comparativement à un gros évènement 

majeur de vie (Lazarus et Folkman, 1984). En d'autres mots, il serait plus difficile de s'adapter 

à une série de petits évènements perçus comme stressants comparativement à un événement 

majeur perçu comme une menace. L'avancement des connaissances sur cette théorie a aussi 

permis à Lazarus d'introduire la notion d'émotion dans son modèle (Lazarus, 1999). En effet, 

ce dernier pense nécessaire d'inclure le stress dans les émotions, telles que l'anxiété et la 

tristesse, puisqu'elles influenceraient la dynamique de la transaction entre la personne et 

l'environnement.
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1.2. La performance 

Le second concept central de notre étude est celui de performance. La définition de la 

performance peut être aussi simple que complexe. Certains auteurs ont essayé de classifier 

différents types de performance. En effet, Jex (1998) mentionne qu'il est possible de parler de 

performance pour tout simplement représenter l'ensemble des comportements exécutés pendant 

les heures de travail. Thévenet (2000), quant à lui, parle de trois types de performance. Selon 

lui, il y aurait la performance centrée sur les résultats, une performance axée plutôt sur les 

comportements et une autre qui est plutôt axée vers les structures organisationnelles. La 

performance centrée sur les résultats de l'organisation peut sembler l'indice le plus important à 

première vue, mais elle comporte une grande limite. De fait, il se peut que la rentabilité soit 

excellente, mais que la qualité ne le soit pas (Herrbach et Mignonac, 2001). 

C'est sur ce point que la seconde façon d'aborder la performance, soit celle basée sur les 

comportements, est intéressante. Si on veut mesurer la performance selon les comportements 

effectifs et la manière dont l'employé joue son rôle au travail, il faut avant tout comparer sur une 

base individuelle la performance de l'employé. Ajoutons aussi que même des comportements 

autres que ceux décrits dans la description des tâches peuvent contribuer à ce type de 

performance (Campbell, 1990). Il suffit par exemple de penser à la création d'un réseau 

informel avec les collègues d'une autre division qui peut venir faciliter la performance (Jex, 

1998). Cette deuxième façon de mesurer la performance est donc loin d'être une mesure de 

performance organisationnelle globale. Par ailleurs, il faut faire attention de ne pas regarder 

seulement les résultats des comportements pour juger de la performance parce qu'on risque 

d'oublier que d'autres facteurs tels que ceux environnementaux peuvent venir modifier la 

performance. Dans cet ordre d'idées, Campbell, Gasser et Oswald (1996) expliquent que la 

performance est synonyme de comportement et qu'il n'est pas question ici de regarder la
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conséquence de l'action. Cela cause un problème, puisqu'il est plus difficile d'observer un 
comportement que d'évaluer un résultat. Enfin, les résultats maximums d'une personne ne sont 

pas nécessairement les mêmes résultats qu'une autre serait capable d'atteindre (Donald, Taylor 

et Johnson, 2005). Cela rend la performance hautement subjective et donc difficile à estimer. 

La troisième modalité permettant de mesurer la performance est celle où l'on regarde le résultat 

global, voire l'exécution du processus au complet, de tous les membres de l'organisation. En 

effet, la définition même d'une organisation fait référence au regroupement d'individus 

travaillant vers un but commun. Le résultat collectif est donc, sur ce plan, un élément très 

important pour la performance organisationnelle. 

Même s'il est bon d'essayer de combiner différentes mesures de performance, il est difficile de 

pouvoir comparer ces trois mesures puisqu'elles sont à la fois indépendantes et 

complémentaires. Il est donc préférable d'utiliser une manière cohérente de mesurer la 

performance selon la variable indépendante à l'étude et les buts visés par cette dernière. Par 

ailleurs, il existe aussi d'autres termes qui sont associés à la performance et il est nécessaire d'en 

faire une claire distinction. L'efficacité (Campbell et Campbell, 1988), la productivité (Lipsey, 

Sparks et Steiner, 1 979; Porter et Lawier, 1968) et l'utilité (Jex, 1998) sont des variations du 

terme performance que l'on peut retrouver dans la littérature. L'efficacité peut être décrite 

comme l'évaluation des résultats de la performance d'un employé (Campbell et Campbell, 

1988). L'efficacité pourrait donc être notée comme médiocre alors que la performance au 
travail serait considérée comme étant bonne. Pour ce qui est de la productivité, elle peut être 
définie comme le rapport entre la production d'un bien ou d'un service et les intrants nécessaires 

pour le produire (Lipsey et al., 1 979). L'utilité de son côté, correspond à la valeur qu'on attribue 

au travail d'un employé. Un employé peut être très efficace et efficient alors qu'on lui attribue 

peu d'utilité.

Ceci étant dit, certains auteurs ne font aucune distinction entre la performance et la productivité 
(Randall, 1989). D'autres disent également que la productivité est synonyme de performance à
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l'exception près qu'elle a une connotation qui risque d'être seulement associée à l'extrant 

physique de l'employé (Porter et Lawler, 1968). De même, certains prennent aussi comme 

synonyme le rendement et la performance (Arsenault et Dolan, 1983). D'ailleurs, Campbell et 

al. (1996) mentionnent n'avoir trouvé aucune définition claire de la performance à travers une 

vingtaine de livres ayant comme sujet la psychologie organisationnelle. 

1. 2. 1. Les théories de la performance au travail 

Comme pour le stress, nous nous penchons ici sur les théories fonctionnalistes faisant partie du 

courant positiviste. Évidemment, les théories de la performance sont nombreuses à travers les 

différents domaines d'études. Celles qui nous intéressent concernent la performance que peut 

atteindre l'individu, ainsi que les déterminants de la performance associés aux caractéristiques 

psychologiques de ce dernier. Des modèles spécifiques au contenu de la performance ont aussi 

été étudiés et nous en discuterons (Campbell, McCloy, Oppler et Sager, 1993 ; Campbell, 1990). 

Au plan des théories, il importe de préciser qu'il en existe un grand nombre provenant des 

sciences économiques (Capon, Farley et Hoenig, 1990) ou encore des sciences de la gestion qui 

cherchent à expliquer une performance autre que celle recherchée dans le cadre de cette 

recherche. On retrouve également des théories sur la performance motrice de l'humain qui sont 

d'ordre physiologique, comme la théorie du drive (Hull, 1943 ), venant mettre en contexte la

variable d'activation (arousal) clarifiée par Duffy (1962). Ces théories ne seront toutefois pas 
Pl abordées étant donné qu'il s'agit d'une étude se préoccupant des effets chez l'individu et non 

pas de l'organisation dans son ensemble. 

Ceci étant dit, les théories développées en gestion des ressources humaines sont celles qui 

permettent le mieux d'expliquer la conception cherchant les différences entre individus. En 

somme, les déterminants de la performance les plus fréquemment cités dans les théories en 

psychologie du travail sont: la satisfaction au travail, les attitudes au travail, la personnalité, la 

motivation, le leadership, les processus de groupe et le design organisationnel (Blumberg et 

Pringle, 1982). Ces théories feront donc l'objet de cette section afin de mieux nous situer par 
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Valeur de la	Habiletés 
récompense 1	1 et traits

Perception de 
l'équité de la 
récompense 

rapport à notre centre d'intérêt principal. Par ailleurs, il y a aussi des théories qui voient la 

performance comme la résultante du système plutôt que des caractéristiques des employés 

(Dobbins, Cardy et Carson, 1991).  Nous aborderons aussi cette perspective dans cette section. 

Dans la présentation des modèles, nous verrons d'abord les théories de la performance selon les 

caractéristiques de l'individu (Campbell, 1990 ; Randali, 1989 ; Blumberg et Pringle, 1986; 

Porter et Lawler, 1968) et ensuite celles s'appliquant au système (Deming, 1986). Selon cette 

catégorisation, on pourrait affirmer que la performance repose sur l'employé pour certains, alors 

qu'elle repose sur l'organisation pour d'autres. Waldman (1994) a contribué à synthétiser les 

deux perspectives présentées dans la recherche en ressources humaines. Cette dernière approche 

sera traitée en dernier lieu. 

La première théorie présentée est à première vue assez complexe. En effet, neuf variables 

composent le modèle. La figure 4 rend compte des relations et des variables entourant le 

phénomène de performance. 

Figure 4 - Modèle théorique de Porter et Lawier (1968) 

Effort	 Performance
	 Récompense	 Satisfaction 

Perception	 Perception 
effort/	 du rôle 
récompense 

Note : Tiré et traduit de Porter et Lawier (1968 : 17)
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Avant de voir le lien direct avec la performance, Porter et Lawier (1 968) expliquent 

l'importance de l'interaction entre la perception de la probabilité d'atteindre une récompense 

pour l'effort donné et la valeur qui est attribuée à la récompense. Ceci mènerait à l'énergie 

utilisée pour mener à un niveau de performance selon les habiletés et les traits particuliers de 

l'individu.	Lorsqu'il y a une certaine performance chez l'individu et que ce dernier obtient la 

récompense, une rétroaction se fait avec les nouvelles perceptions d'efforts/récompenses qui 

viendraient à leur tour modifier les efforts lors d'une prochaine tâche. 

De l'autre côté, le niveau de satisfaction varie selon l'appariement entre les récompenses et les 

attentes. Notons que malgré la position de la variable dépendante accordée à la satisfaction dans 

le modèle, les auteurs n'excluent pas l'idée qu'elle peut aussi agir sur la performance, entre 

autres, en influençant la valeur que donnera l'employé aux récompenses. Cela s'explique par 

des études ayant démontré que lorsque les besoins de base sont satisfaits, cela réduit l'attrait de 

certaines récompenses qui auraient été en quelque sorte neutralisées. Porter et Lawier (1968) 

accordent une grande importance à la motivation dans toutes les théories de la performance 

déterminée par les attitudes.	Ils appuient l'idée que la motivation est ce qui permet le 

déclenchement d'un comportement et qu'elle est requise pour que des efforts soient entrepris. 

Parmi les autres modèles d'importance, le modèle de Campbell (1990) se distingue par sa 

popularité. Cette théorie s'inscrit dans les grandes théories de la gestion des ressources 

humaines en donnant une grande part de responsabilités à l'individu. Il y aurait trois grands 

déterminants permettant d'expliquer les différences individuelles.	Il s'agit des connaissances

déclaratives (declarative knowledge), des connaissances procédurales (procedural knowledge) 

incluant les compétences et enfin, la motivation2 . Ces trois composantes sont multipliées afin 

d'évaluer le niveau de performance. Par ailleurs, notons que Campbell (1990) est reconnu pour 

2 Les connaissances déclaratives représentent la connaissance des faits et les choses requises pour accomplir les 
tâches (ex. les principes, les étiquettes, les buts). Les compétences et les connaissances procédurales sont présentes 
lorsque l'individu sait comment accomplir une tâche. Il s'agit des habiletés cognitives, psychologiques, perceptives, 
interpersonnelles relatives à la gestion de soi. La motivation quant à elle s'explique par le choix de faire trois types 
de comportements : consacrer des efforts, choisir le niveau d'effort à consacrer et choisir de persister dans cette 
consommation d'efforts (Campbell, 1990).
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les huit composantes qui expliquent la structure latente de la performance 3 . Comparativement 

au prochain modèle abordé, Campbell (1990) ne prend pas en considération toute la notion 

d'opportunité. Il considère plutôt que cette dernière peut demeurer constante. 

La théorie de Blumberg et Pringle (1986) se distingue principalement par sa notion 

d'opportunités. De plus, cette théorie possède un nombre assez important de déterminants de la 

performance comparativement au modèle de Porter et Lawler (1968) et celui de Campbell 

(1990).  Ces derniers trouvaient réductionniste de n'utiliser que certains déterminants au 

détriment d'autres pourtant tout à fait pertinents. Trois dimensions sont à la base du modèle et 

donc de la performance.	Premièrement, on retrouve la capacité de performer (capacity w 

perform) qui varie en fonction des habiletés, de l'âge, de la santé, des compétences, de 

l'intelligence, du niveau d'éducation, de l'endurance, de la résistance, du niveau d'énergie et des 

habiletés motrices.	Deuxièmement, il y a le désir de performer (willingness to perform) qui 

varie en fonction de la motivation, de la satisfaction au travail, du statut d'emploi, de l'anxiété,

de la légitimité de la participation, des attitudes, des caractéristiques de la tâche perçues, de 

l'implication au travail, de l'implication personnelle (ego involvement), de l'image de soi, de la 

personnalité, des normes, des valeurs, des attentes perçues du rôle et du sentiment d'équité. 

Troisièmement, l'opportunité de performer (opportunity factors) dans l'environnement de 

travail doit aussi être présente. Il s'agit des outils disponibles, de l'équipement, du matériel, des 

conditions de travail, des actions des collègues, du comportement du leader, des mentors, des 

politiques organisationnelles, des règlements, des procédures, de l'information, du temps et de la 

paie. En effet, il semblerait que les auteurs se soient intéressés trop rapidement à 

l'environnement de travail, et cela, sans mentionner tout l'aspect d'opportunités qui doit aussi 

exister. Pour Blumberg et Pringle (1986:565), une opportunité consiste en: 

3 La taxonomie des composantes de la performance est composée de : la maîtrise des tâches spécifiques à l'emploi, 
la maîtrise des tâches non spécifiques à l'emploi, les tâches de communication écrites et orales, les efforts 
démontrés, le maintien de la discipline personnelle, la facilitation de la performance des pairs et des équipes, la 
supervision, le management/administration (Campbell, 1990).
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« ... the particular configuration of the field offorces surrounding a person and his 
or her task that enables or contraints that person 's task performance and that are 
beyond the person 's direct control » 

Par la suite, il n'y aurait performance que si un certain niveau des trois dimensions est présent. 

Il s'agirait d'une formule mathématique où chacune des dimensions peut venir modifier le 

système au complet (capacité de performer X désir de performer X opportunité de performer). 

Cependant, même si certaines variables faisant partie d'une ou l'autre des trois dimensions se 

voyaient faiblement attribuer une valeur, il se peut que cette variable n'ait aucun effet sur la 

performance requise pour une certaine tâche, surtout si on considère qu'un nombre important de 

facteurs peuvent venir jouer sur un des trois éléments de base de la performance. 

Ceci étant dit, la performance peut s'améliorer ou se détériorer selon les résultats précédemment 

obtenus. Prenant l'exemple d'un employé obtenant une excellente performance à une tâche, ce 

succès peut venir enrichir les habiletés (la capacité de performer), augmenter la satisfaction au 

travail en venant réduire l'anxiété de performer (désir de performer) et peut également générer 

une confiance chez les collègues de travail, ce qui le rendra alors plus propice à des opportunités 

de nouveaux contrats (opportunité de performer). 

Il existe aussi une théorie qui juge que des facteurs plus importants que ceux reliés au travail 

doivent être retenus pour comprendre la performance. Il s'agit de la théorie de Deming (1986) 

qui repose d'abord et avant tout sur les caractéristiques de la main-d'oeuvre qui se doit d'être 

formée, supervisée et bien recrutée pour que le système fonctionne adéquatement. Pour 

résumer, tout le succès d'une organisation dépend du management qui possède entre ses mains 

des personnes pouvant accomplir un travail (Deming, 1991). Il s'agit donc d'une théorie 

systémique à la base des théories de management de la qualité totale (Total Quality 

Management, TQM). La théorie de Deming (1986) repose sur deux facteurs importants. Il y a 

les causes communes (common causes) venant du système et qui déterminent la performance 

moyenne totale des employés (variant sur une courbe normale) et il y a les causes spéciales 

(special causes) qui sont la source principale venant expliquer la variation de la performance 
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d'un employé à l'autre. Les deux erreurs souvent commises seraient d'attribuer un défaut à une 

cause spéciale (p. ex : l'employé a fait une erreur de jugement) alors qu'une cause commune du 

système est plutôt le problème ou, à l'inverse, d'attribuer un défaut du système lorsqu'il s'agit

d'une cause spéciale. 

Deming a donc énuméré 14 points auxquels la performance des dirigeants d'une entreprise peut 

être associée. Ces points sont donc essentiels pour obtenir la meilleure des performances 

(Deming,  1 99 1). En effet, c'est à eux que revient la tâche de faire en sorte que les facteurs 

communs soient bien établis. Par exemple, quelques points importants énumérés sont de: 

demeurer compétitif dans le marché, adopter la nouvelle philosophie de l'ère économique, 

construire la qualité du produit, améliorer constamment les processus de planification, 

développer le leadership, etc. Les nombreux points soulevés qui se doivent d'être maintenus et 

instaurés sont exigeants, mais essentiels selon Deming (1991). 

Waldman (1994) a, de son côté, tenté de rallier les théories de la performance axées sur 

l'individu et celles traitant de l'effet du système. Le lien entre les deux possibilités n'a pas été 

souvent tissé, surtout en ce qui a trait à l'influence de l'individu sur le système. Cet auteur 

remet en question l'influence directe proposée par le système sur la performance de l'individu. 

En effet, malgré la théorie de Deming (1986), il est difficile d'identifier les liens directs ou 

indirects entre les facteurs communs et la performance sans passer par l'individu ou, du moins, 

par l'interaction du système et de l'individu. C'est pourquoi Waldman (1994) pense plutôt que 

la performance est sous l'influence de quatre catégories de facteurs passant par l'employé. Les 

premiers sont les fonctions systématiques qui influent sur chacun des employés de la même 

manière (p. ex. : le processus automatisé d'une ligne de production). 

Au sein des autres facteurs qui contribuent à la variation de la performance, on retrouve les 

facteurs variés du système (random factors), les facteurs individuels et les interactions entre la 

personne et le système. En effet, il y aurait une influence du côté comme de l'autre de ces 

facteurs individuels et systémiques. Les facteurs systémiques constituent une menace si 
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l'organisation n'a pas un contrôle sur ces derniers. Par exemple, l'environnement de travail, le 

type de supervision et le design de l'emploi peuvent venir influencer chacun des employés de 

manière différente. A des fins de comparaison, il s'agit des facteurs communs de Deming 

(1986) qui étaient responsables de la majeure partie des fluctuations de la performance. La 

figure 5 permet d'illustrer les liens existant entre les facteurs individuels et les autres variables 

du modèle. 

Figure 5 - Modèle de performance axée sur le système de Waldman (1994) 

Facteurs individuels 
- Connaissances, compétences

	 La performance au 
et aptitudes	 travail 
-Motivation

Niveau dans 
1 * hiérarchie 

autonomi 

Facteurs systémiques 
-Renforçateurs de personne 

(p erson enhancers) 
-Contraintes et demandes du 
système 

Note : Tiré et traduit de Waldman (1994: 518) 

Finalement, il y aurait aussi différents résultats de performance selon l'interaction entre les 

employés et le système. Waldman (1994) donne l'exemple de la chaîne de production qui peut 

satisfaire certaines habiletés d'un premier employé, mais qui en contre-partie, peut être 

insatisfaisante pour un autre. L'influence des facteurs systémiques est l'élément le plus 

novateur de ce modèle de performance. Les renforçateurs de personne sont des aspects du 

système qui influencent les facteurs personnels tels que les connaissances, compétences, 
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aptitudes et motivations. Le système peut donc permettre une meilleure accommodation, ce qui 

permettra à l'individu de participer peut-être plus que si cette dernière n'était pas disponible. Il 

faudrait donc que le système soit ajusté pour que certains facteurs personnels puissent être 

exploités de manière optimale. 

Pour ce qui est des contraintes et des demandes du système, ces dernières dépendent de 

l'adéquation existant entre l'employé et le système pour arriver à influencer la performance. 

Évidemment, les facteurs individuels peuvent permettre une meilleure performance s'ils vont 

dans le même sens que ce qui est demandé. La motivation interne au travail découlerait selon 

Waldman (1994) d'un travail enrichi et ceci pourrait mener à une performance au-delà de ce qui 

est demandé. De même, il est possible que l'individu puisse influencer le système s'il est à un 

certain niveau dans la hiérarchie de l'organisation ou encore s'il possède une grande autonomie 

par rapport au système. Les variables au centre du triangle peuvent agir en tant que variables 

modératrices dans le processus emmenant l'individu à une performance quelconque selon les 

facteurs individuels et systémiques lui appartenant. Par exemple, l'autonomie peut jouer un rôle 

en permettant à l'employé de déployer un effort et une initiative augmentant son potentiel si 

aucune contrainte ou demande ne l'empêche dans cet effort. 

1.3. Conclusion 

Le nombre de théories portant sur le stress reflète très bien le sens polysémique du terme. La 

première théorie proposée par Selye en 1936 a su faire connaître le concept et a permis de 

donner une base solide à la recherche en raison de l'attention portée envers le stress 

physiologique ainsi que le SGA expliquant le processus d'adaptation de l'organisme (Selye, 

1 956). Limitant un peu l'avancée sur le stress, certains ont critiqué sa manière de concevoir ce 

phénomène (Cooper et al., 2001). Par après, certains ont décrit le stress comme le produit d'une 

interaction entre l'individu et l'environnement. Karasek (1979) et Siegrist (1996) ont su adapter 

leur modèle spécifiquement au contexte du travail en décrivant le stress comme une réponse de 

l'employé à son environnement. Enfin, la théorie de Lazarus et Folkman (1984) a permis de
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voir d'un autre angle le stress, soit par une approche transactionnelle considérant le stress 

comme un état vécu par la personne. 

Si le stress peut être défini de plusieurs manières différentes, le nombre de définitions utilisées 

pour la performance lui fait concurrence. Thévenet (2000) et Campbell (1990) ont entre autres 

réussi à distinguer les différentes catégories et à différencier les termes rapidement confondus. 

Malgré les différentes manières d'expliquer et de mesurer la performance, il existe néanmoins 

des modèles importants qui ont été soulevés. Campbell (1990), Blumberg et Pringle (1986), 

Porter et Lawier (1968), sont ceux qui ont légué une grande part de responsabilités à l'employé 

lorsqu'on parle de la performance. De l'autre côté, Deming (1986) explique plutôt la 

performance en fonction du système et non pas de l'employé. Finalement, Waldman (1994) a 

su combiner les deux types d'approches précédentes et donner une part de responsabilités autant 

au système qu'à l'individu quant au niveau individuel de performance atteint. Somme toute, ces 

théories nous permettent de mieux connaître nos deux variables principales et elles jettent les 

bases qui sont essentielles à notre cadre théorique.
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CHAPITRE 2 : Cadres théoriques et empiriques de la relation entre 
le stress et la performance 

	

2.1	Explications de la relation stress/performance 

2. 1. 1. Relation curvilinéaire 

2.1.2. Relation linéaire négative 

2.1.3. Relation linéaire positive 

2.1.4 Absence de relation 

	

2.2	Études empiriques entre le stress et la performance 

	

2.3	Conclusion
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Plusieurs conséquences du stress sont notées dans la littérature, par exemple : un haut taux 

d'absentéisme, l'insatisfaction au travail, un haut taux de roulement et des coûts plus élevés 

pour le recrutement et pour maintenir les employés au travail (McHugh, 1993). Ce deuxième 

chapitre permettra de mieux apprécier une autre de ces conséquences, soit la performance au 

travail. En effet, plusieurs auteurs se sont attardés à vérifier la nature et la force de cette relation 

(Netemeyer, Maxham et Pullig, 2005; AbuAlRub, 2004 ; Lepine, Lepine et Jackson, 2004; 

Tuten et Neidermeyer, 2004), mais il faut reconnaître que la nature du lien entre ces variables 

demeure ambigu. Pour arriver à mieux comprendre cette diversité relationnelle entre les deux 

variables principales à l'étude, il sera en premier lieu question de faire la description des quatre 

hypothèses relationnelles présentes dans la littérature (Jamal, 1984). En second lieu, nous 

regarderons les diverses recherches qui ont traité empiriquement du stress et de la performance 

au travail. 

2. 1. Explication de la relation stress/performance 

La nature de la relation existant entre le stress et la performance n'est pas unanime à travers les 

recherches (Muse et al., 2003). Afin d'explorer le thème central de cette étude, il est sans 

contredit essentiel de revoir les explications données à travers les multiples études faites sur le 

sujet. 

Plusieurs auteurs s'entendent pour dire qu'il existe trois différentes relations possibles entre le 

stress et la performance. La relation curvilinéaire, la relation linéaire positive et la relation 

linéaire négative sont les hypothèses les plus populaires (Abramis, 1994 ; Sullivan et Bhagat, 

1992). En plus de ces trois distinctions, Jamal (1985), pour sa part, nous renseigne sur la 

possibilité qu'il n'y ait aucune relation entre le stress et la performance. Il sera donc question 

dans la prochaine section de revisiter les modèles et les explications qui sous-tendent ces quatre 

hypothèses se faisant concurrence.



2. 1. 1. Relation curvilinéaire 

Malgré le nombre important de recherches sur le stress, il reste que la performance n'a pas 

beaucoup été étudiée comme une conséquence du stress (Jex, 1998). La complexité de la 

démonstration de l'effet du stress sur la performance explique le fait que la question ait été 

négligée et que des variables telles que les problèmes de santé, l'abus de substances, aient plutôt 

été privilégiées dans les études. Quoiqu'il en soit, certaines explications existent dans la 

littérature. Nous aborderons d'abord l'incontournable loi Yerkes et Dodson (1908) avant de 

procéder à la description du modèle de McGrath (1976). 

Un grand nombre d'articles scientifiques traitant du lien entre le stress et la performance ont 

comme première référence théorique celle de Yerkes et Dodson (1908). Cette théorie, que l'on 

a aussi d'ailleurs quelques fois baptisée de loi de Yerkes-Dodson (Muse et al., 2003), a 

démontré qu'il existe un effet sur la vitesse d'apprentissage des souris lorsqu'une certaine 

intensité d'une condition punitive était utilisée. Lorsque la souris devait discriminer entre deux 

couloirs, un choc modéré améliorait la vitesse d'apprentissage alors qu'un faible choc ou un 

choc intense réduisait la vitesse d'apprentissage. Notons que ces auteurs parlent surtout de 

stimulation (arousal) et non pas de stress à proprement dit, et que c'est par extension qu'on se 

réfère à cette loi dans le contexte de la relation stress/performance. Malgré cela, la théorie de 

Yerkes et Dodson (1908) auraient permis de démontrer, pour plusieurs, une relation en U 

inversée entre le stress et la performance (Le Fevre et al., 2003; Muse et al., 2003). La figure 6 

illustre ce point de vue. Plus précisément, le modèle permettrait de conclure que plus le niveau 

d'activation augmente, plus la performance augmente. Lorsque la performance est à son point 

optimum, soit en haut de la courbe, l'activation doit se stabiliser si on veut éviter qu'il y ait une 

baisse de la performance. Étant donné que les stresseurs seraient en relation positive avec 

l'activation physiologique (Ganster et Schaubroeck, 1991), on est rapidement venu à accepter la 

loi de Yerkes-Dodson pour illustrer la relation entre le stress et la performance. Neiss (1988) a 

critiqué Yerkes et Dodson en soulignant que trop peu d'expériences en laboratoire réussissent à 

démontrer des résultats analogues.
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Figure 6 - Illustration de la relation curvilinéaire 
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S'appuyant sur l'importance attribuée à Yerkes et Dodson (1908), McGrath (1976) eut l'idée de 

vérifier cette explication curvilinéaire chez les humains. La vérification des lacunes du U 

inversé est aussi l'une des raisons principales données à la recherche de McGrath. Selon ce 

dernier, il y aurait premièrement trop de résultats de recherches qui interprètent de manière 

posthoc le niveau de la variable indépendante. De plus, les explications théoriques ne sont pas 

assez développées pour expliquer la seconde partie de la courbe en U inversée. La première 

partie de la courbe a, entre autres, été expliquée par la théorie de l'activation (Scott, 1966) alors 

que la section la plus élevée serait attribuée au plus haut niveau de performance atteignable. Un 

autre problème soulevé par McGrath est l'aspect individuel sous-jacent à cette courbe. À titre 

d'exemple, le niveau de stress « objectif » pour atteindre un niveau de performance serait 

différent d'une personne à l'autre et une même personne pourrait avoir un niveau de 

performance varié à travers différentes situations. Ce dernier aspect rend particulièrement 

difficile la réfutation de la théorie du U inversé. La définition du stress donné par McGrath 

(1976: 1352) est la suivante: 

« There is a potential for stress when an environmental situation is perceived as 
presenting a demand which threatens to exceed the person 's capabilities and 
resourcesfor meeting it, under conditions where he expects a substantial dfferential 
in the rewards and costsfrom meeting the demand versus flot meeting it.»



En d'autres mots, le stress serait donc un déséquilibre substantiel perçu entre les exigences et les 

capacités de réponses (Truchot, 2004). Cet auteur, accepte donc de manière analogue à Lazarus 

(1966),  l'explication du stress dans une approche transactionnelle. Il doit donc y avoir une 

évaluation cognitive de la situation venant menacer l'équilibre interne. 

Puisque le niveau optimal de stress selon lequel l'individu performerait le mieux varierait de 

personne en personne, McGrath (1 976) a dû trouver un moyen de mesurer différentes demandes 

pouvant inférer un stress. Même s'il s'intéressait surtout à la performance au travail, les 

participants à l'étude étaient des joueurs d'une équipe junior de basebali. En effet, cette 

population, plus facile d'accès, fut appropriée pour les exigences méthodologiques. Précisons 

ici que McGrath (1976) désirait mesurer la performance à la tâche plutôt qu'un autre type de 

performance. Des mesures d'excitation (rythme cardiaque, respiration), la performance au 

bâton, l'impact de leur performance au bâton (p. ex. : les coureurs sur les buts) et la demande 

exercée ont été mesurés. Les conclusions qui en sont ressorties se sont avérées assez probantes. 

Premièrement, il a remarqué qu'indépendamment du niveau de la demande, plus le niveau 

d'excitation était élevé, plus la performance l'était aussi. Le niveau d'excitation serait selon 

McGrath (1976) prédit par le produit des conséquences perçues et le niveau perçu d'incertitude. 

Deuxièmement, plus la tâche était difficile, plus le niveau de performance diminuait. Il y aurait 

donc trois différentes relations en jeu dans l'explication du U inversé. 

1) Une relation linéaire positive entre la demande et le niveau d'activation; 

2) Une relation linéaire positive entre la demande et la performance; 

3) Une relation linéaire positive entre 1 'activation et la performance 4.

Pour obtenir la meilleure performance, l'individu doit avoir un sentiment d'auto-efficacité. En 

d'autres mots, il faudrait donc réduire la perception des difficultés et augmenter la perception 

des capacités de l'individu. Le niveau optimal se situerait là où le niveau de difficulté perçu 

correspond aux capacités perçues de l'individu. Contrairement à ce qu'on pourrait penser, il 

4 Cette relation n'était pas attendue, l'hypothèse de départ était qu'il existerait une relation en U inversé entre le 
niveau d'activation et la performance (McGrath, 1976).
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semble que l'expérience n'affecte pas le niveau d'activation, mais elle viendrait plutôt 

augmenter la performance. Dans ces mots, McGrath (1976:13 67) mentionne:

we would expect that persons selected as 
would perform less well than persons 

« If our present formulation is correct, 
'stress resistant ', other things equal, 
operating at higher arousal level ». 

Ainsi, la courbe de la relation entre le stress et la performance provient à l'origine de Yerkes et 

Dodson (1908), mais elle a été étudiée spécifiquement par McGrath (1976). Comme mentionné 

par ce dernier, la première partie de la courbe s'explique pertinemment par la théorie de 

l'activation de Scott (1966). Ce dernier se base sur une prémisse ayant été démontrée par 

plusieurs et qui stipule que le degré d'activation est une variable importante agissant sur le 

processus comportemental. Le processus biologique se cachant sous ce phénomène serait les 

propriétés physiologiques du mécanisme réticulaire dans le système nerveux central (Scott, 

1966). Ceci étant dit, toute activation peut provenir de sources cérébrales, extéroceptives et 

intéroceptives pouvant venir activer la formation réticulaire dans le cerveau. Plus l'intensité du 

stimulus serait grande, plus l'activation serait augmentée alors que la variété des stimuli pourrait 

aussi venir jouer sur le degré d'activation (Fiske et Maddi, 1961). La qualité de la performance 

varierait selon ces changements dans le degré d'activation (Duffy, 1962). L'explication de Scott 

(1 966) du U inversé entre le stress et la performance est décrite en terme de niveau d'activation. 

Dans la première partie de la courbe, la performance serait faible puisque la stimulation 

corticale serait insuffisante et ceci réduirait l'alerte dans la tâche, la sensibilité sensorielle et la 

coordination des muscles. Au niveau optimal, le niveau d'activation serait approprié au bon 

fonctionnement du système nerveux central et ceci permettrait l'obtention d'une meilleure 

performance. Enfin, à un niveau élevé d'activation, la performance deviendrait limitée par 

l'hypersensibilité, la perte de contrôle musculaire, de même que des actions impulsives, ce qui 

engendrerait une réponse désorganisée (Scott, 1966). Quoiqu'intéressante, l'explication donnée 

par la théorie de l'activation a aussi été rejetée par Neiss (1988). Ce dernier considère que 

l'utilisation des théories d'anxiété ne peut pas s'appliquer à la notion d'activation étant donné la 

nature distincte des deux concepts.
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2. 1.2. Relation linéaire négative 

L'hypothèse de la relation linéaire négative entre le stress et la performance suppose que le 

niveau de performance individuelle est inversement proportionnel au niveau de stress vécu par

la personne (Voir figure 7). 

Fi2ure 7 - Illustation de la relation linéaire négative 
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Pour ce type de relation, gérer le stress prendrait donc de l'énergie qui serait canalisée vers 

d'autres fins que celles de performer. Les modèles expliquant la nature particulière de cette 

relation ne sont pas très nombreux. Cependant, d'autres explications plausibles qui ne peuvent 

toutefois pas être qualifiés de modèles ressortent de la littérature. 

Les explications données pour ce type de relation sont, entre autres, que le stress vécu résulterait 

en une perte du centre d'attention et inhiberait les idées créatives. Ceci aurait donc pour 

conséquence de diminuer la performance (Lazarus, 1966). Abramis (1994) fait aussi référence à 

la théorie de l'interférence, où le stress viendrait interférer avec les prédicteurs de performance. 

La performance serait affectée puisque l'anxiété encouragerait les pensées autres que celles 

nécessaires devant être appliquées pour performer. Ce surplus d'informations non nécessaires 

viendrait détériorer la performance autrement atteignable. Dans un autre ordre d'idées, Lepine 

et al. (2004) expliquent que la relation négative se retrouve surtout lorsque le stress est associé à 



l'ambiguïté de rôle, au conflit de rôle ou encore aux évènements de vie dérangeants (hassles). 

Une autre explication est fondée sur l'idée méthodologique que seul le stress dysfonctionnel est 

évalué, et que par conséquent, il est normal que l'on retrouve une relation négative (Muse et al., 

2003; Sullivan et Bhagat, 1992 ; Allen et al., 1982). Si on accepte cette thèse, on doit 

théoriquement considérer que le stress peut être fonctionnel ou dysfonctionnel. Enfin, certains 

ont aussi repris le modèle de Karasek (1979) pour expliquer la relation linéaire négative. En 

effet, Steen, Firth et Bond (1998) expliquent cette idée en émettant l'hypothèse qu'à un niveau 

de demande élevée dans un emploi, il y aurait une plus grande perception de perte de contrôle. 

Un changement dans l'humeur de la personne suivrait le déséquilibre et rendrait l'individu plus 

enclin à être dépressif ou anxieux. L'état de stress serait donc plus probant dans cette situation. 

Évidemment, le stress serait dans ce cas-ci le résultat de l'interaction entre la demande et le 

contrôle et la performance en subirait alors l'influence négative. 

2.1 . 3. Relation linéaire positive 

La première partie du modèle curvilinéaire est parfois utilisée comme l'explication complète de 

la relation entre le stress et la performance. Ainsi, dans cette optique, une corrélation positive 

existerait entre ces variables (voir figure 8). 

Figure 8 - Illustration de la relation positive 
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Une explication de cette pente est la théorie motivationnelle où le stress est considéré comme 

quelque chose qui viendrait activer ou créer un défi. Cette énergie interne motiverait la 

personne à performer (Abramis, 1994). Une autre hypothèse utilisée serait que le niveau de 

demande serait en relation positive avec la performance. La même explication venant du 

modèle de Karasek (1979) qui fut présenté dans la section précédente revient, mais pour des 

demandes n'excédant pas le contrôle de l'individu. Il y aurait, dans ce cas, une évaluation de la 

demande qui permettrait à l'individu de rendre compte d'une opportunité quelconque pouvant 

l'avantager en	lui	procurant	des	gains ou	encore	en	lui	permettant	de grandir

professionnellement. Ainsi, la présence d'un défi emmènerait donc une meilleure performance 

(Lépine et al., 2004 ; Jamal, 1984). Le stress venant du défi aurait d'abord apparu avec les 

recherches de Meglino (1977). Dans ce modèle, un individu qui n'est pas face à un défi aurait 

une piètre performance alors que plus le défi serait important, plus la performance augmenterait. 

Mentionnons aussi l'explication de Barnes, Potter et Fiedler (1983) qui soutiennent que les gens 

possédant moins d'inquiétude au travail par rapport à l'impact des résultats seraient plus 

performants en situation de stress. 

2.1.4. Absence de relation 

À en croire certains chercheurs, la relation entre le stress et la performance n'existerait pas. 

Ainsi, le niveau de performance de l'individu fluctuerait indépendamment du niveau de stress 

vécu par ce dernier (voir figure 9). 
Figure 9 - Illustration de l*absence de relation 
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Les individus seraient des êtres rationnels qui sont capables d'ignorer les stresseurs au travail 

pour arriver à performer (Jamal, 2007; 1985). La force du contrat psychologique expliquerait 

cette idée. L'employé n'aurait pas à être concerné par autre chose que le travail en soi puisqu'il 

est rémunéré pour le faire. Par ailleurs, si peu de modèles existent pour expliquer la relation 

curvilinéaire, positive ou négative entre le stress et la performance, c'est parce que le stress est 

aussi, pour certains, un déterminant négligeable de la performance. En effet, si on regarde les 

théories de la performance, les déterminants les plus fréquents sont : les compétences, les 

habiletés, la satisfaction au travail, les attitudes au travail, la personnalité, la motivation, le 

leadership, les processus de groupe et le design organisationnel (Chang et Chang, 2007; 

Blumberg et Pringle, 1982). Le véritable impact que peut avoir le stress sur la performance est 

donc remis en doute dans ce modèle où il y absence de relation. 

En somme, il est clair qu'une confusion existe concernant la nature de la relation entre le stress 

et la performance. Rabinowitz et Stumpf (1987) mentionnent que des facteurs externes seraient 

possiblement la cause de cette variation. En effet, selon ces derniers, des variables pourraient 

venir modérer cette relation et celles-ci seraient à la base de la confusion. Par exemple, les 

différents stress de rôle vécus pourraient venir expliquer cette divergence à travers les résultats 

trouvés dans les études empiriques. Bref, il n'y a aucun doute que les théories demeurent 

incomplètes au plan du lien entre le stress et la performance et qu'un travail 

d'approfondissement reste à faire (Jex, 1998). 

2.2. Études empiriques entre le stress et la performance 

La variation de la performance selon le niveau de stress a été étudiée dans différents contextes, 

et cela depuis une quarantaine d'années. Dans une optique de performance en milieu de travail, 

nous traiterons ici des résultats obtenus à partir de diverses recherches. Notons que plusieurs 

textes présents dans cette revue de littérature proviennent de Muse et collaborateurs qui ont 

recensé en 2003 plus d'une cinquantaine d'études mesurant la relation entre le stress et la 
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performance 5 . D'autres recherches plus récentes 6 ou n'étant pas mentionnées dans l'article de 

Muse et al. (2003) figurent aussi dans notre recension. Afin d'illustrer cette recension, un 

tableau est présenté dans l'annexe 1 synthétisant notre revue de littérature sur la relation entre le 

stress et la performance. 

De grandes tendances ressortent de cette recension. Au niveau des échantillons, on peut 

apprécier toute l'étendue des différents milieux de travail ayant été étudiés. Au point de vue 

géographique, les sujets étudiés dans le cadre des recherches proviennent surtout d'Amérique du 

Nord dans 75 % des cas. Quelques études ont aussi été réalisées en terrain européen (14 %) et-

ailleurs, soit en Australie, en Asie, en Inde ou encore en Chine (11 %). 

Dans le même ordre d'idées, un grand nombre d'emplois différents sont représentés tels que des 

infirmières, avocats, propriétaires, vendeurs, opérateurs, pilotes, comptables, gardes côtiers, etc. 

Nous avons choisi de présenter dans le tableau seulement trois études faisant l'utilisation d'un 

échantillon d'étudiants pour généraliser au contexte de travail (Lepine et al., 2004 ; Harris et 

Berger, 1983 ; Friend, 1982). Malgré la diversité des populations étudiées, la généralisation des 

résultats reste encore difficile en raison des nombreuses définitions et de la grande variété des 

méthodes choisies à travers les différentes recherches. Tel que décrit dans le premier chapitre, il 

existe plusieurs définitions du stress et cela a naturellement des répercussions lors du choix 

méthodologique effectué par les chercheurs.	Ce qui ressort surtout comme mesure 

d'appréciation du stress est l'ambiguïté de rôle (p. ex. : Chang et Chang, 2007 ; Jamal, 2007; 

Piercy et al., 2001 ; Babin et Boles, 1996; Fogarty, 1996; Behrrman et Perreault, 1984 ; Allen et 

al., 1982), les sources de pressions (p. ex. : Siu, 2003 ; Shaw et Weekley, 1985) ou encore les 

situations catégorisées comme stressantes (j. ex. : AbuAlRub, 2004; McHugh, 1993 ; Bartol et 

al., 1992 ; Motowildo et al., 1986 ; Nowack et Hanson, 1983). Pour ce qui est des situations, 

5 Exception faite de Dubinsky (1983), Baker, Ware, Spires et Osborn (1966) et de quelques autres auteurs qui s'éloignent des 
définitions étudiées dans le cadre de cette recherche ou qui s'intéressent à une population autre que des travailleurs. 
6 Chang et Chang, 2007; Jacobs, Tytherleigh, Webb et Cooper, 2007; Jamal, 2007; Donald et al., 2005 ; Netemeyer, Maxham et 
Pullig, 2005 ; Oberlechner et Nimgade, 2005; AbualRub, 2004 ; Lepine, Lepine et Jackson, 2004 ; Siu, 2003 ; Zivnuska, 
Kiewitz et Hochwarter, 2002 ; Piercey, Cravens et Lane, 2001 et Fried, 1998.
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plusieurs rattachent à cela une échelle subjective pouvant indiquer à quel niveau la perception 

du stresseur se fait sentir. 

Bref, il semble que plusieurs concepts soient utilisés comme synonymes au stress, alors que la 

littérature permet d'apprécier différentes conséquences découlant de ces variables (Jones, 1993). 

À titre d'illustration, Tuten et Neidermeyer (2004) ont trouvé une relatonpositive entre le stress 

et la performance lorsque le stress fut mesuré avec une échelle contenant une mesure 

d'ambiguïté de rôles, alors que Stewart et Barling (1996) ont trouvé un effet modérateur de 

l'ambiguïté de rôle sur cette même relation. Dans leur étude, le stress a été mesuré à l'aide de 

stresseurs environnementaux. Mentionnons aussi que d'autres auteurs choisissent de mesurer 

les effets physiques (ex. : Harris et Berger, 1983) ou encore les symptômes reliés au stress (ex. 

Mughal, Walsh et Wilding, 1996 ; Yeh, Lester et Tauber, 1986). 

En ce qui a trait à la performance au travail, la situation est assez semblable. Il est rare de voir 

un type de mesure apparaître deux fois, sauf dans le cas des vendeurs où on choisit souvent de 

prendre comme mesure le total des ventes (j. ex. Matteson et al., 1984 ; Bagozzi, 1978). 

Notons que les mesures peuvent être soit de type objectif, subjectif ou les deux. Dans le cas 

d'une mesure objective de la performance, il s'agit souvent de recueillir une statistique ou un 

score de performance relié objectivement au travail de l'individu (j. ex : Glaser et al., 1999; 

Mughal et al., 1996 ; Friend, 1982). La mesure subjective elle, est utilisée pour l'évaluation du 

superviseur envers son subalterne (p. ex. Oberlechner et Nimgade, 2005 ; Donaldson, 

1993 ; Bartol et al., 1992), par les collègues (Motowildo, 1986), et même par les clients 

(Netemeyer et al., 2005). L'auto-évaluation est aussi un moyen utilisé pour arriver à mesurer la 

performance (p. ex. Donald et al., 2005 ; Fogarty, 1996). Enfin, certains chercheurs choisissent 

de combiner une mesure subjective et objective pour arriver à mesurer la performance au travail 

(Westman et Eden, 1996). 

Un élément important de l'analyse de cette littérature est la nature de la relation trouvée entre le 

stress et la performance. Précisons d'abord que 32% des 56 études appuient plus d'une 

hypothèse, tout dépendant du type de mesure ou des différents échantillons de population 
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utilisés dans le cadre d'une même étude. À titre d'exemple, la relation n'est souvent pas la 

même selon l'échelle de mesure utilisée pour mesurer le stress (Lépine et al., 2004 ; Lagace, 

1988, etc.) ou ses différentes dimensions (p. ex. Chang et Chang 2007, Jamal, 2007). 

Cependant, il est intéressant de noter que malgré les différents échantillons et les différentes 

méthodes utilisées, la relation négative entre le stress et la performance ressort le plus souvent. 

En effet, 73 % des recherches utilisées dans le cadre de notre recension démontrent une pente

inversement proportionnelle selon laquelle plus les gens sont stressés, plus la performance 

diminue. Cette grande proportion a aussi été soulevée dans le texte de Muse et al. (2003) ainsi 

que dans celui de Westman et Edden (1996). Donald et al. (2005), Siu (2003) et Piercey et al. 

(2001) sont des exemples récents de recherches supportant ce type de relation. Ensuite, le type 

de relation qui suit de plus près, est l'absence de relation entre le stress et la performance au 

travail avec 34% des recherches (Siu, 2003 ; Steen et al., 1998 ; Bartol et al., 1992 ; Orpen et 

Welch, 1989 ; Shaw et Weekley, 1 985 ; Matteson et al. 1984 ; Orpen, 1984 ; Arsenault et Dolan, 

1983 ; Potter et Fiedier, 1981).  La troisième hypothèse retenue, qui soutient que plus il y a de 

stress plus la performance est élevée, est appuyée par 14 % des études. Entre autres, une 

relation positive a été trouvée par Lepine et al. (2004), Tuten et Neidermeyer (2004), Fogarty et 

al.(2000), Babin et Boles (1996), Kahn et Long (1988) ainsi que Lagace (1988). Enfin, 

seulement 11 % des recherches obervent une relation en U inversée. Plus précisément, cinq 

recherches ont démontré la relation curvilinéaire pour une partie ou l'ensemble de l'étude. Les 

plus récentes étant celles de Jamal (2007) démontrant une relation en U inversé avec l'ambiguïté 

de rôle comme stresseur et celle de AbuAlRub (2004) qui a démontré que le terme quadratique 

ajoutait de manière significative 2% à la variance de la relation linéaire. Notons que certains 

auteurs n'essaient pas de calculer le terme quadratique alors que d'autres le font sans obtenir de 

résultats significativement différents de la relation linéaire (Glaser et al., 1999 ; Singh, 1998). 

Par ailleurs, Michaels et al. (1 987) parlent de U inversé entre le conflit de rôle et la performance 

étant donné leurs résultats ambigus, soit une relation négative pour l'ambiguïté de rôle et une 
A 7 relation positive pour le conflit de rôle 

7 Malgré leur interprétation, le niveau de significatioitn'était pas inférieur à 0.05, mais était plutôt de 0.068. 



Finalement, nous avons aussi porté une attention particulière aux variables modératrices et 

médiatrices pouvant venir influencer la relation entre le stress et la performance. En effet, ces 

dernières pourraient venir améliorer ou détériorer le niveau de performance pour un certain 

stress vécu chez l'individu. Les variables modératrices retrouvées dans notre recension sont le 

support social (Stewart et Barling, 1986), la personnalité (Bowles et al., 2000), l'engagement 

professionnel (Jamal, 1984), l'engagement organisationnel (Siu, 2003; Jamal, 1985; 1984), les 

valeurs au travail (Siu, 2003), les stratégies de coping (Srivastava, 1991), l'ambiguïté de rôle 

(Stewart et Barling, 1986) ainsi que l'intelligence, l'expérience et la demande intellectuelle de la 

tâche (Potter et Fiedier, 1981). De manière significative, le support social semble réduire 

l'impact du stress sur la performance. Notons cependant que cette même variable s'est avérée 

non significative dans une étude réalisée par AbuAlRub (2004). L'engagement organisationnel 

est une autre variable modératrice qui viendrait réduire l'effet du stress sur la performance selon 

trois études dans la littérature étudiée. En ce qui concerne les variables médiatrices, il importe 

de mentionner que la tension au travail (Fogarty, 1996), l'humeur (Stewart et Barling, 1996), la 

motivation à apprendre (Lépine et al., 2004) et la condition d'épuisement professionnel (Fogarty 

et al., 2000) viendraient filtrer le stress pour en modifier l'impact sur la performance.	Tout 

compte fait, il semble que peu d'auteurs se sont intéressés aux facteurs pouvant moduler

l'impact du stress sur la performance. 

Finalement, en ce qui concerne la force de la relation, il est intéressant de noter la variété des 

faits constatés. En effet, la variance expliquée fluctue entre 2 % (Lépine et al., 2004) et 35% 
(Abramis, 1994). À l'instar de Lepine et al. (2004), il est possible de constater que ce n'est pas 

seulement le type de relation qui est remis en question, mais aussi l'importance même de cette 

relation. 

2.3. Conclusion 

Yerkes et Dodson (1908) et ceux qui ont par la suite interprété leur recherche initiale, sont 

parvenus à la constation d'une relation entre le stress et la performance expliquée par le U 

50 



inversé. McGrath (1976) a de son côté testé de manière plus détaillée les différentes variables 

en jeu dans une telle relation. La perception des difficultés et des capacités de l'individu 

permettrait d'expliquer le niveau d'activation nécessaire pour une performance optimale suite à 

une demande exercée sur l'individu. La théorie de l'activation (Scott, 1966) permet aussi 

d'apprécier une version physiologique de ce U inversé. Le nombre d'explications théoriques sur 

le sujet du stress et de la performance accuse des lacunes considérables, d'où l'importance de 

continuer la recherche dans ce sens afin d'élucider la question (Neiss, 1988). 

Après avoir analysé cinquante-six recherches, il est intéressant de noter que les résultats tendent 

en majorité vers la relation négative entre le stress et la performance. Cette constatation est 

encore plus étonnante lorsqu'on remarque qu'une multitude de démarches différentes sont 

souvent parvenues au même résultat. Il est clair qu'une forte tendance est perceptible et qu'il 

serait difficile de l'ignorer. Notons également que très peu de chercheurs se sont attardés à la 

vérification de l'impact que pourraient avoir des variables modératrices ou médiatrices sur la 

nature et la force de la relation. 

Malgré la forte tendance vers la relation négative, Muse et al. (2003) soutiennent que plusieurs 

raisons majeures pourraient expliquer les résultats de recherches penchant vers la relation 

négative. La première est la difficulté de s'en tenir à une définition du stress. Le deuxième 

problème soulevé est la démarche ne rendant que peu souvent compte des conditions se 

retrouvant en dessous du stress dit optimal. En d'autres mots, ceci suppose qu'un niveau de 

stress est nécessaire pour que l'employé soit capable de fonctionner. Et brièvement, les deux

autres raisons évoquées par Muse et al. (2003) sont: la connotation négative des indicateurs 

mesurant le stress ainsi que la population à l'étude qui est souvent un milieu où le stress est 

reconnu comme élevé. 

Sullivan et Bhagat (1 992) expriment de manière intéressante la croyance en notion du stress 

optimal pour les gens s'intéressant au type de relation entre le stress et la performance:
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« The intuitive appeal of this model, rather than strong evidence, has made it the 
most popular explanation of the relationshi between stress and performance» 
(p.353). 

Bref, le modèle en U inversé semble beaucoup plus intéressant que vraisemblable.	Cette 

citation réussit encore à rendre compte, à ce jour, du lien très mince existant entre les modèles et

les résultats empiriques.
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CHAPITRE 3 : Conceptualisation 
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Les deux premiers chapitres nous ont permis de noter l'importance de requestionner la relation 

existant entre le stress au travail et la performance ainsi que de bien encadrer la présente 

recherche et d'en définir les principales variables.	Il suffit de regarder l'ensemble des études 

abordées dans le second chapitre pour constater que le stress et la performance au travail sont 

deux variables qui peuvent être définies et mesurées de diverses manières. D'ailleurs, la force, 

voire même la nature de la relation, en dépendrait souvent (Muse et al., 2003 ; Jackson et 

Schuler, 1985). Dans ce chapitre, il sera d'abord question de préciser notre problématique de 

recherche avant de procéder à la conceptualisation d'un modèle à partir des théories et des 

recherches empiriques. Nous verrons par la suite plus précisément le choix des définitions des 

variables dépendantes, indépendantes et modératrices. Enfin, nous terminerons en formulant 

nos hypothèses de recherche. 

3. 1. Problématique 

Même après un nombre important de recherches sur le sujet, il est encore difficile de se 

prononcer clairement sur la relation qui existe entre le stress et la performance au travail.

D'après la revue de littérature présentée dans le deuxième chapitre, il est clair qu'on doit se 

questionner sur l'usage répandu de la courbe de Yerkes et Dodson (1908) comme unique 

explication de la relation. En effet, 73% des études observent une pente négative entre le stress 

et la performance au travail. Deux questions se doivent d'être posées avant de présenter l'intérêt 

principal de cette recherche. Dans un premier temps, pourquoi arrive-t-on à une si grande 

variation des résultats? Et, dans un second temps, quelle est l'utilité de continuer la recherche 

sur un sujet tant de fois abordé? 

A la première question, l'analyse de Muse et al. (2003) soulève un premier problème relié Na la 

recherche sur le lien entre le stress et la performance. Tout d'abord, la variation que l'on 

retrouve dans la définition du stress à travers les recherches génère des résultats qui deviennent 

difficilement comparables. Par exemple, tout dépendant des recherches, le stress fait parfois 

référence au stimulus, à la réponse ou à l'interaction entre les deux. Nous constatons, d'après 
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notre recension de littératurç, que l'instrument de mesure du stress le plus souvent choisi est 

souvent orienté vers des situations concrètes ou tend à mesurer le stress comme stimulus (Kahn 

et Long, 1988 ; Nowack et Hanson, 1983). Au contraire, notre recherche vise très précisément à 

mesurer le stress selon la définition transactionnelle, soit l'évaluation cognitive que fait 

l'individu lors de son interaction avec le stimulus ou la situation. La variable de la performance 

est elle aussi mesurée de diverses manières à travers la littérature et ceci s'explique, entre autres, 

par la difficulté d'arriver à mesurer un tel critère (Jex, 1998). En effet, cerner la performance 

individuelle peut s'effectuer de diverses façons telles que par l'évaluation fait par le superviseur, 

par des critères objectifs ou encore par l'auto-évaluation de l'employé. 

La réponse à la première question peut servir d'assise à la seconde.	En effet, l'utilité de 

continuer la recherche relève premièrement du fait qu'il faut recourir à des nouveaux outils qui 

permettent davantage de capter la réalité du stress et de la performance (Muse et al., 2003). 

Dans une ère où la performance va souvent au-delà de ce que l'humain peut fournir, il faut 

s'intéresser aux sources pouvant venir l'influencer. Les sources du stress sont encore mal 

comprises et donc mal traitées dans le contexte du travail (Hancock et Ganey, 2003). Dans 

notre étude, nous voulons tout particulièrement mesurer le stress perçu au travail et non mesurer 

des sous-catégories du stress ou encore des facteurs environnementaux. Nous pensons que 

l'individu est à la source des réponses. En dépit du fait qu'elle soit l'échelle de mesure la plus 

utilisée en matière de stress psychologique, le PSS-14 développé par Cohen, Kamarch et 

Mermeistein (1983), n'a toutefois jamais été employé dans des recherches voulant vérifier le 

lien entre le stress et la performance. 

Deuxièmement, il s'avère que l'opinion populaire ne semble pas avoir changé malgré le grand 

nombre de recherches démontrant une relation négative entre le stress et la performance ou niant

complètement une relation entre ces deux concepts. En effet, la courbe de Yerkes et Dodson 

(l 908) est souvent présentée dans les textes qui servent d'outils de base aux futurs gestionnaires 

comme étant l'unique modèle de la relation entre le stress et la performance (Hancock et Ganey, 

2003).
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Troisièmement, plusieurs contextes différents ont été étudiés pour vérifier l'influence du stress 

sur la performance. Entre autres, des recherches eurent lieu dans des industries du secteur privé 

et public (Siu, 2003), dans le secteur de la vente (Keaveney et Nelson, 1993), dans le contexte 

militaire (Berkun, 2000) et dans le secteur hospitalier (Jamal, 1984). Étant donné les 

changements rapides et le manque de gens formés capables de travailler dans le secteur des 

soins hospitaliers (Janiszewski Goodin, 2003), il est d'autant plus pertinent d'étudier le stress 

chez cette population. Par ailleurs, certains environnements de travail ne sont pas assez 

explorés, voire même complétement ignorés. C'est le cas du secteur de la restauration qui 

n'apparaît nulle part dans le cadre de notre revue de littérature. Il est d'autant plus intéressant 

de voir l'impact du stress psychologique à l'intérieur de deux contextes différents et c'est ce qui 

sera fait dans le cadre de cette recherche. 

3. 1. 1. Question de recherche 

Nous pensons qu'il est nécessaire de mesurer l'aspect cognitif du stress et de l'inclure dans une 

recherche transactionnelle (Lazarus et Folkman, 1984). En effet, la plupart des recherches ayant 

étudié l'effet du stress sur la performance se sont surtout attardées à mesurer le stress en 

évaluant le stress vécu à travers les situations (p. ex. AbuAlRub, 2004; Loewenthal et al., 2003) 

alors que nous voulons plutôt vérifier l'effet du niveau de stress psychologique vécu 

individuellement sur la performance. Cet élément théorique est fondamental pour cette 

recherche. D'ailleurs, notre intérêt porte davantage sur l'individu et l'évaluation qu'il fait de 

son environnement que sur l'organisation et ses facteurs potentiellement stressants. 

Cette recherche s'inscrit donc dans la suite de la littérature sur le sujet et vise plus précisément 

deux contextes présentant des situations très différentes soit le secteur hospitalier et le secteur de 

la restauration. Le secteur hospitalier est de fait un milieu propice au stress 8 alors que le secteur 

de la restauration n'a pas encore fait, selon notre revue de littérature, l'objet de recherche sur le 

lien entre le stress et la performance. Néanmoins, ce secteur n'est pas à négliger puisqu'il 

8 Les études suivantes se sont aussi intéressées au lien entre le stress et la performance et plus précisément chez les infirmières: 
AbuAlRub, 2004; Steen, Firth et Bond, 1998; Stewart et Barling, 1996; Orpen et Welch, 1989; Motowildo et al., 1986; Jamal, 
1984; Arsenault et Dolan, 1983.
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permet a près d 'un million d ' employés  de participer activement au marcher du travail 9 . L'idée 

de vérifier la problématique sur deux échantillons est aussi novatrice et facilitera la 

généralisation (Siu, 2003). De même, il sera adéquat de comparer les résultats concernant les 

divergences ou convergences entre ceux-ci puisque nous tenterons d'avoir une base 

méthodologique raisonnablement semblable. 

3.1.2. Objectifs de recherche 

Notre recherche vise à vérifier la nature et l'intensité du lien qui unit le stress perçu et la 

performance perçue au travail. En plus de vérifier cette relation, notre modèle explicatif vise 

aussi à comprendre l'impact que peuvent avoir certaines variables modératrices sur la relation. 

Jex (1998) mentionne le peu de recherches qui se sont attardées à vérifier les effets modérateurs 

pouvant faire varier en intensité la relation entre le stress et la performance au travail. 

D'ailleurs, notre recension fait aussi état de la quasi-absence d'attention portée aux variables 

modératrices. Nous désirons donc vérifier, comme peu de chercheurs l'ont déjà fait, si d'autres 

variables peuvent venir amplifier ou diminuer l'effet du stress perçu sur la performance (Siu, 

2003; Jamal, 1985 ;1984). En résumé, nous voulons en premier lieu vérifier la nature de la 

relation entre le stress perçu et la performance au travail chez les employés d'un Centre 

hospitalier et d'une chaîne de restauration rapide. Par la suite, nous voulons investiguer l'effet 

potentiellement modérateur de l'engagement organisationnel affectif et de la satisfaction au 

travail sur la relation entre le stress perçu et la performance au travail chez les employés 

provenant de ces deux milieux. 

3.2. Modèle explicatif 

Le modèle explicatif présenté à la figure 10 permet de schématiser les objectifs et les hypothèses 

qui suivront. Ce modèle s'appuie sur la littérature ainsi que sur certains modèles théoriques 

présentés dans le premier chapitre. Il s'agit d'un modèle qui soutient que l'individu a une 

9 Données de Statistiques Canada qui regroupent les gens travaillant dans le secteur d'hébergement et de services de 
restauration.
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influence sur la performance, et ce malgré les facteurs contraignants venant du système et donc 

qui proviennent avant tout de l'environnement de travail et de l'autonomie accordée à l'individu 

(Waldman, 1994).

Figure 10 - Modèle explicatif proposé'° 

Engagement
	

Satisfaction globale au 

or*anisationne1 affectif	 travail 

Stress perçu
	 Performance perçue 

- - 

- - - - - - - - - - - - - 

- Sexe 
- Statut d*emploi 
- Désirabilité sociale 

Adaptée au modèle transactionnel, notre proposition rend compte des facteurs individuels qui 

viennent influencer la performance après qu'une évaluation ait été faite de l'événement (Lazarus 

et Folkman, 1984). Cette évaluation de la part de l'individu est attribuable à deux choses. 

Premièrement, elle peut être due aux facteurs systémiques et aux ressources qui sont nécessaires 

à l'individu et qui pourraient être insuffisantes. Deuxièmement, l'évaluation peut être différente 

selon les connaissances, les compétences, les motivations et les aptitudes de l'employé. Selon 

l'évaluation, l'état d'équilibre interne peut être perturbé, et par conséquent, peut venir modifier 

la performance au travail. 

En nous inspirant de la littérature ( Siu, 2003; Jamal, 1 985,  1984) et du modèle de Waldman 

(1994),  nous ajoutons la variable d'engagement organisationnel comme variable modératrice.

10 Les lignes continues représentent les hypothèses formulées tandis que les lignes pointillées sont des relations 
présumées entre les variables qui seront contrôlées. 



Nous qualifions ce facteur de renforçateur pouvant venir modifier la relation principale à 

l'étude. En effet, les personnes qui s'identifient à leur travail et qui y sont attachées devraient 

être plus enclins à performer (Allen et Meyer, 1996) alors que les gens plus satisfaits dans leur 

travail devraient également répondre de la même façon. En plus de l'engagement affectif, la 

satisfaction globale au travail fait aussi partie de nos variables modératrices pouvant venir 

affecter la relation. La satisfaction au travail viendrait agir comme renforçateur à la 

performance malgré le niveau de stress perçu. 

Force est de constater que ces deux variables modératrices se retrouvent d'ailleurs en forte 

corrélation (Blegen, 1993). En plus de ce lien entre l'engagement affectif et la satisfaction 

globale au travail, on remarque aussi un lien inversement proportionnel avec le stress ( Fang, 

2001 ; Gosselin et Dolan, 2001) et directement proportionnel avec la performance (Arnett, 

Laverie et McLane, 2002). La satisfaction au travail et l'engagement affectif viendraient donc 

modifier la transaction cognitive du stress au travail et diminuerait ainsi les effets nuisibles sur 

la performance. 

Notons aussi que le modèle explicatif comporte des variables dites de contrôle, qui permettent 

de limiter les effets concomitants qui pourraient venir contaminer les résultats de la recherche. 

Ces variables sont le sexe, le statut d'emploi et la désirabilité sociale. Il a été démontré à travers 

les recherches empiriques qu'il existerait un certain degré de corrélation entre chacune de ces 

variables contrôle et le stress, la performance ou les deux (p. ex. AbuAlRub, 2004; Lauzier, 

2004; Gréer et Castro, 1986). La prochaine partie permettra de mieux cadrer chacune des 

variables qui seront mesurées dans ce projet. 

3.2.1. Variable dépendante

Campbell (1990) mentionne toute l'importance de ne pas confondre les définitions de 

performance, d'efficacité, de productivité ainsi que de l'utilité. Étant donné qu'on conçoit trop
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souvent comme synonyme les différents termes utilisés pour parler de performance, il est 

important de préciser notre définition. 

Dans le cadre de cette recherche, il s'agira de vérifier à travers une unique dimension la 

performance globale au travail en supposant que les ressources sont disponibles et que la 

performance ne dépend que de l'individu. La définition de la performance utilisée dans cette 

optique est la suivante:

with the accomplishment of 
on the part of individuai 

« Performance is defined as behaviour associated 
expected, specfled, or formai role requirements 
organizationai members » ( Campbell, 1990: 703). 

Une seule dimension sera évaluée afin d'arriver à mesurer la performance perçue. En d'autres 

termes, tous les employés faisant partie d'une organisation doivent accomplir certaines tâches 

selon le rôle qui leur est attribué. L'employé qui s'acquitte de l'ensemble ou d'une partie de ces 

tâches attendues répond du même coup à un certain niveau de performance. 

3.2.2. Variable indépendante 

La question «qu 'est-ce que le stress ?» doit être posée avant chaque étude sur le sujet (Kenny 

et Mclntire, 2005). Kahn et Byosiere (1992) mentionnent que toute demande ne cause pas pour

autant du stress. Évidemment, ici nous ne parlerons pas du stress comme stimulus ou encore 

comme réponse. De plus, il ne sera pas question de traiter de la tension, de l'activation ou 

même de la motivation, mais bien du stress perçu. C'est pourquoi dans notre étude, le stress a 

une définition psychologique, soit celle où l'individu est le seul à évaluer le stress selon 

l'interaction qu'il perçoit comme stressante entre l'environnement et lui. Plus précisément, 

Lazarus et Folkman (1984 :21) le définissent comme suit: 

« Psychological stress... is a relationship between the person and the environment 
that is appraised by the person as taxing or exceeding his or her resources and 
endangering his or her well-being ».
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3. 2. 3. Variables modératrices 

Une première variable modératrice susceptible de modifier la force de la relation entre la 

variable prédite et la variable indépendante (Baron et Kenny, 1986) est l'engagement 

organisationnel affectif. Il est intéressant de noter que Lazarus et Folkman (1984) font même 

référence à l'engagement comme un phénomène pouvant venir influencer la transaction du 

stress au niveau de la cognition et serait même un facteur de vulnérabilité. C'est-à-dire que 

l'engagement réduirait l'impact du danger (threat) et diminuerait la réactivité au stress. Le lien 

entre l'engagement organisationnel affectif et la performance a souvent été démontré (Riketta, 

2002). Comme Jamal (1985, 1984) et Siu (2003), nous pensons que l'engagement 

organisationnel aurait possiblement un impact sur la relation entre le stress et la performance. 

Le modèle de la performance de Waldman (1994), qui rend compte des facteurs systémiques, 

sert d'explication théorique pour l'inclusion de cette variable. En effet, il existe des 

renforçateurs qui font en sorte que l'individu ait, par exemple, un engagement significatif envers 

son superviseur ou le service rendu dans le cadre de son travail. D'après Donald et al. (2005) 

ainsi que Mathieu et Zajac (1990), la variable de l'engagement organisationnel n'aurait pas 

d'impact direct, mais elle modifierait plutôt l'ampleur de la perception du stress. Dans le 

présent modèle, nous ferons plus précisément référence à l'engagement affectif qui est la forme 

d'engagement qui «renvoie à une identification et a une implication émotionnelle envers 

l'organisation » (Vanderberghe, 2003 : 136). 

Dans la même perspective, quoique les résultats soient souvent ambigus, il a déjà été mentionné 

que la satisfaction globale au travail posséderait un effet sur le stress perçu et la performance au

travail (Gosselin et Dolan, 2001). Tout d'abord, la satisfaction globale a été à maintes reprises 

sujette à une relation négative avec le stress (Fang 2001 ; Blegen, 1993, Kahn et Byosière, 

1992). De la même manière, la satisfaction a souvent été en corrélation positive avec la 

performance (Arnett et al., 2002 ; Judge, Thoresen, Bono et Patton, 2001). Même si cette 

relation n'a pas encore fait l'objet de vérification comme variable modératrice, nous pensons 

que cette attitude au travail peut, aussi bien que l'engagement organisationnel affectif, venir 
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modifier la relation entre le stress et la performance au travail. La satisfaction globale au travail 

sera définie comme: « a pleasurable emotional state resultingfrom the appraisal ofone 's job» 

(Locke, 1976: 1300). 

3.2.4. Variables contrôle 

D'autres variables doivent être contrôlées pour capter l'essentiel de la relation entre le stress 

perçu et la performance. Les effets exogènes que pourraient avoir ces variables pourraient 

biaser les résultats observés. 

Par ailleurs, certaines recherches démontrent que les femmes sont plus à risques de vivre du 

stress (Geller et Hobfoll, 1994). Bien que les résultats ne soient pas toujours convaincants 

(Splieberger et Reheiser, 1994), il reste que le choix le plus judicieux est d'inclure cette variable 

dans le modèle explicatif. 

En plus de vérifier l'impact du sexe, il sera aussi question de contrôler l'effet que pourrait avoir 

le statut d'emploi. Ceci permettra de nous assurer qu'un travailleur à temps partiel ne vient pas 

biaiser les données en percevant moins de stress qu'un travailleur à temps plein, ce qui pourrait 

aussi venir modifier la relation entre le stress et la performance (Lawler, 1973). 

Enfin, la désirabilité sociale doit aussi être contrôlée puisqu'elle vient souvent influencer 

plusieurs mesures psychologiques.	En effet, selon Juel et Rouxel (2005 : 60) « l'humain qui 
répond à un questionnaire tend à déformer plus ou moins intentionnellement les descriptions de 
soi dans une direction jugée favorable en exagérant ses qualités et/ou en minimisant ses
défauts ». Puisque nos variables principales sont mesurées par un questionnaire auto-administré 

et que certaines des variables du modèle peuvent être sensibles à la désirabilité sociale, il est 

donc important d'ajouter cette variable dans le modèle pour ainsi limiter son potentiel de biais 

sur les relations que nous tenterons de vérifier.
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3.3.Hypothèses de recherche 

La relation entre le stress et la performance a été étudiée à plusieurs reprises (Abualrub, 2004; 

Abramis, 1994 ; Jamal et Baba, 1992 ; Motowildo et al., 1986 ; Jamal, 1984). De nombreuses 

recherches se sont préoccupées de vérifier ce lien dans le secteur hospitalier, en particulier chez 

les infirmières (p. ex. Abualrub, 2004; Jamal et Baba, 1992; Jamal 1984), et il s'avère que la 

relation qui en résulte tend à être inversement proportionnelle. Par ailleurs, aucune recherche 

jusqu'à maintenant ne semble avoir vérifié l'impact du stress perçu sur la performance dans le 

secteur de la restauration. Cependant, il semble justifier de croire que la relation la plus 

probable d'apparaître est la même que celle présentée dans la plupart des secteurs d'activités. 

Nous pensons comme Hancock et Ganey (2003) que la relation en U inversé entre le stress et la 

performance ne possède pas une base théorique assez stable. En fonction de cette idée de départ 

et du grand nombre d'études démontrant une relation négative entre le stress et la performance 

(p.ex. Donald et al., 2005; Siu, 2003; Bowles et al., 2000), il est logique d'anticiper le même 

résultat. En s'appuyant sur notre revue de littérature et plus précisément sur les textes de Jex 

(1998) et de Muse et al. (2003), nous proposons comme première hypothèse: 

(Hi) Il existe une relation inversement proportionnelle 
significative entre le stress perçu au travail et la performance. 

Encore une fois, mentionnons que contrairement à la croyance populaire du U inversé, 

popularisé par Yerkes et Dodson (1 908) et ensuite par McGrath (1976), les résultats empiriques 

tendent vers une relation inversement proportionnelle (Muse et al., 2003; Jex, 1998). Tout 

comme Jamal (1984), nous pensons qu'il est important de vérifier la curvilinéarité de la relation 

pour s'assurer que la force observée de la relation linéaire est plus importante que la 

curvilinéarité pouvant être présente entre le stress perçu et la performance au travail. Malgré 

que l'idée de curvilinéarité soit controversée, nous ne pouvons l'ignorer dans le cadre de cette 

recherche. Tout comme d'autres chercheurs qui l'ont déjà  vérifiée (AbuAlRub, 2004; Singh, 

1998), nous posons comme deuxième hypothèse:
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(H2) Il n'existe pas de relation curvilinéaire entre le stress perçu 
et la performance. 

Par ailleurs, O'Reilly, Chatman et Caldwell, (1991) ajoutent que l'engagement organisationnel 

permettrait une situation idéale au travail où l'employé s'identifie à l'organisation. Cet 

engagement pourrait réduire l'impact du stress perçu sur la performance. Afin de mieux 

préciser la troisième hypothèse, mentionnons que la force de la relation est souvent associée à 

un engagement plus affectif que normatif ou continu (Vandenberghe, 2003). Il s'agit donc 

d'une attitude qui viendrait amoindrir l'impact du stress perçu pour ainsi soutenir la 

performance. En suivant cet ordre d'idées ainsi que les études de Jamal (1985; 1984) et Siu 

(2003),  nous proposons comme troisième hypothèse: 

(H3) L'engagement organisationnel affectif aura un effet 
modérateur sur la relation entre le stress perçu au travail et la 
performance, de sorte que l'engagement organisationnel affectif 
minimisera l'effet du stress perçu sur la performance. 

Comme quatrième hypothèse, nous pensons que la satisfaction au travail peut venir modifier la 

relation entre le stress perçu et la performance au travail étant donné les effets positifs potentiels 

de cette attitude sur la performance au travail (Arnett et al., 2002 ; Judge, Thoresen, Bono et 

Patton, 2001) ainsi que sur le niveau de stress (Fang 2001 ; Blegen, 1993, Kahn et Byosière, 

1992). Selon le sens de la relation observée entre les deux variables principales à l'étude et la 

satisfaction globale au travail, nous proposons comme quatrième hypothèse: 

(H4) La satisfaction globale au travail aura un effet modérateur 
sur la relation entre le stress perçu au travail et la performance, de 
sorte que la satisfaction globale au travail minimisera l'effet du 
stress perçu sur la performance.
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3. 4 Conclusion 

Le présent chapitre a permis de mieux décrire en quoi la théorie et la recherche scientifique sur 

le stress perçu et la performance au travail sont d'un grand intérêt. Nous avons ensuite élaboré 

un modèle explicatif découlant principalement de la théorie de Waldman (1994), mais qui 

s'inscrit aussi dans une approche beaucoup plus centrée sur l'individu (Lazarus et Folkman, 

1984). Les deux premières hypothèses sont conformes aux résultats obtenus dans des 

recherches antérieures alors que les hypothèses concernant les variables modératrices sont plutôt 

novatrices. À la suite du commentaire de Jex (1998) et de la revue de littérature, il est d'intérêt 

majeur de considérer les variables modératrices pouvant venir jouer un rôle dans la relation 

entre le stress et la performance. La satisfaction au travail et l'engagement organisationnel

affectif sont, à notre avis, deux attitudes qui pourraient potentiellement faire diminuer les effets 

néfastes du stress sur la performance (Siu, 2003 ; Jamal, 1 985,  1984). Il sera maintenant 

question de la méthodologie qui sera employée pour réaliser l'étude.

D 
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CHAPITRE,4:   Méthodologie 
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4.2. 	Proc édures d ' instrumentali sations et questionnaires 
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4.5.	Stratégie d'analyse prévue 
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Ce chapitre servira à décrire précisément l'approche méthodologique choisie ainsi que les 

données qui serviront à vérifier les hypothèses formulées. Tout d'abord, la première section 

précisera la stratégie de recherche alors que la deuxième permettra de décrire les mesures 

utilisées pour mesurer les variables de notre modèle explicatif. Nous nous attarderons ensuite à 

la description des procédures d'instrumentalisation et des questionnaires. La troisième partie 

consistera à décrire nos populations à l'étude. Enfin, nous terminerons avec les stratégies 

d'analyse qui sont prévues dans le cadre de nos analyses statistiques. 

4.1.	Stratégie de recherche 

Afin de vérifier les hypothèses de recherche, nous utiliserons des données de nature quantitative. 

Notre recherche s'inscrit dans un courant psychologique puisqu'il s'agit de l'étude du stress 

perçu et de la performance.	C'est entre autres ce qui distingue cette recherche des travaux de

plusieurs autres auteurs qui se fondent sur des évènements pouvant mener au stress sans 

nécessairement mesurer l'effet du stress chez la personne (Motowidlo, et al., 1986; Nowack et 

Hanson, 1983). En s'appuyant sur une épistémologie positiviste, les données qui seront utilisées 

dans le cadre de ce projet ont été recueillies par la distribution de questionnaires dans deux 

environnements de travail différents. Il s'agit d'une étude utilisant des données secondaires. De 

fait, nous pensons qu'il est approprié d'utiliser des données de cette nature puisqu'elles 

proviennent de deux questionnaires distribués récemment et recueillant des données 

correspondant aux variables de notre modèle. L'aspect cognitif du stress est mesuré par les deux 

échelles de mesure utilisées et la mesure de performance est également celle d'intérêt, soit le 

niveau de performance globale perçu par l'individu. 

En ce qui concerne les échantillons, le premier provient d'une étude entreprise par le Centre 

d'Étude et de Recherche sur l'Emploi, le Syndicalisme et le Travail (CEREST) 11 dans un Centre 

hospitalier. Ce projet était sous la coordination du professeur Eric Gosselin de l'Université du 

Québec en Outaouais (UQO). Dans un second temps, l'utilisation du deuxième échantillon est 

1' Le CEREST est un centre de recherche du département de relations industrielles de l'Université du Québec en Outaouais.
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possible grâce à une recherche qui a d'abord été effectuée dans le cadre d'un mémoire de 

maîtrise à l'UQ0 12 . Ce deuxième échantillon regroupe des employés oeuvrant dans un 

restaurant à service rapide. Nous discuterons plus en profondeur de chacune de ces recherches 

dans la prochaine section. 

S'il est clair que le milieu hospitalier fait l'objet de nombreuses études sur le stress au travail 

(AbuAlRub, 2004; Steen, Firth et Bond, 1998; Stewart et Barling, 1996; Orpen et Welch, 1989; 

Motowildo et al., 1986; Jamal, 1984; Arsenault et Dolan, 1983), la plupart des recherches 

antérieures se sont surtout intéressées spécifiquement au groupe assez homogène que constituent 

les infirmiers (ères). Il sera question ici de vérifier la relation chez l'ensemble des employés au 

sein de l'hôpital. Dans le même ordre d'idées, le deuxième échantillon fait état d'une 

population qui n'a jamais été étudiée dans le cadre de la vérification de la relation entre le stress 

perçu et la performance. De façon globale, nous chercherons particulièrement à connaître la 

pertinence de notre modèle explicatif en fonction de ces deux environnements de travail fort 

distincts. 

4.2. Procédures d'instrumentalisations et questionnaires 

Premièrement, les deux questionnaires qui seront utilisés dans le cadre de ce projet ont été 

distribués en un seul temps, le premier dans un milieu hospitalier du Québec en 2002 et le 

deuxième dans une chaîne de restauration rapide en 2003. Il s'agit donc d'une étude 

transversale. Plusieurs variables ont été mesurées dans le cadre de ces deux recherches et il 

s'agissait de questionnaires auto-administrés dans les deux cas. Afin de recueillir les données, 

le questionnaire était remis aux employés de la population cible et une enveloppe était fournie 

pour le retour de ce dernier. Pour le premier échantillon, il s'agissait de boîtes scellées

identifiées sur le lieu de travail tandis que les gens du deuxième échantillon recevaient une 

enveloppe pré-affranchie pour retourner le questionnaire par la poste. Les participants dans 

12 Roy (2004). La motivation des travailleurs à temps partiel revisitée : contribution de la théorie de l'autodétermination. 
Mémoire présenté dans le cadre de la Maîtrise (MSC.) en relations industrielles et en ressources humaines. Unviersité du 
Québec en Outaouais.

r4 



l'échantillon 1 ont rempli un questionnaire sur la qualité de vie au travail qui a permis de 

mesurer 12 variables principales telles que : la satisfaction, les caractéristiques de l'emploi, 

l'engagement organisationnel affectif, l'état émotif, etc. (voir questionnaire à l'annexe 3). 

Notons qu'avant même de distribuer le questionnaire à des centaines d'employés, les chercheurs 

ont d'abord réalisé une étude exploratoire. Des entrevues semi-structurées ont permis de 

recueillir de l'information qui a permis d'ajuster et de confirmer le choix des variables mesurées 

(Lauzier,  2004). En tout, cinq variables sont reprises du projet initial afin de pouvoir tester 

notre modèle explicatif. À cela s'ajoutent aussi les indices sociodémographiques qui seront 

également mis à contribution. 

En ce qui a trait au deuxième échantillon dans le secteur de la restauration rapide, sept variables 

ont été mesurées dans le cadre de la recherche initiale qui visait plus précisément à vérifier la 

motivation des travailleurs à temps partiel (voir questionnaire à l'annexe 4). Si seulement une 

partie des questionnaires fut utilisée dans le cadre de ce projet initial, soit celle relative aux 

travailleurs à temps partiel, nous utiliserons l'ensemble des questionnaires recueillis pour le 

nôtre (travailleurs à temps partiel et travailleurs à temps plein). Enfin, notons qu'un rappel a été 

effectué auprès des participants dans le cadre de ces deux collectes de données quelques 

semaines après avoir distribué le questionnaire (Lauzier, 2004; Roy, 2004). 

4.3. Mesure des variables 

La prochaine section passera en revue chacun des questionnaires et des variables mesurées qui 

sont utilisées pour l'échantillon 1 et pour l'échantillon 2. Même s'il existe une grande 

concordance au niveau des variables mesurées dans les deux études, on y retrouve aussi 

quelques variations qui doivent être prises en considération avant d'aller plus loin.	Nous 

regarderons aussi la fidélité et les qualités psychométriques des échelles qui seront utilisées dans

le cadre de ce projet. Le tableau 1 résume ce qui sera présenté dans les prochaines lignes.
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Tableau 1 - Résumé des échelles utilisées dans les deux études 

;cliantiI1on I Échantillon 2 
Variables  

• ••ii (:chclles Dirnension(s) Alpha #Itcins_ Échelles Dimensions Alpha #Items 
Performance au :*\rsfltL111 et I 0.82 8 Arsenault et 1 0.82 8 

travail I)uLui (1983) Dolan (1983) 

et I ()76 14 PSS1O Cohen 1 0.85 10 
Stress au travail i1. 0983) et al. (1983) 

perçu 

Engagement Porter et Sinith 1 0.83 13 Meyer et Allen 1 0.84 18 
affectif (1970*) (1991) 

organisationnel 

Satisfaction ilaekman ci. I 0.7 5 Hackman et 1 0.87 5 
globale au ( )dlhaiii ( 1980) Oldham (1980) 

travail 

Désirabilité la11ard ( 19 942  ) I (1).67 13 Ballard (1992) 1 0.67 13 
sociale 

4.3. 1. Variable indépendante 

Dans le premier échantillon, la variable indépendante est mesurée par une échelle de stress 

perçu nommé le "Perceived Stress Scale" (PSS). Cette échelle a été développée par Cohen, 

Kamarch et Mermeistein (1983). En tout, 14 items servent à mesurer une dimension, soit le 

niveau de stress perçu durant le dernier mois. À titre d'exemple, l'item 11 pose la question 

comme suit concernant l'état émotif ressenti au cours du dernier mois : vous êtes-vous senti (e) 
agité(e) ou nerveux (se) intérieurement?. Le PSS-14 a été traduit et validé en français par 

Paulhan et Bourgeois (1995). Une variation de l'échelle se trouve dans le deuxième échantillon. 

Ainsi, une forme plus courte a été utilisée pour mesurer le stress perçu. Il s'agit du PSS- 10 

développé par les mêmes auteurs, mais contenant 10 items cette fois-ci (Cohen et al.,	1983).

Les bonnes qualités psychométriques ont été démontrées par les auteurs ayant développé 

l'échelle (Cohen et Williamson, 1988 ; Cohen et al., 1983).
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Il y a lieu de souligner que le PSS-14 et le PSS-10 utilisent tous deux une échelle de type Likert. 

Il s'agit d'une échelle graduée qui permet de mesurer le degré de stress perçu. Les items pour 

cette variable possèdent cinq valeurs commençant à l'extrême gauche par 1 (jamais) et allant 

jusqu'à 5 (très souvent). Les coefficients alpha démontrant la cohérence du construit sont de 

.76 pour le PSS- 14 (Cohen et al. 1 983) et de 0.85 pour le PSS- 1 0 (Treadgold, 1999)13 

4.3.2. Variable dépendante 

La performance objective est difficilement mesurable dans les emplois de services. De plus, 

étant donné la taille de l'échantillon sur lequel les questionnaires étaient distribués, il aurait été 

très onéreux de procéder à une mesure de performance plus objective. C'est pourquoi il a été 

choisi d'utiliser le questionnaire d'Arsenault et Dolan (1983) et cette échelle sera utilisée pour la 

vérification de nos hypothèses. Cette échelle a été utilisée pour mesurer la performance auto-

évaluée pour les deux échantillons étudiés dans le cadre de notre étude et ne contient qu'une 

seule dimension. 

Les indicateurs ont servi à mesurer « la perception que le travailleur a de lui-même, qui peut-

être extrêmement bonne ou extrêmement pauvre et qui est formulée en termes de performance

globale, de capacité de coordonner, de décider et de prendre des initiatives. » (Arsenault et 

Dolan, 1983 : 112). Cette échelle comporte 8 items évaluant la performance 14 au travail sur une 

échelle de Likert allant de 1 (faible) à 5 (élevée). Les items servent, entre autres, à mesurer: la 

performance globale, la capacité de coordonner, la capacité de décider et la capacité de prendre 

des initiatives. Par exemple, l'item 3 demande d'évaluer l'énoncé suivant: Votre capacité à 

prendre des décisions au travail. Scullen, Mount et Goff (2000) notent le rôle important que joue 

le questionnaire auto-administré pour mesurer la performance. Évidemment, les échelles 

possèdent aussi des limites, surtout en ce qui a trait à la désirabilité sociale. L'échelle a été 

validée par les auteurs premiers et l'indice de consistance interne est de 0.82. 

13 Selon Nunaily (1978) ces coefficients au-dessus ou égal à .70 seraient interprétés comme acceptables 
14 Arsenault et Dolan (1983) emploient souvent le terme rendement plutôt que performance. Cependant, d'après l'explication 
donnée du texte de McGrath (1976), on peut déduire qu'ils utilisent le rendement comme synonyme à la performance.
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4. 3. 3. Variables modératrices 

Pour vérifier le degré d'engagement organisationnel, l'échelle de Porter et Smith (1970) de 13 

items a été utilisée pour le premier échantillon. Il s'agit d'items qui sont mesurés avec une 

échelle de Likert allant de 1 (en désaccord) à 5 (en accord). À titre d'exemple l'item 1 demande 

au sujet de donner son accord ou désaccord à l'énoncé suivant: Je suis prêt(e) à mettre plus 

d'effort que ce qui est normalement attendu afin de contribuer au succès de cette organisation. 

Dans le deuxième échantillon, il s'agit plutôt de l'échelle de Meyer et Allen (1991) qui a ensuite 

été traduite par Bernard (2004). Cette échelle contient 18 items, dont les réponses sont cette 

fois-ci graduée selon sept modalités débutant à 1 (tout à fait en désaccord) et allant jusqu'à 7 

(tout à fait d'accord). Trois dimensions sont traitées dans le questionnaire de Meyer et Allan 

(1991). On y retrouve l'engagement affectif, l'engagement de continuité et l'engagement 

normatif. Celui d'intérêt dans le cadre de ce projet est l'engagement affectif (6 items) puisqu'il 

s'avère le plus convaincant lorsqu'on parle d'effet sur la performance au travail et le stress au 

travail (Meyer, Stanley, Herscovitch et Topolnytsky, 2002)15. 

Par ailleurs, l'engagement affectif de Meyer et Allan (1991) est très similaire à l'engagement 

mesuré par l'échelle de Porter et Smith (1982). Comme exemple de question, l'item 7 demande 

l'opinion du sujet sur l'énoncé suivant: Je ne sens pas quejefais partie de lafamille au sein de 

cette organisation.	La validité de ces échelles a été démontrée par les auteurs en question 

(Bernard, 2004; Meyer et Allan, 1991; Porter et Smith, 1970). Les indices de consistance

interne sont très similaires pour les deux questionnaires utilisés, soit de 0.83 pour l'échelle de 

Porter et Smith (1970) et de 0.84 pour celui de Meyer et Allan (1991). 

L'échelle utilisée pour mesurer la satisfaction globale au travail est la même pour les deux 

échantillons. Il s'agit de l'échelle de Hackman et Oldham développée en 1980.  Le degré de 

15 Selon la méta-analyse de ces auteurs, l'engagement affectif  un coefficient de r=.16 sur la performance au travail (à comparer 
à r=.06 pour l'engagement normatif et de r=-.06 pour l'engagement de continuité) ainsi qu'un r=.12 et un r=-.21 avec le stress 
auto-évalué (Meyer et al., 2002).
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consistance interne de cette dernière est de 0.87. Cinq items composent cette échelle et elle a été 

validée par les auteurs ayant développé l'échelle en question. Encore une fois, les items sont 

présentés avec une échelle de type Likert partant de 1 (fortement en désaccord) à 7 (fortement 

en accord). A titre d'exemple de question, le premier item demande de répondre à l'énoncé 

suivant: De façon générale, je suis très satisfait(e) de mon emploi. 

4.3.4. Variables contrôle 

Trois variables seront contrôlées dans les analyses afin de mieux capter la réelle relation entre le 

stress perçu et la performance au travail. Il s'agit du niveau de désirabilité sociale, le statut 

d'emploi ainsi que le sexe. Il aurait été également pertinent d'utiliser l'âge comme variable 

contrôle. Cependant, un trop grand pourcentage de sujets se retrouve sous la barre de 25 ans et 

la faible variance rend non pertinent le besoin de contrôler cette variable. Il a donc été décidé de 

ne pas l'inclure au modèle. 

L'effet potentiel que peut avoir ces variables sur le stress et la performance a aussi été contrôlé 

par d'autres auteurs tels que Garden (1991) et Lauzier (2004). En ce qui concerne l'échelle de 

la désirabilité sociale, elle possède un alpha de 0.67 (Ballard, 1992). À titre d'exemple, le 

premier item exige de répondre par vrai ou faux à l'énoncé suivant : J'éprouve parfois du 

ressentiment à l'idée de ne pas arriver à mes fins. 

Finalement, les indicateurs socio-démographiques ont été mesurés de la même façon pour les 

deux échantillons à l'aide de questions ouvertes directes. 

4.4. Description des échantillons 

Il est maintenant temps de regarder un peu plus en détails les deux échantillons utilisés dans ce 

projet. Notons que pour cette étude respective, un certificat d'approbation éthique a été émis 

par le Comité d'éthique de la recherche de l'Université du Québec en Outaouais (UQO). Le 
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respect des principes directeurs de la Politique d'éthique de la recherche avec des êtres humains 

de l'UQO a donc été clairement démontré (Annexe 5). 

4.4.1. Échantillon 1 

C'est en 2001, avec la collaboration d'un Centre hospitalier du Québec, du Centre d'étude et de 

recherche sur l'emploi, le syndicalisme et le travail (CEREST) et de l'Université du Québec en 

Outaouais (UQO) que l'étude s'intéressant aux facteurs entourant le stress est née. Plus 

précisément, le but était de regarder les variables pouvant définir le niveau de stress et 

permettant d'évaluer les conséquences et les médiateurs possibles du niveau de stress perçu. La 

population totale à l'étude est de 2200 employés. Il y a premièrement eu un volet exploratoire 

avec des entrevues semi-structurées, alors qu'une enquête par questionnaire a suivi en 2002. La 

cueillette des données s'est faite dans un seul temps, ce qui rend cette étude transversale.	En 

tout, 667 employés ont répondu au questionnaire auto-administré, ce qui a permis aux 

chercheurs d'atteindre un taux de réponse de 30.3 %. 

Pour ce qui est des types d'emplois que l'on retrouve dans la population à l'étude, il y a: des 

infirmiers (ères), des professionnels (elles), des technologues ou techniciens(nes), des cadres, 

des employés(es) de la direction des services techniques, des services cliniques, des employés 

(es) de bureau ainsi que d'autres types d'emplois tels que des physiothérapeutes, des commis, 

etc. 

4.4.2. Échantillon 2 

Le deuxième échantillon regroupe des travailleurs à temps partiel et à temps plein travaillant 

dans une chaîne de restauration rapide. Le questionnaire a été administré dans le cadre d'un 

mémoire de maîtrise en 2003. En tout, 1380 questionnaires ont été distribués aux employés de 

la chaîne de restauration rapide. Le taux de réponse fut de 7 %, pour un retour de 92 

questionnaires.	Dans ce mémoire, nous utiliserons seulement les 87 questionnaires dûment
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complétés qui proviennent à la fois de travailleurs à temps partiel et à temps plein. Il s'agit ici 

d'avoir le plus grand nombre de travailleurs possible provenant du même lieu de travail pour 

arriver à tester les hypothèses, et ce, peu importe le statut d'emploi qui sera d'ailleurs contrôlé. 

Nonobstant le taux de participation, la représentativité de l'échantillon a été vérifiée et elle s'est 

avérée satisfaisante malgré le taux de participation (Roy, 2004). 

4.5. Stratégie d'analyse prévue 

Afin de vérifier notre modèle explicatif, nous procéderons à deux régressions séquentielles 

indépendantes. En effet, nous traiterons les deux échantillons de manière distincte. En 

comparant nos variables par bloc, il sera d'abord possible de calculer la variance appartenant au 

terme de linéarité d'une part, et au terme curvilinéaire d'autre part. Cette analyse nommée fit 

quadratique a d'abord été suggérée par Cohen en 1983 et a été reprise, entre autres, par Harris et 

Kacmar en 2006. Notons que des effets interactifs seront utilisés pour vérifier s'il existe des 

effets modérateurs sur la relation entre le stress perçu et la performance perçue au travail. Nous 

traiterons d'une part l'engagement organisationnel affectif et d'autre part, la satisfaction globale 

au travail. 

L'article qui sera présenté dans la prochaine section détaillera davantage cette stratégie 

d'analyse. 

4.6.	Conclusion 

La description des échelles de mesures et des populations à l'étude sont une étape importante 

afin d'arriver à cerner les limites et les forces du point de vue méthodologique. Les deux 

échantillons qui seront utilisés comportent des similitudes par rapport aux questionnaires utilisés 

pour mesurer les variables principales du modèle. Cependant, les contextes étudiés sont fort 

différents. Quoiqu'il s'agisse de deux groupes hétérogènes, nous pensons que ceci permettra 
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d'apprécier les différences et les similitudes présentes dans le monde du travail et dans l'étude 

du lien entre le stress perçu et la performance.
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CHAPITRE 5: Texte "Le stress nous rend-il plus performant au 
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Le stress nous rend-il plus performant au travail ? Rôle 
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Université du Québec en Outaouais 
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e-mail: ricc09(ugo.ca 

Résumé 

Cette étude a deux objectifs : vérifier la relation entre le stress et la performance au 
travail dans deux secteurs de travail distincts (hospitalier et restauration) et vérifier les 
effets potentiellement modérateurs de l'engagement affectif et de la satisfaction au 
travail sur ce lien (Muse, Harris et Feild, 2003). Les variables modératrices sont peu 
souvent utilisées dans le cadre de recherche sur le stress et la performance (Jex, 1998). 
Nous pensons nécessaire de mesurer l'aspect cognitif du stress et de l'inclure dans une 
recherche transactionnelle (Lazarus et Folkman, 1984). À partir de régressions 
séquentielles et de fit quadratique, nos résultats démontrent l'absence de relation entre 
le stress et la performance dans le secteur de la restauration et une relation négative 
chez les travailleurs dans le secteur hospitalier. Enfin, aucune variable modératrice ne 
réussit à expliquer la variation de la puissance ou de la nature de cette relation. 

Mots clés : Stress au travail, performance, engagement, satisfaction au travail 

Abstract 

This study has two objectives: verification of the relationship between stress and 
performance at work in two distinct work settings (hospital and restoration) as well as 
the verification of potential moderating effects of affective commitment and job 
satisfaction on this main relationship (Muse, Harris & Feild, 2003). The moderating 
variables are rarely considered in the study 0f stress and performance research (Jex, 
1998). We believe necessary to measure the cognitive aspect of stress and to include it 
in a transactional research (Lazarus and Folkman, 1984). With sequential régressions 
and quadratic fit, our resuits indicated that no relation exists between stress and 
performance in the restoration sector whereas a négative relation is visible in the 
hospital sector. Lastly, no moderating variable changed impacted the strength in the 
nature ofthis relation. 

Key words: work stress, performance, commitment, job satisfaction
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1. Introduction 

Affirmer qu'il existe un véritable impact du stress sur la performance 
au travail fait encore l'objet de discussion au sein de la communauté 
scientifique. En effet, force est de reconnaître que la nature du lien entre ces 
variables demeure à ce jour encore ambigu (Netemeyer, Maxham et Pullig, 
2005; AbuAlRub, 2004; Lepine, Lepine et Jackson, 2004; Muse, Harris et 
Feild, 2003: Jex, 1998). La littérature montre sans contredit une tendance vers 
la relation négative entre le stress et la performance (Muse et al., 2003) alors 
que le monde de la gestion recherche encore un point optimal du stress, comme 
quoi il ne devrait pas être nul (Bhagat, McQuaid, Lindholm et Segovis, 2005). 
Pour certains chercheurs, vivre du stress n'est donc pas toujours considéré 
nuisible et il est même souvent considéré comme une condition nécessaire pour 
performer (Zivnuska, Kiewitz, Hockwarter, Perre yé et Zellars, 2002). 

Notre recherche a comme objectif de vérifier l'aspect cognitif du stress 
sur la performance au travail et de l'inclure dans une recherche transactionnelle 
( Lazarus et Folkman, 1984). En réaction à certaines lacunes soulevées par la 
littérature, cette étude vise également à vérifier si des variables modératrices ne 
pourraient pas être la source des variations observées à travers les recherches 
(Jex, 1998). 

2. Cadre conceptuel 

Plusieurs auteurs s'entendent sur quatre différentes relations possibles 
entre le stress et la performance; la relation curvilinéaire, la relation linéaire 
positive, la relation linéaire négative et l'absence de relation sont les quatre 
hypothèses admises (Abramis, 1994 ; Sullivan et Bhagat, 1992; Jamal, 1985). 
Il sera donc question ci-bas de revisiter les modèles et les explications qui sous-
tendent ces quatre alternatives relationnelles se faisant concurrence. D'ailleurs, 
une recension de 56 études effectuée préalablement à cette étude nous servira 
de référentiel par rapport aux quatre alternatives présentées. 

2. 1. Relation curvilinéaire 

Pour plusieurs chercheurs, Yerkes et Dodson (1908) auraient été les 
premiers à démontrer une relation en U inversée entre le stress et la 
performance (LeFevre, Matheny et Koit, 2003; Muse et al., 2003). Au départ, 
cette théorie a démontré qu'il existe un effet sur la vitesse d'apprentissage des 
souris lorsqu'une certaine intensité d'une condition punitive est utilisée. Les 
auteurs font mention de stimulation (arousal) et non pas de stress à proprement 
dit. De nos jours, c'est par extension qu'on se réfère à cette loi dans le 
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contexte de la relation stress/performance. Puisque les stresseurs seraient en 
relation positive avec l'activation physiologique (Ganster et Schaubroeck, 
1991),  on est rapidement venu à accepter la loi de Yerkes-Dodson pour illustrer 
la relation entre le stress et la performance. La stabilisation est critique pour 
éviter une baisse de performance lorsque la performance est à son point 
optimum, soit au plus haut point sur la courbe. Nataanen (1973) a critiqué 
l'interprétation donnée par ce modèle en disant que trop peu de nuances sont 
apportées aux notions de stress et d'activation. Par ailleurs, Neiss (1988) a 
reproché aux adhérents de la théorie curvilinéaire de Yerkes et Dodson en 
soulignant que trop peu d'expériences en laboratoire ont réussi à démontrer des 
résultats analogues. 

Face aux lacunes attribuées à Yerkes et Dodson (1908), McGrath 
(1976) reprit l'idée en vérifiant l'hypothèse de la curvilinéarité chez les 
humains. Ce dernier définit le stress comme un déséquilibre substantiel perçu 
entre les exigences et les capacités de réponses. De manière analogue à 
Lazarus (1966), McGrath reprend l'explication du stress dans une approche 
transactionnelle. Il doit donc y avoir une évaluation cognitive de la situation 
venant menacer l'équilibre interne. À partir de ses recherches, McGrath (1976) 
remarqua qu'indépendamment du niveau de la demande, plus le niveau 
d'excitation était élevé, plus la performance l'était aussi.	Le niveau 
d'excitation serait selon McGrath (1976) prédit par le produit des conséquences 
perçues et le niveau perçu d'incertitude. À noter également que plus la tâche 
est difficile, plus le niveau de performance diminue. 

La première partie de la courbe s'explique parallèlement par la théorie 
de l'activation de Scott (1966). Ce dernier se base sur la prémisse stipulant que 
le degré d'activation est une variable qui agit sur le processus comportemental. 
Dans la première partie de la courbe, la performance serait faible puisque la 
stimulation corticale serait insuffisante et ceci réduirait l'alerte dans la tâche, la 
sensibilité sensorielle et la coordination des muscles. Au niveau optimal, le 
niveau d'activation serait approprié au bon fonctionnement du système nerveux 
central et ceci permettrait l'obtention d'une meilleure performance. Pour 
obtenir la meilleure performance, l'individu doit avoir un sentiment d'auto-
efficacité. Le niveau optimal se situerait là où le niveau de difficulté perçu 
correspond aux capacités perçues de l'individu. Enfin, à un niveau élevé 
d'activation, la performance deviendrait limitée par l'hypersensibilité, la perte 
de contrôle musculaire, de même que, des actions impulsives, ce qui 
engendrerait une réponse désorganisée et donc, une diminution de performance 
(Scott, 1966).

3



Selon notre recension empirique sur la relation stress/performance, il 
s'avère que seulement 11 % des études comptées ont observé une relation en U 
inversée (p. ex. Jamal, 2007; AbuAlrub, 2004). De ce nombre, il est intéressant 
de noter que les chercheurs appuyant l'hypothèse curvilinéaire ont pour la 
plupart utilisé une mesure de performance notée par une personne externe. 

2.2. Relation linéaire négative 

L'hypothèse de la relation linéaire négative entre le stress et la 
performance présume que le niveau de performance individuelle est 
inversement proportionnel au niveau de stress vécu par la personne. Gérer le 
stress prendrait donc de l'énergie qui serait canalisée vers d'autres fins que 
celles de performer. Une première explication est que le stress vécu résulterait 
en une perte d'attention et inhiberait les idées créatives. Ceci aurait donc pour 
conséquence de diminuer la performance (Lazarus, 1966). Abramis (1994) fait 
aussi référence à la théorie de l'interférence, où le stress viendrait interférer 
avec les prédicteurs de performance. La performance serait affectée puisque 
l'anxiété encouragerait les pensées autres que celles nécessaires devant être 
appliquées pour performer. Ce surplus d'informations non nécessaires 
viendrait détériorer la performance autrement atteignable. Comme deuxième 
explication, Lepine et al. (2004) expliquent que la relation négative se retrouve 
surtout lorsque le stress est associé à l'ambiguïté de rôle, au conflit de rôle ou 
encore aux évènements de vie dérangeants (hassies). 

D'un point de vue empirique, 73 % des recherches utilisées dans le 
cadre de notre recension démontrent une pente inversement proportionnelle 
selon laquelle plus les gens sont stressés, plus la performance diminue. Cette 
grande proportion a été entre autres soulevée dans le texte de Muse et al. 
(2003). Donald et al. (2005) et Siu (2003) sont des exemples récents de 
recherches supportant ce type de relation. Il est intéressant de noter que les 
méthodes et définitions utilisées pour vérifier la relation stress/performance 
diffèrent grandement d'une recherche à l'autre. La variété venant tout de même 
soutenir la même hypothèse. 

2.3. Relation linéaire positive 

La première partie du modèle curvilinéaire est parfois utilisée comme 
l'explication complète de la relation entre le stress et la performance. Dans 
cette optique, une corrélation positive existerait entre ces variables. Une 
première explication de cette pente est la théorie motivationnelle où le stress 
est considéré comme un élément qui viendrait activer ou créer un défi. Cette 
énergie interne motiverait la personne à performer (Abramis, 1994). Une autre



hypothèse utilisée est celle que le niveau de demande serait en relation positive 
avec la performance. Cette explication nous vient du modèle de Karasek 
(1979), pour des demandes n'excédant pas le contrôle de l'individu. Il y aurait, 
dans ce cas, une évaluation de la demande qui permettrait à l'individu de 
rendre compte d'une opportunité quelconque pouvant l'avantager en lui 
procurant des gains ou encore en lui permettant de grandir professionnellement. 
Ainsi, la présence d'un défi emmènerait donc une meilleure performance 
(Lépine et al., 2004 ; Jamal, 1984). 

Lors de notre recension, la troisième hypothèse qui soutient que plus il 
y a de stress plus la performance est élevée est appuyée par 14 % des études. 
Soit un peu plus que pour la relation de type curvilinéaire. Par exemple, une 
relation positive a été trouvée par Lepine et al. (2004) ainsi que dans l'étude de 
Fogarty et al.(2000). Notons que pour plusieurs de ces recherches ayant trouvé 
une relation positive, le stress est défini et mesuré par le défi ou le conflit de 
rôle. 

2.4. Absence de relation 

À en croire certains chercheurs, la relation entre le stress et la 
performance n'existerait pas. Ainsi, le niveau de performance de l'individu 
fluctuerait indépendamment du niveau de stress vécu par ce dernier. Les 
individus seraient des êtres rationnels qui sont capables d'ignorer les stresseurs 
au travail pour arriver à performer (Jamal, 2007; 1985). La force du contrat 
psychologique expliquerait cette idée. L'employé n'aurait pas à être concerné 
par autre chose que le travail en soi puisqu'il est rémunéré pour le faire. Par 
ailleurs, si peu de modèles existent pour expliquer la relation curvilinéaire, 
positive ou négative entre le stress et la performance, c'est parce que le stress 
est aussi, pour certains, un déterminant négligeable de la performance. En 
effet, si on regarde les théories de la performance, les déterminants les plus 
fréquents sont : les compétences, les habiletés, la satisfaction au travail, les 
attitudes au travail, la personnalité, la motivation, le leadership, les processus 
de groupe et le design organisationnel (Chang et Chang, 2007; Blumberg et 
Pringle, 1982). La véritable incidence du stress sur la performance est donc 
remise en doute dans ce modèle où il y absence de relation. 

L'absence de relation entre le stress et la performance au travail 
compte pour 34% des recherches qui se retrouvent dans notre recension sur la 
relation stress/performance (p. ex. Siu, 2003; Steen et al., 1998). De ce 
nombre, notons que les grandeurs d'échantillons et les méthodes utilisées sont 
comparables aux recherches démontrant l'existence d'une relation entre le stress 
et la performance.
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En somme, il est clair que le débat d'idée existe encore en ce qui a trait 
à la relation entre le stress et la performance. Après avoir fait une recension de 
plusieurs textes sur le sujet, nous pouvons affirmer qu'une importante majorité 
des recherches empiriques conclue à la relation négative. Afin d'expliquer la 
raison d'un tel constat, Rabinowitz et Stumpf (1987) nous renseignent sur la 
possibilité que des facteurs externes aient été ignorés. En effet, selon ces 
derniers, des variables pourraient venir modérer cette relation et celles-ci 
seraient à la base de la confusion. Bref, il n'y a aucun doute que les théories 
demeurent incomplètes dans l'explication du lien entre le stress et la 
performance et qu'un exercice d'approfondissement reste à faire (Jex, 1998). 
C'est ce que nous voulons explorer dans le cadre de cette recherche. 

3. Problématique 

Le modèle explicatif présenté à la figure 1 permet de schématiser les 
objectifs et les hypothèses de recherche. Il s'agit d'un modèle qui soutient que 
l'individu a une influence sur la performance, et ce malgré les facteurs 
contraignants venant du système (Waldman, 1994). 

Figure 1 - Modèle explicatif proposé 

Engagement	 Satisfaction globale au 
organisationnel affectif	 travail 

Stress perçu	-.	 . Performance perçue 
(travail)	. % • •	 -	(travail) 

- Sexe 
- Statut d'emploi 
- Désirabilité sociale 

Adapté au modèle transactionnel, notre modèle stipule que l'individu se 
retrouvant devant une situation doit nécessairement en faire l'évaluation 
(Lazarus et Folkman, 1984). Cette évaluation de la part de l'individu est 
attribuable à deux choses. Premièrement, elle peut être due aux facteurs 
systémiques et aux ressources qui sont nécessaires, et peut-être insuffisantes, à 
l'individu. Deuxièmement, l'évaluation peut être différente selon les 
connaissances, les compétences, les motivations et les aptitudes de l'employé. 
Selon l'évaluation, l'état d'équilibre interne peut être perturbé, et par 
conséquent, peut venir modifier la performance au travail.

el



Il existe plusieurs définitions du stress et cela a naturellement des 
répercussions sur le choix méthodologique. La définition donnée dans le cadre 
de cette recherche est: « a relationship between the person and the 
environment that is appraised by the person as taxing or exceeding his or her 
resources and endangering his or her well-being » ( Lazarus et Folkman, 1984: 
21). Le stress vécu dans ce cas-ci est lorsque l'individu évalue la situation 
comme taxant ou excédant ses ressources et pouvant de ce fait même, menacer 
son bien-être. 

Selon Thévenet (2000), la performance peut être qualifiée de 
différentes manières. Elle peut être centrée sur les résultats, axée sur les 
comportements ou encore axée vers les structures organisationnelles. La 
performance centrée sur les résultats de l'organisation peut sembler l'indice le 
plus important à première vue, mais elle comporte une grande limite. De fait, 
il se peut que la rentabilité soit excellente, mais que la qualité ne le soit pas 
(Herrbach et Mignonac, 2001). La définition de la performance qui nous 
permet d'observer la nature transactionnelle entre nos variables principales se 
doit d'être sur une base individuelle. Les types de mesures de performance au 
travail sont soit objectives, subjectives ou les deux. Dans le cadre de cette 
recherche, il s'agira de vérifier à travers une unique dimension la performance 
globale au travail en supposant que les ressources sont disponibles, que la 
performance ne dépend que de l'individu et que ce dernier est la meilleure 
personne capable d'évaluer sa performance (Donald et al., 2005). La définition 
de la performance utilisée dans cette optique est la suivante : « Performance is 
defined as behaviour associated with the accomplishment of expected, 
specfied, orformal role requirements on the part ofindividual organizational 
members » (Campbell, 1990: 703). 

Notre recherche vise à vérifier la nature et l'intensité du lien qui unit le 
stress perçu et la performance au travail. En plus de vérifier cette relation, 
notre modèle explicatif vise aussi à comprendre l'impact que peuvent avoir 
certaines variables modératrices sur la relation. D'ailleurs, Jex (1998) fait 
mention du peu de recherches qui se sont attardées à vérifier ces effets 
modérateurs. À partir de la littérature ( Siu, 2003; Jamal, 1985, 1984) et du 
modèle de Waldman (1994), les variables d'engagement organisationnel et de 
satisfaction globale au travail comme variable modératrice seront ajoutées au 
modèle.

L'originalité de notre modèle se trouve dans l'ajout des variables 
modératrices. La première variable modératrice susceptible de modifier la 
force de la relation entre la variable prédite et la variable indépendante (Baron



et Kenny, 1 986) est l'engagement organisationnel affectif. Il est intéressant de 
noter que Lazarus et Folkman (1984) font même référence à l'engagement 
comme un phénomène pouvant venir influencer la transaction du stress au 
niveau de la cognition et serait même un facteur de vulnérabilité. C'est-à-dire 
que l'engagement réduirait l'impact du danger (threat) et diminuerait la 
réactivité au stress. Le lien entre l'engagement organisationnel affectif et la 
performance a souvent été démontré (Riketta, 2002). D'après Donald, Taylor 
et Jonhson (2005), la variable de l'engagement organisationnel n'aurait pas 
d'impact direct, mais elle modifierait plutôt l'ampleur de la perception du 
stress. Dans le présent modèle, nous ferons plus précisément référence à 
l'engagement affectif qui est la forme d'engagement qui «renvoie à une 
identification et a une implication émotionnelle envers l'organisation» 
(Vanderberghe, 2003 : 136). 

Par ailleurs, il a déjà été mentionné que la satisfaction globale au 
travail possède un effet sur le stress perçu et la performance au travail 
(Gosselin et Dolan, 2001). Même si cette relation n'a pas encore fait l'objet de 
vérification comme variable modératrice, nous pensons que cette attitude au 
travail peut, aussi bien que l'engagement organisationnel affectif, venir 
modifier la relation entre le stress et la performance au travail à cause des 
résultats empiriques passés. De manière indépendante, la satisfaction globale a 
été à maintes reprises sujette à une relation négative avec le stress (Kahn et 
Byosière, 1992) alors qu'elle est en corrélation positive avec la performance 
(Judge, Thoresen, Bono et Patton, 2001). La satisfaction globale au travail sera 
définie comme : « apleasurable emotional state resultingfrom the appraisal of 
one'sjob» (Locke, 1976: 1300). 

Notre modèle explicatif comporte également des variables dites de 
contrôle qui permettent de limiter les effets concomitants qui pourraient venir 
contaminer les résultats de la recherche. Ces variables sont le sexe, le statut 
d'emploi et la désirabilité sociale. Il a été démontré à travers les recherches 
empiriques qu'il existerait un certain degré de corrélation entre chacune de ces 
variables contrôles et le stress, la performance ou les deux (p. ex. AbuAlRub, 
2004). 

3.1. Hypothèses 

La relation entre le stress et la performance a été étudiée à plusieurs 
reprises. Nombreuses sont les recherches qui se sont préoccupées de vérifier ce 
lien dans le secteur hospitalier, en particulier chez les infirmières (p. ex. 
Abualrub, 2004), et il s'avère que la relation qui en résulte tend à être 
inversement proportionnelle.	Par ailleurs, aucune recherche jusqu'à



maintenant ne semble avoir vérifié l'impact du stress perçu sur la performance 
dans le secteur de la restauration. Cependant, il semble justifier de croire que 
la relation la plus probable d'apparaître est la même que celle présentée dans le 
secteur hospitalier. 

En fonction du grand nombre d'études démontrant une relation 
négative entre le stress et la performance (j.ex. Donald et al., 2005; Siu, 
2003), nous proposons donc comme première hypothèse qu' il existe une 
relation inversement proportionnelle significative entre le stress perçu au 
travail et la performance (Hi). Conséquemment, nous pensons comme 
Hancock et Ganey (2003) que la relation en U inversée entre le stress et la 
performance ne possède pas une base théorique assez stable. Tout comme 
d'autres chercheurs qui l'ont déjà vérifiée (AbuAlRub, 2004; Jamal, 1984), 
nous posons comme deuxième hypothèse qu'il n'existe pas de relation 
curvilinéaire entre le stress perçu et la performance (H2). En effet, trop de 
chercheurs se sont arrêtés à la vérification de l'effet linéaire sans tester 
l'existence ou non de l'effet curvilinéaire (Muse et al., 2003). 

Puisque l'engagement affectif s'avère le plus convaincant lorsqu'on 
parle d'effet sur la performance au travail et le stress au travail (Vandenberghe, 
2003; Meyer, Stanley, Herscovitch et Topolnytsky, 2002), nous avons décider 
de seulement inclure la variable d'engagement affectif. Cette attitude viendrait 
alors amoindrir l'impact du stress perçu pour ainsi soutenir la performance. En 
suivant cet ordre d'idées ainsi que les études de Jamal (1985; 1984) et Siu 
(2003), nous proposons comme troisième hypothèse que l'engagement 
organisationnel affectif aura un effet modérateur sur la relation entre le stress 
perçu au travail et la performance, de sorte que l'engagement organisationnel 
affectif minimisera l'effet du stress perçu sur la performance (H3). 

Comme quatrième hypothèse, nous pensons que la satisfaction au 
travail peut venir modifier la relation entre le stress perçu et la performance au 
travail étant donné les effets positifs potentiels de cette attitude sur la 
performance au travail (Judge et al., 2001) ainsi que sur le niveau de stress 
(Kahn et Byosière, 1992). Selon le sens de la relation observée entre les deux 
variables principales à l'étude et la satisfaction globale au travail, nous 
proposons comme quatrième hypothèse que la satisfaction globale au travail 
aura un effet modérateur sur la relation entre le stress perçu au travail et la 
performance, de sorte que la satisfaction globale au travail minimisera l'effet 
du stress perçu sur la performance (H4).



4. Méthodologie 

Cette recherche utilise comme population deux contextes de travail 
présentant des situations très différentes soit le secteur hospitalier et le secteur 
de la restauration. Les nombreux défis propres au secteur hospitalier en fait un 
milieu propice à l'étude du stress (AbuAlRub, 2004; Jamal, 1984; Arsenault et 
Dolan, 1983) alors que le secteur de la restauration ne semble pas encore avoir 

F té l'hôte de recherche sur le lien entre le stress et la performance. De plus, la 
vérification d'hypothèses sur deux échantillons facilitera la généralisation des 
résultats (Siu, 2003). Il sera également adéquat de comparer les résultats 
concernant les divergences ou convergences entre ceux-ci puisque nous 
tenterons d'avoir une base méthodologique raisonnablement semblable. 

Afin de vérifier notre modèle explicatif, nous procéderons à deux 
régressions séquentielles indépendantes ciblant chacun des échantillons. Aux 
fins de comparaisons, notons que nous avons dû transformer nos variables en 
score standardisé afin de mettre nos variables sur le même échelle (score Z). 
La régression séquentielle permet de vérifier, un bloc à la fois, l'effet d'un 
groupe de variables sur la variable dépendante. Le premier bloc permettra 
d'apprécier une régression incluant les variables contrôles ainsi que les 
variables modératrices sur la variable de performance. Le deuxième bloc 
consistera à faire entrer la variable dépendante pour voir si le modèle gagne 
dans sa valeur explicative. Le troisième bloc inclura le terme quadratique du 
stress afin de vérifier la curvilinéanté de la relation entre le stress et la 
performance. Cette analyse nommée fit quadratique a d'abord été suggérée par 
Cohen et Cohen en 1983. Finalement, et pour arriver à tester les effets 
modérateurs, un dernier bloc sera crée avec le produit du stress 
perçu/engagement affectif et du stress perçu/satisfaction au travail. 

4. 1. Descriptif des échantillons 

Échantillon 1(E1) - Le premier échantillon provient d'une étude 
transversale entreprise par le Centre d'Étude et de Recherche sur l'Emploi, le 
Syndicalisme et le Travail (CEREST) du département de relations industrielles 
de l'Université du Québec en Outaouais (UQO). Un total de 667 exemplaires a 
été recueilli sur une population de 2200 employés d'un centre hospitalier, soit 
un taux de réponse de 30.3 %. L'échantillon des répondants est constitué de 
79.2 % de femmes et de 20.8 % d'hommes. Le groupe d'âge le plus représenté 
est celui des 36 à 45 ans avec une proportion de 35.9 % suivi par les 46 à 55 
ans avec 29.6 % alors qu'un pourcentage de 73.6 de l'échantillon est marié (e)s. 
Notons aussi le niveau d'éducation pour lequel 81 % des participants ont un 
niveau collégial ou plus élevé (universitaire). Pour ce qui est du type d'emploi 
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occupé par les participants, 30.9 % sont des infirmières, 16.7 % sont des 
professionnels (les), 15.3% sont des technologues ou techniciens (nés), 4.7 % 
sont des cadres, 4.7 % sont des employés de la direction des services 
techniques ou des services cliniques, 2.2% sont des employés (es) de bureau et 
12.6 % se retrouvent dans d'autres catégories d'emploi au sein du milieu 
hospitalier. Il y a lieu de confirmer que la représentativité de l'échantillon a été 
vérifiée lors de la première utilisation des données (Lauzier, 2004). 

Échantillon 2(E2) - Le deuxième échantillon regroupe des travailleurs 
à temps partiel et à temps plein travaillant dans une chaîne de restauration 
rapide. Le questionnaire a été administré dans le cadre d'un mémoire de 
maîtrise en 2003 (Roy, 2004). En tout, 1380 questionnaires ont été distribués 
aux employés de la chaîne de restauration rapide. Le taux de réponse fut de 
7 %, pour un retour de 92 questionnaires, dont 87 qui ont été dûment 
complétés. L'échantillon est représenté par une plus grande majorité de 
femmes, soit 76.7 % de l'échantillon. L'âge des participants varie de 1 5 à 63 
ans avec une moyenne de 24 ans. Notons aussi que 69.4 % sont célibataires et 
que le plus haut niveau d'étude atteint, avec 11.9  %, est le niveau collégial. La 
représentativité de l'échantillon a été vérifiée et elle s'est avérée satisfaisante 
malgré le taux de participation (Roy, 2004). 

4.2. Instruments de mesure 

Le tableau 1 permet d'apprécier les indices descriptifs des instruments 
de mesure utilisés. 

Tableau 1 
Statistiques descriptives - Échanti1on 1 et 2  

X	 o 	
min	Max	Ske	Kurt 

	

Fi	E2	E!	E2	El	E2E1E2E1	E2E1	E2 

Performance	4.05	408	.50	.63	2.00	1.71	5.00	5.00	-.24	-.76	.02	1.34 

. Stre ss	C1.1 .. . •3	.	2.57 	, 	...... .1........, ! ...... ! ..._	. L.......4:2P....1!L.	...::2 P......... 
Engagement	2.82	4.50	.84	1 . 10	1 .00	2.50	5.00	7.00	.03	.26	-.46	-.68 
Satisfaction	4.04	481	1.33	1.22	1.00	1.00	7.00	7.00	-.12	-.60	-.64	-.17 

Désirabilité	1.64	1.73	.19	.1 7	1 .08	1 .23	2.00	2.00	-.48	-.62	-.35	-.16
sociale  
Note: Échantillon 1 El )- ÉchanW1ot 2= E2;Ls variables à sexe t dÉ sta tut dmpioi sont des variables 
nominales et ne sont par conséquent pas prési!?téQs dans ce tableau. 

Le stress a été mesuré dans E 1 par l'échelle de stress perçu nommé le 
« Perceived Stress Scale » (PSS) de Cohen, Kamarch et Mermeistein (1983). 
En tout, 14 items servent à mesurer une dimension, soit le niveau de stress 
perçu durant le dernier mois. Une variation de l'échelle se trouve dans le E2. 

11



Il s'agit du PSS-10 développé par les mêmes auteurs, mais comptant cette fois-
ci 10 items (Cohen et al., 1983). Les items sont mesurés par des échelles de 
Likert allant de 1 (jamais) à 5 (très souvent). Comme démontré par le passé, le 
PSS-14 possède un bon indice de fidélité interitems, soit de .87 (a). Par 
ailleurs, le PSS-10 démontre un alpha faible de .66(a). Nous jugeons l'échelle 
acceptable étant donné les indices de consistances internes habituellement plus 
élevés dans la littérature (Cohen et al., 1983). Respectivement pour Bi et E2, 
on observe une moyenne de 2.53 et de 2.57 pour le stress perçu alors que 
l'écart-type est identique avec une valeur de .61. 

La performance a été mesurée dans les deux cas par le questionnaire 
d'Arsenault et Dolan (1983). Cette échelle a été utilisée pour mesurer la 
performance autoévaluée et contient 8 items' avec échelle de Likert à 5 points 
partant de 1 [faible(s)] et se terminant à 5 [élevée(s)] . L'auto-évaluation de la 
performance s'avère une bonne mesure puisque l'individu est souvent celui qui 
connaît le mieux son niveau de performance maximal (Donald et al., 2005). 
L'indice de consistance interne démontre une corrélation satisfaisante entre les 
items avec un alpha de Cronbach de .83 pour Bi et de .87 pour E2. La 
moyenne et l'écart type sont respectivement pour El de 4.05 et de .50 alors que 
ces mêmes indices pour E2 sont de 4.08 et de .50. 

Aux fins de vérification du degré d'engagement organisationnel, 
1 ' échelle de Porter et Smith (1970)  de 13 items a été utilisée pour El alors qu'il 
a été mesuré avec l'échelle de 18 items de Meyer et Allen (199  1 ) pour E2. 
Notons que trois dimensions  sont traitées dans ce dernier questionnaire alors 
que notre intérêt porte seulement sur la dimension d'engagement affectif (total 
de 6 items sur les 18). Une échelle de type Likert a été utilisée pour les deux 
différentes mesures. L'échelle d'ancrage de Porter et Smith (1970) part de 1 (en 
désaccord) jusqu'à un maximum de 5 (en accord) alors que sept modalités 
composent l'échelle de Mayer et Allen (1991), partant de 1 (tout à fait en 
désaccord) jusqu'à 7 (tout à fait d'accord). L'indice de consistance interne est 
de .92 pour Bi alors qu'il est de .63 pour E2. Ce deuxième indice est inférieur 
au .70 généralement accepté (Nunnally 1978). Il a été décidé d'utiliser l'échelle 
sans modification en tenant compte de la fidélité interitems souvent démontrée 
par le passé dans diverses recherches (Meyer et al., 2002). Le nombre de 
répondants dans l'échantillon pourrait avoir eu un impact sur l'alpha. La 
moyenne pour l'engagement affectif au travail pour El est de 2.82 (sur une 
échelle de 5) et l'écart moyen à la moyenne se situe à .84. Dans le cas d'E2, la 

I Puisque l'item numéro 8 fait référence aux attitudes au travail et non pas au comportement, il a 
été décidé de retirer l'item aux fins de nos calculs. 
2 On y retrouve l'engagement affectif, l'engagement de continuité et l'engagement normatif.
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moyenne est de 4.5 (sur une échelle de 7) et l'écart type de 1.10. 

L'échelle utilisée pour mesurer la satisfaction globale au travail est la 
même pour les deux échantillons. Il s'agit de l'échelle de Hackman et Oldham 
développée en 1980 composée de 5 items mesurés sur une échelle de type 
Likert de 1 (fortement en désaccord) à 7 (fortement en accord). Comme pour 
les échelles précédentes, celle-ci possède un bon indice de fidélité interitems de 
.76(a) pour El et de .78(a) pour E2. On observe une moyenne et écart type de 
4.04 et de 1.33 chez les employés du secteur hospitalier et de 4.81 et de 1.22 
chez les employés en restauration. 

Enfin, les variables contrôle associées de sexe et de statut d'emploi ont 
été mesurées par des questions ouvertes alors que la désirabilité sociale a été 
mesurée par 13 questions vrai ou faux (Ballard, 1992). Notons les indices de 
consistance interne faibles, mais acceptables pour l'échelle de désirabilité 
sociale (El = . 64; E2 =.63 3 . 

Avant de présenter les instruments de mesure, il y a lieu de souligner 
que la normalité des distributions pour El est assurée par les indices 
d'asymétrie et d'aplatissement qui se retrouvent tous dans la norme acceptable 
( entre -1 et 1). Le seul problème chez E2 étant la performance avec un indice 
d'aplatissement légèrement plus élevé (1.34). Étant donné le nombre peu élevé 
de sujets, nous jugeons que ce chiffre est tout de même satisfaisant afin de 
procéder à nos analyses statistiques subséquentes. 

5. Résultat 

5. 1. Corrélations et effets d'interaction 

Le tableau 2 permet d'apprécier les corrélations que l'on retrouve entre 
les diverses variables du modèle explicatif pour nos deux échantillons. 

Tel qu'attendu, nous observons dans E 1 que la performance est en 
corrélation négative avec le stress (r = —.26, p < .01) alors qu'elle est en 
corrélation positive avec la satisfaction au travail (r - . 1 1 , p < .01).	Au 
contraire, une corrélation non significative a été relevée entre le stress et la 
performance ainsi qu'entre la satisfaction au travail et la performance pour E2.

3 n y a lieu d'indiquer que les items 1, 11 et 13 ont dû être retirés de l'échelle initiale afin 
d'obtenir un alpha satisfaisant au plan empirique.
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Quoique moins important dans El,  le lien entre la variable dépendante 
et l'engagement affectif est décelé au sein des deux échantillons (El: r = .09, p 
< .05; E2 : r = .48,p< .01). 

Tableau  
Corrélations bivariées - Échantillon 1 et 2 

1 2 3 4 5 6 7 
1.Performance - .26** 09* fl** -.02 -.06 
2. Stress perçu -.22 - _•33** ... •47 ** •09* -.01 
3.Engagement .48** -.22 - .67** -.01 .05 .18** 

4.Satisfaction -.01 .24* . 32** -.02 -.03 
5.Sexe -.03 -.04 .20 .12 - .18** -.01 
6.Statut -.21 .02 .40** .02 -.10 - -.04 
d'emploi 
7.Désirabilité .11 _.29** .16 .21 .03 -.10 - 
sociale
Note: Échantillon 1 est en haut de la diagonale et échantillon 2 en bas de la diagonale; 

* : p< 05 ; **:p<OJ 

En ce qui concerne la variable indépendante, elle est en corrélation 
négative marquée avec l'engagement affectif pour El seulement (r = -.33, p < 
.01) et avec la satisfaction pour les deux échantillons (El: r = -.46, p < .01; E2: 
r - -.24, p < .05). Au niveau des variables d'attitudes, l'engagement ne cause 
aucune surprise en étant très fortement corrélé avec la satisfaction au travail 
(El: r = .67, p < .01; E2: r = .32, p < .01). Notons également la corrélation 
négative entre l'engagement et le statut d'emploi retrouvé dans E2 (r = -.40 5, p < 
.01), indiquant que les employés à temps partiel sont moins engagés envers leur 
travail.

Le tableau 3 présente les coefficients Bêta standardisés pour chacune 
des variables mesurées par notre modèle explicatif ainsi que d'autres 
statistiques de régression en lien avec la vérification de nos hypothèses. 

Les effets exogènes démontrent que l'engagement affectif explique une 
partie importante de la performance avec un bêta de .508 (p <.01) pour E2. Le 
taux de variance expliqué par le modèle pour El est de 2.6% avec un F de 
2.874 (p< .05). Les indices de tolérances sont tous plus élevés que .90, 
exception faite de la satisfaction globale au travail et de l'engagement 
organisationnel affectif (Tolé'rance=.555 et .554 respectivement). Les résidus 
sont aussi répartis de manière égale puisque le Durbin-Watson a une valeur qui 
se rapproche de 2, soit de 1.866. Par ailleurs, le taux de variance expliqué par 
E2 est de 23 % et ce dernier possède un F de 4.864 (p< .01). Les indices de 
tolérances retrouvés pour le secteur de la restauration sont tous acceptables en 
étant plus élevés que .63. D'après le Durbin-Watson, les résidus pour le 
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modèle final pour E2 sont distribués selon la courbe normale. En effet, on 
retrouve un indice de 1.872, ce qui est très près de l'idéal suggéré par la 
littérature. 

Pour ce qui est des effets principaux, le stress perçu demeure en 
corrélation négative avec la performance (B = -.257, p< .01) après avoir 

A	 2	 ,	 A contrôlé les variables (Hi). Le R ajuste monte du meme coup a un 
pourcentage de variance expliqué de 6.6 % alors que le modèle permet 
d'expliqué significativement davantage de la performance (AW = .050, p< .01) 
avec un F de 29.257 (p< .01). Au contraire, lorsque le deuxième bloc s'ajoute 
au modèle pour E2, il s'avère que la régression séquentielle avec l'ajout du 
stress perçu n'explique aucunement la variation dans la performance au travail 
(Hi). Malgré l'engagement affectif continuant d'expliquer la performance (B = 
.481, p<.01), le modèle explicatif tombe avec un F maintenant non-significatif. 

Tableau 3 
Vérification du modèle explicatif 

Coefficients standardisés de rgression  

Performance au travail Effets exogènes 1	Effets principaux Effets quadratiques Effets inIraclifs 

i.:I:1:1ii	.• 1. I1I.I	..... I II _1II 1II.I.I111IIIII.	. .Tr- 
Variables conù6le 	

. . 

Sexe .023 -.109 .046 -.108 .046 -.114 .046 -.124 
Statut d*emploi : -.058 -.017 -.078 -.035 -.077 -.037 -.079 -.024 

Désirabilité sociale .080 .054 .049 .005 1 .047 .017 .049 .010 
Engagementaffectifi .021 .508** .004 .421** .005 .471** .131 •497** 

Satisfactionautravail : .099 -.150 -.002 -.165 1 .002 -.166 -.047 -.155 
Variable indépendante I 

Stress psychologique! .257** -.155 .261** -.165 .259** -.166 

Variable quadratique 
Stress psy±ologiqi.& .029 .053 

Variables modératrices 
Engagement XStress -.031 .151 
Satisfaction Xstress .011 -.080 

F 2.874* 4 . 864** 29 .257** 1.836 .883 .362 .189 .808 
R2 .026- .231-- .077-- .248 .078 .252 .077 .263 

R2 ajusté .017 .123 .066 .192 .066 .185 .063 .188 

IR2 --- --- .050.. .017 .002 .003 .001 .015
Note :EI -n526;E2-n82 *p <. 05, **p <. 01 

Après inclusion du stress au carré comme variable dans le troisième 
bloc, le modèle ne permet pas d'expliquer un plus grand pourcentage de 
performance (F=1.836). Le stress et la performance ne sont

15 



donc pas en relation curviliniaire (H2). En ce qui concerne les effets interactifs 
comme troisième bloc, le modèle n'est pas plus concluant. En effet, le taux de 
variance n'est pas significatif, tant pour l'engagement affectif (H3) que pour la 
satisfaction au travail (H4). Dans le même ordre d'idée, ni le bloc d'effets 
interactifs avec nos variables modératrices ni le bloc d'effets quadratiques ne 
permettent d'ajouter une valeur explicative au modèle pour le secteur de la 
restauration (H2, H3, H4). 

6. Discussion 

Les résultats obtenus par rapport à nos quatre hypothèses de départ se 
sont avérés très surprenants. Tout d'abord, alors qu'une relation négative entre 
le stress et la performance a été démontrée chez les travailleurs du secteur 
hospitalier, elle ne peut être confirmée chez le secteur de la restauration (Hi). 
Mentionnons deux éventualités possibles pour expliquer une telle différence 
la caractéristique de l'échantillon et le poids accordé à la performance. 
Premièrement, le secteur hospitalier est davantage en pénurie de main-d'oeuvre 
que le secteur de la restauration. De plus, les personnes oeuvrant dans le 
secteur des soins de santé font face à de longues heures de travail, des tâches 
variées et doivent souvent transiger avec des relations compliquées avec les 
patients, leurs familles et même avec les collègues de travail (Shimizu et al., 
2003). L'état de stress déclenché lors de ces situations risque d'avoir un impact 
beaucoup plus sévère sur la performance des gens oeuvrant dans le secteur 
hospitalier que pour les travailleurs en restauration. En effet, les conséquences 
ne sont pas aussi importantes et variées et le travail s'avère d'autant plus 
technique dans un contexte de restauration rapide. La variance de la 
performance serait donc expliquée par d'autres déterminants (Blumberg et 
Pringle, 1982) étant donné les compétences limitées nécessaires pour accomplir 
le travail dans le secteur de la restauration. 

On observe par ailleurs le même résultat pour les deux échantillons en 
ce qui a trait à la seconde hypothèse. Tel que présupposé, la relation 
curvilinéaire entre le stress perçu et la performance n'a pas été démontrée par 
nos analyses de fit quadratiques. La littérature appuie pourtant cette hypothèse 
même si peu de théorie l'appuie (Muse et al., 2003). Sullivan et Bhagat (1992) 
expriment de manière intéressante la croyance en la notion du stress optimal 
pour les gens s'intéressant au type de relation entre le stress et la performance: 
« The intuitive appeal of this mode!, rather than strong evidence, has made it 
the most popular explanation of the relationship between stress and 
performance » (p.353). Bref, le modèle en U inversé semble encore une fois 
beaucoup plus intéressant que vraisemblable.
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La troisième et la quatrième hypothèse visant respectivement à mesurer 
l'effet modérateur de l'engagement affectif et de la satisfaction au travail sur la 
relation entre le stress et la performance sont avérées infirmées. La centralité 
de l'engagement et de la satisfaction au travail sur la dynamique de la relation 
stress/performance est remise en question. La même chose s'appliquant dans 
le secteur hospitalier et dans le secteur de la restauration. L'hypothèse trois 
étant rejetée vient contredire les résultats obtenus par le passé (Siu, 2003; 
Jamal, 1984,  1985). Comme explication face aux divergences de résultat, il est 
possible que la provenance de l'échantillon y joue un rôle. L'importance de la 
loyauté chez la population chinoise viendrait peut-être expliquer la divergence 
avec l'étude de Siu (2003). Par ailleurs, Siu (2003) ainsi que Jamal 
(1984;1985) ont mesurés le stress avec des échelles mesurant différentes 
dimensions du stress. Par exemple, l'essence du stress était captée par les 
sources de pression pour le premier et avec l'ambiguïté de rôle, le conflit de 
rôle, la surcharge de travail et le manque de ressources pour le deuxième. Ceci 
étant dit, il est possible que le stress perçu mesuré par notre échelle capte l'état 
de stress vécu par l'individu et qu'il est plus difficile pour l'engagement de 
venir apaiser son effet sur la performance que pourrait l'être pour d'autres types 
de mesure axée plutôt vers les stresseurs (Rahim, 1990). 

Enfin, la satisfaction au travail ne modifie pas la relation entre le stress 
et la performance puisque les résultats obtenus lors de la régression 
hiérarchique infirment l'hypothèse 4. D'après notre revue de littérature sur ce 
sujet, il semblait s'agir d'une première vérification empirique avec cette 
variable. Malgré l'intérêt théorique de croire à son effet modérateur, elle ne 
s'est pas avérée profitable. C'est à dire que l'impact du stress sur la 
performance est le même peu importe le niveau de satisfaction globale vécu par 
l'employé. Cela est possiblement dû au fait que la relation principale est de 
faible intensité et que la variation au sein même de la satisfaction n'est pas 
énorme à travers la population. La satisfaction ne garantit d'ailleurs pas un 
effet direct significatif sur la performance si on s'en tient à la méta-analyse 
d'Iaffaldano et Muchinsky (1985). 

Il y a lieu de soulever l'impact de l'engagement affectif étant plus 
important sur la performance pour les employés du secteur de la restauration 
que pour les gens du secteur hospitalier. Une explication plausible serait que 
les employés du secteur hospitalier seraient simplement moins engagés dans 
leur emploi en raison des ressources limitées et que ceci, diminuant également 
le niveau de performance atteignable, viendrait réduire la force de la relation 
entre l'engagement et la performance. À cet effet, Riketta (2002) avait été 
étonné de trouver que l'engagement avait un impact plus grand sur la 
performance chez les plus jeunes employés. Il est donc concevable de 

17



présumer que l'âge moyen inférieur chez les gens en restauration, expliquerait 
la grande corrélation entre l'engagement et la performance. 

6.1. Limites et perspectives 

Quelques limites doivent être prises au sérieux dans l'interprétation des 
résultats. Au niveau des échantillons, il y a lieu de souligner le faible taux de 
retour des questionnaires pour E2. Le jeune âge des participants, et le fait 
qu'une grande majorité était à l'école lors de la cueillette, ont peut-être fait en 
sorte de décourager la réponse au questionnaire (Roy, 2004). D'ailleurs, en 
sachant que le niveau d'éducation est plus bas dans le secteur de la restauration, 
les participants à l'étude ne comprenaient peut-être pas l'impact que pouvait 
avoir leur décision de répondre ou non au questionnaire, du point de vue de 
l'importance accordée à la recherche. En effet, le pourcentage de participants 
dans E2 possédant des études collégiales est de 11 % alors que 81 % des 
participants pour El possède un niveau collégial ou universitaire. 

Une autre limite méthodologique concerne les mesures d'engagement 
affectif. Malgré la similarité entre la mesure d'engagement affectif mesuré par 
l'échelle de Meyer et Allan (1991) et l'échelle de Porter et Smith (1982), les 
résultats se sont avérés très différents d'un échantillon à l'autre en regard des 
diverses relations observées avec l'engagement. Il aurait donc été préférable 
d'utiliser la même échelle pour nos deux échantillons puisque ceci rend 
difficile la généralisation des résultats par rapport à cette variable. 

Les questionnaires étant auto-administrés représentent une autre limite, 
surtout en ce qui a trait à la performance. Malgré tout, il s'agit d'un outil 
acceptable afin de saisir des comportements et des attitudes qui sont de natures 
subjectives. La meilleure personne pour juger de sa performance maximale 
demeure celle qui accomplit la tâche (Donald et al., 2005). Au niveau des 
statistiques, notons le problème de colinéarité entre l'engagement affectif et la 
satisfaction au travail. En effet, les indices de tolérances peu élevés remarqués 
dans la régression pour les deux variables modératrices dans El rendent la 
vérification du modèle instable. Enfin, une autre limite est l'utilisation en soi 
de données secondaires recueillies spécifiquement dans le contexte de deux 
autres recherches ayant des objectifs différents du nôtre. 

Quoique notre recherche sur les effets modérateurs s'est avérée non 
productive, ce n'est pas pour autant qu'il faut cesser la recherche sur les effets 
modérateurs et médiateurs, mais surtout, sur la base théorique du stress et de la 
performance. Tout compte fait, il n'a pas été possible dans notre étude de 
conclure à des généralisations, mais il est clair qu'il faut revoir la croyance 
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populaire de la curvilinéarité et continuer d'explorer d'autres variables et 
d'autres méthodes pouvant expliquer la grande variation dans les relations 
observées entre le stress et la performance. Notre étude, répliquée sur deux 
échantillons indépendants, permet d'appuyer cette idée en démontrant 
l'importance de voir à une explication et à un modèle beaucoup plus complexe 
qu'une simple relation entre le stress et la performance. 
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Conclusion générale 

Un important débat qu'on ne peut pas passer outre lorsqu'on s'intéresse à la performance au 

travail, est l'effet du stress sur cette dernière. Muse et al. (2003) ont tout d'abord 

communiqué une bonne synthèse des résultats controversés trouvés sur cette relation et nous 

ont servi d'inspiration pour ce mémoire. Il n'y a eu aucun doute dans leur recherche que la 

relation empirique la plus fréquente est la relation négative. À notre tour, le même constat a 

été retrouvé dans notre deuxième chapitre recensant plusieurs textes datant de 1976 à 2007, et 

traitant de la nature de la relation entre le stress et la performance en milieu de travail. La 

théorie intuitive la plus populaire présentée dans la grande majorité des textes étudiant cette 

relation fait référence aux résultats de Yerkes et Dodson (1908) ainsi qu'à la théorie de 

McGrath (1976). Cependant, cette relation curvilinéaire n'aurait été trouvée que deux fois 

dans les études recensées par Muse et al. (2003) alors que la notre en dénombre seulement 

cinq. 

Ceci étant dit, le but principal de notre recherche était de vérifier la nature du lien entre le 

stress et la performance et d'identifier certains modérateurs pouvant modifier la relation. De 

plus, il a non été seulement question de vérifier la linéarité, mais également la curvilinéarité. 

Cette seconde vérification statistique, souvent omise, est d'ailleurs une faiblesse retrouvée à 

travers la littérature sur le sujet (Siu, 2003). Un autre intérêt particulier a été de vérifier nos 

hypothèses sur deux populations différentes en utilisant des outils de mesure et des 

procédures similaires pour tenter de généraliser les résultats et ainsi voir les tendances 

communes. 

Pour vérifier ces intérêts de recherche, ce projet de mémoire est divisé en deux parties. Dans 

la première, nous faisons état de tout ce qui encadre et qui nous motivent à poser nos 

hypothèses de recherche. À cet effet, les quatre chapitres qui composent notre première partie

permettent d'établir: les grandes théories du stress et de la performance au travail, une 

recension et une catégorisation des recherches antérieures ayant traité de la relation 

stress/performance, la conceptualisation de notre modèle de recherche et enfin, la 

méthodologie utilisée afin de tester nos hypothèses de recherche.
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Dans la seconde partie, on y retrouve un article scientifique suivant les normes de publication 

de la revue Psychologie du Travail et des Organisations (Annexe 1). Cet article résume les 

grands constats retrouvés dans les quatre chapitres du projet de mémoire en plus d'y ajouter 

nos analyses statistiques, résultats de recherche et une discussion comportant une appréciation 

de nos hypothèses de recherche, les limites et les perspectives. 

Nos résultats ont révélé des faits plutôt inattendus et plusieurs conclusions importantes sont à 

retirer de ce projet. Globalement, le modèle d'analyse qui a été présenté au début de ce projet 

s'avère en partie vérifié, mais pour un échantillon seulement. Ceci étant dit, il y a lieu de 

faire un retour sur nos hypothèses et d'expliquer les implications soulevées dans l'article 

scientifique. 

Tel qu'expliqué dans l'article se retrouvant dans le cinquième chapitre de ce mémoire, les 

deux premières hypothèses ont été acceptées chez notre premier échantillon. En effet, il s'est 

dégagé de nos résultats, la même tendance reflétée dans notre recension de littérature. La 

nature de la relation s'avère donc inversement proportionnelle chez les travailleurs du secteur 

hospitalier, et la réfutation de la curvilinéarité appuie ce premier constat. Notons que le faible 

pourcentage explicatif est relié, entre autres, au fait qu'il a été impossible de contrôler toutes 

les variables pouvant venir influencer la performance. À titre d'exemple, il est fort probable 

que les pratiques de ressources humaines dans l'organisation ainsi que le niveau de 

compétences requis pour effectuer les tâches peuvent également venir influencer la 

performance des employés. Avant de nous décourager devant un tel résultat, rappelons-nous 

que les études qui vérifient l'impact du stress sur la performance arrivent souvent à des 

résultats de variance expliqués près du 10 % (Jamal, 1985). 

A notre grande surprise, l'analyse statistique s'est avérée très différente pour le deuxième 
F chantillon. Ainsi, la relation négative entre le stress et la performance ne peut être confirmée 

chez le secteur de la restauration. Pour cet échantillon, nos résultats démontrent une absence 

de relation entre le stress et la performance. L'étude de Oberlechner et Nimgade (2005) ainsi 

que Siu (2003) sont des études où il y avait également eu deux résultats différents alors que la

méthodologie était sensiblement la même.
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Face à ce constat contradictoire entre les deux échantillons, deux explications ont été 

soulevées. Premièrement, les caractéristiques de l'échantillon et deuxièmement, le poids 

accordé à la performance. En effet, l'impact de la pénurie de main-d'oeuvre dans le secteur 

hospitalier est bien plus apparent que ceci ne l'est dans le secteur de la restauration. Dans ce 

même ordre d'idée, les conditions de travail sont très contraignantes dans le secteur 

hospitalier, et devant un travail où l'erreur est difficilement acceptable, il est possible que 

l'impact de la situation de stress soit plus sévère sur la performance (Shimizu et al., 2003). En 

comparant les résultats de nos deux échantillons, il serait possible de croire que les 

déterminants à l'accomplissement des tâches sont de différentes natures (Blumberg et Pringle, 

1982). Le stress serait un des déterminants de la performance dans le secteur hospitalier alors 

que d'autres facteurs agiraient comme déterminants de la performance dans le secteur de la 

restauration. Tel que présupposé, la relation curvilinéaire entre le stress perçu et la 

performance n'a pas été démontrée par nos analyses de fit quadratiques chez les deux 

échantillons étudiés.	Bref, le modèle en U inversé semble encore une fois beaucoup plus 

intéressant que vraisemblable (Muse et al., 2003; Sullivan et Bhagat, 1992). Certes, il serait

faux de croire que la définition du stress utilisé ne possède aucun impact. En effet, la théorie 

du U-inversé a été développée en lien avec la littérature sur l'éveil et l'activation et non à une 

définition transactionnelle où c'est l'évaluation que fait l'individu de la situation qui compte. 

Il est vrai que la définition du stress utiisée dans le mémoire est en soi négative, tout en 

demeurant celle qui nous semble la plus près de la réalité actuelle selon la littérature. Il y a 

donc lieu de se questionner sur la capacité de mesurer la relation entre le stress et la 

performance à partir des indicateurs utilisés (Muse et al., 2003). Les résultats auraient 

probablement été différents si la définition d'approche avait été, par exemple, celle de 

l'activation. 

Par ailleurs, ni le bloc d'effets interactifs pour la variable modératrice d'engagement ni celui 

pour la variable de la satisfaction au travail se sont avérés significatifs sur la relation entre le 

stress et la performance. Nos deux dernières hypothèses sont ainsi rejetées. En d'autres mots, 

on ne note aucun changement dans le taux de variance expliquée lorsque les blocs d'effets 

interactifs sont introduits dans le modèle de régression séquentielle. Cette observation est 

donc contraire à ceux croyant que l'ampleur de la perception du stress sur la performance 

serait influencée par l'engagement (Donald et al., 2005 et Mathieu et Zajac, 1990). Comme 
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appui à notre résultat, mentionnons l'hypothèse que les employés ne sont possiblement pas 

assez engagés dans le cadre de leurs travaux pour qu'une différence soit notée.	Ceci est 

plausible, surtout en connaissant les problèmes que les employés doivent affronter dans le 

secteur hospitalier. Notons que les études précédentes ayant démontré un effet modérateur de 

l'engagement affectif mesuraient le stress par la présence de « stresseurs » (tel que le manque 

de ressources) et non pas le stress perçu (Jamal, 1 985;  1 984 et Siu, 2003). En comparaison 

avec les recherches antérieures, notons que Siu (2003) avait supposé la même hypothèse et 

avait obtenu des résultats favorables. Cependant, la population à l'étude provenait de la 

Chine, où la loyauté est un phénomène bien connu. Les travailleurs dans cet échantillon, étant 

plus loyaux, ont possiblement un désir plus grand d'atteindre un niveau de performance, peu 

importe le degré de stress perçu. 

La satisfaction au travail ne permet pas de modifier la dynamique de la relation entre le stress 

et la performance. Si on s'en tient à notre revue de littérature, il s'agissait d'une première 

vérification empirique de cette variable, présumée modératrice, sur la relation 

stress/performance. Malgré l'intérêt théorique de croire en un effet modérateur de la 

satisfaction au travail sur la dynamique de la relation stress/performance (Kahn et Byosière, 

1992; Judge et al., 2001) et l'invitation de continuer l'étude de variables modératrices (Jex, 

1998), cette hypothèse fût clairement rejetée pour nos deux échantillons. Comme explication, 

il est possible que la faible intensité de la relation principale soit la cause du rejet de cette 

hypothèse ou encore, que la forte corrélation entre le stress et la satisfaction ne permet pas 

une dissociation assez marquée entre les concepts. 

Si la vérification de variables modératrices sur la relation stress/performance s'est avérée non 

fructueuse, ce n'est pas pour autant qu'il faut cesser d'étudier cette relation. Notre étude, 

répliquée sur deux échantillons indépendants, permet d'appuyer cette idée en démontrant 

l'importance de considérer une explication et un modèle beaucoup plus complexe qu'une 

simple relation entre le stress et la performance. D'ailleurs Jex (1998) mentionne 

l'importance de développer des bases théoriques et soulève également cette lacune au niveau 

de la littérature. Il y a lieu de voir à l'ensemble des déterminants et non à un simple lien

direct.
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Tel que présenté dans la partie discussion de l'article présenté dans le cadre de ce mémoire, il 

y lieu de mentionner les plus grandes limites de cette recherche. 

Premièrement, notons le faible taux de retour des questionnaires pour l'échantillon provenant 

du secteur de la restauration. Ceci peut sans contredit nuire à l'interprétation et l'application 

des résultats. L'âge des participants et le niveau d'étude sont possiblement la cause de ce 

faible taux de retour (Roy, 2004). Le choix méthodologique pour l'engagement affectif 

consiste en la deuxième limite. En effet, la généralisation des résultats en ce qui a trait à 

l'hypothèse trois aurait été plus convaincante si la même échelle avait été utilisée dans El et 

E2. Rappelons que l'échelle de Porter et Smith (1982) a été utilisée pour la cueillette des 

données dans le centre hospitalier alors que l'échelle de Meyer et Allan (1991) a été utilisée 

dans le secteur de la restauration. La limite est d'ailleurs perceptible lorsqu'on compare les 

corrélations bivariées et les coefficients de régression des deux échantillons. Ceci compromet 

évidemment la généralisation des résultats. 

Notons que les questionnaires auto-administrés consistent en une limite en soi, surtout en ce 

qui a trait à la performance. Pour éviter les biais d'une mesure par auto-évaluation, il aurait 

été préférable d'avoir une deuxième mesure provenant, par exemple, du superviseur 

immédiat.	Et ce, même si on appuie l'idée que la meilleure personne pour juger de sa

performance maximale, demeure celle qui accomplit la tâche (Donald et al., 2005). 

Finalement, il y a lieu de soulever les contraintes imposées par l'utilisation de données 
•	' secondaires. A' prime a bord, ces données ont été recueillies a d'autres fins, et ce, dans deux 

recherches visant des objectifs distincts. Des données spécifiques à notre étude et plus 

récentes auraient pu faire varier un peu nos résultats de recherches. 

Après avoir analysé les résultats de cette recherche, il est d'autant plus inquiétant de voir que 

des chercheurs proposent des moyens d'engendrer du stress sans rendre entièrement compte 

des dangers qu'ils risquent aussi de propager. Le stress reste un concept névralgique qui ne 

devrait pas être pris à la légère. Avant de juger de l'impact que peut avoir le stress, il faut 

savoir quand l'utiliser et le mettre en contexte. Puisque les résultats se sont avérés mixtes à 

travers les échantillons, il ne faut donc pas supposer qu'une relation positive existe entre le 

stress et la performance. Une chose semble certaine, il y a lieu de revoir la croyance justifiant 



l'augmentation du stress dans le milieu organisationnel pour arriver à la performance 

souhaitée (Campbell, Quick, Mack, Gavin, Cooper et Quick, 2004).
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Harris, Lubitsh, Harris, 1978) vols, les incidents lors de vol, 
Gorton et etc. Questionnaire crée par ces 
Bicknell, 2003  derniers pour l'objet de l'étude  
Piercey, 214  employés Ambiguïté de rôle et conflit Performance autoévaluée Relation négative R=4245 p<0.05 - 
Cravens et dans les ventes de rôle (Rizzo et al., 1970) (Behrman et Perreault, 1982) (ambiguïté de rôle) 
Lane, 2001 R4285 p<0.05  

(conflits_de_rôles)  
Bowies, Ursin et 72 pilotes Task Load Index (TLX) Performance mesurée par un Relation négative F=2.63 = 8.91 5 Modératrice: 
Picano, 2000 d'avion mesurant le stress perçu par expert (en simulation de vol) p<0.001 personnalité du rauto-evalu ation, cause par , 

(différence capitaine 
une demande (Gregorich, significative selon (superviseur) 
Helmreich, Wilhelm et différent niveau de 
Chidester, 1989)  stress)

I Degré de signification non-disponible.
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Auteur(s) Échantillon(s)
: 

Mesure(s) du stress Mesure(s) de la  
Nature de la 

relation Puissance
Variable(s) . 

moderatrice(s)/ performance
observee  mediatrice(s) 

Fogarty, Singh, 188 comptables - Ambiguïté de rôle et conflit Auto-évaluation de la Relation positive R2=0. 14 5 p<0.05 Médiatrice: 
Rhoads et de rôle (Rizzo et al., 1970) performance en comparant aux la condition 
Moore, 2000 -Surcharge au travail (Beehr collègues, 6 items de d'épuisement 

et al., 1976) Dubinsky et Matteson (1979) professionnel 

Glaser, Tatum, 37 participants Worry-Emotionality, une Performance objective qui Relation négative R2= 0.118, p<0.02 - 
Nebeker, d'une agence de échelle d'auto-évaluation consiste du: KPH (la vitesse 
Sorensom et travail développée par Morris, Davis de l'entrée de données sur 
AielIo, 1999 et Hutchings (1981) ordinateur), de l'accuracy et 

du temps productif. 
(multiplication des trois pour 
obtenir un score). 
Quatre conditions furent 
remplies (faisant varier la 
charge de travail et la charge 
dite qualitative et quantitative 

Singh, 1998 285 employés - Ambiguïté de rôle et conflit Auto-évaluation de la Relation négative R=-0.23 1 p<0.05 Modératrice: 
travaillant dans de rôle (Rizzo et al., 1970) performance au travail en (relation R=427, p<0.05 -autonomie 
les ventes -La surcharge de rôle par comparaison avec les quadratique non- -variété des tâches 

l'échelle de Beehr et al. collègues (adapté par significative) 
(1976) Dubinsky et Matsson, 1979) 

Fried, Ben- 359 cols-bleus Ambiguïté de rôle et conflit Performance notée par les Relation négative R=-0.20 9 p<0.05 - 
David, Tiegs, de rôle (Rizzo et al., 1970) superviseurs sur 9 points (conflit de rôle) 
Avital et R=-0.339 p<0.05 
Yeverechyahu, (ambiguïté de rôle) 
1998 R2= 0.12 5 p<0.05 

(interaction de 
conflit de rôle et 
ambiguïté de rôle)
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:
Auteur(s)

r 
Echantillon(s) :	.

 Mesure(s) du stress . :
Nature de la 

relation Puissance
Variable(s) 

moderatrice(s)/  ormance performance	: observée  mediatrice(s) 
Steen, Firth et 127 infirmières - Anxieiy and Depresion -le nombre d'erreurs lorsque Relation négative R2=O.04, p<0.05 - 
Bond, 1998 Scale (Zigmond et Snaith, les infirmières échouent à des (l'humeur 

1983) mesurant l 'humeur et tâches ou à des devoirs dépressive et 
l'état de stress -l'efficacité motivationnelle l'irritabilité) 
-Spielberger State Anxiety (motivational effectiveness) Aucune relation 
Inventory (Marteau et Bekker, mesurée avec l'échelle de (pour les autres 
1992) Motowildo, Packard et variables 
- Maslach Burnout Invento,y Manning (1986) mesurées) 
mesurant l'humeur dépressive -le manque de tolérance avec 
(Maslach et Jackson, 198 1) le patient (Motowildo et al., 

1986) 
-les comportements -	-	--- -------
interpersonnels de l'infirmière 
avec les collègues  

Babin et Botes, 261 employés Ambiguïté de rôle et conflit Auto-évaluation de 7 items Relation positive R=0.243, p<0.05 - 
1996 travaillant dans de rôle (Rizzo et al., 1970) (items où l ' employé doit se (conflit de rôle) R=420, p<O.Ol 

les ventes comparer) Relation négative  
(ambiguïté_de_rôle)  

Fogarty, 1996 462 comptables - Ambiguïté de rôle et conflit Mesure de performance par Relation négative R2=0.061, p<O.Ol Médiatrice: 
(Etats-Unis) de rôle (Rizzo et al., 1970) auto-évaluation crée dans le (surcharge de rôle) tension au travail 

- Une échelle crée par les cadre de la recherche 
auteurs pour mesurer la 
surcharge de rôle (role 
overload)  

Stewart et 96 employés Questionnaire quotidien avec La performance Relation négative R2= O.11 9  p<O.Ol Modératrice: 
Barling, 1996 (physiciens, des items différents pour interpersonnelle mesurée par -ambiguïté de rôle 

infirmières et chacun des participants. 20 items où il faut indiquer le -support social 
technologues) Doivent répondre s'ils ont niveau auquel un d'information 

vécu l'évènement et le niveau comportement a été accompli Médiatrice: 
de stress -l'humeur 

Westman et 306 officiers- Questionnaire qui mesure une Mesure objective et subjective Relation négative Les chiffres ne - 
Eden, 1996 cadets conception du stress selon un de la performance qui consiste sont pas cités 

excès de demande par rapport en: la terminaison du cours, la 
aux habiletés (Harris et note de passage lors d'une 
Berger, 1983) évaluation, évaluation des 

paires et la note lors du grade
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Auteur(s) Echantillon(s) Mesure(s) du stress Mesure(s) de la Nature de la 
relation Puissance

Variable(s)  
modératrice(s)/ performance F r observée mediatrice(s) 

Mughal, Walsh Échantillon 1 : Échantillon 1 : Échantillon 1 : Aucune relation - - 
et Wilding, 1996 75 consultants en The BriefSymptom Inventory Six mesures objectives 

vente d'assurance (BSI de Derogatis et d'efficience mesurée avec un 
Échantillon 2: Melisaratos, 1983) compte rendu (volume de 
5 1 employés Échantillon 2: commission et les ventes selon 
d'organisations Stress-Arousal scale de différents critères) 
variées Cruickshank, 1984 Échantillon 2: 

Quatre mesures objectives 
d'efficience mesurées avec un 
compte rendu (volume de 
commission et les ventes selon 
les rendez-vous et le nombre 
de gens)  

Hatton, Brown, 68 travailleurs -Le stress au travail (un item) Une mesure de l'impact du Relation positive R=0349 p<0.002 - 
Caine and sociaux évaluant selon une échelle à stress sur le travail (une (stress au travail) 
Emerson, 1995 quatre niveaux question) Aucune relation 

-The Malaise Inventory (détresse) 
mesurant la détresse (Allen et 
al., 1990) 

Abramis, 1994 281 employés à -Les stresseurs Performance technique et Relation négative R2= 0.35, 0.03 9 - 
Détroit -L'ambiguïté de rôle et performance sociale (Quinn, Aucune relation 0.1 0 et 0.07, 

Conflit de rôle (échelle de 1977) p<0.05. 
Caplan, 1972; Caplan et al., (conflit de rôle et 
1975 et Kahn et al., 1964) ambiguïté de rôle 
-Insécurité d'emploi (Caplan et la performance 
et al (1975) et Vickers (1980) technique et 

sociale) 

Donaldson, 345 employés -2 items mesurant le stress Performance évaluée par le Relation négative R2 =0.02, p<0.05 Modératrice: 
1993 d'organisations cognitif superviseur (Schultz et Style de vie 

variées en -Une question évaluant les Schultz, 1986) physique et 
Californie évènements majeurs de la vie psychologique 

(non-significatif) 
McHugh, 1993 44 représentants Sources perçues pouvant Productivité Relation négative Le stress engendre - 

seniors de mener au stress dans toute la une productivité 
compagnies largesse de sa définition moindre en qualité 

(méthode d'entrevue)  et en quantité
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Auteur(s)
r 
Echantillon(s) Mesure(s) du stress Mesure(s) de la Nature de la 

relation Puissance
Variable(s) 

modératrice(s)/ performance  observée , 
méd iatrice(s) 

Beauvais, 1992 186 scientistes Mesuré par la Performance évaluée par le Relation négative Comparaison entre 
pression (définition de superviseur (3 items,mesurant moyennes de 
McGrath, 1976). la contribution et la pression et de non-
Condition : performance en générale) pression par 
S'ils affirment subir de la rapport à 
pression, ils doivent répondre l'évaluation de 
aux questions mesurant la performance 
source de pression perçue F=6.725 p<0.01 

(performance 
technique) et 
F=4.68 p<0.03 
(performance 
organisationnelle) 

Bartol, Bergen, 60 policiers (30 -87 sources de stress Performance évaluée par le Aucune relation R=-0.279 p<0.05 
Voickens, femmes, 30 mentionnées dans la superviseur avec le (Overail Self- (stresseurs 
Knoras, 1992 hommes) littérature ayant les policiers Behaviorally anchoredscales, Reportedstress) organisationnels) 

comme population cible BARS (Farr et Landy, 1979) Relation négative R=-0.25 à -0.43, 
-Auto-évaluation pour noter (pour stresseurs p<0.001 à p<0.05 
l'intensité du stresseur. externes, stresseurs (stresseurs 
-Stress mesuré par le organisationnels et externes) 
superviseur stress selon le R= -0.29 à -0.54, 

superviseur) p<0.00 1 à p<0.05 
(stress selon le 
superviseur)  

Lusch et 182 propriétaires -Le stress de rôle ou la La performance managériale Relation négative R=-0.21 5 p<O.Ol 
Jaworski, 1991 de magasins tension reliée à l'emploi (job- mesurée par 3 indicateurs: 

(Etas-Unis) related tension) mesuré par -22 items mesurant les 
une échelle adaptée de Kahn attributs d'une performance 
et al. (1964) contenant 3 efficiente 
indicateurs : -8 items mesurant la 
-la surcharge de rôle (role satisfaction du superviseur par 
overload) rapport à la performance du 
-l'ambiguïté de rôle gestionnaires 
-le conflit de rôle -un item demandant au 

superviseur d'évaluer la 
performance globale du 
propriétaire du magasin
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Auteur(s)
r 

Echantillon(s) Mesure(s) du stress -:Mesure(s)de1a  
performance  

Nature de la 
relation 
observée

Puissance
Variable(s) 

modératrice (s)/ 
médiatrice(s) 

Srivastava, 1991 352 travailleurs Mesuré par le Occupational La performance mesurée par Relation négative R2= 0.05, p<O.Ol Modératrice: 
techniques (Inde) Stress Index (Srivastava et le 'Time Saved (le temps stratégie de 

Singh, 1981): économisé pour faire une coping (Stratégie 
soit le stress pouvant être certaine partie de travail selon d'approche rend 
vécu à partir de 12 le temps standard alloué) la relation 
dimensions de la vie au positive ou 
travail (ex. conflit de rôle, stratégie 
ambiguïté de rôle, pression d'évitement qui 
vécue par le groupe, etc.) rend la relation 

négative) 
Srivastava et 352 travailleurs Relation R=0.67, p<O.Ol - 
Krishna, 1991 techniques (Inde) curvilinéaire (Peu de stress) " "

R=O.05,p<O.O1 
(Stress modéré) 
R=4589 p<O.Ol 
(Stress élevé) 

Rahim, 1990 57 employés dans Construction d'une échelle Performance évaluée par le Relation négative R2=0. 13 p<0.0, 1 Modératrice: 
une manufacture par l'auteur pour mesurer la superviseur Minnesota -support social 

perception du stress Satfactoriness Scales -hardiness (non-
(Gibson, Weiss, Davis et significatif dans 
Lofquist, 1970) les deux cas) 

Orpen et Welch, 42 infirmières 30 stresseurs potentiels ont Performance autoévaluée Aucune relation - - 
1989 (Australie) été mesurés en demandant mesurée par un item 

aux sujets le degré auquel ils 
vivent le stress et à quelle 
fréquence (par méthode  
d*entrevue) 

Kahn et Long, 56 secrétaires The Work Environment Scale Empêchement au travail (work Relation négative R=-0.31 9 p<O.Ol - 
1988 d'une université (WES de Moos et Insel, impairment) de Davidson et 

canadienne 1974) Cooper (1984) mesuré par 
auto-évaluation

2  Muse et al., 2003 parlent d 'une relation positive.
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Auteur(s)
r	• 

Echantillon(s) i\Iesure(s) du stress Mesure(s) de la .
Nature de la . 

relation
. 

Puissance
Variable(s) 

moderatrice(s)/ er pformance
observée

. 
médiatrice(s) 

Lagace, 1988 140 employés Stress de rôle en 5 Mesure de performance au Relation négative R2=O.08, p<0.05 - 
dans les ventes dimensions, mesuré par auto- travail qui tiend compte des (ambiguïté de rôle) (Hommes) 
(90 femmes et 50 évaluation (Oskipow et différents aspects adaptés aux R2=0.20, p<0.05 
hommes) Spokane, 1 983) personnels de vente par auto- (Femmes) 

F valuation (Behrman et Pour le stress 
Perreault, 1982) d'ambiguïté de 

rôle 

Relation positive R2=O. 1 0, p<0.05 
(responsabilité de (femmes) 
rôle) R2=O.08, p<0.05 

Responsabilité de 
rôle  

Micheals, Day 1 005 Ambiguïté de rôle et conflit Performance au travail Relation négative R=-0.26 , p<0.06 - 
et gestionnaires en de rôle (Rizzo et al., 1970) (échelle adaptée de Reck, (ambiguïté de rôle) R=0.29, p<0.06 
Joachimsthaler, vente 1978) Relation positive 
1987 (conflit de rôle) 

Greer et Castro, 11 5  acheteurs Job-Related Tension Index La perception d'efficacité des Relation négative R=422, p<O.Ol Modératrice: 
1986 (JRT) mesurant la tension unités (questionnaire modifié genre 

reliée au travail (Kahn et de Mott's, 1972) 
al., 1964) 

Motowildo, 171  infirmières - 45 évènements stresseurs et Performance mesurée par les Aucune relation - Médiatrice: 
Packard et leur niveau d'intensité collègues et les superviseurs sentiment 
Manning, 1986 - 4 items mesurant le stress dépressif 

subjectif  
Yeh, Lester et 62 vendeurs Auto-évaluation du niveau Mesure la productivité par le Relation négative R=-0.30, p<0.01 et - 
Tauber, 1986 immobiliers (34 subjectif de stress (Langner, nombre de maisons vendu et R=-O.31, p<O.Ol 

hommes et 28 1962) mesurant des aspects selon la valeur nette de la 
femmes) tels que : le sentiment maison 

d'isolation, tremblement des 
mains, etc. 

Jamal, 1985 5 10 cols bleus et 15 items mesurant la Superviseurs évaluant la Relation négative R2= 0.06 à 0. 12 9 Modératrice: 
gestionnaires perception des stresseurs quantité, la qualité et l'effort (et relation p<0.05 engagement 

(Kahn et al., 1964) du travail curvilinéaire organisationnel 
limitée) (jour certains 

stresseurs)
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Auteur(s)
r	• Echantillon(s) .	Mesure(s) du stress::: Mesure(s) de la .

Nature de la . relation . 
Puissance

Variable(s) 
r	s moderatrice(s)/ performance  

observée  medi atrice(s) 
Shaw et 121 sujets (60 -La surcharge quantitative Performance à une nouvelle Aucune relation - - 
Weekley, 1985 hommes et 61 /sous-charge quantitative tâche (semblable pour tous les 

femmes) -La surcharge sujets) après avoir complété la 
qualitative/sous-charge tâche assignée(Cohen, 1980) 
qualitative 
- Transient work 
-La source de pression 
(subjective)  

Jamal, 1984 440 infirmières 1 5 items du questionnaire Performance évaluée par le Relation négative R2=0.09, p<0.05 Modératrice: 
job-related tensions de Kahn, superviseur immédiat selon Relation (surcharge de -engagement 
Wolfe, Quinn, Snoek et l'efficacité globale, la curvilinéaire travail) professionnel 
Rosenthal (1964) mesurant motivation, le soin des R2=0.10, p<0.05 - engagement 
l'ambiguïté de rôle, conflit de patients, absentéismes, retard, (conflit de rôle) organisationnel , rôle, la surcharge de rôle et ,	 r désir anticipe de quitter R2=0.13, p<0.05 
ressources insuffisantes (ressources 

insuffisantes) 
Terme curvilinéaire 
R2=0.18, p<0.05 
(ambiguïté_de_rôle)  

Matteson, 355 agents Le niveau de stress quotidien Performance de vente selon: Aucune relation - - 
Ivancevich et d'assurance vie (4 items de Reeder, Schrama -nombre de polices d'assurance 
Smith, 1984 et Dirksen, 1973) vendues (selon le type) 

- revenu en prime (premium 
income 
-nombre de polices totales 
vendues 

Behrrman et 219  représentants Ambiguïté de rôle et conflit Performance au travail Relation négative R=-0.3943, p<0.01 - 
Perreault, 1984 des ventes de rôle (Rizzo et al., 1970) (atteindre les objectifs de (pour l'ambiguïté 

vente, utilisation des de rôle seulement) 
connaissances, etc.) en 31 Aucune relation 
items de Behrman et 
Perreault( 1982)  

Orpen, 1984 36 gestionnaires Étude expérimentale où le Performance mesurée par le Aucune relation - - 
possédant des Stress est mesuré avec superviseur immédiat (une 
problèmes reliés l'échelle de Cobb (1970) seule question) 
au stress. mesurant l'anxiété, le 

resentiment et la dépression 
reliée au travail
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Auteur(s)
r 

Echantillon(s) Mesure(s) du stress Mesure(s) de la Nature de la 
relation Puissance

Variable(s) 
modératrice(s)/ performance  

observée  mediatrice(s) 
Arsenault et 1200 employés Mesure adaptée de House Qualitatif et quantitatif Aucune relation T =- 6. 1, p<0.05 - 
Dolan, 1983 d*hôpitaux du (1974) et Caplan et al. ( 1 975) (utilisent leur propre (pour le stress vécu 

Québec questionnaire) selon le contenu de 
l*emploi) 
Relation négative 
(stress par rapport 
au contexte de 
travail et la 
perception de 
performance) 

Harris et 32 étudiants en -The Subjective Stress Scale -Performance Consequence Relation négative R=-0.37 3, p<0.02 - 
Berger, 1983 gestion (États- de (SSS) Kerle et Bialek Questionnaire mesurant R=-0.67, p<0.001 

Unis) ( 1 958) l*importance de bien (deux 
- Pulse rate increase (PRI) performer présentations) 
mesurant le rythme cardiaque -Les habiletés perçues par 

l*individu  

Nowack et 37 assistants en Version du Social Évaluation de la performance Aucune relation R2=0.38 - 
Hanson, 1983 résidence (États- Readjustment Rating Scale par les résidents sur l*étage (directe) 4(augmentation du 

Unis) (Holmes et Rahe, 1967) Relation négative R2 de 0.05 pour la 
(dans la régression variable du stress, 
multiple) F=4.80, p<0.05) 

Barnes, Potter Cadets de la 20 questions mesurant le Grade Point Average (GPA) Relation négative R2=O. 18 (parents), Modératrice: 
et Fiedier, 1983 garde côtière stress (ou tension vécu) (stress relié aux p<0.05 habileté 

Échantillon 1 : interpersonnel avec les paires, parents et R2=0.24 intellectuelle 
7 participants les instructeurs, les officiers instructeurs) (instructeurs), 

Echantillon 2 : (CO) et les parents Aucune relation p<0.05 
89 participants (paires et officiers)

3 Le texte à pour but de vérifier le modèle de McGrath (1976) 
4 Coefficient de régression du modèle incluant aussi les variables : burnout et personnalité de type A.
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Auteur(s)
r 
Echantillon(s) Mesure(s) du stress Mesure(s) de la performance Nature	e il	la Puissance

Variable(s) 
modératrice(s)/m 

. ..... .....
relation observée

,ed . iatrice(s) 

Allen, Hitt, 183 employés de -Job-Related Tension Index Perception de l'efficacité Relation négative R2=0. 16 à 0.40 - 
Greer, 1982 4 différentes (JRTI) mesurant le stress organisationnelle (MoU, 1 972) (selon les firmes 

firmes fonctionnel et le stress pour le stress 
dysfonctionnel. dysfonctionnel) ..	r	A 
- Ambiguite de rôle et conflit R2 =0.06 a O. 17 
de rôle (Rizzo et al., 1970) (avec l'échelle de 

Rizzoetal., 1970) 

Friend 1982 249 étudiants en Auto-évaluation de la charge Performance à un examen Relation négative R	-0.545,p<0.0005 - 
gestion de travail (work load) et de R=-0.45, p<0.005 

l'urgence du temps (Time 
Urgency)  

Blau, 1981 166 opérateurs 18 situations que les Mesuré par une échelle de Aucune relation - - 
d'autobus opérateurs perçoivent comme point selon des critères de 

dérangeantes (upsetting) performance ineffectifs et 
(questions en deux étapes, effectifs 
selon le Person/environment 
fit)  

Potter et 130 gardes -Le stress relié au patron (10 La satisfaction de la Aucune relation R=441, p<0.05 Modératrice: 
Fiedier, 1981 côtiers items de Stogdill, 1963 et 24 performance notée par le (stress au travail) (intelligence - intelligence 

américains items crée à partir d'un superviseur (Potter, 1978) Relation négative comme variable - expérience 
prétest) (stress relié au modératrice) - demande 
-Le stress au travail ( 1 item patron avec intellectuelle de la 
demandant le niveau de intelligence tâche 
stress) comme variable 

modératrice)  
Bagozzi, 1978 123 employés en -Le conflit de rôle mesuré Nombre de vente(s) par Relation négative R2=0. 1 6, p<0.001 - 

vente de produits avec l'échelle de Kahn et al. volume en dollar(s) R2=0.029 p<0.05 
d'usine (fer et (1964). 
plastique) -L'ambiguïté de rôle mesuré 

avec l'échelle de Ford, 
Waiker_et_Chruchili_(1975)  

Anderson, 1976 93 propriétaires Forme B d'une échelle de Performance notée par Relations F(12,2) = 3.68 5 - 
de petites stress subjectif de Kerle et l'intervieweur selon la curvilinéaire p<0.001 (une 
entreprises(après Bialek (1958) condition relative de relation 
une inondation l'entreprise par le curvilinéaire 1 majeure)  recouvrement ayant été fait  significative)
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ANNEXE 3 - Questionnaires pour échantillon 1
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ANNEXE 4 - Questionnaires pour échantillon 2
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Éudt 
t:.frt,nt ds aor 
Unw1é du Qubc en Ota& 

les. tefabonskMde1as 

objet	Projet Le fr#u sous rnd4 plus p..do:...i.t I Examn du re modtcur 
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Dm*nd	rtf1t dthku 
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B..*ur M.irr. Rk*i,rd 
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CER ••flE1CAT DAPPR..Q DATION ÉT4JQUE 
L.	,.,._.	 .	 )S	

••À	
") ..:..	•• 

Le CH: Ch4e delamoethe a eXom.eprojet de 

projet,	 Le stress .a.us tcnd4i .pk pei1orrnws ? Eamn du rôle mod4tatouir d 
!.nW.V,mnV oran1thmii et de la sud.$.. :eïrc.don du travail mir $.!?.  

8cums par,	Mad.rn Co-1 :tltte Rkhrd 
Étudiante. 
Dpaxterr-m des r1i y duflf 
Unvirsfté du Où&GC . erk Outuas 

Jnanc•nt: 

leC•j a c.ndu q- .a	hc	 rep	I p1rcI$s dctu de I 
the dé Iø 4de avec e& aires Pumas de 1vMè i øbc tiqu 

Ce, mat s4 aIie	i. 

Au n du 

/. J

.." . .	.. 
Ande n.4aa 

:
dttq :d 

Date d• s.i ••	Li 1	2O
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qUniversité du Québec en Outaauais 
<q C3$poeale 12. sk HuH	 JX 3X7 

îpti	3i3	5-DO.. 

Le 23 juin 2009 

Madame Colette Richard 
Étudiante 
Département des r&ations industhelles et des ressources hum aines 
Unversté cru øuébec n Outaouais 

Réfèrence -- 031- 

Fianoe• ment : Aucun 

Objet :	La relation entre le stress et la perfrgmance au travail, portrait de M sii.uatloo et 
vérification empirique 
Demande de renouvellement	 ..: • : . 

Maarne, 

Le Comite déttuque de la recherche (CÉR) a bien reçu votre rapport de suivi Cofltiflu du projet cité en 
rubrique et je vous en remercie Le Comité constate te bon déroulement du projet et vous autonse 
poursuivre vos actwtés de recherche par le renouvellement de votre approbation éthique pour une 
penode de six mois, soit jusqu*au 18 décembre 2009 

Le suivi continu vise essentte1ement â informer le CÉR des travaux et â favoriser une démarche 
continue de réflexion chez les chercheurs Vous navez donc pas à attendre de correspondance 
additionnelle de la part du CER en ce qui a trait au suvi de ce dossier de recherche pour la presenle 
année Par contre, le Comité doit être infôMnë et devra réévaluer ce projet advenant toute modification 
ou l'obtention de toute nouvelle information qui survendratt après la présente approbation et qui 
comporterait des changements, par exemple, dans le choix des sujets, dans la manière d'obtenir leur 
consentement ou dans les nsues encourus Pour r rnaintenir votre approbation éthique, vous devrez 
nous tare parvenir votre rapport de suivi continu avant le 18 decombra 2009. 

Je demeure â votre dî :SpOSliOn pour toute înformatfonsuppémentafre et vous prie d*agréer, Madame.,	 . .• 
l'expression de mes salutations dstrnguées 

Le président du Comfté d'éthique de la recherçhe. 

?0 U	André Dunvage. 
Professeur  
Département des sciences administratives 

C C Monsieur Énc Goss&n, professeur, Département des reabons industrielles et des ressources 
humaines
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