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RESUME

Ce mémoire examine le stress, les stratégies d’adaptation et la détresse psychologique
chez les stagiaires d’écoles de gestion en contexte d’entreprise. Le stress au travail est
un phénoméne sociétal inquiétant et croissant des sociétés modernes qui dégrade la
santé psychologique des travailleurs et le stage est une pratique fréquemment utilisée
dans les établissements d'enseignement postsecondaire au Canada et plébiscitée par les
organisations. Dans ce contexte, notre mémoire vise a décrire la dynamique du stress
au travail des stagiaires d’écoles de gestion, a travers les processus d’évaluation
cognitive et les stratégies d’adaptation au stress. En nous appuyant sur le modéle
transactionnel du stress de Lazarus et Folkman (1984), nous cherchons a :1) déterminer
si le contexte spécifique de stage génére du stress et de la détresse psychologique ; 2)
identifier les facteurs de stress influengant 1’apparition de la détresse psychologique et
3) déterminer les stratégies d’adaptation au stress mobilisées afin de I’atténuer.

Cette étude qualitative a été conduite dans une école de gestion et repose sur des
entrevues semi-dirigées. Dix-neuf (19) entrevues ont été réalisées, deux avec des
coordonnateurs des stages, cinq avec des anciens stagiaires et douze avec des
superviseurs de stage. Les différentes perspectives de ces acteurs impliqués dans le
stage offrent une compréhension globale du phénoméne exploré.

Nos résultats révelent que le stage génére du stress, mais au lieu d’engendrer de la
détresse psychologique, il tend surtout a favoriser du bien-€tre. Un certain nombre de
facteurs de stress organisationnels (charge de travail, degré d’autonomie) et individuels
(personnalité, conception de soi) ont été identifiés comme pouvant porter atteinte a la
santé psychologique des stagiaires, mais ils sont davantage pergus comme des défis
plutét que des menaces. La disponibilité des ressources individuelles (autonomie,
capacités d’apprentissage, d’adaptation et d’intégration) et environnementales (qualité
du leadership instaurée par le superviseur et 1’équipe de travail) joue un réle
déterminant dans cette évaluation et dans l’adoption de stratégies proactives et
fonctionnelles d’adaptation au stress favorisant un état de bien-étre psychologique.

A la lumiére de nos résultats, il appert que les organisations tendent a fournir un
environnement favorable au bien-étre psychologique des stagiaires d’écoles de gestion.

Mots-clés : stagiaires, stress, stratégies d’adaptation, détresse psychologique.



INTRODUCTION

Les transformations du monde du travail et de 1’économie mondiale ont donné
naissance 4 un phénoméne sociétal préoccupant qui ne cesse de croitre : le stress au
travail (Bliese et al., 2017 ; Brangier et Vallery, dans Brangier et al., 2004 ; Vallery,
dans Lévy-Boyer et al., 2006). Nos sociétés modernes ont créé un travail plus exigeant
psychologiquement et émotionnellement (Neboit et Vézina, 2002), en d’autres termes
un travail générant du stress ayant des effets pernicieux et des cofits considérables sur
la santé des entreprises et sur la santé psychologique des travailleurs (Stavroula et al.,
2004 ; Vézina et al., 2011). En effet, pour les entreprises, le stress au travail est
synonyme de baisse de la productivité, d’absentéisme et de rotation de la main d’ceuvre
(Gintrac, 2011; Neboit et Vézina, 2002). Pour les travailleurs, le stress au travail peut
étre associé a la détresse psychologique qui résulte d’une exposition continue a des
situations du travail générant des niveaux élevés de stress (Sonnentag et Frese, 2003;
Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006) et qui se caractérise par un état affectif négatif,
associ€ a des symptomes tels que la dépression, I'anxiété, l'irritabilité, I'épuisement, le

désengagement social et les problémes cognitifs (Dana et Griffin, 1999).

Force est de constater que le stress et la dégradation de la santé psychologique au
travail, et plus particulicrement la détresse psychologique, doivent étre une
préoccupation majeure des sociétés et des organisations (Stavroula et al., 2004) et la
richesse de la littérature scientifique sur ces problématiques rend compte de 1’ampleur
croissant et mondial du phénomeéne. Considérant ce qui précede et au regard des
conséquences préjudiciables du stress sur la santé psychologique des travailleurs et des

organisations, ce phénomeéne tend a ce qu’on lui porte une attention toute particuliére.



Les nombreux travaux sur le stress au travail et la détresse psychologique portent
principalement sur les employés et il existe peu d’études abordant le phénomene selon
la perspective des stagiaires alors que les stages sont une pratique fréquemment utilisée
dans les établissements d'enseignement postsecondaire au Canada (Consortium
canadien de recherche sur les étudiants universitaires, Graduating Students Survey,
2018). Récemment, les investissements financiers avancés par le Gouvernement du
Canada afin de faciliter la création de stages soulignent I’importance de cette pratique’,
qui a pour finalité, rappelons-le, de préparer la reléve aux réalités professionnelles

(Coco, 2000).

Le stage se caractérise par une relation tripartite apportant de nombreux avantages aux
acteurs concernés (Coco, 2000 ; Wang et al., 2014). En effet, il permet aux stagiaires
d’acquérir et de consolider des compétences en situation réelle de travail (Langevin et
Villeneuve, 1997 ; Wang et al., 2014), aux organisations de se constituer un vivier
d'employés potentiels (Stansbie, 2013) et aux écoles de réaménager/réactualiser les
programmes d’études afin de les faire correspondre au plus prés des réalités

organisationnelles.

L’importance de cette expérience professionnelle ainsi démontrée, un intérét
scientifique doit y étre porté afin d’évaluer si les stagiaires sont affectés par le stress en
milieu professionnel et de quelle maniére celui-ci influence I’apparition de la détresse
psychologique. Les études menées sur le stress et la détresse psychologique des
stagiaires portent essentiellement sur les étudiants en médecine ou en enseignement,
(Chan, 1998 ; Chaplain, 2008 ; Montgomery, 2002, 2010 ; Tyssen et al., 2005) et les
données sont lacunaires concernant les étudiants en écoles de gestion. Bien que nous

sachions que le stage est une « période durant laquelle I'étudiant vit des émotions fortes

! https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-
social/nouvelles/2017/08/le_gouvernement ducanadalancedesstagespratiquespouretudiants0.html,
consulté le 22 juillet 2018




et s'avere souvent stressé parce qu'il confronte son savoir a la réalité de la pratique »
(Montgomery, 2010), nous détenons peu d’informations sur les facteurs concourant a
engendrer du stress au cours des stages et a fortiori, sur les stratégies d’adaptation

utilisées afin de le réduire.

La littérature scientifique identifie des facteurs organisationnels (liés a la situation de
travail) et des facteurs individuels (liés a la personnalité du stagiaire et au style de
leadership instauré par le superviseur de stage) contribuant a l'expérience du stress et
de la détresse psychologique chez les employés, ainsi que la prévalence de stratégies
d’adaptation mises en ceuvre pour y faire face. Dans la lignée de ces travaux et en
s’appuyant sur le mode¢le transactionnel du stress développé par Lazarus et Folkman
(1984) qui envisagent le stress comme une transaction entre I’individu et son
environnement, notre étude vise a décrire la dynamique du stress au travail des
stagiaires d’écoles de gestion, a travers le processus d’évaluation cognitive, les
stratégies d’adaptation au stress et leurs conséquences sur la santé psychologique. Dans
une approche exploratoire, inductive et qualitative, nous visons 1’obtention d’une
compréhension globale du phénomeéne a travers les perspectives des parties prenantes
impliquées dans le stage, a savoir, les coordonnateurs des stages, les superviseurs de

stage et les stagiaires.

Le premier chapitre a pour objet notre problématique de recherche. Nous y exposons
les enjeux de la problématique du stress au travail et la maniére dont la pratique

spécifique du stage des étudiants d’écoles de gestion s’y intégre.

Le deuxiéme chapitre expose notre cadre théorique et conceptuel. Nous y présentons
les concepts de stress, de stress au travail, de facteurs de stress, de stratégies
d’adaptation au stress et de santé psychologique selon la littérature scientifique. Puis,

nous précisons les conséquences du stress sur la santé psychologique. Enfin, nous



présentons la schématisation de notre modele théorique et conceptuel, ainsi que la

formulation de nos questions de recherche.

Le troisiéme chapitre décrit la méthodologie sur laquelle repose notre €tude, a savoir
notre stratégie de recherche, le devis de recherche choisi, notre échantillonnage, notre
technique et notre instrument de collecte de données et pour finir la technique d’analyse

de données.

Le quatrieme chapitre présente les résultats descriptifs de notre étude selon,
respectivement, les perspectives des coordonnateurs des stages, des stagiaires et des
superviseurs de stage. Puis, a des fins de compréhension globale du phénoméne, nous

exposons une présentation croisée des trois perspectives.

Enfin, le dernier chapitre vise a discuter nos résultats empiriques en lien avec la
littérature scientifique mobilisée dans le cadre de notre recherche. Ainsi, nous
présentons notre discussion au regard des réponses apportées a nos trois questions de
recherche. Puis, nous exposons les contributions théoriques et pratiques de notre étude,

ainsi que ses limites et enfin, nous proposons des pistes de recherches futures.



CHAPITRE I

PROBLEMATIQUE DE RECHERCHE

Le présent chapitre a pour objectif de présenter la structuration de la problématique de
recherche. Alors, nous exposerons les enjeux de la problématique du stress au travail
et la maniere dont la pratique spécifique du stage s’y intégre. Ainsi, une description des
composantes du phénomeéne et de ses effets nous conduira a préciser la spécificité de
notre objet d'étude, a savoir le stress engendrant de la détresse psychologique chez les
stagiaires d’écoles de gestion, & démontrer I’importance et la pertinence de s’y

intéresser, compte tenu des informations lacunaires dont nous disposons.

1.1 Le stress au travail : un phénomeéne sociétal croissant et préoccupant

Dans les sociétés contemporaines, le stress est considéré comme le mal du XXle siécle
et il est une préoccupation récurrente des acteurs de I’environnement professionnel
(Neboit et Vézina, 2002). En effet, depuis de nombreuses années, il est reconnu que le

stress au travail est un probléme majeur et mondial affectant la santé des travailleurs et



celle des entreprises (Gintrac, 2011 ; Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006 ; Stavroula
et al., 2004) et les changements fondamentaux dans I’économie et le monde du travail
n’y sont pas étrangers. De nombreux écrits reconnaissent que les crises et les récessions
économiques mondiales, la globalisation, les délocalisations et les transformations du
monde du travail sont génératrices de stress (Organisation Internationale du Travail,

2016 ; Carillo, 2011 ; Vallery, dans Lévy-Boyer et al., 2006).

En effet, les conditions de travail et les pratiques professionnelles ont évolué avec le
développement accru du secteur des services et des nouvelles technologies de
I’information et de la communication, qui ont changé ’organisation, le contenu, la
quantité, le contexte du travail et les conditions d’emploi (Bliese et al., 2017 ; Brangier
et Vallery, dans Brangier et al., 2004 ; Vallery, dans Lévy-Boyer et al., 2006). IIs ont
également « amené de nouvelles contraintes physiques et cognitives, liées notamment
a l'informatisation et a l'automatisation » (Neboit et Vézina, 2002, p.26). Aussi,
I’économie de masse a laissé place a une économie du savoir et des connaissances qui
modifie les exigences en matiére de connaissances, de compétences et de formation de
la main d’ceuvre, qui nécessite des niveaux de qualification plus élevés et qui se
caractérise par un travail demandant davantage d’efforts au niveau intellectuel (Bédard
etal.,2010 ; Bliese etal., 2017 ; Brangier et Vallery, dans Brangier et al., 2004, Carillo,
2011) et un engagement personnel (Vallery, dans Lévy-Boyer et al., 2006).

Ces transformations profondes, exacerbées par 1’idéologie libérale du libre marché, ont
fait naitre un travail « moins exigeant physiquement mais plus exigeant sur le plan
psychologique et émotionnel » (Neboit et Vézina, 2002, p.26). Ce travail exigeant
psychologiquement est inhérent a I’intensification du travail, a la précarisation des
emplois, a la réduction des colits et des effectifs qui génerent des contraintes
temporelles conséquentes obligeant la main d’ceuvre a suivre une cadence de plus en
plus élevée (Neboit et Vézina, 2002 ; Stavroula et al., 2004 ; Vallery, dans Lévy-Boyer

et al., 2006). A cela s’ajoutent les nouvelles normes et pratiques managgériales qui



modifient les rapports de pouvoir et de domination au travail et pronent la recherche de
la performance individuelle et collective pour garantir la compétitivité (Mercure,
2014), ainsi qu’un accroissement optimal de la performance de I’outil de production

qui, a long terme, « use I’individu et 1’organisation » (Neboit et Vézina, 2002, p.29).

Ces mutations du monde du travail ont des effets néfastes sur la santé des entreprises
et sur la santé¢ psychologique des travailleurs de toutes catégories professionnelles
(Vézina et al, 2011). Les problémes de santé psychologique font, notamment,
référence a la détresse psychologique qui est définie comme un « état émotionnel
inconfortable unique, vécu par un individu en réponse a un stress ou en réponse a la
demande, et qui cause un préjudice autant temporaire que permanent » (Ridner, 2004,
p.539). Elle est imputable & une exposition prolongée a des conditions du travail
générant des niveaux €levés de stress (Sonnentag et Frese, 2003; Rascle, dans Lévy-
Boyer et al., 2006). En somme, le stress exprime une relation de plus en plus exigeante

entre I’individu et son environnement (Albert, 1994, cité dans Rascle, 2006).

Selon Stavroula et ses collegues (2004), la santé psychologique au travail, et sa
détérioration en particulier, doit étre une préoccupation majeure des sociétés et des
organisations car elle engendre des colits économiques et sociaux directs et indirects
importants, couts liés, notamment, a la baisse de la productivité et de la performance
organisationnelle, a des niveaux €levés d’absentéisme et a une forte rotation de la main
d’ceuvre (Gintrac, 2011; Neboit et Vézina, 2002). En 2014, le colit annuel du stress au.
travail dans 1’Union Européenhe est estimé a 617 milliards d’euros (Agence
européenne pour la sécurité et la santé au travail, 2014). Pour le Canada, en 2011, le
stress au travail « coltait aux employeurs quelques 20 milliards de dollars canadiens

par an » (Organisation Internationale du Travail, 2016).

Le stress et la détresse psychologique au travail sont préoccupants et la richesse de la

littérature scientifique sur ces problématiques sociétales démontrent I’ampleur



grandissant du phénomene et I’intérét qui doit y étre porté. De nombreuses études ont
été et sont menées a un niveau mondial. En 2016, 1’Organisation Internationale du
travail dessine les tendances mondiales du stress au travail et estime que « 20 4 25 %
des travailleurs des pays développés et en développement seraient concernés par le
stress lié au travail ». Aussi, on évalue a « 28% le taux des travailleurs européens qui
seraient confrontés a des troubles psychologiques dus au stress » (Agence européenne
pour la sécurité et la santé au travail, 2014). Au Canada, des études révelent qu’un quart
des Canadiens de 15 ans et plus ont déclaré que la plupart de leurs journées étaient
« assez stressantes » ou « extrémement stressantes » (Statistique Canada, 2014). De
plus, 57% des Canadiens faisaient état d’un niveau de stress pergu élevé, un chiffre en
hausse par rapport 42001 (54%) et 1991 (47%) (Organisation Internationale du Travail,
2016). Spécifiquement, pour le contexte québécois, Vézina et ses collégues (2011) font
part de chiffres inquiétants car « 18,1% des travailleurs québécois présentent un niveau
élevé de détresse psychologique, soit prés d’un travailleur sur cinq » (Résultats issus
d'une enquéte réalisée par I'Institut de la statistique du Québec en 2007-2008). Aussi,
il est a préciser que la détresse psychologique d’un travailleur ne se manifeste ni ne se
limite a la sphére professionnelle, elle irradie également sa vie familiale, personnelle

et sociale (Stavroula et al., 2004).

Compte tenu de la prévalence de ce phénomeéne sociétal et des conséquences qu’il

engendre a tous les niveaux de vie, il aspire a ce que 'on s'y intéresse de plus pres.

1.2 Le stress et la détresse psychologique chez les stagiaires : quelles réalités ?

En effectuant des recherches préliminaires sur le sujet, il appert que la littérature
scientifique fait état du stress et de la détresse psychologique des employés et qu’il
existe peu d’études portant sur le stress et la détresse psychologique des stagiaires, alors
qu’au Canada, par exemple, les stages sont une pratique courante dans les

établissements d'enseignement postsecondaire et que, en 2017, 56 % des étudiants au



premier cycle ont bénéficié de 1’apprentissage par 1’expérience (stages, programmes
coops, et apprentissage par le service) dans le cadre de leur formation universitaire
(Consortium canadien de recherche sur les étudiants universitaires, Graduating
Students Survey, 2018). Aussi, en 2017, I’annonce faite du Gouvernement du Canada
d’investir dans « le Programme d’apprentissage intégré en milieu de travail pour les
étudiants » afin d’aider a la création de 60 000 stages pratiques pour les étudiants au

cours des cinq prochaines années, souligne 1’importance de cette pratique 2.

Le stage est défini comme « un outil d’apprentissage par expérience » (Stansbie et al.,
2013, p.157), en ce sens qu’il représente une période privilégiée d’apprentissage d’un
métier, tendant a développer et a consolider des habiletés professionnelles en situation
réelle de travail (Langevin et Villeneuve, 1997; Wang et al., 2014). 1l représente, ainsi,
une étape de transition entre les études et le monde du travail (Coco, 2000) et
singuliérement, il prépare la reléve d’un pays en lui fournissant les moyens d’affronter

une économie innovante en perpétuelle fluctuation.

Le stage apporte de nombreux bénéfices aux parties prenantes impliquées dans ce
processus d’apprentissage, a savoir, le stagiaire, I’entreprise et ’université ou I’école
(Chan, 1998 ; Chaplain, 2008 ; Montgomery, 2002, 2010 ; Tyssen et al., 2005). En
effet, pour le stagiaire, il lui permet de faire 1’expérience de sa future profession et il
symbolise la premiére étape de sa vie professionnelle (Langevin et Villeneuve, 1997).
Pour I’entreprise, le stagiaire constitue une source d'employés potentiels (Stansbie,
2013). Une étude® menée auprés de 90 grands employeurs du secteur privé canadien
entre les mois d’aolit et d’octobre 2015 révéele que 76% des entreprises ont développé

un partenariat avec les écoles et les universités afin de mieux préparer les étudiants au

2 https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-
social/nouvelles/2017/08/le_gouvernement_ducanadalancedesstagespratiquespouretudiants0.html,
consulté le 22 juillet 2018

3 « Developing Canada’s future workforce : a survey of large private-sector employers”, étude menée
par Aon Hewitt en partenariat avec le Conseil Canadien des associations (2016)
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monde du travail et constituer un bassin de nouveaux talents. Aussi, pour 69% d’entre
elles, ce partenariat prend la forme du stage, et 70% des entreprises utilisent ce type de
programme comme moyen de recrutement de nouveaux employés débutant leur
carriere professionnelle (sans expérience). Pour I’université ou I’école, le stage permet
de disposer d’informations pertinentes sur le réaménagement des programmes d’études
et des cours en actualisant leur contenu compte tenu des connaissances et des
compétences demandées par les entreprises. Il devient, alors, un outil d’attraction et de

rétention des étudiants (Universités Canada, 2018).

Ces arguments démontrent I’importance de cette expérience professionnelle et « les
premiéres expériences modelent les conduites ultérieures et orientent I’implication au
travail » (Louart, 1991, cité dans Almudever et Le Banc, 2006, p. 128). C’est pourquoi
un intérét scientifique doit y étre porté afin d’évaluer si celles-ci peuvent étre
génératrices de stress et influencer ’apparition de la détresse psychologique dés la

transition des étudiants vers le monde du travail.

Les études menées sur le stress et la détresse psychologique des stagiaires en sont a un
stade embryonnaire et portent, essentiellement, sur les étudiants en médecine ou en
enseignement, secteurs d’activité faisant état de stress et d’épuisement professionnel
importants chez les salariés tout au long de leur carri¢re (Chan, 1998 ; Montgomery,
2002, 2010). Cependant, il y a un manque de données portant sur le stress des étudiants
en écoles de gestion, bien que de nombreux programmes d’étude dans ces écoles
proposent le stage comme méthode pédagogique. Cela laisse-t-il supposer qu’aucun
stress ne soit ressenti par ces stagiaires en gestion? Ou que le stress soit accepté comme
une phase normale dans I’apprentissage des étudiants, et donc pergu comme un élément

naturel de la transition du novice a I’employé expérimenté ? (Chaplain, 2008).

Selon Montgomery (2002, p. 59), « un stage peut en effet étre considéré comme un

début d'insertion professionnelle, une période durant laquelle I'étudiant vit des
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émotions fortes et s'avére souvent stressé parce qu'il confronte son savoir a la réalité de
la pratique ». Le sentiment de solitude et d’anxiété en regard de ses habiletés et de sa
performance sont des éléments stressants qui peuvent faire échouer I’intégration et
I’adaptation du stagiaire envers I’organisation qui I’emploie (Montgomery, 2002).
Colligée aux transformations profondes du travail, il est & supposer que 1’expérience
de stage pourrait étre pergue comme une source d’anxiété, de stress et d’émotions

négatives pour les étudiants en stage.

Les recherches en socialisation organisationnelle le démontrent d’ailleurs. En effet, les
travaux portant sur I’insertion des nouveaux employés dans une organisation
(newcomers) décrivent cette phase d’entrée comme étant la source d’incertitudes
nombreuses, « les décalages pergus entre attentes et réalité pouvant générer déception,
perte de croyance de contrdle interne, remise en cause du sentiment d’efficacité
personnelle et de I’estime de soi» et pouvant conduire & un désengagement
professionnel ou encore a une sortie prématurée de 1’organisation (Almudever et Le
Blanc, dans Lévy-Boyer, 2006, p.125). Cette phase est aussi pergue comme une
expérience anxiogéne caractérisée par des changements, des surprises, un « choc de la
réalité » (Saks, 1994). Selon Wanous (1992), les nouveaux employés vont percevoir le

plus de stress durant cette période d’insertion dans 1’organisation.

Dans la littérature en socialisation organisationnelle, la terminologie nouveaux
employés fait a la fois référence aux employés expérimentés qui intégrent une nouvelle
organisation et aux employés qui intégrent une organisation — et le monde du travail —
pour la premiére fois. Ces employés inexpérimentés présentent de fortes similitudes
avec les stagiaires. En effet, le stage représente une étape de transition entre les études
et le monde du travail (Coco, 2000), un début d'insertion professionnelle (Montgomery,
2002). Aussi, dans les deux cas de figure, la découverte d’un nouveau contexte
organisationnel nécessite des apprentissages, |’intériorisation du réle professionnel, la

reconnaissance d’autrui et, face a des exigences et des attentes organisationnelles
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encore floues, de mettre en ceuvre des stratégies d’adaptation afin de réguler la pression
induite par les incertitudes de cette nouvelle expérience (Baubion-Broye et al., dans
Brangier, 2004). Ainsi, I’entrée en stage d’un étudiant et I’entrée dans une organisation
d’un nouvel employé inexpérimenté supposent des conditions, des événements et des
caractéristiques similaires. Nous établissons, alors, un lien entre le stage et I’entrée
nouvelle dans I’organisation et nous associons les nouveaux employés inexpérimentés
aux stagiaires dans le cadre de cette étude. Ainsi, nous nous appuierons notamment sur
la littérature en socialisation organisationnelle afin de répondre & nos questions de

recherche.

Considérant ce qui précéde, nous manquons encore d'un cadre conceptuel riche
concernant les facteurs affectant négativement la santé psychologique des stagiaires.
Aussi, bien que nous sachions que les risques les plus €levés de stress surviennent en
début de carriére et pendant les stages (Montgomery, 2010), nous disposons de peu
d’informations sur les facteurs contribuant a générer du stress au cours des stages et a
fortiori, sur les stratégies d’adaptation mobilisées afin de I’atténuer. Certains auteurs
vont identifier plusieurs situations ou caractéristiques de travail produisant des
conditions propices a 1'émergence de niveaux de stress pouvant induire de la détresse
psychologique. 11 s’agit des facteurs liés & 1’organisation de travail qui contribuent a
l'expérience du stress pour les nouveaux employés (Ellis, 2015; Saks, 1994;
Vandenberghe et al., 2010). Mais, de nombreux acteurs participent a 1’expérience de
stage, en particulier le stagiaire et son superviseur de stage en entreprise. En effet, les
entreprises assignent un employé permanent qui sert de mentor au stagiaire, lui
apportant conseils, aide et soutien tout au long du stage, favorisant ainsi une relation
privilégiée (Villeneuve, 1994). La qualit¢ de la relation établie a donc un réle
déterminant dans 1’expérience du stress pour les stagiaires (Chaplain, 2008 ; Coco,
2000). Aussi, face a des situations stressantes, les individus ne réagissent pas de la

méme maniére. Les caractéristiques individuelles, a savoir les dimensions de la
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personnalité influencent la perception du stress et affectent la santé psychologique
(Neboit et Vézina, 2002). C’est pourquoi I’étude des facteurs de stress ne doit pas se
limiter aux seuls facteurs organisationnels mais doit également inclure les facteurs liés

aux relations interpersonnelles et les facteurs individuels liés aux stagiaires.

Dans le cadre de notre étude, ces facteurs de stress et les stratégies d’adaptation seront
analysés a I’aide du modele transactionnel du stress développé par Lazarus et Folkman
(1984), décrivant le processus de gestion du stress psychologique et faisant le lien entre
le stress et la résolution de problémes sociaux (Montgomery et al., 2002). Ce modéle
décrit les processus cognitifs et émotionnels a 1’ceuvre dans la relation entre I’individu
et son environnement et il met en évidence que les réactions au stress ne sont pas
uniquement le résultat des facteurs de stress externes mais elles tiennent compte aussi
des différences individuelles (Chan, 1998) soulignant ainsi, la non standardisation des

réponses et des stratégies mobilisées.

En somme, ’ampleur de la problématique du stress au travail, ses conséquences
pernicieuses sur la santé physique et psychologique, les cofits colossaux engendrés,
I’importance de la pratique du stage en entreprise et les recherches lacunaires sur cette

population spécifique, justifient I’intérét scientifique porté a ce théme de recherche.

Considérant ce qui précéde, nous allons chercher a déterminer si le contexte spécifique
de stage génére du stress et de la détresse psychologique chez les stagiaires d’écoles de
gestion, a déterminer les facteurs de stress influengant 1’apparition de la détresse
psychologique et a identifier les stratégies d’adaptation au stress mobilisées afin de

I’atténuer.
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1.3 Pertinence sociale et scientifique de la recherche

Les stages sont des outils d’apprentissage et d’insertion professionnelle qui apportent
des bénéfices a chacune des parties prenantes impliquées : le stagiaire, I’entreprise
représentée par le superviseur de stage et I’école représentée par le coordonnateur de
stages (Stansbie, 2013). En conséquence, les applications pratiques de la présente étude

sont multiples.

Elle tend a améliorer I’apprentissage des étudiants en entreprise en leur permettant
d’identifier les facteurs générateurs de stress afin d’éviter ou de mieux gérer les

situations stressantes.

Elle vise a fournir aux entreprises les éléments de diagnostic de stress des nouveaux
arrivants afin de mettre en place des actions de correction ou de prévention, I’objectif
étant d’améliorer I’apprentissage, 1’intégration et le sentiment d’engagement de
I’étudiant envers 1’organisation. La mise en place de programmes de prévention du
stress peut aussi étre un moyen pour une entreprise d’attirer, de retenir et de fidéliser
les futurs employés, et de valoriser ainsi son image d’employeur de choix, notamment

dans un contexte de pénurie de main d’ceuvre (Bourhis, 2007).

Enfin, elle a pour objectif d’améliorer les pratiques des écoles de gestion, par exemple,
faire correspondre au plus prés les modules d’enseignement avec les attentes des
organisations, aider a mieux concevoir les programmes de stage et de gestion du stress

ou encore a mieux préparer les étudiants a I'expérience de stage.

De fait, ce projet de recherche apporte une contribution théorique, empirique et pratique
innovante au domaine de la gestion et permettra de mieux comprendre les mécanismes
qui sous-tendent la prédiction des symptomes de la détresse psychologique des

stagiaires des €coles de gestion du XXIe si¢cle.



CHAPITRE II

CADRE CONCEPTUEL ET THEORIQUE

Le présent chapitre a pour objectif de présenter les construits centraux de notre
recherche a travers la recension des écrits scientifiques. Comme il est mentionné dans
notre problématique de recherche, I’expérience de stress des stagiaires d’écoles de
gestion a peu été explorée scientifiquement. Cela nous améne a nous interroger sur
’existence de facteurs de stress spécifiques a cette population et a leurs conséquences
éventuelles sur la santé psychologique. Ainsi, fondé sur le modé¢le transactionnel du
stress de Lazarus et Folkman (1984), notre cadre conceptuel et théorique se compose
en premier lieu, des définitions des concepts de stress, de stress au travail et de facteurs
de stress. En second lieu, nous exposerons les stratégies d’adaptation au stress selon la
littérature portant sur le stress au travail et la littérature portant sur la socialisation
organisationnelle. En troisiéme lieu, nous présenterons les conséquences du stress sur
la santé psychologique, apres en avoir défini le concept. En conclusion de ce chapitre,
nous présenterons la schématisation du modeéle théorique et conceptuel propre a notre

étude et enfin la formulation de nos questions de recherche.
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2.1 Les facteurs de stress en milieu de travail

2.1.1 Le stress : pluralité et ambiguité d’un concept

Les transformations structurelles profondes des organisations et les nouvelles
modalités de gestion et de management opérant depuis de nombreuses décennies
rendent compte de caractéristiques du travail susceptibles de générer des niveaux
élevés de stress ayant des conséquences négatives sur la santé et la sécurité des
travailleurs (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004). Dans le langage courant,
les caractéristiques du travail, les agents stressants et le stress sont généralement
confondus et ces multiples emplois lexicaux nécessitent de définir précisément ce
vocable (Gintrac, 2011). Cela s’avére d’autant plus essentiel que la littérature portant
sur le stress fait état de la complexité d’un phénoméne et d’une multiplicité de

conceptions, chacune soulignant son ambivalence vis-a-vis des autres.

En effet, le stress désigne soit une réponse de l’organisme, un stimulus de
I’environnement, ou une transaction entre I’individu et son environnement (Lancry et
Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006 ; Sonnentag
et Frese, 2003). S’inscrivant dans une perspective biologique, la premicre
conceptualisation du stress fait référence aux mécanismes de réponse d’un organisme
en réaction a un agent nocif (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Selyé,
1976 ; Sonnentag et Frese, 2003), qui cherche a rétablir son équilibre interne (Neboit
et Vézina, 2002). Ces mécanismes peuvent favoriser, en cas d’exposition continue et
intense, I’émergence de troubles somatiques graves (Rascle, dans Lévy-Boyer et al.,

2006).

Le stress, défini comme un stimulus de I’environnement, désigne un ensemble de
conditions et de caractéristiques situationnelles de I’environnement qui sont pergues
comme stressantes. En milieu de travail, il fait référence aux conditions physiques, a

savoir la chaleur, le bruit, la charge de travail, etc., et aux caractéristiques
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psychosociales du travail, telles que les contraintes psychologiques du travail et
’insécurité de I’emploi (Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006 ; Sonnentag et Frese,

2003).

Enfin, le stress est envisagé comme une transaction entre un individu et son
environnement. Cette définition suggére que I’individu interagit activement avec son
milieu (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Montgomery, et al., 2010 ;
Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006). Le concept transactionnel mis en avant par
Lazarus et Folkman (1984) envisage le stress comme « une transaction entre la
personne et I’environnement dans laquelle la situation est évaluée par I’individu
comme débordant ses ressources et pouvant mettre en danger son bien-€tre ».
Actuellement, ce courant transactionnel reste dominant et les nombreux travaux portant

sur le stress soutiennent la portée de sa pertinence dans notre société dite moderne.

L’évolution de la conceptualisation du stress rend compte des compréhensions
plurielles du phénomeéne, étudié dans un premier temps a travers une perspective
biologique et physique, puis, a travers des perspectives interactionnistes et
transactionnelles. Lancry et Ponnelle (2004, p. 308) définissent le stress comme un
« déséquilibre important pergu entre les exigences d’une situation et les ressources
mobilisables par la personne, entrainant des conséquences majeures au plan
physiologique et psychologique ». Outre la dimension transactionnelle, cette définition
suscite un intérét non négligeable dans le sens ou la dimension psychologique est
ajoutée et précise davantage la portée des conséquences pour un individu. Ainsi, dans

le cadre de notre recherche, nous retiendrons cette définition.

2.1.2 Le stress au travail : définitions

Notre objet d’étude prenant place en contexte de travail, il s’avére nécessaire de saisir

la transposition du concept de stress dans ce milieu afin d’en identifier les
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caractéristiques spécifiques et de nous permettre de disposer d’une compréhension

riche et ciblée.

Notre recension des écrits suggere que le stress en milieu de travail fait 1’objet de
terminologies diverses revétant des significations analogues. Nous trouvons le stress
professionnel  (Rascle, dans Lévy-Boyer et al, 2006), le stress
organisationnel (Gintrac, 2011; Sonnentag et Frese, 2003) et lestress au
travail (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al, 2004 ; Neboit et Vézina, 2002 ;
Stavroula et al., 2004). Compte tenu de cette variété et afin d’éviter toute confusion,
nous retenons le concept de stress au travail dans le cadre de ce mémoire, cette
appellation supposant que le travail est considéré comme le lieu et/ou la source de 1’état

de stress (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004).

L’Organisation mondiale de la Santé définit le stress au travail comme :

Un état pergu comme négatif par un groupe de travailleurs, qui
s’accompagne de plaintes ou dysfonctionnements au niveau physique,
psychique et/ou social et qui est la conséquence du fait que les travailleurs
ne sont pas en mesure de répondre aux exigences et attentes qui leur sont
posées par leur situation de travail (cité par Lancry et Ponnelle, dans
Brangier et al., 2004, p.301).

Stavroula et ses collégues (2004, p.3) définissent le stress lié au travail comme :

L’ensemble des réactions que les employés peuvent avoir lorsqu’ils sont

confrontés a des exigences et a des pressions professionnelles ne
correspondant pas a leurs connaissances et a leurs capacités et qui remettent
en cause leur aptitude a faire face.

Enfin, Lancry et Ponnelle (2004, p.301) le définissent comme « le stress provoqué par
des agents stressants qui appartiennent au monde du travail et la fagon dont le
travailleur va réussir ou au contraire échouer a s’ajuster a cette situation de tension ».
Cette définition précise deux €léments intéressants. Premi¢rement, le terme d’agents

qui a un sens global et permet, de fait, de se référer a tous types d’agents, qu’ils soient
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environnementaux, humains, matériels, etc. Deuxiémement, elle intégre les stratégies
d’adaptation mobilisées par I'individu afin de maitriser, réduire ou simplement
supporter la situation stressante (Bruchon-Schweitzer, 2001). Ainsi, compte tenu de

nos questions de recherche, nous nous attacherons a cette définition.

Afin de circonscrire le stress au travail, il convient de déterminer les éléments

potentiellement stressants de la situation de travail.

2.1.3 Le stress au travail : un phénoméne multifactoriel

Des caractéristiques de la situation de travail peuvent se transformer en agents
stressants et favoriser I’émergence ou le renforcement d’un stress au travail (Lancry et
Ponnelle, dans Brangier et al, 2004). Aussi, les interactions sociales et les
caractéristiques individuelles, telles que la personnalité, sont susceptibles d’affecter le
processus de stress (Neboit et Vézina, 2002). Tout comme I’expression de stress au
travail, ces caractéristiques font 1’objet de synonymes dans la littérature. Certains
chercheurs utilisent le terme de stresseurs (Chan, 1998; Saks et Ashforth, 2000;
Sonnentag et Frese, 2003; Vandenberghe et al., 2011; Wallace et al., 2009), d’autres
celui de déterminants du stress (Neboit et Vézina, 2002), ou de facteurs de stress
(Gintrac, 2011 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004). Cette variété tenant
lieu de préférence conceptuelle individuelle, nous utiliserons le terme de facteurs de

stress tout au long du mémoire, afin d’en faciliter la lecture.

2.1.3.1 Une typologie des facteurs de stress au travail

Comme mentionné précédemment, certaines caractéristiques de 1’environnement de
travail et les relations interpersonnelles sont pergues comme des facteurs de stress, des
menaces au bien-étre, des événements engendrant des réactions émotionnelles

impactant les attitudes et les comportements (Gilboa et al., 2008 ; Vandenberghe et al.,
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2011) et influant négativement sur la santé psychologique d’un individu (Lancry et
Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Sonnentag et Frese, 2003). Les caractéristiques
individuelles, définies par les dimensions de la personnalité, jouent un réle dans ce
processus. En effet, de par leurs particularités individuelles, les individus réagissent
différemment aux situations stressantes. Le niveau de tolérance au stress variant selon
les individus et selon les situations rencontrées, il n’y aura pas de réactions au stress

semblables mais propres a chaque individu (Neboit et Vézina, 2002).

2.1.3.1.1 Les facteurs liés aux caractéristiques organisationnelles

La littérature sur le stress au travail fait état de la prévalence d’un certain nombre de
facteurs de stress de nature organisationnelle. Ces facteurs sont regroupés en catégories
et de nombreux auteurs ont mis en €vidence des ensembles de catégories et leurs
composantes (Gintrac, 2011 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Rascle,
dans Lévy-Boyer et al., 2006 ; Sonnentag et Frese, 2003 ; Stavroula et al., 2004). A
des fins de richesse et de complétude, nous présentons, ici, la recension des écrits
portant sur le stress dans les organisations, réalisée par Sonnentag et Frese (2003, p.7-
8) qui offre un panorama exhaustif des facteurs de stress et nous exposons également
les travaux des chercheurs susnommés afin d’apporter des compléments et des
précisions. La présentation des facteurs suit un ordre décroissant, établi en fonction de
leur prépondérance dans les organisations, démarrant, ainsi, par ceux les plus

fréquemment mentionnés par les employés.

Selon Sonnentag et Frese (2003), les facteurs de stress liés a 1’organisation, au
processus et a la nature du travail renvoient a I’aménagement du temps de travail
(durée, heures supplémentaires, amplitude et changement d’horaires, etc.) et au rythme
de travail (surcharge, interruptions des activités pour gérer des imprévus, délais courts
de réalisation, cadences élevées, etc.). La charge de travail, et plus précisément la

surcharge, est un des facteurs les plus présents dans les organisations. Elle correspond
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a la situation dans laquelle les exigences d’un poste exceédent le temps, les ressources
disponibles pour les atteindre (Chaplain, 2008 ; Ellis et al., 2015 ; Sonnentag et Frese,
2003 ; Spector et O’Connell, 1994 ; Tyssen et al., 2005 ; Vandenberghe et al., 2010).
Karasek (1979, 1990) distingue deux caractéristiques de la charge de travail qui peut
étre quantitative (trop de travail a effectuer en temps limité, interruptions des activités
pour gérer des imprévus, cadences élevées, etc.) ou qualitative (travail trop complexe
par rapport aux compétences). Ainsi, selon le modéle des exigences et du contréle de
Karasek (1979, 1990), plus la charge de travail et les contraintes de temps sont élevées,
plus I’individu ressent une tension a exécuter ses taches. N’étant pas en mesure d’y
faire face, la pression s’accumule, porte progressivement atteinte a sa santé
psychologique et engendre, alors, un niveau élevé de détresse psychologique. Cette
tension élevée provient a la fois d’une exposition a une charge excessive de travail et a

une latitude décisionnelle faible (Karasek, 1979 ; Neboit et Vézina, 2002).

Les facteurs liés au degré d’autonomie comprennent la variété des taches, la possibilité
d’utiliser ses compétences, |’acquisition de compétences nécessaires pour réaliser les
taches, le degré de décision dans la maniere d’effectuer son travail et I’auto-contréle.
Karasek (1979) regroupe ces mémes facteurs sous [’appellation de latitude
décisionnelle. Ainsi, des taches routini¢res et monotones, le manque de supervision et
de suivi dans I’avancement des taches, peuvent étre envisagés comme des facteurs de
stress (Wang et al., 2014), tout comme leurs contraires (Neboit et Vézina, 2002). Aussi,
Lancry et Ponnelle (2004) ajoutent, a cette catégorie, les normes de production et la

satisfaction de normes de qualité précises.

Les facteurs de stress liés aux r6les renvoient au conflit et a I'ambiguité de réles. Le
conflit de role est la perception des employés de devoir répondre & des attentes
irrationnelles ou contradictoires et I’ambiguité de role découle du manque de clarté et
de précision sur les attentes associées a son role (Stavroula et al., 2004 ; Spector et

O’Connell, 1994 ; Stiglbauer, 2017 ; Van den Brande et al., 2016 ; Wallace et al., 2009)
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et a Il’incertitude concernant son travail en raison d’un manque d’informations

pertinentes (Stiglbauer, 2017).

Les facteurs de stress liés aux conditions et a I’environnement de travail font référence
aux conditions physiques de travail (bruit, chaleur, vibrations, exposition a des
substances chimiques ou toxiques, etc.) et aux conditions ergonomiques du lieu et du
poste de travail (dangerosité, gestes répétitifs, etc.) (Lancry et Ponnelle, dans Brangier
et al., 2004).

Les facteurs de stress liés a la carriére comprennent l'insécurité de 'emploi et I’absence
de perspectives de carriere (Van den Brande et al., 2016). Les emplois et les horaires
atypiques (temporaire, temps partiel, etc.) et la sous-rémunération font également partie
de cette catégorie (Stavroula et al, 2004 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al.,

2004).

Les facteurs de stress traumatiques font référence a des activités et a des situations
dangereuses. Ils sont, habituellement, spécifiques a des corps de métiers comme la

police, les pompiers ou I’armée par exemple.

Le changement organisationnel peut également étre considéré comme un facteur de
stress, notamment en cas de plans sociaux ou de fusions d’entreprises, contribuant aux
suspicions de réduction des effectifs et pouvant, ainsi, engendrer une insécurité de

'emploi, les heures supplémentaires et les conflits.

2.1.3.1.2 Les facteurs liés aux supérieurs hiérarchiques directs

En contexte de stage, le superviseur a pour role de « guider les stagiaires dans leur
intégration et d’étre responsable de leur encadrement pédagogique » (Villeneuve,
1994, p. 21). 1l supervise les gestes du stagiaire afin de s’assurer de la bonne transition

entre la théorie et la pratique. Aussi, il se doit d’apporter son soutien et son aide en cas
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de difficultés et de donner de la rétroaction afin de favoriser 1’acquisition de
connaissances et de compétences des stagiaires (Villeneuve, 1994). Ainsi, le
superviseur de stage en entreprise a une relation privilégiée avec le stagiaire, du fait de
ce role de mentor qu’il détient envers le stagiaire (Coco, 2000). Il n’en demeure pas
moins qu’elle constitue une relation superviseur-subordonné. Ainsi, la littérature sur le
leadership s’avére incontournable. Le leadership est défini comme le :

Processus qui consiste & influencer les autres dans la compréhension et

’acceptation de ce qui a besoin d’étre fait et la maniére de le faire, et le

processus qui facilite les efforts individuels et collectifs pour atteindre des
objectifs communs (Yukl, 2006, p. 8).

Les travaux sur le leadership s’intéressent aux conduites et aux comportements du
leader envers ses subordonnés et le style d’autorité mobilisé par le leader est au cceur
des préoccupations (Rogard, dans Brangier et al., 2004). En effet, selon Almudever et
Le Blanc (2006), le leadership et les relations interpersonnelles entre I’employé et son
supérieur hiérarchique sont susceptibles d’étre des facteurs de stress, particuliérement,
si ces relations sont caractérisées par I’incertitude, I’absence de rétroaction (feed-back),
I’'impossibilité de pouvoir demander et de recevoir de 1’aide et le manque de soutien et
de reconnaissance (Chaplain, 2008 ; Gintrac, 2011 ; Karasek, 1979,1990). Alors, nous
nous focaliserons dans cette partie sur les comportements adoptés par le superviseur,
soit ax€s sur la tache, soit axés sur la relation (Landry et Vandenberghe, 2007) et sur la
qualité de la relation établie entre le superviseur de stage et le stagiaire, au regard du

type de leadership instauré.

Les théories de leadership ax€ sur la tiche mettent en évidence les comportements
adoptés par le leader au regard de la gestion de la performance du subordonné dans

I’objectif d’atteindre 1’efficacité organisationnelle. Le leader et son subordonné sont

* Traduction libre : « Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what
needs to be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to
accomplish shared objectives » (Yukl, 2006, p. 8).
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engagés dans une transaction caractérisée par un échange de comportements et de
récompenses n’ayant aucune influence sur leur relation qui conserve son caractére
routinier et traditionnel (Rogard, dans Brangier et al., 2004). La théorie du leadership
transactionnel (Bass, 1985) stipule que le leader s’appuie sur un processus d’échange
de contributions-rétributions dans ’atteinte d’objectifs préétablis et fait état de trois
types de comportements : la récompense contingente (clarification des attentes par le
supérieur et 1’octroi de récompenses contingentes & la contribution de 1’employé¢), la
gestion par exception active (la prise d’actions préventives par le supérieur de maniére
a éviter que le comportement du subordonné ne s’éloigne des objectifs fixés) et la
gestion par exception passive (la prise d’actions correctives par le supérieur dans le cas

d’un écart observé entre le comportement du subordonné et les exigences de son rdle).

Aussi, Yukl (2006, p.66) met en évidence trois types de comportements axés sur la
tdche jugés efficaces en organisation : la planification & court terme, définie par
’activité d’ « organiser les activités professionnelles, assigner le travail aux groupes
ou aux individus », la clarification des réles et des objectifs, correspondant au fait de
« clarifier les résultats attendus pour une tache, expliquer les regles, les politiques et
les procédures » et le contrdle des opérations et de la performance, caractérisant
I’action de « diriger et coordonner les activités de travail, contréler les opérations et la
performance et résoudre les problémes immédiats qui pourraient interrompre

I’activité ».

Les théories de leadership axé sur la relation suggerent que le leader a recours a un
processus d’influence qui encourage ses subordonnés. Yukl (2006, p.66) mentionne
cing types de comportements axés sur la relation pertinents pour définir un leadership
efficace : le soutien (« fournir du soutien et des encouragements, exprimer sa confiance
a une personne ou a un groupe qui réalise une tdche complexe »), le développement
(« offrir du coaching et du mentorat, résoudre des conflits de maniére constructive,

permettre aux personnes de déterminer la meilleure maniere de réaliser leurs taches »),
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la reconnaissance (« reconnaitre les contributions et les accomplissements »), la
consultation (consulter les personnes sur les décisions qui les affectent) et le « team
building » (« utiliser des symboles, des cérémonies, des rites et des histoires pour

construire I’identité de I’équipe »).

Aussi, la théorie de I’échange leader-membre caractérise la relation d’échange entre le
superviseur et le subordonné et notamment la qualité de cette relation (LMX;
Dansereau, Graen, et Haga, 1975 ; Dienesch et Liden, 1986). Les relations de bonne
qualité sont caractérisées par la contribution, la loyauté, I’affection mutuelle et le
respect professionnel (Dienesch et Liden, 1986) et par I’adoption d’un style de
leadership participatif qui est un facteur de motivation, les individus ayant tendance a
se surpasser. Dans ce type de relation, le supérieur et le subordonné favorisent la
communication afin de clarifier les exigences du rdle, ce qui a pour effet de réduire le
stress et de favoriser le bien-étre (Sonnentag et Pundt, 2016). Ainsi, la qualité de la
relation et les comportements adoptés par le supérieur sont pergus comme une
ressource disponible pour les subordonnés afin de faire face aux situations stressantes.

Il s’agit d’un facteur de protection au stress (Neboit et Vézina, 2002).

Toujours selon la théorie de 1’échange leader-membre, les relations de faible qualité
sont caractérisées par des échanges formels et contractuels et un faible soutien du
superviseur au subordonné et définissent un style de leadership directif (Dienesch et
Liden, 1986). Dans ce cas de figure, I’impact sur la motivation est négatif et peut étre
vecteur de stress (Sonnentag et Pundt, 2016). En effet, ce type de relation favorise
I’expérience de hauts niveaux de stress que le subordonné attribue a 1I’impossibilité du
supérieur a lui fournir un environnement de travail bienveillant (Sonnentag et Pundt,
2016). Cette relation et les comportements adoptés par le supérieur sont per¢us comme
une menace au bien-étre des subordonnés. Il s’agit d’un facteur de stress (Neboit et
Vézina, 2002). La qualité des interactions sociales avec le superviseur revét, alors, un

caracteére dysfonctionnel (Stavroula et al., 2004).
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Selon le style de leadership adopté, les comportements du superviseur influenceront la
qualité¢ de la relation avec le subordonné qui influencera, & son tour, la santé
psychologique (Chaplain, 2008). Selon Rousseau et ses collégues (2008), un
superviseur qui assure a ses subordonnées la sécurité¢ de I’emploi, les ressources
nécessaires pour effectuer les tiches et I’autonomie décisionnelle crée un
environnement pergu comme non menagant pour l’individu. A I’inverse, si ces
conditions ne sont pas fournies, des sentiments de solitude, d’isolement et d’absence

de contrdle vont émerger et affecter négativement la santé psychologique.

2.1.3.1.3 Les facteurs liés aux caractéristiques individuelles

L’étude de la personnalité suscite un intérét certain aupres des chercheurs car, face aux
situations stressantes, les personnes ne réagissent pas de la méme maniére (Folkman et
Lazarus, 1985). Plusieurs caractéristiques individuelles sont alors identifiées comme
jouant un rdle non négligeable dans le processus du stress, a savoir, I’estime de soi, le
sentiment d’efficacité personnelle, le type comportemental A ou B, le lieu de contrdle
interne ou externe (locus of control), le névrosisme et le trait de personnalité anxieux
(Neboit et Vézina 2002; Spector et O’Connell, 1994). Ces caractéristiques
individuelles vont influencer 1’adaptation de I’individu aux situations stressantes

(Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004; Neboit et Vézina 2002).

L’estime de soi est caractérisée par I'évaluation de sa propre valeur et un individu ayant
une faible estime de soi sera plus sujet aux symptomes liés au stress (Saks et Ashforth,

1997).

Le sentiment d’efficacité personnelle est la croyance en ses capacités a accomplir avec
succes une tache spécifique (Bauer et al., 2007 ; Saks, 1994 ; Saks et Ashforth, 2000).
Saks (1994) a évalué I’'influence du sentiment d’efficacité personnelle sur les

sentiments de stress et d'anxiété des individus et sur la prédiction de leur performance
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et de leur comportement d'adaptation. Ainsi, un individu ayant une faible croyance en

ses capacités sera plus sensible aux situations de stress.

Stora (1991), cité par Neboit et Vézina (2002), distinguent deux types d’individus, les
types A et B, qui présentent des caractéristiques comportementales et psychologiques
singuliéres. Les types A sont définis par « un désir de lutte, d’engagement dans le
travail et par un besoin de contrdler les contingences environnementales » (Neboit et
Vézina 2002, p. 74), tandis que les types B sont définis par le contraire. Les types A
mobilisent constamment leur énergie pour maintenir le contréle de la situation et
tendent a développer des réponses qui vont nuire a leur santé. Ils sont alors plus
sensibles aux facteurs de stress, a I’opposé des types B qui tendent a rester insensibles

aux facteurs de stress (Spector et O’Connell, 1994).

Le lieu de contrdle interne fait référence « a la conviction que les événements sont
contingents de nos propres comportements, par opposition aux externes qui considérent
que les événements ne dépendent pas de leur fagon de penser et d’agir » (Neboit et
Vézina 2002, p. 74). Ce trait de personnalité influence, notamment, les comportements
liés a I’apprentissage. Les individus ayant une croyance de contréle externe sont plus
sensibles aux facteurs de stress que les individus disposant d’une croyance de contrdle
interne. En effet, ils tendent a évaluer les caractéristiques du travail négativement et les

considerent comme non maitrisables (Spector et O’Connell, 1994).

Le névrosisme est défini par « une tendance des individus & expérimenter un certain
nombre d’émotions négatives a travers le temps et les situations » (Spector et
O’Connell, 1994), telles que « la vulnérabilité au stress, I’expression de 1’anxiété,
I’hostilité, la dépression, la détresse psychologique, un faible moral et une faible estime
de soi » (Neboit et Vézina 2002, p. 75). Ainsi, les individus ont tendance a étre plus
sensibles aux facteurs de stress et a vivre des émotions négatives pouvant conduire a la

détresse psychologique (Saks et Ashforth, 2000).
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Enfin, le trait de personnalité anxieux fait référence aux individus anxieux qui ont
tendance a se centrer « sur des détails négatifs extraits de leur contexte et a généraliser
les résultats d’expériences négatives isolées » (Neboit et Vézina 2002, p. 76). Ainsi,
les individus anxieux ont tendance a surévaluer les facteurs de stress de manicre
négative (Montgomery et al., 2002). Aussi, le trait anxieux induit de la nervosité et

réduit la confiance en soi et en ses capacités (Wang et al. 2014).

Cet état des lieux rend compte que les situations de travail et les caractéristiques
individuelles contribuent fortement a ’expérience de stress des individus (Tyssen et
al., 2005). Le tableau 2.1 présente un récapitulatif des facteurs de stress au travail issus

des travaux susmentionnés.
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Tableau 2.1 Facteurs de stress organisationnels, li€s aux supérieurs hiérarchiques

directs et liés aux caractéristiques individuelles

Facteurs
organisationnels

Liés au processus
et a la nature du
travail

Durée
Heures supplémentaires, Amplitude et changement
d’horaires

Liés au rythme de | Charge quantitative

travail Charge qualitative
Interruptions des activités pour gérer des imprévus
Délais courts de réalisation
Cadences élevées

Liés au degré Variété des tiches

d’autonomie

Possibilité d’utiliser ses compétences

Acquisition de compétences nécessaires pour
réaliser les taches

Degré de décision dans la maniére d’effectuer son
travail

Auto-controle

Liés aux réles

Conflit de rdles
Ambiguité de roles

Liés aux
conditions et a
I’environnement
de travail

Conditions physiques de travail (bruit, chaleur,
vibrations, exposition a des substances chimiques
ou toxiques, etc.)

Conditions ergonomiques du lieu et du poste de
travail (dangerosité, gestes répétitifs, etc.)

Liés a la carriére

Insécurité de I'emploi

Absence de perspectives de carriére

Emplois et horaires atypiques (temporaire, temps
partiel, etc.)

Sous-rémunération

Facteurs de stress
traumatiques

Activités et situations dangereuses.

Changement organisationnel

Facteurs liés
aux supérieurs

Comportements axés sur la tiche

Comportements axés sur la relation

Névrosisme

directs
Estime de soi
Sentiment d’efficacité personnelle
Facteurs Type comportemental A
individuels Lieu de contrdle externe

Trait de personnalité anxieux
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Les caractéristiques individuelles démontrent I’importance de leur rdéle dans la
perception des facteurs de stress selon les enjeux qu’ils représentent pour les individus.
En effet, un méme facteur de stress peut étre évalué comme un défi ou une menace,
dépendamment de ses dispositions personnelles (Wallace et al., 2009) et c’est ce que

nous exposerons dans la section suivante.

2.1.3.1.4 Facteurs de stress : défi ou menace ?

Durant de nombreuses décennies, la littérature scientifique a privilégié 1’étude des
effets négatifs du stress, occultant 1’étude de ses éventuels bénéfices pour les individus
et les organisations (Wallace et al., 2009). Alors, de nombreux chercheurs se sont
intéressés aux facteurs de stress en fonction de I’enjeu qu’ils représentent, soit un défi

ou une menace, opérant ainsi une catégorisation selon cette dichotomie.

Stiglbauer (2017) propose un modele théorique décrivant les liens entre les facteurs
percus comme défis ou menaces et la santé psychologique (modele représenté a la
figure 2.1). Les facteurs de stress pergus comme défis (challenge stressors) sont des
caractéristiques du travail qui, pour les individus, demandent de fournir du temps et des
efforts, qui engendrent une tension, mais qui sont identifiées comme étant maitrisables,
sous contrdle (Wallace et al., 2009). Bien que potentiellement stressants, ces facteurs
favorisent la motivation liée a I’obtention de potentiels gains de ressources
(développement personnel) s’ils sont surmontés (Ellis et al., 2015 ; Gilboa et al., 2008 ;
Stiglbauer, 2017 ; Vandenberghe et al., 2011 ; Wallace et al., 2009). Ils affectent
positivement la santé psychologique (meilleure estime de soi, confiance et sentiment
d’efficacité personnelle) et tendent & un meilleur engagement organisationnel. La
pression du temps, la surcharge de travail, les hauts niveaux de responsabilités et le
périmetre du poste sont considérés comme des facteurs de stress liés aux défis

(Stiglbauer, 2017 ; Wallace et al., 2009).
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Les facteurs de stress percus comme menaces (hindrance stressors) sont des
caractéristiques du travail qui exigent pour les individus de fournir du temps et des
efforts, qui engendrent une tension et qui sont identifiées comme €tant hors de controle
et non maitrisables (Ellis et al, 2015; Gilboa et al, 2008 ; Stiglbauer, 2017 ;
Vandenberghe et al., 2011 ; Wallace et al., 2009). Ces facteurs inhibent la motivation
due a I'absence de gains potentiels (développement personnel et réalisation des
objectifs) et affectent négativement la santé psychologique (anxiété, colére, irritation),
conduisant & I’épuisement professionnel et au désengagement organisationnel.
L’ambiguité de rdle, les contraintes situationnelles, les politiques organisationnelles et

I'insécurité de I’emploi sont associées aux facteurs de stress liés aux menaces

(Stiglbauer, 2017 ; Wallace et al., 2009).

Figure 2.1 Modéle théorique des facteurs pergus comme menaces et défis et les effets

sur la santé psychologique (Stiglbauer, 2017, p.2).
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Cet état des lieux des facteurs souligne la congruence des auteurs sur les types et la
nature des facteurs de stress liés au milieu de travail et aux individus et il met en
évidence un processus aux facettes multiples. Notre objet d’étude portant sur la
spécificité de la pratique éducationnelle et professionnelle qu’est le stage, nous allons
présenter tout particuliérement, les caractéristiques du milieu de travail et les
caractéristiques individuelles susceptibles d’affecter la santé psychologique des

étudiants d’écoles de gestion en contexte de stage.

2.1.3.2 Les facteurs de stress spécifiques aux stagiaires

Comme le stipule notre problématique de recherche, face aux recherches lacunaires sur
le stress en milieu de travail des stagiaires d’écoles de gestion et au développement des
travaux en socialisation organisationnelle sur les nouveaux employés, nous établissons
un lien entre le stage et I’entrée dans I’organisation d’un nouvel employé
inexpérimenté. En effet, le stage représente une étape de transition entre les études et
le monde du travail (Coco, 2000), un début d'insertion professionnelle (Montgomery,
2002). Ainsi, I’entrée en stage d’un étudiant et I’entrée dans 1’organisation d’un nouvel
employé sans expérience supposent des conditions, des événements et des
caractéristiques similaires. Nous associons, alors, les stagiaires aux nouveaux

employés inexpérimentés.

Ainsi, au regard de I’état des lieux établi précédemment, nous identifierons, dans la
section suivante, les facteurs de stress liés aux caractéristiques organisationnelles et
individuelles prévalents dans les travaux en socialisation organisationnelle et nous en
examinerons la portée sur la santé psychologique des stagiaires d’écoles de gestion et

en particulier leurs effets pernicieux.
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2.1.3.2.1 Les facteurs liés aux caractéristiques organisationnelles

Suite au développement des technologies de I’information et de la communication et
aux mutations de I’économie mondiale (globalisation, crises et récessions
économiques, ...), les organisations actuelles rendent compte d’une évolution des
conditions de travail et des pratiques professionnelles (Bliese et al., 2017), caractérisant
un travail exigeant davantage d’efforts cognitifs (Brangier et Vallery, dans Brangier et
al., 2004). En conséquence, qu’ils soient employés ou stagiaires, les nouveaux arrivants
font face aux mémes réalités organisationnelles et sont confrontés a des facteurs de
stress similaires. Ainsi, il appert que le mandat de stage pourrait étre un €élément
générateur de stress car les facteurs liés a la charge de travail, au degré d’autonomie et
aux roles représentent les situations de stress dominantes pour les stagiaires,

contribuant a menacer leur bien-étre psychologique.

La recension des écrits réalisée par Sonnentag et Frese (2003) rend compte de
I’endémie de la surcharge de travail dans les organisations. Ainsi, une trop grande
quantité de travail a accomplir en un temps limité et sa fréquence durant la période de
stage sont des situations fréquemment rencontrées par les stagiaires (Tyssen et al.,
2005). La surcharge de travail rend difficile I’apprentissage des stagiaires et
compromet leur capacité a étre performant (Chan, 1998 ; Tyssen et al., 2005) et ces
situations générent du stress. Toutefois, les stagiaires pourraient avoir tendance a
minimiser les effets négatifs de ce facteur de stress et a distinguer davantage
I’opportunité de se développer personnellement, en d’autres termes a percevoir ce

facteur comme un défi (Stiglbauer, 2017 ; Wallace et al., 2009).

Comme mentionné antérieurement, les facteurs liés au degré d’autonomie font
référence a la réalisation d’une variété de taches et d’un haut niveau de responsabilités
confiées. Ils sont per¢us comme des facteurs de stress dans la mesure ou ils requi¢rent

de mobiliser une forte énergie pour y faire face (Wang et al., 2014). Les efforts sont
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associés a l’apprentissage de nouvelles compétences et a la gestion autonome des
taches a effectuer. Aussi, des tiches routiniéres et monotones, le manque de supervision
et de suivi dans I’avancement des tiches peuvent étre envisagés comme des facteurs de
stress (Wang et al., 2014) dans la mesure ou les stagiaires ne seraient pas en mesure de

démontrer leur potentiel et de se développer personnellement.

Enfin, un consensus existe parmi les chercheurs sur le fait que I’arrivée dans une
organisation fait émerger des émotions négatives chez le nouvel employé (Ellis, 2015;
Saks, 1994 ; Vandenberghe et al., 2010 ; Wanous, 1992). En effet, cette période est
caractérisée par des changements de perceptions et de comportements pouvant
engendrer de « l'incertitude quant aux nouvelles taches, réles et relations sociales »
(Ellis, 2015). Saks (1994) qualifie cette période de transition « stressante » durant
laquelle les nouveaux employés vivent un « choc de la réalité » en raison du décalage
percu entre leurs attentes « subjectives et idéalisées » a I’égard de I’emploi et les
réalités professionnelles (Wanous, 1992). Ainsi les stagiaires, comme les nouveaux
employés inexpérimentés, pourraient avoir tendance a percevoir les facteurs liés aux
roles comme des €léments stressants (Ellis et al., 2015 ; Vandenberghe et al., 2011).
Le doute quant a leurs capacités et les attentes trop hautes ou contradictoires entre les
stagiaires et I’organisation pourraient favoriser I’émergence du stress et une atteinte de

leur santé psychologique (Saks et Ashforth, 2000).

2.1.3.2.2 Les facteurs liés au superviseur de stage

La dyade représentée par le superviseur de stage et le stagiaire rend compte de
I’interaction des caractéristiques propres a chacun de ces acteurs (Epitropaki et al.,
2018). En se basant sur la théorie de 1’échange leader-membre, on peut penser que les
caractéristiques individuelles des stagiaires, exposées dans la section suivante, jouent

un rle déterminant dans la qualité de la relation, tout comme celles des superviseurs
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de stage. En effet, une personnalité agréable et des comportements caractérisés par un
leadership transformationnel favorisent une relation de haute qualité (Epitropaki et al.,
2018). Les superviseurs dans ce type de relation ont tendance a porter une plus grande
attention et a fournir des ressources nécessaires, du soutien, des tiches intéressantes et
de I’autonomie aux subordonnés (Rousseau et al., 2008). A I’inverse, des conflits de
personnalité ou une personnalité moins agréable et des comportements ne favorisant
pas le développement des subordonnés pourraient miner les échanges et créer une
relation de faible qualité dans laquelle les stagiaires se sentiraient défavorisés par leur

superviseur et recevraient peu ou pas de ressources (Rousseau et al., 2008).

La littérature fait état de deux types de comportements adoptés par les superviseurs
pouvant influencer le niveau de stress chez les stagiaires : le manque de soutien et de
rétroaction. Ces comportements sont sources de stress et d’anxiété et portent atteinte a
la santé psychologique. En effet, il existe un plus haut niveau de stress chez les
stagiaires ne recevant aucun soutien (Chaplain, 2008; Montgomery et al., 2002) et tout
particulierement lors de réalisations de tiches difficiles ou en cas de surcharge de
travail (Chaplain, 2008). Alors, les stagiaires sont démotivés par la mauvaise qualité
de la relation ne leur permettant pas d’évoluer dans un environnement de travail
favorisant I’apprentissage (Chan, 1998), les stagiaires devant rechercher du soutien
instrumental et émotionnel auprés de membres d’autres départements de 1’ organisation

ou de leurs professeurs (Chaplain, 2008).

2.1.3.2.3 Les facteurs liés aux caractéristiques individuelles

Les caractéristiques individuelles influent sur le stress et la santé psychologique car
elles influencent la perception des facteurs de stress (Montgomery et al., 2002). 1l
ressort de la littérature une caractéristique individuelle dominante favorisant la

perception du stress comme une menace au bien-€tre chez les individus s’intégrant a
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une nouvelle organisation, a savoir le sentiment d’efficacité personnelle (Saks, 1994 ;

Wang et al., 2014).

L’arrivée dans une organisation fait naitre un sentiment de solitude et de doute au
regard des habiletés et de la performance de I'individu (Montgomery, 2002).
L’environnement de travail non familier, la peur de I’inconnu et des lieux sont
identifiés comme éléments générateurs d’anxiété quant aux habiletés personnelles,
interpersonnelles et organisationnelles (Wang et al., 2014). En effet, les stagiaires ont
tendance a éprouver de 1’anxiété dans un environnement de travail inconnu et lors de
la réalisation de tiches nouvelles pour lesquelles ils ne détiennent pas les compétences.
Cette anxiété résulte d’'une mauvaise perception de leurs capacités, de mauvaises
relations interpersonnelles et de 1’absence d’opportunités de nouvelles tiches a
effectuer (Wang et al., 2014). Ainsi, le sentiment d’efficacité personnelle est associé
au stress et a |’atteinte de la santé psychologique des lors que les stagiaires se retrouvent
dans des situations aversives et inconnues. En effet, les nouveaux employés ayant un
faible sentiment d’efficacité personnelle sont davantage sujets a faire 1’expérience
d’une forte anxiété (Saks, 1994) et plus les stagiaires sont stressés, plus leur anxiété

croit et plus cela nuit a leur santé psychologique (Montgomery et al., 2002).

Aussi, I’articulation entre la vie au travail et la vie hors travail fait partie des
caractéristiques individuelles. Il s’agit d’une préoccupation importante qui suscite une
réflexion sur le sens a donner au travail pour les individus et tout particulierement pour
la génération actuelle des milléniaux (Almudever et Le Blanc, 2006 ; Gintrac, 2011 ;
Sonnentag et Pundt, 2016). En effet, les recherches sur ’entrée au travail des jeunes
populations dévoilent que « I’aspiration a un équilibre entre la vie au travail et la vie
hors travail est I’'une des priorités les plus fortement affirmées par les individus »
(Almudever et Le Blanc, 2006, p. 135). L’individu doit identifier si une entente est

possible entre ses vies professionnelle et personnelle ou s’il pergoit une incompatibilité
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qui pourra générer du stress. Le tableau 2.2 présente un récapitulatif des facteurs de

stress au travail spécifiques aux stagiaires.

Tableau 2.2 Facteurs de stress au travail spécifiques aux stagiaires.

Liés au rythme de Charge quantitative
travail
Liés au degré Variété des taches
F d’autonomie Possibilité d’utiliser ses
acteurs 5
P e competences
organisationnels e .
Acquisition de compétences
nécessaires pour réaliser les
taches
Degré de décision dans la maniére
d’effectuer son travail
Auto-contrdle
Liés aux rdles Conflit de roles
Ambiguité de réles
Facteurs li€s au Comportements axés sur la tiche
superviseur de stage | Comportements axés sur la relation
Facteurs individuels | Sentiment d’efficacité personnelle
Conciliation vie professionnelle-vie personnelle

Qu’ils soient organisationnels ou individuels, ces facteurs contribueraient a
I’expérience du stress chez les stagiaires (Tyssen et al., 2005). Comprendre le
phénoméne de stress au travail selon ces multiples facteurs, « c’est prendre en compte
I’environnement objectif et ses contraintes mais également I’individu, avec ses
ressources et ses maniéres de se comporter » (Rascle, dans Lévy-Boyer et al., 2006, p.
315).

2.2 Modele transactionnel du stress de Lazarus et Folkman (1984)

Au regard de notre objet étude, nous nous appuyons sur le modele transactionnel du

stress de Lazarus et Folkman (1984) qui permet de donner une description profonde du
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processus de stress et qui fait un lien entre I’individu et son environnement et entre le
stress pergu et la résolution de problémes sociaux (Montgomery et al., 2002). Les
auteurs le définissent comme la tension issue de I’interaction entre la personne et son
milieu lorsque les exigences de I’environnement sont pergues par la personne comme
débordant ses ressources individuelles. Selon ce modele, les évaluations cognitives
jouent un rdle déterminant dans le processus de stress et constituent le cceur de la
transaction (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004). En effet, les individus
réalisent des évaluations permanentes de leur environnement qui sont catégorisées
selon deux types. La premiére évaluation cognitive, dite primaire, conduit a repérer les
enjeux de la situation et a identifier des aspects de l'environnement comme des facteurs
de stress, soit comme des menaces ou des défis pour le bien-étre, pouvant
s’accompagner de manifestations plus ou moins négatives, il s’agit du stress pergu
(Bruchon-Schweitzer, 2001; Chan, 1998 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al.,
2004 ; Montgomery, 2002, 2010 ; Sonnentag et Frese, 2003). La seconde évaluation
porte sur les ressources personnelles et environnementales disponibles qu’il est
possible de mobiliser pour transiger avec les facteurs de stress (Montgomery et al.,
2002, 2010 ; Sonnentag et Frese, 2003), il s’agit du contréle pergu (Lancry et Ponnelle,
dans Brangier et al., 2004). Montgomery et ses collégues (2010, p.768) suggérent que
ce processus d’évaluation n’est pas linéaire mais dynamique et qu’un individu « peut
revenir a une phase antérieure pour réévaluer la situation sous une nouvelle

perspective ».

Le modele transactionnel stipule que le stress n’est pas une réponse standardisée car
les réactions de stress sont trés différentes d’un individu a ’autre (Rascle, dans Lévy-
Boyer, 2006). En effet, il est démontré que les facteurs de stress n’ont pas tous le méme
effet sur les personnes car il y a de fortes différences individuelles liées aux
compétences, a la motivation, a la personnalité, aux croyances, etc. de chacun (Chan,

1998 ; Montgomery et al., 2002 ; Neboit et Vézina, 2002 ; Ponnelle et Lancry, 2002).
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Ces différences vont accroitre ou diminuer les réactions aux facteurs de stress. Ainsi,
I’effet nuisible des facteurs de stress sur la santé psychologique ultérieure découle a la
fois des ressources individuelles et de 1a fagon dont chacun évalue le niveau de danger

de la situation puis cherche a y faire face (Rascle, dans Lévy-Boyer, 2006).

Ces différences s’expliquent par I’enjeu de 1'individu qui évaluera les facteurs de stress
comme un défi ou une menace (Folkman et Lazarus, 1985 ; Vandenberghe et al., 2010).
Alors, afin de répondre aux exigences situationnelles et sur la base des évaluations
primaires et secondaires, I’individu met en ceuvre des stratégies cognitives et
comportementales d'adaptation afin de préserver sa santé psychologique
(Rauschenbach et al,, 2013). Ces stratégies sont définies comme les réponses mises en
place par I'individu pour surmonter, réduire ou endurer la situation stressante
(Bruchon-Schweitzer, 2001 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al, 2004 ;
Sonnentag et Frese, 2003) et ce, quels que soient les facteurs de stress (Montgomery,

2010).

2.3 Les stratégies d’adaptation au stress

Dans la littérature scientifique, il existe différents vocables pour définir une attitude ou
un comportement mis en ceuvre pour réduire la tension provoquée par une menace
pergue de I’environnement : stratégies d’ajustement, stratégies d’adaptation ou coping.

Nous utiliserons le concept de stratégies d’adaptation tout au long de ce mémoire.

Faire face aux facteurs de stress est un processus conscient, rationnel et porté vers un
but identifié qui peut prendre plusieurs formes selon les diversités individuelle et
situationnelle (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Montgomery et al.,
2002, 2010 ; Neboit et Vézina, 2002). En effet, selon I’enjeu de la situation - menace
ou défi - I’individu va faire des efforts cognitifs et comportementaux afin de maitriser

la situation ou réduire la tension affective inférée par cette situation (Folkman et



40

Lazarus, 1985 ; Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Rascle, dans Lévy-
Boyer, 2006).

Selon les auteurs, les stratégies d’adaptation sont catégorisées différemment. Ainsi,
nous trouvons dans la littérature, les stratégies actives ou passives (Chan, 1998;
Montgomery et Rupp, 2005), les stratégies centrées sur le probléme ou centrées sur les
émotions (Folkman et Lazarus, 1985; Neboit et Vézina, 2002; Ponnelle et Lancry,
2002) ou encore les stratégies a action directe ou palliative (Kyriacou, 2001, cité dans

Rascle, 2006).

En lien avec le modéle transactionnel du stress de Lazarus et Folkman (1984, 1985),
nous présenterons, ci-apres, les catégories issues de leurs travaux, soit les stratégies
centrées sur le probléme ou centrées sur les émotions. Aussi, en lien avec notre
population a I’étude, nous exposerons les stratégies d’adaptation issues des travaux
portant sur le stress chez les stagiaires en enseignement réalisés par Chan (1998) et
Montgomery et ses collégues (2010). Enfin, nous aborderons les travaux en
socialisation organisationnelle qui font état de stratégies d’intégration
organisationnelle spécifiques aux nouveaux employés. Ils mettent en évidence les
conduites mobilisées par les individus afin de réduire I’incertitude a laquelle ils sont
confrontés lors de leur entrée dans une nouvelle organisationnelle (Almudever et Le

Banc, dans Lévy-Boyer, 2006).

2.3.1 Les stratégies d’adaptation centrées sur le probléme

Dans les situations pergues comme contrdlables, les stratégies d’adaptation centrées
sur le probléme sont mobilisées et ont pour objectif de modifier la situation posant
probléme afin de diminuer la source de stress. Elles caractérisent 1’énergie mise en
ceuvre en vue d’éradiquer le facteur de stress (Neboit et Vézina, 2002). Alors, I’individu

met en ceuvre des actions pour résoudre le probléme ou pour chercher les informations
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permettant d’avoir une meilleure connaissance du probléme (Neboit et Vézina, 2002).
L’individu développe des stratégies jugées efficaces et qui sont caractérisées par
’analyse de la situation, 1’élaboration de plans d’action, la recherche d’information, ou
la réinterprétation de la situation (Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al.,
2004 ; Lazarus et Folkman, 1984, 1985 ; Rascle, dans Lévy-Boyer, 2006; Van Den
Brande et al., 2016; Wallace et al., 2009).

2.3.2 Les stratégies d’adaptation centrées sur les émotions

Dans les situations pergues comme incontrdlables, les stratégies d’adaptation centrées
sur les émotions sont mobilisées et ont pour objectif d’endurer ou de diminuer « la
détresse émotionnelle engendrée par la situation sans modifier le probléme » (Lancry
et Ponnelle, 2004, p. 304). Les efforts mobilisés régulent les émotions issues de la
situation stressante (Neboit et Vézina, 2002). L’individu met en ceuvre des stratégies
telles que I’expression émotionnelle (se confier a un collégue), la diversion (penser a
autre chose), la résignation, la minimisation de la menace, la recherche de soutien
émotionnel, le désengagement ou I’auto-accusation (se sentir responsable d’un échec).
Ces stratégies sont jugées plus dysfonctionnelles car elles n’influent pas sur le cours
des événements (Neboit et Vézina, 2002). Elles engendrent, alors, plus de dépression
et d’insatisfaction professionnelle que les stratégies centrées sur le probléme (Lancry
et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004 ; Lazarus et Folkman, 1984, 1985; Rascle, dans
Lévy-Boyer, 2006; Van Den Brande et al., 2016; Wallace et al., 2009).

Le tableau 2.3 présente la classification des stratégies d’adaptation selon leurs

fonctions (probléme ou émotions) proposée par Neboit et Vézina (2002, p. 66).
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Tableau 2.3 Stratégies d’adaptation centrées sur le probléme et centrées sur les

émotions (Neboit et Vézina, 2002, p.66).

STRATEGIES D'AJUSTEMENT
FONCTIONS PROBLEME EMOTION
FORMES Comportementale Cognitive Camportementale Cognitive
- Résolution du - Redéfinitionde |- Recherche de - Expression
probleme Ja situation suppernt social émotionnclle
MODES
~ Essais pour - Réinterpedtation |- Recherche ‘
contriler Is positive d"informations sur
situation ie probléme

2.3.3 Les stratégies d’adaptation chez les stagiaires en enseignement

Chan (1998) identifie chez les stagiaires en enseignement quatre types de stratégies
d’adaptation au stress qu’il regroupe en deux catégories. Les stratégies d’adaptation
actives comprennent la résolution de problémes et la recherche de soutien et de
ventilation afin de s’assurer des bons choix effectués (actes professionnels, attitudes).
Elles permettent a I’individu de se confronter au facteur de stress et, en conséquence,
de réduire la détresse psychologique. Ainsi, les effets du stress sur la santé
psychologique sont atténués par I’entremise de ces stratégies. Les stratégies
d’adaptation passives font référence a la distanciation résignée et a la pensée passive.
L’évitement et la passivité exacerbent les effets des facteurs de stress sur la santé

psychologique, conduisant les individus a la détresse psychologique.

Montgomery et ses collégues (2010), s’appuyant sur les travaux de Muller et Spitz
(2003), définissent chez les stagiaires en enseignement trois catégories de stratégies
selon leur fonctionnalité, a savoir, les stratégies fonctionnelles, dysfonctionnelles et a

variabilité fonctionnelle, présentées dans le tableau 2.4.
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La stratégie fonctionnelle est mobilisée lorsqu’elle « permet I’ajustement, de la
personne a la situation et qu’elle préserve sa qualité de vie » (2010, p. 769). La
planification, le coping actif, la réinterprétation positive et I’acceptation font partie des

stratégies fonctionnelles.

Le blame dirigé vers soi, le déni, I’usage de substances pour éviter la situation et le
désengagement comportemental font partie des stratégies dites dysfonctionnelles. Elles
sont envisagées comme telles au regard de leur utilisation 4 long terme, entravant par
la méme occasion la recherche de stratégies plus efficaces et exacerbant les effets

négatifs sur la santé psychologique (2010, p. 770).

Enfin, les stratégies a variabilité fonctionnelle sont « d’autant plus dépendantes de leurs
circonstances et de leurs utilisations particuli¢res par chacun qu’elles s’avérent moins
susceptibles d’€tre circonscrites, délimitées et connues en vue d’en dégager une
tendance générale » (2010, p.771). Ces stratégies sont caractérisées par le soutien
instrumental, le soutien émotionnel, I’expression émotionnelle, la religion, I’humour et
la distraction. Ces stratégies peuvent é&tre soit fonctionnelles (aider) ou

dysfonctionnelles (nuire) selon les choix ou les réles qui y sont attachés.

Tableau 2.4 Stratégies d’adaptation au stress selon leur fonctionnement (Montgomery,

Demers et Morin, 2010, p. 769).

Stratégies fonction- Stratégies & variabilité fone- | Stratégies dysfonction-
nelles tionnelle nelles
Planification Soutien instrumental Blame dirigé vers soi
Coping actif Soutien émotionnel Déni
Reinterprétation posi- | Expression émotionnelle Usage de substances
tive Redigion Diésengagement com.
Acceplation Humour portemental
Distraction
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2.3.4 Les stratégies proactives d’intégration organisationnelle

L’expérience d’insertion professionnelle est source d’incertitude et les individus
doivent « évaluer les décalages percus entre leurs attentes et les réalités
professionnelles afin d’identifier les conséquences sur leur insertion » (Louis, 1980).
Ainsi, les nouveaux employés vont mettre en ceuvre des conduites proactives. La
proactivité des nouveaux employés est définie comme le « moyen par lequel ils
s’engagent activement avec leur environnement de travail a travers des stratégies de
socialisation proactives » (Saks et al, 2010, p.36). Ils vont, alors, adopter des
comportements orientés vers la tiche ou des comportements orientés vers les relations
sociales, I’objectif étant de réduire les incertitudes liées a cette période d’intégration et
donc de clarifier leur role, d’avoir une meilleure confiance en leurs aptitudes et d’étre

intégrés dans le collectif de travail (Bauer et al., 2007).

La littérature scientifique recense sept principaux comportements proactifs: la
recherche d’informations sur le réle, le travail, I’équipe de travail et I’organisation; la
recherche de rétroaction sur son travail et sa performance; la socialisation générale qui
consiste en la participation a des événements sociaux; le networking qui consiste a
élargir et a construire des relations avec des personnes au-dela de son service; la
construction de relations avec les membres de son équipe; la construction de relations
avec le supérieur hiérarchique et la négociation de changements d’une ou de taches
spécifiques a son travail (Cooper et al., 2014; Ellis et al., 2017; Gruman et al., 2006;
Saks et al., 2010).

La recherche d’informations est le comportement proactif le plus étudié en socialisation
organisationnelle (Bauer et al., 2007) et Morrison (1993) le place au cceur de son
modéle. Ainsi, il différencie quatre facteurs de socialisation : la maitrise de la tache, la
clarification du réle, I’acculturation et I’ intégration sociale, auxquels correspondent des

types de recherche d’informations, le questionnement direct et 1’ observation. Baubion-
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Broye et ses collégues (2004, p.371) en définissent les concepts. Ainsi, la maitrise de
la tiche consiste a « remplir efficacement son rdle et faire preuve de compétence dans
I’exercice de ses fonctions » et pour ce faire, I’individu doit porter ses recherches sur
les informations techniques et sur le feed-back lié a sa performance. La clarification du
réle consiste a connaitre les comportements espérés par les autres membres de
I’organisation et ce processus passe par la recherche d’informations aupreés de ses pairs.
L’acculturation et I’intégration sociale consistent en « I’adaptation a la culture de
I’organisation et au développement des relations avec ses collégues » et cette stratégie

nécessite de réaliser des recherches sur les normes et les valeurs de 1I’organisation.

Aussi, Nicholson (1984) étudie les modes d’adaptation de I’individu issus de
I’interaction entre I’individu et I’environnement. Il suggére que, « lors de son entrée
dans I’organisation, un individu peut soit tenter de changer la situation ou les
spécificités de la tache, soit se changer lui-méme ». Ainsi, il distingue deux stratégies
d’adaptation, le développement personnel et le développement de role. Le
développement personnel est défini comme le « processus par lequel, I’individu
modifie ses cadres de référence, son systéme de valeurs, son style de vie pour répondre
aux exigences de la situation ». Le développement de role désigne « la stratégie
proactive de I’individu qui tente de manipuler I’environnement, de changer les
exigences du role pour qu’elles correspondent au mieux & ses besoins, a ses capacités

et a son identité » (Baubion-Broye et al., 2004, p.373).

Ainsi, les nouveaux employés mettent en ceuvre des conduites proactives qui peuvent
prendre la forme de recherche d’informations, de construction de relations
interpersonnelles au sein de I’organisation, d’attribution de signification et
d’interprétation des situations nouvelles, ou de mise en ceuvre d’une « orientation de

son réle » (Almudever et Le Banc 2006).
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Ces comportements permettent aux nouveaux employés d’en apprendre davantage sur
leurs capacités, de mieux comprendre leur environnement de travail et les taches
spécifiques et d’ajuster leurs comportements en vue d’une meilleure intégration. Ils
favorisent, ainsi, un meilleur apprentissage, une meilleure intégration sociale et une
meilleure satisfaction au sein de 1’organisation (Cooper et al., 2014; Ellis et al., 2017,
Gruman et al., 2006; Saks et al., 2010). Le tableau 2.5 résume les principales stratégies

proactives d’intégration organisationnelle.

Tableau 2.5 Stratégies proactives d’intégration organisationnelle.

Comportements proactifs orientés vers

la tiche

Comportements proactifs orientés vers

les relations sociales

Recherche d’information (role, travail,
équipe de travail, organisation)
Recherche de rétroaction (sur le travail
et la performance)

Négociation de changements (liés aux
taches)

Développement personnel

Développement de role

Socialisation générale
Networking

Construction de relations avec les
membres de son équipe
Construction de relations avec le

supérieur hiérarchique

Dans le cadre de ce mémoire, nous retiendrons les catégories larges des stratégies
d’adaptation centrées sur le probléme (revétant un caractére fonctionnel) et des
stratégies d’adaptation centrées sur les émotions (revétant un caractére dysfonctionnel)
(Lancry et Ponnelle, dans Brangier et al., 2004). Ainsi, cela nous permettra d’intégrer
les stratégies d’adaptation propres aux stagiaires de I’enseignement et aux nouveaux

employés.



47

2.4  Conséquences du stress sur la santé psychologique

Les facteurs de stress qui menacent un individu produisent des réactions pouvant avoir
un effet direct et négatif sur la santé psychologique, dépendamment des stratégies
d’adaptation mobilisées (Chan, 1998). Les réactions individuelles de stress peuvent
étre soit somatiques (biologiques, physiologiques ou médicales), soit psychologiques
(cognitives, émotionnelles et comportementales) (Rascle, dans Lévy-Boyer, 2006).
Dans le cadre de notre recherche, nous nous intéressons en particulier aux réactions

psychologiques qui peuvent conduire a la détresse psychologique.

Rousseau et al. (2008) définissent la santé psychologique selon deux dimensions, a
savoir le bien-étre et la détresse psychologique. Le bien-étre est défini comme un état
de bonheur intrinséque qui s'accompagne d'une satisfaction a 1'égard de la vie et d'un
moral positif (confiance, joie, énergie), mettant l'accent sur une expérience affective

agréable (Dana et Griffin, 1999 ; Kassam et al., 2015 ; Watson et al,, 2018).

La détresse psychologique est définie par « un état émotionnel, inconfortable et unique
vécu par un individu en réponse a un facteur de stress spécifique ou une demande qui
entraine un préjudice, soit temporaire ou permanent, a la personne »° (Ridner, 2004,
p-539). Elle est caractérisée par un €tat mental général négatif, représentée par des
symptomes liés a la dépression, I'anxiété, l'irritabilité, 'épuisement, le désengagement
social et les problémes cognitifs (Dana et Griffin, 1999). Ridner (2004) la représente
selon le cycle suivant : incapacité pergue a faire face efficacement au facteur de stress,
changement du statut émotionnel, sentiment de malaise ou d’inconfort (angoisse,
souffrance), communication de cet inconfort (expression des symptémes) et atteinte de

la santé psychologique.

5 Traduction libre: « the unique discomforting, emotional state experienced by an individual in response
to a specific stressor or demand that results in harm, either temporary or permanent, to the person »
(Ridner, 2004, p.539).
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Aussi, Massé (2000, p.11) définit la détresse psychologique comme un « mal-étre dans
le monde, une souffrance interne et une souffrance de soi. Tous ces sentiments sont
inhérents a4 un processus d'autodépréciation et d'auto-condamnation »%. La détresse
psychologique peut se manifester de plusieurs maniéres et Massé (2000) propose six
manifestations de cet état, a savoir, la démoralisation et le pessimisme envers l'avenir,
I'angoisse et le stress, 1'autodépréciation, le retrait et l'isolement social, la somatisation
et le repli sur soi. Chan (1998) compléte les caractéristiques avec I’insomnie et les

pensées suicidaires, en cas notamment d’atteinte prolongée de la santé psychologique.

La détresse psychologique est une atteinte grave de la santé d’un individu qui peut
entrainer avec elle une désinsertion professionnelle et sociale (absentéisme, invalidité,
isolement) et une dévalorisation de soi et affecter toute une société (Pezet-Langevin,
dans Lévy-Leboyer et al., 2006). Bien qu’au cceur des préoccupations mondiales en
termes de santé au travail depuis des décennies, elle demeure un phénoméne sociétal

prépondérant et grandissant.

2.5  Modele conceptuel et théorique

La présentation des construits centraux de notre recherche et la mobilisation du mode¢le
transactionnel de Lazarus et Folkman (1984) nous permettent de concevoir le modéle
théorique représenté par la figure 2.2. Ainsi, notre modéle comporte les facteurs de
stress (organisationnels et individuels) et les stratégies d’adaptation mobilisées en
réponse au stress. Il s’agit d’un modele dynamique permettant d’identifier les processus

s’opérant entre un facteur de stress issu de I’environnement d’un individu et les effets

& Traduction libre: « Distress is primarily an ill being in the world, an internal suffering, and a suffering
of the self. All of these feelings are inherent to a process of self-depreciation and self-condemnation »
(Massé, 2000, p. 11).
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du stress sur les comportements et les attitudes de ce demier, ainsi que sur sa santé

psychologique.

Facteurs organisationnels:
= Charge de travail

= Degré d'autonomie

= Roles

Facteurs liés au

superviseur de stage:

e Comportements axés
sur la tache

* Comportements axés
sur {a relation

Stratégies d’adaptation
centrées sur fe probléme

Stress pergu comme
menace par e
stagiaire

Facteurs liés au stagiaire:

+ Sentiment d’efficacité
personneile

* Conciliation vie au
travail — vie hors travail

Détresse
psychologique

Stratégies d’adaptation
centrées sur les
émotions

Figure 2.2 Mod¢le théorique et conceptuel des facteurs de stress, des stratégies

d’adaptation et de la détresse psychologique chez les stagiaires d’écoles de gestion.

2.6  Questions de recherche

Considérant ce qui précéde, notre recherche exploratoire vise a répondre aux questions

suivantes :

- Le contexte spécifique de stage génére-t-il du stress et de la détresse psychologique

chez les stagiaires d’écoles de gestion ?

- Quels sont les facteurs influengant 1’apparition de stress et de détresse

psychologique chez les stagiaires d’écoles de gestion ?

- Quelles sont les stratégies d’adaptation au stress mobilisées par les stagiaires

d’écoles de gestion afin de I’atténuer ?



CHAPITRE III

CADRE METHODOLOGIQUE

Le présent chapitre a pour objectif de présenter et de justifier les éléments
méthodologiques sur lesquels repose le mémoire. Notre cadre méthodologique, de type
qualitatif, s’inscrit dans une démarche inductive et exploratoire et va permettre
I’émergence de connaissances issues de I’observation de la réalité. Afin de démontrer
la pertinence de notre cadre, il est essentiel de rappeler nos questions de recherche qui
sont de déterminer si le contexte spécifique de stage génere du stress et de la détresse
psychologique chez les stagiaires d’écoles de gestion, d’identifier les facteurs de stress
influengant I’apparition de la détresse psychologique et de définir les stratégies
d’adaptation mobilisées pour I’atténuer. Ainsi, notre cadre méthodologique se compose
de notre stratégie de recherche, de la présentation et de la justification des
caractéristiques du devis de recherche choisi, de notre échantillonnage, de notre
technique de collecte de données, de notre instrument de collecte données et enfin la

technique d’analyse de données.
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3.1 Démarche de recherche

Une recherche est menée selon la conception du monde du chercheur qui est
caractérisée par un paradigme de recherche positiviste ou constructiviste (Patton,
2015). Respectivement, la déduction et I'induction sont les deux processus de
construction des connaissances découlant de ces paradigmes de recherche. Le premier
consiste a tester la réalité d’un objet théorique, tandis que le second fait référence a la
démarche utilisée afin d’obtenir une proposition de résultats théoriques innovants (par
I’exploration) (Petit et Durieux, dans Thiétart, 2007). Bien que nous sachions que les
risques les plus élevés de stress surviennent en début de carriére et pendant les stages
(Montgomery, 2010), il y a encore peu d’informations sur les facteurs contribuant a
accroitre — ou a I’inverse a atténuer — le stress au cours des stages. Plus précisément, il
y a un manque de données portant sur le stress des stagiaires d’écoles de gestion. Une
recherche de type exploratoire s’avére alors justifiée car «elle vise a clarifier un
probléme qui a été plus ou moins défini et sert a produire des connaissances sur des
phénomeénes inconnus » (Trudel et al., 2007). Ainsi, notre projet de mémoire, colligé
au manque de travaux inhérents a notre objet d’étude, tendent alors & privilégier une
démarche analytique inductive qui favorise 1’émergence de connaissances nouvelles.
En effet, cette démarche se préte parfaitement a notre étude car, selon Blais et
Martineau (2006, p.4), « la démarche inductive méne a une généralisation & une classe

d’objets de ce qui a été observé sur quelques cas particuliers ».

La démarche inductive s’inscrit particuliecrement bien a I’analyse de données
qualitatives « portant sur des objets de recherche a caractére exploratoire, pour lesquels
le chercheur n’a pas accés a des catégories déja existantes dans la littérature » (Blais et
Martineau, 2006). Une approche qualitative permet « la compréhension riche d’un
phénomene, ancrée dans le point de vue et dans le sens que les acteurs sociaux donnent

a leur réalité » (Savoie-Zajc, 2009, p. 337) et d’avoir acceés aux « significations que les
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individus ont des événements, des processus et des structures de leur vie — leurs

perceptions, hypothéses, préjugés, suppositions » (Miles et Huberman, 2003, p. 28).

Aussi, la démarche inductive favorise « la lecture détaillée des données brutes pour
faire émerger des catégories a partir des interprétations du chercheur » qui s’appuie sur
ces données brutes (Blais et Martineau, 2006, p.59). Selon Thomas (2006, p. 238),
« ’utilisation de I’analyse inductive permet de condenser des données brutes, variées
et nombreuses, dans un format résumé, d’établir des liens entre les objectifs de la
recherche et les catégories découlant des données brutes et de développer un cadre de
référence ou un modéle a partir des nouvelles catégories émergentes ». Aussi, ces
critéres s’appliquent a notre étude car elle s’inscrit dans une recherche de type

qualitative.

Au regard de ces éléments et afin d’explorer le phénoméne en profondeur pour apporter
des connaissances nouvelles, l'approche constructiviste est justifiée (Lincoln et Guba,

1985).

32 Devis de recherche

3.2.1 Caractéristiques du devis

Selon Bryman et Bell (2007), le devis de recherche offre un cadre pour la collecte et
’analyse de données et il refléte les choix prioritaires donnés a un certain nombre de
dimensions du processus de recherche. Ainsi, le choix du devis de recherche dépend

des objectifs de recherche et des connaissances disponibles sur le phénomene étudié.

Dans le cadre de cette recherche et afin d’identifier les facteurs principaux inhérents a
notre sujet d’étude, nous avons opté pour un devis descriptif simple (Fortin et Gagnon,
2016). Ce type de devis vise a construire des savoirs sur un objet d’étude et a décrire

précisément un phénomene étudi€ et d’en préciser les caractéristiques possibles. Aussi,
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cette approche est indiquée lorsqu’il n’apparait qu’aucun savoir scientifique n’a encore
été développé sur un sujet (Grimes et Schulz, 2002). Ces éléments s’aveérent pertinents
a notre étude car, face a des données lacunaires, nous cherchons a faire émerger de
nouvelles connaissances. De plus, I’étude de type descriptif simple étant conduite dans
un environnement naturel (Sekaran, 2003), I’interférence du chercheur sera minimale,
en ce sens qu’il ne pourra pas manipuler les variables (Bryman et Bell, 2007 ; Sekaran,

2003).

Pour des contraintes temporelles, le devis de recherche a coupe transversale est
privilégié. Cela implique que la collecte de données sera faite une seule fois a un
moment donné, plus ou moins simultanément, aprés que les stages eurent été effectués

(Bryman et Bell, 2007) et sur plus d’un cas.

L’unité d’analyse individuelle est privilégiée pour notre recherche qui a la particularité
de reposer sur le fait que nous cherchons a identifier et a décrire un phénomeéne a partir
de perspectives plurielles. En effet, les représentations, les interprétations et les points
de vue de trois types d’acteurs, a savoir, les stagiaires, les superviseurs de stage et les
coordonnateurs des stages, seront pris en considération, comme sources de données
individuelles, afin d’obtenir une meilleure compréhension du phénomeéne étudié

(Sekaran, 2003).

3.2.2 Limites et atouts de la démarche et du devis de recherche

Selon Contandriopoulos et ses collegues (1990), la qualité de la stratégie et du devis de
recherche retenus repose sur deux critéres que sont la validité interne et la validité
externe. La validité interne « consiste a s’assurer de la pertinence et de la cohérence
interne des résultats générés par I’étude » et la validité externe « examine les
possibilités et les conditions de généralisation et de réappropriation des résultats d’une

recherche » (Drucker-Godard et al., dans Thiétart, 2