UNIVERSITE DU QUEBEC A MONTREAL

TRADUCTION D’UNE VERSION FRANCAISE, ADAPTATION TRANS-
CULTURELLE AU CONTEXTE DE LA ROUMANIE ET VALIDATION
D’UN QUESTIONNAIRE MESURANT LES PROCESSUS COGNITIFS

PRECEDANT L’ABSENCE AU TRAVAIL

THESE
PRESENTEE
COMME EXIGENCE PARTIELLE

DU DOCTORAT EN PSYCHOLOGIE

PAR

IULIANA DICU

OCTOBRE 2016



UNIVERSITE DU QUEBEC A MONTREAL
Service des bibliotheques

Avertissement

La diffusion de cette these se fait dans le respect des droits de son auteur, qui a signé le
formulaire Autorisation de reproduire et de diffuser un travail de recherche de cycles
supérieurs (SDU-522 — Rév.03-2015). Cette autorisation stipule que «conformément a
larticle 11 du Réglement no 8 des études de cycles supérieurs, [l'auteur] concéde a
FUniversité du Québec a Montréal une licence non exclusive d'utilisation et de
publication de la totalité ou d’une partie importante de [son] travail de recherche pour
des fins pédagogiques et non commerciales. Plus précisément, [I'auteur] autorise
FUniversité du Québec a Montréal a reproduire, diffuser, préter, distribuer ou vendre des
copies de [son] travail de recherche a des fins non commerciales sur quelque support
que ce soit, y compris Finternet. Cette licence et cette autorisation n’entrainent pas une
renonciation de [la] part [de I'auteur] a [ses] droits moraux ni a [ses] droits de propriété
intellectuelle. Sauf entente contraire, ['auteur] conserve la liberté de diffuser et de
commercialiser ou non ce travail dont [il] posséde un exemplaire.»



REMERCIEMENTS

Je remercie d’abord les 332 travailleurs qui ont pris le temps et qui ont eu le
courage de compléter le questionnaire. Nous n’aurions pas pu réaliser cette étude
sans la collaboration de Mme Ionela Stancu, Directrice Ressources Humaines,
Hidroelectrica Roumanie et de M. Gheorghe Fratoaica, Directeur de 1’hdpital

municipal Arges.

Je remercie Mmes Maria Pacurar, Daniela Grigorescu et Cornelia Lefter de 1’aide
qu’elles ont apportée a la traduction et & 1’adaptation du questionnaire. Je remercie
aussi M. Raymond Lalibert¢ (UQAM) et M. Radu Cercel (STM) de leur aide

précieuse aux analyses statistiques.

Je ne trouverai jamais les mots, ni en frangais ni dans ma langue maternelle, pour
exprimer ma gratitude envers mes deux directeurs de thése, M. Roland Foucher et
M. Yvan Tellier, pour le support qu’ils m’ont apporté, chacun a sa maniére,

durant ces longues années. Jamais je n’aurais réussi sans eux!

Finalement, je remercie mes parents pour leur support et leurs sacrifices pendant

toute cette période.

A mes parents et 4 Maria!



TABLE DE MATIERES

(0 2 B B R G LA TR L AR Cn SR R P S SR R SY S S SR PLTD e vii
EASTE-ES TABELEA N 0 s ns cdh s resedhuiisrblid iTh s s b s maoti d 4 s e Seammenls viil
LISTE DES ABREVIATIONS, SIGLES ET ACRONYMES.......cc.ceeeeeennnn. Xi
L A s ] Ao BB b e BT L o el e Xil
B LIRS T i vy 4 18 e S st . s A cms oo Sl 4.6, g s i .0 .U 4 .6 o A L1210 X1V
TN ERODIEXTMIIN 50 onron o panona s g 4.5 6 v s bartpsrs d Seathassohd Memdss § bAgad greemiib t besst 1
CHAPITREI )

CONTEXTE THEORIQUE ET CADRE OPERATIONNEL..........cccvvvivinanen. 8

1.1  Définitions et importance du phénoméne de I’absentéisme...................8

12 Etude des causes de I’absentéisme ............ccceeervevueeeeeerevnneeerennnn, 16
1.3 Etude des causes 4 1’aide des modéles explicatifs intégrateurs.............. 26
14 Moyens d'action sur | abSENIBISMIB: . veeiicssivesssihovsbamssss sonmissiiseissniss 34
1.5 Conséquences et cofits de ’absentéisme — le présentéisme.................... 42
1.6  Mesure et intentionnalité de I’absentéisme ..........c.coceviiniiiiiininiecnennn. 46
a7 INIOORIE U BOOENET, oo n soteismsaorb i b catiseseasa S IETRN e ssobala Ta i 3ike 52
Ll  CAlte GpCratiirirmE]. o e assiu 6o sMtremed b8 bbb demson 5 s s st 62
1.9  Gestion des ressources humaines en Roumanie : du communisme au post-

© COMMUMUIUSITIC  « vt vetenaesaeaeeaeene et eae et eneneeenaeneaneaneaaeneenanaenaans 64
CHAPITRE II

METHODOLOGIE DE LA COLLECTE D’INFORMATION EMPIRIQUE....71

2.1  Objectifsde ’étude.........covuiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiicr s 71



iv

2.2  Instrument de mesure : le questionnaire de Foucher.......................... 72
2.3  Méthodologie de traitement des données.........c.ceeveieeeeenneneeanenannnn. 76
2.3.1 Etude de la validité interne du questionnaire ........................ il

2.3.2 Ftude de validité critériée touchant la capacité de discrimination
U eI < 10060 s atemmanin b baias s oa9srame t6 & S smmmersmsar b okt 79

2.3.3 FEtude de validité critériée touchant les liens entre les

composantes du qUEStIONNAITE. .....veueerenreneaneneaereaneanaaenenns 80

2.3.4 Synthése des données destinée a des praticiens...................... 80

2.4  Sélection et description des entreprises participantes ..............c.ceuenn 81

2.5 Modalités d’administration du questionnaire..............cccvueueeenenenne 85

7 S L e S SR e e e e 86

2.7  Profil sociodémographique des répondants.............c.c.cocvvevereiiinininen 87
CHAPITRE III

TRADUCTION ET ADAPTATION DU QUESTIONNAIRE MESURANT LES
PROCESSUS COGNITIFS PRECEDANT L’ABSENCE AU TRAVAIL........ 92

3.1 Cibjectifde 1o eCheIEhE. .. oo sovoesor cvs sosmspenesms § 029508 2w rwmms  nsomsmmmososrs 02
3.2  Meéthodologie de traduction et d’adaptation du questionnaire — survol de la

T ETATUTE e )8 st tirrromrorotr s reters dagerers 418/ S S8 S TS Sbreirs 16, Pl s B S wwsssssasusss 93
3.3  Description du qUeStiOnNAire. ...........ccoviiiiririiniiiinreenereenieoneeecanns 99

34  Traduction et adaptation du questionnaire sur la présence au travail et
A DS E T SIITE frorre st b5 crerr St o £ B rreret S rere o 4/ 18 b e e AT P e SRt el o 101

3.5 Principales difficultés rencontrées lors de la traduction en roumain

du questionnaire sur la présence au travail et I’absentéisme................ 107
Sith)  EHSCTOISSIEI o' o (L e et A8 el i 15 5 B AR LTS A A5 et o TR AoF TR e A 110
CHAPITRE IV
VALIDITE INTERNE (DE CONTENU) DU QUESTIONNAIRE................ 112
4.1  Le travail comme facteur possible d’influence ........................o. 114

4.2 Les attitudes face au travail et a 1’absentéisme, comme facteurs

POBS TGS T EIIISIION -« sk ammsiad 0.6 b crolsa bosels b Vi 2 e ol b s 119



43  Evaluation des inconvénients a 8tre absent.............cceevvvvunneeeeeennnns 123
4.4  Evaluation des avantages 4 S’abSENter................uveeervviveerreeeensnnnnn. 127
4.5 Evaluation des avantages 3 &tre PréSent.............cceeeeeumeeervenseernnnnen, 131
4.6 Liens entre les facteurs composant le calcul d’utilité......................... 135
CHAPITREV : o

CAPACIT}-E DISCRIMINANTE DU QUESTIONNAIRE : ELEMENT DE
VALIDITE CRITERIEE. ......c.ctiiiiiietiierteeeeienee e eieneneeneneaaenens 140
CHAPITRE VI

RELATIONS ENTRE CARACTE,RI‘,STIQUES ORGANISATIONNELLES ET
CALCULS D’UTILITE : AUTRE ELEMENT DE VALIDITE CRITERIEE...149

CHAPITRE VII )

DISCUSSION DES RESULTATS ET CONCLUSIONS....viiiiiiiiiiiineininnnes 152

7.1 Résumé de la démarche derecherche.......coovvvviveiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnnn. 152

12 Discussin des PASTIATR: ... ccieissoriosanisnsentin sssidsnhabhinnsssbobeiodobiosan 157
7.2.1 Traduction et adaptation du questionnaire...............cccceeenen. 157

7.2.2 Validation empirique de la version traduite du questionnaire sur la
présence au travail et I’absentéisme..............cceeviiiiniinnnn. 158

7.2.3 Capacité discriminante du questionnaire entre deux contextes

Organisationnels ............oceveviiiiiniiiiniiiiiniii e, 165
7.2.4 Bréve analyse des données du questionnaire ....................... 166
7:3 ' ApPportsideIamBCherche:: « .t s win in et st el § 5 vethiatealsn T s s 5 eoroent 167
7.4 Limites de I’étude et suggestions de recherches futures .................... 177
APPENDICE A La Roumanie — une situation particuliére. Les ressources
humaines en Roumanie: du communisme au post-
COMMUIISINE ..e\viueneneneenenentanennnerneneneaeaeenenennennn 182
APPENDICE B Questionnaire sur la présence au travail et I’absentéisme.
Version originale, R. Foucher 1999......................... 204
APPENDICE C Formulaire d’évaluation de la version traduite du

questionnaire portant sur la présence au travail et
ICRRIBONIEIIREIE: & oL oo iied & s e v s s B bbb i 221



APPENDICE D

APPENDICE E

APPENDICE F

APPENDICE G

APPENDICE H

BIBLIOGRAPHIE

vi

Questionnaire sur la présence au travail et 1’absentéisme.
Version finale traduite en roumain..........c.ccceevevnvvnenernens 224

Equivalence frangaise de la version roumaine du
questionnaire  sur  la présence au travail et

|1 0T 1153 1) 0 4 (= 242

Lettre d’intention adressée aux gestionnaires des deux
organisations sollicitées (en roumain)....................... 257

Formulaire de consentement pour les participants a la

recherche (en roumain)..........ccoevevveireiineneneennnnenen. 260
Breve analyse des données du questionnaire............... 264
...................................................................... 305



LISTE DES FIGURES

Figure Page
1.1 Lemodéle ds Steers of Rhodes (L978) <. .o diiii v ssiervoimmiivertotaes 30
12 Le modéle de Brooke (1986).......cuvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiennnne. S
1.3  Le modéle du lien entre injustice et absentéisme (De Boer et al., 2002)..33
LA  Lemoillsds FEUckEEtIIN0X. . con v ons s ornasonsdnssmpbrpssomsry s seass 58
3.1 Laméthodologiede Vallerand {19893, ......cccocivmmcinciinsiiaiininssnnin v

3.2 'Devis de recherche pour la traduction et 1’adaptation du questionnaire..102



LISTE DES TABLEAUX

Tableau Page
2.1  Les caractéristiques de I’organisation..........c.cocevverrerinenieneininnnnennn 73
2.2 Les caractéristiques individuelles..........ccovieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiineens 75
2.3  Lapopulation a I’étude et ’échantillon............ccoceiiiiiiiiiininiinenninn 87
2.4  Profil sociodémographique des répondants...........cccoeeviiiiiiiniiniinnn. 89
4.1 Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de 1Ia
42  Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la Q.24 pour les

el BEE OTEE BRI vy s o4 fsentle s 04 50 A AR 85 5rate it s Bisssts s it 118
43  Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la

Dt cohbgremsrys i & s g A S DI SART F oL 0 5t i AL Pt TS A B0 0 8 P 121
4.4  Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la Q.27

pour les deux organisations. ... ....ocvveevnermiiierniiiiieineniieineenaes 122
4,5 Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de Ila

oo e e b e vemery e P TG UREEEYYEN « C5e e Y R R R e P =TT Tyt 125
4,6  Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la Q.28

pour les deux OrganiSations.......o.vveueueireeeieininenenereenenirereneunnees 126
4.7 Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la

2D s papovorasnyunms s usyenms s EBE P88 20 OHESTIAEEI NSNS STt SN LT 5 apa e re a 129
4.8  Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la

Q.29 pour les deux OrganiSationS......oueeeeeeeeeeneeaneenernreneeneaneanennes 130
4.9 Matrice factorielle résultant de [I’analyse factorielle de Ila

A b LB VIO D S OB § T 1 1S @B Bt sy T 132
4,10 Matrice factorielle résultant de I’analyse factorielle de la

CLITpEr: Jes dEEE erganiSatibhm, i .. o povasssmapuss s omsessporioryyryEres s 134
4.11 Corrélations des énoncés appartenant aux facteurs

Inconvénients de s’absenter et Avantages a étre présent



4.12
5.1
52
7

ix

Indépendance des facteurs reliés au calcul d’utilité......................... 139
Distribution des réponses & la question 28............cc.covveveuneneiiennnnnns 142
Statistiques descriptives aux cing quUestions .............cccvveeniiiinininn 145

Tableau synthése des résultats de [I'étude de validité du

NERTITOIETIR: i § 5 5% 6 bt K s srciobriratss i b Toms s 6 sorsins 615 S roeismipanbnt 161

EN APPENDICES :

1

15

16
17

Principaux indicateurs macroéconomiques de la Roumanie pour la période
PUREIDNE o rshinss o smta b M8 Y A 2B e € X A A b vrmtocten A 8 i bk 190

Anciens et nouveaux  paradigmes dans les  entreprises
vl ) TSNS SRR ————. 193
Composantes d’un avantage concurrentiel............cocovveveiieniiinennnn, 197

Comment la gestion des ressources humaines peut aider & acquérir

N Ayatiare TOMONTIEITEL . e 00murry o smeesyy okn e oy us v 55w 5k 198

Importance des efforts en relation avec divers objectifs et pratiques de

gestion des ressources humaines : vue d’ensemble (passé, récent)....... 199
L Ot G AN SAU QN e viareete s sreTr =51 5 5 TRERTE s = 3 VTS BRI S e e B ST o o eeh 276
Les pratiques de gestion de la présence...........coooevvveniiininininennnnnn 276

Les perceptions des employés sur les efforts de 1’organisation............277

Liss GhIIeSIiBHs SRlaiiiNL . « < s secnmsssomsps ssenonipeamsss 756 5 s arsoipsecte ppsssrs 278
Les taches effectuées — Tendance centrale..............coveieiniiniininnnnn. 278
Les taches effectuées — Regroupement des catégories..............ccevunnne 280
La satisfaction des employés.........covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeriee 281
La mobilisation des employes.......cc.cociimmiinininrimisssioronnnburimbonnat 282

Les opinions des employés face a I’absentéisme — Tendance

Les opinions des employé€s face a 1’absentéisme — Regroupement des

I BONIET oot 14 v/, 5004 5.5 5 AN 15 85l ere AT 16 sk 4.6 4536 5516 o i & e 284
Les motifs favor.isant I’absentéisme — Tendance centrale.................. 286
Les motifs favorisant I’absentéisme — Regroupement des

R T Y s Lok Tt e A A it AR ' s MR e SA T oW,V s B e 288



18
19
20
21
22
23

Les motifs freinant ’absentéisme — Tendance centrale..................... 290
Les motifs freinant I’absentéisme — Regroupement des catégories....... 293
L’impact percu de I’absentéisme — Tendance centrale...................... 295
L’impact percu de I’absentéisme — Regroupement des catégories........ 299
L’assiduité — Tendance centrale .........cccceoieriiiiiiiiiinneneenerncnenns 307
Raisons d’absence — Tendance centrale .........c..cceoviiiiiiiiiiiiininn.. 308



LISTE DES ABREVIATIONS, SIGLES ET ACRONYMES

ANPRU

ACDI

CEE

CSST

EPA
EUROFOUND

GRH
IRSOP

OIT
ONU
PND

TAR
Ug
VIE

Association nationale des professionnels en ressources
humaines (en roumain en original)

Agence canadienne de développement international
Communauté économique européenne

La Commission de la Santé et Sécurité au Travail

Enquéte sur la population active de Statistiques Canada

La Fondation européenne pour 1’amélioration des conditions de
vie et de travail

Gestion des ressources humaines

Institut roumain de sondages d’opinion publique (en roumain en
original)

Organisation internationale du travail

Organisation des nations unies

Plan national de développement (en roumain en original)

La Société de 1’assurance automobile du Québec

Théorie de 1’action raisonnée

Union Européenne

Théorie Valence-Instrumentalité-Expectation



RESUME

L’absentéisme est un phénoméne complexe, difficile 4 mesurer de fagon adéquate
et a prédire. Malgré de nombreuses recherches sur ses causes et la formulation de
modeles visant a I’expliquer, la compréhension de I’absentéisme demeure limitée
et il y a encore des recherches & mener pour mieux comprendre ce qui se passe
chez les individus lorsqu’ils décident de s’absenter de leur travail ou de se
présenter a ce dernier aprés avoir pensé ne pas le faire. Notre recherche s’inscrit
dans cet effort, en cherchant a fournir des données sur la validit¢é d’un
questionnaire développé par Foucher (1999) pour mesurer et essayer de prédire les
calculs d’utilité ou évaluations susceptibles d’accompagner 1’absence du travail.
Ce questionnaire se fonde sur un modele qu’il a élaboré en 1990 et qui a fait
I’objet de quelques recherches visant a valider certaines de ses composantes.

Notre recherche poursuit deux types d’objectifs. Sur le plan scientifique, elle vise
a fournir de I’information additionnelle sur la validité¢ de contenu du questionnaire
de Foucher, a la fois des variables indépendarites (caractéristiques du travail,
satisfaction, etc.) et des calculs d’utilité qui le composent, a I’aide d’analyses
factorielles et d’alpha de Cronbach, et a collecter deux types de données sur sa
validité critériée: 1. sa capacité de discrimination entre des contextes
organisationnels susceptibles d’influencer différemment les calculs d’utilité des
individus; 2. la capacité des variables indépendantes qui le composent, telles que
la satisfaction au travail et les attitudes face a I’absentéisme, de prédire les calculs
d’utilité. Sur le plan pratique, elle vise & fournir de I’information destinée a aider
les entreprises roumaines ayant participé a I’enquéte a mieux gérer la présence au
travail et, de fagon plus large, a jeter les bases d’interventions sur 1’absentéisme
fondées sur des données probantes. Des organisations roumaines ont été choisies
en raison notamment des problémes d’adaptation que vit ce pays a la suite de son
passage du communisme & une économie de marché.

Notre recherche s’étant déroulée en Roumaine, il a d’abord fallu traduire et
adapter le questionnaire de Foucher (1999). Pour ce faire, nous avons eu recours a
une méthode de traduction inversée d’aprés le modele de Brislin (1970, 1976,
1986), a laquelle s’est ajouté un comité d’experts composé selon les
recommandations de Caron (1999). Le protocole de traduction et d’adaptation a
permis de produire une version équivalente du questionnaire sur le plan
conceptuel.

Le questionnaire traduit a été rempli par 332 répondants provenant d’une
compagnie d’Hydro électricité et d’un centre hospitalier de Roumanie, soit une
bureaucratic mécaniste et une bureaucratie professionnelle. Les analyses
factorielles exploratoires, par la méthode des composantes principales suivies de
rotations VARIMAX, ont permis d’identifier 10 facteurs, dont six mesurent des
variables indépendantes (autonomie au travail, engagement face au travail et a
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’organisation, attitude face a 1’absentéisme, etc.) et quatre des calculs d’utilité,
tels les avantages a étre présent. Dans I’ensemble, les facteurs identifiés vont dans
le sens des dimensions a priori et sont semblables dans les deux échantillons,
mais il existe quelques interrelations, dont une entre deux des quatre formes de
calcul d’utilité; ajoutons que les saturations des énoncés sur leur facteur
d’appartenance sont fortes et que les indices de cohérence interne () sont élevés
pour un questionnaire a ce stade de développement, a 1’exception d’un qui est de
0,596. Utilisée pour vérifier le premier indice de validité critériée, 1’analyse de
variance (ANOVA) a permis d’établir la capacité de discrimination de 1’outil entre
les deux contextes organisationnels en révélant des différences significatives a
plus de la moitié des facteurs. Enfin, 1’application de corrélations de Pearson a
révélé des liens entre diverses variables indépendantes, telle I’attitude & 1’égard de
I’absentéisme, et 1’une ou ’autre des composantes du calcul d’utilité susceptible
d’étre associé a ’absence du travail, ce qui va dans le sens du modéle de Foucher
(1990). Un autre résultat conforme au modeéle a trait aux liens entre 1’intention de
s’absenter et des variables indépendantes comme la satisfaction au travail.

Les apports théoriques de la recherche, entre autres par rapport au modele et au
questionnaire de Foucher, ainsi que ses apports pratiques, sont discutés.
Différentes limites de la recherche sont identifiées et des pistes de recherche
futures sont mentionnées dans la derniére partie de la thése.

MOTS CLES : absentéisme, traduction, adaptation trans-culturelle, validation,
questionnaire, modéle de Foucher, intention de s’absenter, calcul d’utilité



ABSTRACT

Absenteeism is a complex phenomenon, difficult to adequately measure and
predict. Despite extensive research on its causes and the development of models
to explain it, our understanding of absenteeism remains limited and there is still
research to be done in order to better understand what happens to people when
they decide to be absent from work or to go to work after having considered not
doing so. Our research is part of this effort, seeking to provide data on the validity
of a questionnaire developed by Foucher (1999) to measure and try to predict the
utility calculations or assessments that might accompany the absence from work.
This questionnaire is based on a model he developed in 1990, which has been the
subject of several studies aimed at validating its components.

Our research has two goals. Scientifically, it is intended to provide additional
information on the validity of the Foucher questionnaire, both of independent
variables (job characteristics, satisfaction, etc.) and of utility calculations that
compose it, using factor analysis and Cronbach’s alpha and to collect two types of
data on its criterion validity: 1. its ability to discriminate between different
organizational contexts that may influence individual utility calculations; 2. the
ability of the independent variables that constitute it, such as job satisfaction and
attitudes towards absenteeism to predict utility calculations. On the practical side,
it aims to provide information to assist the Romanian companies that participated
in the survey to better manage work attendance and, more broadly, to lay
evidence-based foundations of interventions on absenteeism. Romanian
companies were selected mainly because of the adjustment problems facing this
country following its transition from communism to a market economy.

Given that our research was conducted in Romania, it was first necessary to
translate and adapt Foucher’s (1999) questionnaire. To that end, we used Brislin’s
(1970, 1976, 1986) back-translation model together with an expert committee
following Caron (1999). The translation and adaptation protocol we employed
allowed us to generate a conceptually equivalent version of the questionnaire.

The translated questionnaire was completed by 322 respondents from a hydro
electricity company and a hospital in Romania, that is, a mechanistic bureaucracy
and a professional bureaucracy. The exploratory factor analysis by the principal
component method with VARIMAX rotation has identified ten factors, among
which six measure independent variables (job autonomy, work and organizational
commitment, attitude towards absenteeism, etc.) and four measure utility
calculations, such as the advantages of being present. Overall, the factors
identified are consistent with the a priori dimensions and are similar in both
samples, but there are some interrelations, including one between two of the four
forms of utility calculations; the factor loadings of the items on their relevant
factors are high and, except for one indicator equal to 0.596, the internal
consistency indicators (o) are high for a questionnaire at this stage of



xvi

interrelations, including one between two of the four forms of utility calculations; the
factor loadings of the items on their relevant factors are high and, except for one
indicator equal to 0.596, the internal consistency indicators (a) are high for a
questionnaire at this stage of development. Used to test the first validity index, the
analysis of variance (ANOVA) allowed us to assess the instrument’s discrimination
power between the two organisational contexts, revealing significant differences for
more than half of the factors. Finally, the use of Pearson coefficients revealed links
between various independent variables, such as the attitude towards absenteeism, and
one of the components of utility calculations that can be associated with absence from
work, which is in line with the Foucher (1990) model. Another result in line with the
model] is related to the links between the intention to be absent and independent
variables such as job satisfaction.

The theoretical contributions of this research, including those relative to the model
and the Foucher questionnaire, as well as its practical contributions are discussed.
Various limitations of the research are identified and future research directions are
mentioned in the last part of the thesis.

KEYWORDS: absenteeism, translation, cross-cultural adaptation, validation,
questionnaire, Foucher model, intention to be absent, utility calculations
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«Le vrai voyage de la découverte consiste non pas
a rechercher de nouveaux paysages, mais a poser
des yeux neufs dessus.»

Marcel Proust



INTRODUCTION

L’évolution de la civilisation humaine, au moins dans sa derniére période,
nommée ’¢re de la technologie, est caractérisée par une croissance excessive de
sa sphere productive qui est arrivée a un degré impressionnant de diversification
et qui engage une grande partie du potentiel humain de la société. Toute économie
nationale, peu importe le type et son niveau de développement, se présente
aujourd’hui comme étant un regroupement d’éléments en continuelle interaction
et inter-conditionnement, sa composante principale étant la production de biens et

services, qui occupe la majorité de la population active.

Dans ce contexte, on peut identifier, parmi d’autres conséquences directes,
I’apparition de certains phénoménes trés importants, tel I’absentéisme. Bertrand
de Jouvenel, dés la sixitme décennie du siécle passé, remarquait de maniére trés
suggestive : «la croissance de la production des biens est accompagnée par une
croissance des fléaux sociaux. La production des fléaux commence comme un fil
d’eau qui passe inapercu, jusqu'au moment quand il devient fleuve, et a ce

moment le supprimer devient un probléme d’état».

L’absentéisme fait partie de cette catégorie de «fléaux sociaux», des biens négatifs
créés inévitablement par la grande production. Son ampleur et ses conséquences
sont si importantes que le contrdle de 1’absentéisme est devenu, dans beaucoup de
pays, un segment important des politiques organisationnelles, qui nécessite des

instruments et des ressources adéquates.

Méme si I’absentéisme a fait 1’objet de nombreuses recherches portant sur sa
mesure et sur ses causes, il reste que ce phénomene est loin d’étre parfaitement

compris. C’est pourquoi certains chercheurs ont recommandé d’examiner plus a



fond les processus psychologiques précédant les absences au travail afin de mieux
comprendre leur dynamique. C’est a ce courant de pensée que se rattachent les
travaux amorcés par Foucher (1990). Cette recherche fournit de nouvelles données
visant a valider le modele développé par cet auteur et a I’ «extensionner» en les

appliquant dans un autre contexte, en I’occurrence celui de la Roumanie.

A T’instar de son passage du communisme au capitalisme et de 1’adaptation aux
régles économiques et aux pratiques industrielles que cela implique, I’intégration
de la Roumanie a I’Union Européenne (UE), le 1* janvier 2007, a ajouté des
pressions aux décideurs et aux agents économiques roumains. Ainsi, cette
intégration a I’économie européenne requiert pour ce pays de I’Est une
amélioration substantielle de sa compétitivité, afin de développer un avantage

concurrentiel face aux autres pays de I’'UE.

Selon notre recension des écrits, il n’existe présentement aucun modele validé en
Roumanie pour expliquer de fagon intégrée I’absentéisme au travail. Compte tenu
de I’'importance du phénomene, ainsi que du contexte socio-économique actuel
dans lequel la Roumanie se situe, I’adaptation et la traduction en roumain du
questionnaire sur la présence au travail et 1’absentéisme, élaboré par Foucher
(1999), ainsi que sa validation pourront apporter une contribution intéressante en
ce qui concerne le transfert d’un tel outil d’un contexte national & un autre, tout en
fournissant de I’aide aux efforts de développement de la psychologie industrielle

et organisationnelle et a la gestion des ressources humaines en Roumanie.

De nouvelles études portant sur les processus psychologiques précédant I’absence,
dont I’intention de s’absenter, effectuées a 1’aide d’outils valides, s’appuyant sur
des comparaisons entre le monde occidental et la Roumanie, peuvent avoir un
apport théorique, celui de mieux comprendre le phénomene, et un apport pratique,
celui d’aider les entreprises roumaines a réduire 1’absentéisme et les cofits reliés

au paiement des (faux) congés médicaux.



Dans ce contexte, les deux principaux objectifs de cette recherche sont :

1. Sur le plan scientifique, d’étudier la validité d’un instrument expérimental
mesurant les processus cognitifs (€valuations, sous la forme de calculs d’utilité)
accompagnant (avant ou pendant) une absence, divers déterminants potentiels de
ces derniers (tels que la satisfaction et I’engagement au travail, et les attitudes face

a I’absentéisme) et I’intention de s’absenter.

2. Sur le plan professionnel/pratique, d’offrir aux praticiens et universitaires
roumains un instrument adapté et valide pour mesurer les divers processus
cognitifs accompagnant 1’absence et certains déterminants possibles de ce méme
processus. Etant donné que I’instrument a été congu en langue francaise et que les
premidres études de validit€ ont été réalis€es dans cette méme langue, il faut
s’assurer au préalable que la version roumaine est équivalente par une méthode de

traduction a la fois pertinente et rigoureuse.

L’atteinte de ces objectifs passe par la réalisation des taches suivantes :

a) traduire le questionnaire du francais au roumain;
b) obtenir une version roumaine adaptée du questionnaire, en cherchant
une équivalence sémantique et culturelle avec la version originale;
c) évaluer les caractéristiques psychométriques du questionnaire (étude de
validation) :
1. la validation interne du questionnaire (analyse factorielle,
alpha de Cronbach)
2, la capacité discriminante du questionnaire (comparaisons
entre les deux organisations étudiées)
3. la validation de type critérié (prédiction de l’intention de
s’absenter par des corrélations entre les sous-échelles du

questionnaire)



d) effectuer une trés bréve analyse des données obtenues 2 la suite de
I’application du questionnaire, seulement dans le but de restituer
aux entreprises participantes une information qui pourrait &tre
exploitée et ce, dans le but d’ajuster et d’optimiser les politiques et
les pratiques organisationnelles en matiére d’absentéisme. Les

résultats de cette analyse seront rapportés en annexe.

Méthodologie

Notre recherche comporte, au préalable, 1’adaptation et la traduction du
questionnaire du frangais au roumain. Pour ce faire, une méthode de traduction
inversée d’apres le modele de Brislin (1970, 1976, 1986) a été utilisée. Nous
avons complét€ cette démarche en faisant appel & un comité d’experts. Voici les

étapes qui ont €té complétées :

e préparation d’une version préliminaire, a2 l’aide d’une traduction du
frangais au roumain, d’une étude de la pertinence linguistique et d’une

rétro-traduction a I’aveugle du roumain au frangais;

e ¢valuation de la version préliminaire, grice a la révision des deux versions
par un comité, pour arriver a une version de consensus qui maintient une
équivalence conceptuelle avec le questionnaire original;

e vérification de I’équivalence de la version finale de la traduction par

I’application pilote de la version traduite sur un échantillon bilingue.

Par la suite, nous avons procédé, dans un premier temps, a I’évaluation de la

validit¢ _interne du questionnaire en appliquant une analyse factorielle

préliminaire, puis des alphas de Cronbach aux données collectées lors de
I’administration du questionnaire en Roumanie. Au préalable, nous avons fait
appel a deux tests pour vérifier si les conditions nécessaires a 1’exécution d’une
analyse factorielle sont respectées, soit le test de sphéricité de Bartlett, qui est une

mesure de la normalité de la distribution et la mesure de précision de



I’échantillonnage de Kaiser-Meyer et Olkin (KMO), qui nous permet de savoir si
la distribution des valeurs est adéquate pour exécuter une analyse factorielle. Les
résultats des deux tests cités ci-haut s’étaient avérés concluants, nous avons
effectué une analyse factorielle exploratoire par la méthode des composantes
principales, suivie des rotations orthogonales VARIMAX. Cette fagon de
procéder a pour but de condenser un grand nombre de variables ou d’items d’un
questionnaire en quelques dimensions unificatrices appelées facteurs. Ceci est
possible en analysant des patterns de corrélations entre les items et en faisant
ressortir les groupes d’items fortement corrélés entre eux. Un examen de la
matrice des composantes a été effectué, sans rotation dans un premier temps, afin
de réaliser une sélection de facteurs. Ensuite, une rotation orthogonale des facteurs
a permis de simplifier la matrice corrélationnelle. Nous avons ainsi déterminé le
nombre de facteurs identifiés dans le questionnaire et les avons nommés en
fonction du construit latent mesuré par les facteurs. Des alphas de Cronbach ont

été effectués pour obtenir des indices de cohérence interne.

Dans un deuxiéme temps, une analyse de variance (ANOVA) a servi a vérifier la

capacité de discrimination du questionnaire entre les deux contextes

organisationnels ou a été faite la collecte de données, soit un centre hospitalier
(bureaucratie professionnelle) et une entreprise de services électriques
(bureaucratie mécaniste). Cette analyse sert de premier critére de validité critériée
en permettant de vérifier si la variation des évaluations touchant 1’absentéisme se
fait en fonction de certaines caractéristiques saillantes de chaque organisation,

susceptibles de les influencer.

Des statistiques descriptives (moyenne et écart-type) sont rapportées a chaque
énoncé, pour l’ensemble de I’échantillon, ainsi que pour chaque contexte
organisationnel, afin d’examiner la distribution des résultats et savoir si elle est

raisonnablement normale.



Finalement, une seconde étude de validation critériée sert & déterminer dans quelle

mesure les é€valuations concernant la présence et les absences au travail sont
reliées a des variables ayant des liens logiques avec elles, telles que la satisfaction
au travail. Nous avions prévu d’utiliser un autre critére, soit le nombre d’absences,
mais la difficulté de collecter de I’information fiable sur le sujet nous a empéchés

de le faire.

Enfin, nous présenterons en annexe une bréve analyse des données obtenues a la
suite de I’application du questionnaire & notre échantillon afin de restituer aux
entreprises participantes une information qui pourrait &tre exploitée dans le but
d’ajuster et d’améliorer leurs politiques et pratiques organisationnelles en matiére

de gestion de I’absentéisme et de la présence au travail.

Les données recueillies lors de 1’administration du questionnaire ont été analysées

a l'aide du logiciel SPSS (Statistical Package for Social Science).

Structure de la thése

Le premier chapitre sera dédi€ au contexte théorique et au cadre opérationnel de
cette recherche. Il traitera des recherches en gestion de 1’absentéisme et présentera
une recension des écrits sur I’absentéisme : ses causes, ses conséquences, ainsi
que les modeles expliquant le phénomene. La demiere partie de ce chapitre se
veut une justification du choix effectué par I’étudiante pour sa recherche
doctorale, de traduire et d’adapter un questionnaire en roumain, pour 1’usage des
chercheurs et praticiens en psychologie industrielle et en gestion des ressources
humaines de la Roumanie. Le deuxiéme chapitre présentera la méthodologie de la
collecte d’information empirique. Le troisieme chapitre traitera de la traduction
ainsi que I’adaptation du questionnaire du frangais au roumain. Le quatri®me
chapitre portera sur la validité de contenu du questionnaire. Le cinquiéme chapitre
exposera une des facettes de la validit€ critériée, soit la capacité de discrimination

entre les deux organisations ol s’est faite la collecte de données. Le sixigme



chapitre portera sur un autre critere de validité critéri€e, soit les liens entre les
évaluations faites par les répondants en matiere de présence au travail et certaines
variables associées logiquement a ces derniéres, telle la satisfaction au travail.
Enfin, le dernier chapitre fournit une discussion des résultats, traitant a la fois des

apports et des limites de la recherche et en proposant des travaux futurs.



CHAPITRE I

CONTEXTE THEORIQUE ET CADRE OPERATIONNEL

1.1  Définitions et importance du phénoméne de 1’absentéisme

Dans un premier temps, des précisions aidant & mieux comprendre les fondements
de cette recherche et ses raisons d’étre seront apportées. Celles-ci ont trait & la
définition de I’absentéisme, son occurrence et ses causes, €tudiées en tant que
telles et 4 ’aide de modeles explicatifs. Dans un second temps, ce sera le cadre

opérationnel de notre recherche qui sera présentg.

Le terme « absentéisme », dérivé du latin "absens", le participe passé de "abesse"
(étre ailleurs) est utilisé aujourd’hui pour indiquer 1’absence d’un travailleur

durant une certaine période de temps en raison des causes objectives.

Il q’existe pas une définition unique et universellement acceptée du terme
absentéisme. Cela peut étre justifié, en partie, par le fait que, selon le point de vue
et les intéréts en jeu, certains éléments I’emportent sur les autres. Ainsi, si pour
I’employeur la priorité est d’assurer et de renforcer la présence du travailleur dans

son poste, pour les syndicats, la priorité est d’assurer la santé des travailleurs.

La question de 1’absentéisme n’est pas nouvelle. En 1921, Frankel a souligné
Iimportance du sujet. En 1959, Behrend considérait que 1’absentéisme est
synonyme d’absence volontaire au travail, en donnant des excuses ou des
prétextes insignifiants ou sans alléguer aucune raison. L’auteur faisait remarquer
que I’absentéisme ne constitue pas un symptéme d’inquiétude sociale aussi

important que les gréves, mais que le volume de travail perdu comme



conséquence de ce phénomene est nettement supérieur a celui du temps perdu a

cause des conflits de travail.

Selon Weiss (1979, cité par Benraiss, 1999), I’absentéisme exprime un jugement
de valeur, un avis moral : la personne qui s’absente est celle qui se soustrait d’un

devoir, qui abandonne une tiche.

Thévenet (1981, cité par Benraiss, 1999), a introduit dans la définition des
éléments de nature psychologique, considérant que 1’absentéisme au travail
constitue I’indice d’une situation pathologique. Il y inclut les arréts ordinairement
qualifiés d’injustifi€s ou d’abusifs, caractérisés par une durée généralement courte
et par une fréquence souvent importante. Ces arréts traduisent, dans la majorité

des cas, consciemment ou non, une conduite de rejet du travail.

Selon Taylor (1983), le concept d’absentéisme n’inclut pas n’importe quel type
d’absence au travail. Sont considérées comme de I’absentéisme seulement les
absences qui déterminent des pertes pour l’entreprise découlant de la non-
participation au travail d’un employ€ qui devait le faire. Cette définition présente
I’absentéisme de maniére unidimensionnelle, sans incorporer d’éléments

sociologiques qui facilitent I’explication du phénomene.

L’Organisation internationale du travail (OIT), I’agence tripartite de
I’Organisation des Nations Unies (ONU) qui rassemble gouvernements,
employeurs et travailleurs de ses Etats membres dans une action commune pour
promouvoir le travail décent a travers le monde, définit I’absentéisme comme
étant « la non-participation au travail d’un employé qui pensait y aller, en excluant
les périodes de vacances et des greéves, ainsi que 1’absentéisme pour cause
médicale, qui est une période d’immobilisation attribuable a une incapacité de
I’individu, & I’exception de la période de grossesse ou de la prison ». Sont

clairement identifi€és dans cette définition, deux types d’absentéisme :

’absentéisme appelé « volontaire », soit la non-participation au travail par un
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employé qui pensait y aller ou la volonté de ne pas étre présent et 1’absentéisme
appelé "involontaire", soit I’absentéisme par cause médicale ou I’incapacité d’étre
présent. Dans la foulée de cette conception, les notions d’absentéisme volontaire
et involontaire sont souvent rencontrées dans la littérature. On parle donc
d’absence involontaire lorsque I’absence est justifiée par I’incapacité de la
personne et d’absence volontaire quand il s’agit d’un choix et qu’on considére que
I’absence est sous le contrdle de I’individu. Selon Mastekaasa et Olsen (1998,
cités par Guertin, 2000, p. 2), «lorsqu’il s’agit d’absentéisme volontaire,
I’employé fait un choix basé principalement sur sa motivation et ses attitudes,
alors que lorsqu’il s’agit des absences involontaires, elles sont dues a des

événements incontrdlables par I’individu ».

Selon Statistique Canada (2009, p. 8), le terme « absentéisme » est utilisé pour
décrire les absences €vitables, habituelles ou imprévues. Cet organisme estime
cependant que, « bien que I’absentéisme soit généralement considéré comme un

A

probléme, il n’est pas un phénomene facile & quantifier, car la ligne de
démarcation entre les absences évitables et inévitables est difficile & tracer, et
I’absentéisme est souvent déguisé en absence légitime ». Cette opinion est reprise
par divers auteurs (Zanardelli, 2011) qui affirment que les absences dues a la
maladie comportent une part d’action volontaire. Parmi les arguments fournis,
mentionnons par exemple le fait que, pour une méme maladie, certains
s’absentent et d’autres pas, et que lorsqu’il y a absence, celle-ci peut étre de durée
variable. La difficulté de sé€parer volition et capacité est a I’origine d’un double

intérét : celui pour le présentéisme et celui pour les mécanismes psychologiques

associés a ’absence et 2 la présence.

Le premier est celui du présentéisme. Celui-ci, qui a inspiré au cours de la
derniere décennie, les travaux de chercheurs tels que Johns, 2010, 1011, Gosselin
et Lauzier, 2011, Brun et Biron, 2006, etc., fait référence au fait que 1’individu est
présent au travail alors que son état de santé aurait pu 1’amener A s’absenter.

Ainsi, le présentéisme constitue une manifestation de comportement entremélant



11

volition et capacité. Le second intérét est celui pour les processus ou mécanismes
psychologiques accompagnant la décision de s’absenter du travail ou celle d’étre
présent aprés avoir pensé a s’absenter, ainsi que celle de revenir au travail lors

d’une absence.

La difficult€ de cerner ce qu’est I’absentéisme est attribuable 2 la complexité du
phénomene et a son occurrence variable. La complexité a fait en sorte qu’il est
étudié par plusieurs disciplines, entre autres la psychologie, I’économie et la
sociologie, et qu’il a, en conséquence, fait I’objet de plusieurs modeles explicatifs,
dont certains seront exposé€s dans une autre section de ce chapitre. Quant a
I’occurrence de I’absentéisme, il convient de faire remarquer que, méme s’il
constitue un phénomeéne généralis€ se manifestant a travers les pays et les
organisations, 1’absentéisme varie en fonction de diverses variables, comme nous
le verrons dans une autre section de ce chapitre : secteur public ou privé d’activité
économique, 4ge et sexe de I’individu, etc. Il peut également varier dans le temps,
a la fois chez les mémes individus et dans les mémes organisations, comme

I’indiquent certains travaux discutant des problemes que pose la mesure de

I’absentéisme (Fichman, 1984, Léonard et al., 1987, dans Vautour, 1997).

Si les causes de 1’absentéisme ont suscité 1’attention, c’est en partie en raison de
ses conséquences possibles (Rhodes et Steers, 1990). D’un point de vue
organisationnel, I’absentéisme mérite d’étre étudi€ a cause de ses enjeux
économiques : il cofite cher et constituie un indicateur de mauvaise santé
organisationnelle. D’un point de vue humain, il mérite I’attention parce qu’il
renvoie a des causes comme la fatigue, la surcharge de travail, le stress, la
démotivation et le manque d’engagement. Par exemple, selon certains auteurs (De
Boer et al., 2002, Albert, 2005, Chénevert et Jourdain, 2013), I’absentéisme peut
servir a exprimer des sentiments d’hostilité, une perception de manque d’équité ou
d’injustice, reliés a la situation concréte de travail. Il peut également é&tre une
forme de fuite, motivée par une faible rémunération, un mauvais climat de travail,

ou d’autres circonstances générant de ’insatisfaction de travail.
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Rhodes et Steers (1990), en analysant la littérature et les connaissances
accumulées lors des quatre décennies de recherches, ont pu trouver une série
d’axiomes sur I’absentéisme qui résument bien les raisons justifiant de recherches

sur le sujet :

1. I’absentéisme est un phénomeéne universel ;

2. I’absentéisme est cofiteux, tant pour I’organisme que pour I’individu ;

3. I’absentéisme est influencé par une constellation de différents facteurs
interdépendants ;

4. D’absentéisme est associ€ a un nombre important de conséquences.

Occurrence de I’absentéisme au Canada et ailleurs au monde :

L’ampleur de I’absentéisme ne cesse d’augmenter et d’inquiéter. En 2011, les
travailleurs canadiens se sont absentés en moyenne 9,3 jours par année de leur
travail, pendant que les travailleurs québécois manquaient 10,8 jours (Conference
Board, 2013), ce qui a occasionné des frais de 16,6 milliards de dollars pour les
entreprises. Dans le rapport de Watson Wyatt Worldwide (2007), 82 % des
entreprises canadiennes étudiées rapportent que les problémes de santé mentale
représentent la principale cause d’absence a court terme et que pour 72 % de ces
entreprises, ces problémes représentent la principale cause d’absence a long
terme. Les absences occasionnelles représentent approximativement 25 % des
réclamations liées a I’absent€isme. Selon la méme étude, les entreprises
canadiennes dépensent 10,5 millions $ par an en réclamations d’absence. Chaque
année, I’enquéte sur la population active (EPA) de Statistique Canada constitue
une source de données trés importante concernant |’absentéisme. Le rapport

2009 sur les taux d’absence du travail (p. 7) stipule :
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Les estimations tirées de 1I’Enquéte sur la population active
révelent une tendance a la hausse au chapitre de la fréquence et du
nombre de jours perdus pour des raisons personnelles (maladie ou
incapacité, et obligations personnelles ou familiales) depuis 1999.
Plusieurs facteurs ont alimenté cette tendance, notamment le
vieillissement de la main-d’ceuvre, la part croissante des femmes
dans la main-d’eeuvre et tout particuliérement des méres ayant de
Jeunes enfants, le stress élevé chez les travailleurs, ainsi que des
congés de maladie et congés pour obligations familiales plus

généreux.

Voici également quelques faits saillants présentés dans le rapport pour I’année

2012 publié par le méme organisme :

Durant la premiére moitié des années 2000, la fréquence et le
nombre de jours perdus pour des raisons personnelles (maladie ou
incapacité, et obligations personnelles ou familiales) ont connu
une tendance a la hausse. Durant la deuxiéme moitié des
années 2000, les taux sont demeurés stables ou ils ont légérement
diminué. Cependant, les taux d’absence étaient sensiblement plus
élevés en 2011 qu’ils ne I’étaient en 2001.

Au cours d’une semaine moyenne en 2001, si l'on exclut les
femmes en congé de maternité, 7,0 % de tous les employés a temps
plein occupant un seul emploi étaient absents du travail toute la
semaine ou une partie de celle-ci pour des raisons personnelles. Ce
pourcentage a atteint 8,1 % (913 000) en 2011. Le temps total de
travail perdu a augmenté, passant de 3,4 % de la semaine de
travail prévue en 2001 a 3,7 % en 2011. Extrapolé sur I’ensemble
de I’année, le temps de travail perdu pour des raisons personnelles

a augmenté, passant d’un équivalent de 8,5 jours par travailleur
en 2001 a 9,3 jours en 2011.
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o Les employés a temps plein du secteur public (plus susceptibles
d’étre syndiqués ou d’étre des femmes) ont perdu plus de temps de
travail en 2011 pour des raisons personnelles (12,9 jours en

moyenne) que leurs homologues du secteur privé (8,2 jours).

En Europe, La Fondation européenne pour I’amélioration des conditions de vie et
de travail (EUROFOUND), organisme créé en 1975 en vue de contribuer i la
planification et a la mise en place de meilleures conditions de vie et de travail en
Europe, met a la disposition des gouvernements, des employeurs, des
organisations syndicales et de la Commission européenne des données et des avis
issus de recherches indépendantes et comparatives. Parmi ceux-ci, l'enquéte
européenne sur les conditions de travail propose une vue d'ensemble des
conditions de travail en Europe pour les fins suivantes: 1) évaluer et quantifier les
conditions de travail des salariés et des travailleurs en Europe de manigre
harmonisée ; 2) analyser les relations entre les différents aspects des conditions de
travail; identifier les groupes a risque et les sources de préoccupation, ainsi que les
progrés accomplis ; 3) surveiller les tendances en proposant des indicateurs

homogenes sur ces sujets; contribuer a la politique européenne de développement.

Le travail de terrain destiné a la 5° enquéte européenne sur les conditions de
travail a été réalis€ entre janvier et juin 2010. Quelque 44 000 travailleurs ont été
interrogés dans 34 pays (UE27, Norvege, Croatie, ancienne République
yougoslave de Macédoine, Turquie, Albanie, Monténégro et Kosovo), faisant de
cette édition la plus compléte a ce jour en termes de couverture géographique.

Voici quelques faits saillants sur les absences en Europe :
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Absence du travail pour raisons de santé :

Plus des deux cinquiémes (43%) des travailleurs européens déclarent
avoir été absents du travail en raison de problémes de santé pendant
au moins une journée au cours des 12 mois précédant I’enquéte et
23% pendant plus de cing jours ;

La durée moyenne d'absence pour raisons de santé est de 14 jours par
an pour ceux qui ont pris un congé lié a la santé. Prés de la moitié
(46%) des personnes absentes du travail au cours des 12 mois
précédant I’enquéte ont été absents pour moins de six jours, 42% de 6

a 21 jours et 13% pendant 21 jours ou plus.

Absence du travail due a un accident de travail :

Six pour cent des hommes travailleurs européens et 3% des femmes
déclarent avoir été absents du travail en raison d'un accident du
travail au cours des 12 mois précédant l’enquéte ;

Pour pres de la moitié (45%) des cas, l'absence du travail dure moins
de six jours. Pour 37%, il est de 6 a 20 jours. Dans 18% des cas,
l'absence dure plus de 21 jours. En moyenne, la durée de l'absence due
a un accident de travail est de 17 jours ;

Le niveau le plus bas d'absences en raison d'un accident du travail est
signalé en Bulgarie et en Roumanie (environ 1%) et le niveau le plus
élevé en Belgique, en Finlande, au Kosovo et en Slovénie (7% pour

tous ceux pays).

Les statistiques européennes montrent elles aussi I’importance de I’absentéisme, a

la fois par le nombre de personnes touchées et par le nombre de jours de travail

perdus. Le phénomeéne dépasse donc les frontieres des pays et des continents.

Cependant, il se peut que les statistiques nationales soient incomplétes et ne

refletent pas parfaitement ’ampleur du probléme. Tel que le faisaient remarquer
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Thériault, Lesage et Boisvert (1981), seule une faible proportion d’entreprises
tiennent des statistiques sur I’absentéisme de leurs employés, méme si
I’absentéisme est 1’aspect des ressources humaines le plus fréquemment invoqué
comme problématique. Malheureusement, des données récentes prouvent que la
situation n’a pas vraiment changé. Selon Statistique Canada, malgré le cofit
énorme de 1’absentéisme, moins de la moitié des organisations canadiennes (46%)
font le suivi des absences de leurs employés et seulement 15% calculent les cofits
directs de I’absentéisme (Conference Board, 2013). De plus, une étude réalisée en
France en 2013 par I’association «Référentiel de 1’absentéisme» conclue qu’une
entreprise sur cinq ne connait pas son taux absentéisme et pres de trois quarts des
entreprises répondantes a leur étude n’ont pas de cartographie d’absentéisme. «En
conséquence, si des moyens ou plans d’action sont mis en place, ceux-ci ne
peuvent qu’étre généraux et donc avec la possibilit€ de rater leur cible ou de
gaspiller des ressources de 1’entreprise» (Livre Blanc, 2013, p. 13). Disposer des
données diachroniques et représentatives représente un enjeu fondamental car,
selon les mémes auteurs, 1’absentéisme n’est pas un phénoméne stable, car il
n’existe ni employé typique, ni entreprise typique, ni journée typique et c’est pour

cela que les données peuvent créer de problémes d’interprétation.

1.2 Etude des causes de I’absentéisme

Au fil des années, plusieurs centaines d’études ont été réalisées sur 1’absentéisme,
comme le mentionnaient déja Harrison et Martocchio en 1998. Pourtant, nous en
comprenons qu’imparfaitement et partiellement les causes, malgré les multiples
recherches mises en ceuvre pour tenter de mieux comprendre, prédire et contrdler
I’absentéisme (Codsi, 1987). Ce manque de compréhension peut étre attribué a
plusieurs facteurs. Le premier est le fait de porter 1’attention sur des causes
uniques. «Plusieurs chercheurs ont tenté de trouver une cause sinon unique, au

moins fortement prédominante pour expliquer 1’absentéisme, afin notamment de
p
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faciliter les interventions destinées a réduire ce phénomeéne» (Foucher,1990, p.2).
En revanche, selon Thériault, Lesage et Boisvert (1981, p. 775), «les nombreuses
recherches et revues de la documentation sur le sujet nous révelent que les causes
sont d’ordre multiple et de nature fort différente». L’autre raison provient de
I'imprécision de la mesure. La difficult¢ d’analyser et de comprendre le
phénomene réside, selon Samaniego (1996, p. 1) dans le fait que «I’absentéiste,
habituellement, déguise les raisons authentiques de son absence, afin de les rendre

socialement acceptables».

Tel que nous venons de le voir, ’origine de l’absentéisme est sans doute
multifactorielle et n’implique pas seulement des aspects individuels, de groupe ou
organisationnels, mais aussi des aspects extérieurs a I’environnement de travail.
Pour cette raison, certains auteurs ont essayé de regrouper les causes et les
variables du phénomene dans des modeles taxinomiques simples. Le plus connu a
été créé par Rhodes et Steers (1990, cités par Boada et al., 2005) qui, a la suite
d’une analyse approfondie de 104 articles dela littérature, ont identifi€ 209

variables qui causent |’absentéisme, déterminants qu’ils regroupent en 8

catégories :
a) attitudes au travail (19 variables);
b) facteurs économiques et de marché du travail;
c) satisfaction au travail;
d) facteurs organisationnels;
e) facteurs du milieu du travail;
) facteurs de nature personnelle (49 facteurs);
g) facteurs de nature externe (température, présence du soleil, etc.);
h) changements organisationnels.

Ces aspects permettent de mettre en rapport des variables individuelles et
organisationnelles, car I’étiologie de I’absentéisme au travail ne se situe pas
seulement dans une sphére personnelle, mais elle est influencée par une

constellation de facteurs inter-reli€s qui ne peuvent pas étre considérés isolement
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(Rhodes et Steers, 1990). Adoptant une perspective similaire, Robbins (2004)
affirme que I’absentéisme n’est qu’une variable dépendante qui est le résultat de
I’interaction entre différents facteurs agissant au niveau individuel (motivation,
perceptions, personnalité et émotions, valeurs et attitude, etc.), au niveau de
groupe (équipe de travail, leadership, confiance, pouvoir et politique, etc.) ou de
I’organisation (culture de I’organisation, structure de I’organisation, pratiques de

ressources humaines, etc.).

Mentionnons enfin une autre typologie, soit celle de Jardiller et Beaudoin (1984),
montrant elle aussi la diversité des causes possibles et de leur classification. Selon
ces auteurs, les facteurs en fonction desquels 1’absentéisme varie sont de deux
types: individuel (4ge, sexe, situation familiale, ancienneté, niveau de scolarité,
etc.) et professionnel (environnement de travail, horaires, rémunération, type de

gestion, etc.).

Ainsi, une multitude de facteurs explicatifs de I’absentéisme ont été répertoriés.
La plupart des auteurs les regroupent en catégories. Tout en étant conscients que
c’est impossible d’analyser ici tous les facteurs d’absence mentionnés dans la
littérature (209 variables répertoriées par Steers et Rhodes, 1990), nous avons
sélectionné des variables dignes d’intérét dans chaque catégorie de facteurs
explicatifs : le sexe, I’dge et I’ancienneté pour les facteurs individuels d’ordre
démographique, le stress pour les facteurs touchant la santé et le bien-étre de
Iindividu, la satisfaction au travail pour les attitudes, et la culture
organisationnelle pour les facteurs ayant trait a l’organisation. Les données
rapportées sur chaque caractéristique s’inspirent d’une recension des écrits,
principalement d’une méta-analyse, lorsqu’il en existe une ; elles visent & montrer
a la fois les apports et les limites du chaque facteur a I’explication de

I’absentéisme.
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A) Facteurs individuels d’ordre démographique :

L’absentéisme et le sexe

Pendant des années, les femmes ont été traditionnellement percues sur le marché
du travail comme étant plus susceptibles de quitter ou de s’absenter. En 1978,
Johns affirmait en conclusion d’une étude que le meilleur prédicteur de
I’absentéisme en milieu de travail est le fait d’étre une femme. Cette affirmation a
été plus tard contredite par d’autres recherches ce qui montre la complexité de la

relation et son évolution dans le temps.

Deux méta-analyses réalisé€es a deux époques différentes (C6té et Haccoun, 1991,
et Patton et Johns, 2011) relevent que les femmes s’absentent plus que les
hommes et qu’il n’y a pas d’effet de 1’dge sur la différence entre les sexes.
Toutefois, les données statistiques récentes indiquent que le comportement des
femmes au travail a beaucoup changé au fil de temps. Au Canada, selon
Statistique Canada, (Akyeampong, 2007, p. 16), «tant les hommes que les femmes
ont contribué a I’incidence croissante de 1’absentéisme (...). Les raisons de ces
tendances (...) comprennent le vieillissement de la population active et les
améliorations apportées au régime d’indemnités des congés de maladie». Selon ce
méme organisme, «les différences actuelles entre les sexes ne sont pas des
facteurs significatifs pour expliquer le phénomene». De son c6té, Benrais (1999)
affirme que «I’hypothese selon laquelle le sexe influence les absences n’est pas
acceptable». Selon Johns et Patton (2007) méme si la différence entre I’absence de
la femme et celle de I’homme est omniprésente dans la recherche, les études
essayant de trouver des différences sont souvent inconsistantes ou contradictoires.
Une des raisons pouvant expliquer cette variation est le manque de focalisation

sur les raisons motivant le comportement de chaque sexe.

Johns (2003) déplore le fait que, dans la plupart des études, on n’explore pas les

différences entre les sexes et qu’il y a un manque de recherches visant a savoir
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pourquoi cette différence existe. Selon 1’auteur, les recherches traitent
I’absentéisme des femmes et des hommes comme deux phénomeénes totalement
séparés, sans suffisamment explorer les différences. La présence des enfants et les
obligations familiales sont le plus réguli¢rement invoquées comme la principale
raison qui justifie I’absentéisme des femmes. Or, selon Patton et Johns (2011),

cette hypothese largement répandue n’est pas aussi simple.

L’absentéisme, I’age et/ou |’ancienneté

La relation entre I’absentéisme, 1’age et/ou I’ancienneté a suscité des controverses
parmi les chercheurs, en raison des différentes données sur 1’absentéisme qui
peuvent étre prises en compte comme le montrent les deux méta-analyses que
nous avons répertoriées. La premiere est celle de Martocchio (1989) qui a réparti
les 34 recherches recensées en deux groupes, selon que |’absentéisme est
volontaire ou involontaire. Les résultats révelent que les deux formes
d’absentéisme sont inversement li€es a I’4ge, et que le sexe des répondants doit
étre pris en compte dans cette relation. La seconde est celle de Hackett (1990), qui
trouve une relation, de taille moyenne, entre les absences volontaires et I’age, les
jeunes s’absentant davantage, mais pas de relation entre les absences involontaires
et I’age ; I’effet modérateur du sexe est observé ici aussi. Quant & I’ancienneté,

elle n’est pas reliée a I'absentéisme volontaire ou involontaire dans les

échantillons considérés.

Des résultats différents sont aussi rapportés, au cours des ans, par des recherches
autres que des méta-analyses. Par exemple, Chadwick-Jones et al., en 1982,
répertorient des résultats contradictoires dans la littérature traitant du rapport
entre I’dge et I’absentéisme : certains auteurs trouvent des corrélations positives,
d’autres négatives, pendant que d’autres obtiennent des résultats non concluants.
Dans le méme article, les auteurs démontrent une corrélation positive entre 1’age
et I’absentéisme concernant les absences de longue durée. IlIs observent que, pour

les personnes plus 4gées, I’absentéisme volontaire diminue en raison de la
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détérioration de I’état de santé : la fréquence de 1’absentéisme est a la baisse,
pendant que la durée est en augmentation. Dans un méme ordre d’idées, selon
Statistique Canada, les études ont démontré que les absences au travail liées a la
maladie augmentent avec 1’age (Statistique Canada, 2007, citée par Akyeampong,
2007). En ce qui a trait a I’ancienneté, le dénominateur commun des études est le
fait que 1’absentéisme est plus faible chez les employés durant la premigre année
de service, car ceux-ci seraient dans une dynamique d’assiduité pour gagner la
confiance de I’employeur. Concernant les employés ayant beaucoup d’ancienneté,
Fitzgibbons et Moch (1980) démontrent que ces derniers ont une tendance
générale a moins s’absenter, probablement en raison de leur niveau plus élevé de
responsabilités professionnelles. Enfin, dans un autre ordre d’idées, Benrais
(1999) constate que les plus anciens sont souvent plus absents, mais en essayant
de corréler les constats sur 1’Age et ’ancienneté par rapport a 1’absentéisme, il
conclut que «si le fait qu’un employé soit ancien implique qu’il est 4gé est une

relation vraie, I’inverse est moins évident».

En résumé, il est utile de tenir compte du type d’absences pour examiner leur lien
avec 1’age, de contrdler le sexe des répondants pour vérifier si le genre exerce un
role modérateur, et ne pas confondre age et ancienneté. Quant 2 la taille de 1’effet
exercé par |’4ge, il faut s’attendre a ce qu’il soit de force moyenne tout au plus.

B. Facteurs touchant la santé et le bien-étre de I’individu - le stress au travail

Plusieurs auteurs ont essayé de déterminer dans quelle mesure 1’absentéisme peut
étre attribué au stress. Cependant, des 1990, Rhodes et Steers estimaient que les
résultats des recherches sur la relation entre le stress et I’absentéisme sont mitigés
et non-concluants. Dans leur recension des écrits sur le sujet, De Backer et al.
(1996) arrivent a des conclusions semblables apres 1'analyse de 21 articles qui ont
étudi€é de facon directe ou indirecte la relation entre le stress au travail et
I’absentéisme. Leur analyse révele des résultats divergents : alors que certaines
recherches n’ont constaté aucune relation entre le stress au travail et

I’absentéisme, d’autres ont relevé une relation claire, et d’autres une relation
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faible ou indirecte. Selon les auteurs, ’incohérence entre ces résultats peut étre
due a des problémes de santé et a d’autres caractéristiques personnelles, ainsi
qu’au moment ou la mesure a été effectuée (De Backer et al., 1996). Ces
conclusions rejoignent les résultats de la méta-analyse de Darr et Johns (2008)
prenant en compte 275 effets provenant de 173 études. La relation trouvée entre
I’absentéisme, le stress au travail, la détresse psychologique et la maladie
physique est en moyenne faible. Les résultats d’une équation structurelle
indiquent que I’état de santé physique et psychologique peut exercer un effet
modérateur. La méta-analyse ne révele cependant pas de différence selon les
indices d’absence retenus, ce qui va a I’encontre d’une affirmation faite par
Léonard (1987, cité par Albert, 2005, p. 27) selon laquelle la contribution majeure
des travaux mettant en relation stress et absentéisme est d’avoir révélé que «les

relations (...) varient selon les mesures d’absence».

Il n’est pas surprenant que le stress ne rende compte que d’une portion limitée de
I’absentéisme. Selon Beehr (1995), le stress n’est qu’une des variables entrant en
ligne de compte et il ne faut pas s’attendre a des fortes corrélations entre le stress
professionnel et 1’absentéisme. Ajoutons que certains auteurs ont méme proposé
que I’absentéisme pourrait étre la cause et non la conséquence du stress au travail,

ce qu’il reste & vérifier.

C. Variables attitudinales

La satisfaction au travail a été une des premiéres variables attitudinales mise en

relation avec I’absentéisme volontaire (Steers et Rhodes, 1978). Locke (dans
Herbert, 1981) considére cette derniére comme étant la réaction d’une personne
vis-a-vis de son travail, un état émotionnel agréable, positif, qui est généré par
I’appréciation de son travail. O’Reilly et al. (1991) définissent la satisfaction au
travail comme une attitude générale par rapport au travail. Selon Vandenberghe,
Stordeur et D’Hoore (2009, p. 212), «la satisfaction au travail refleéte une

réactivité émotionnelle vis-a-vis du travail» et «l’absentéisme au travail refléte
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I’action du systéme inhibiteur et représente une conduite d’évitement permettant a
I’individu de se soustraire a une situation de travail négative». Tel que le laissent
entendre ces définitions, I’association entre satisfaction au travail et absentéisme
semble encore intéressante, car il parait logique de s’absenter lorsqu’on est
insatisfait. C’est pourquoi de nombreux chercheurs ont tenté de vérifier la force
du lien entre les deux construits, sans toutefois que les résultats ne soient a la

hauteur des attentes (Gellatly, 1995).

Mais «la relation entre la satisfaction au travail et 1’absentéisme n’est pas simple»
(Foucher, 1990, p.7) et I’état des recherches visant a quantifier la relation entre les
deux incite 2 la prudence (Thériault, Lesage et Boisvert, 1981). Faisant suite a la
littérature des années *70 qui abonde en recherches sur le lien entre la satisfaction
au travail et ’absentéisme, des méta-analyses (Farrell et Stamm, 1988, Scott et
Taylor, 1984, cités par Vautour, 1997) publiées au cours des deux décennies
suivantes ont relevé que la satisfaction au travail explique au maximum 15% de
’absentéisme, méme si des relations négatives significatives sont observées. Les
attentes des chercheurs a 'égard de la force des relations entre la satisfaction au
travail et l'absentéisme étaient supérieures a un r2 de 0,15 puisqu'elle était
considérée a I’époque comme la principale explication de l'absentéisme. Cette
perception a également été exprimée par Blau et Boal (1989) qui affirment que la
satisfaction seule n’explique que 15 % de la variance de I’absentéisme au travail.
Cela ne veut cependant pas dire que la corrélation moyenne soit négligeable, mais

plutdt qu'elle ne constitue ni la seule explication ni méme l'explication majeure de

I'absentéisme.

Pour expliquer la faiblesse de ces corrélations, Thériault, Lesage et Boisvert
(1981) invoquent le fait que I’insatisfaction au travail pourrait n’étre reliée qu’a
I’absentéisme volontaire, contrblable par I’employé ; le probleme viendrait alors
de l’indice retenu pour mesurer la variable dépendante et le fait de limiter
I’étendue du phénomene a I’étude signifierait que la satisfaction ne peut en

expliquer qu’une partie, ce qui est pertinent. De leur c6té, Foucher (1990) et
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Foucher et Moreau (2002) opinent dans le mé€me sens, et ajoutent des arguments
touchant la variable indépendante. Selon eux, I'indice de mesure retenu pour
mesurer la satisfaction est trop €loigné des événements d’absence ; autrement dit,
c’est au moment de I’absence qu’il convient le mieux de mesurer la satisfaction
pour évaluer son influence. Ces opinions rejoignent la conclusion de Nicholson et
al. (1976) a leur recension des écrits sur le rapport entre la satisfaction au travail et
I’absentéisme ; malgré la présence d’une corrélation négative entre les deux
construits, les auteurs invitent a la prudence en raison de problémes de mesure.
Selon Vandenberghe, Stordeur et D’Hoore (2009, p. 222), «davantage de travaux
sont, a I’évidence, nécessaires pour que I’on puisse réellement comprendre les

processus par lesquels I’insatisfaction au travail conduit a I’absentéisme».

D. Facteurs ayant trait a I’organisation

La notion de culture de I’absence a €té introduite par Chadwick - Jones et al. en

1982 et par Nicholson et Johns en 1985. Ces auteurs ont étudié 1’absentéisme sous
I’angle de I’influence sociale, particuli¢rement celle des groupes de travail. Sans
nier I’influence des facteurs individuels, ils démontrent que I’absence apparait
dans un contexte ou les croyances et les pratiques influencent la fréquence de ce

comportement, sa durée et, principalement, les raisons qui le rendent légitime.

Xie et Johns (2000) définissent la culture d’absence comme étant [’ensemble dans
lequel il existe un accord mutuel entre les membres concernant les motifs de
s’absenter. Cet ensemble contient des reégles et des normes auxquelles les
employés comparent leur comportement, ainsi que des sanctions, formelles ou
informelles. La décision de s’absenter est donc influencée par la culture spécifique

du groupe.

Chadwick - Jones et al. (1982, cités par Albert, 2005) démontrent I’existence des
différences en matieére de comportement d’absence a travers divers secteurs de

I’économie et entre les professions. Selon eux, tout modele qui ne tient pas
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compte du contexte industriel et occupationnel est défectueux. Une recension des
écrits effectuée par Steel et Rentsch (2003, cités par Albert, 2005) démontre qu’il
existe des faits empiriques soutenant que la culture est un outil de prédiction du

comportement de 1’absence.

Selon Foucher (1990, p.3), «...certains chercheurs ont naturellement tendance 2
postuler que I’absentéisme constitue un strict symptome culturel. Quoique la
culture de 1’absentéisme représente une variable trés intéressante, les données
empiriques ne permettent pas d’affirmer qu’elle est le seul facteur explicatif de

I’absentéisme ».

E. Conclusion sur les effets des variables prises isolément

Pour conclure cette section, il est pertinent de reprendre la critique formulée par
plusieurs auteurs sur les recherches traitant de I’influence de ces variables : elles
se sont restreintes a I’étude d’un nombre limité et hétéroclite de variables, et elles
se contentent de modeles d’analyse bi-variée (Muchinsky, 1977, Porter et Steers,
1973, Johns, 1978, dans Codsi, 1987, p. 92). Chadwick-Jones (1973) remarque
I’absence de définition uniforme de I’absentéisme et d’approche standardisée a
son étude, rendant son appréhension plus difficile. Cette prise de position a été
rejointe par Martocchio et Harrison (1993) pour lesquels la multitude de variables
considérées et 1’absence d’une définition universellement reconnue de
I’absentéisme sont autant de raisons pour ne pas retrouver dans la littérature une
conception de ce phénomene partagée par tous les auteurs. Dans le méme sens,
Rhodes et Steers (1990) avaient affirmé que I’existence d’autant de variables
susceptibles d’influencer 1’absentéisme ne permet pas de tirer de conclusion
significative et fiable sur les causes du phénomene. Johns (2001, cité par Dumas,
2005) rappelle le grand nombre de variables corrélées a 1’absentéisme.
«Cependant, toutes les relations doivent étre nuancées. Aucune approche unique

n’est applicable dans toutes les situations» (Dumas, 2005, p.6).
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Nicholson et Martocchio (1995, cités par Renaud et al., 1999) soulévent quatre
éléments qui empéchent I’obtention d’un consensus relativement a I’absentéisme :
1) I’absence a une signification différente pour 1’acteur et pour 1’observateur; 2)
I’absentéisme est difficile a mesurer correctement; 3) I’absence est un
comportement indissociable de son contexte ; 4) I’origine de I’absence peut étre
extérieure a I’emploi. Ces quatre facteurs peuvent étre invoqués pour expliquer les
deux conclusions suivantes formulées par Foucher (1990, p. 2): 1) «les
recherches n’ont pas permis d’identifier de variable qui explique la totalité, voire
une forte proportion de 1’absentéisme, contrairement aux postulats des certains
chercheurs ; 2) diverses recensions des écrits permettent de constater que

plusieurs variables ont des effets significatifs sur 1’absentéisme, mais que le

pourcentage de variance qu’elles expliquent est assez peu élevé.

Simon (1978) suggeére que I’absentéisme est une réalité aux facettes multiples,
impossible a réduire aux dimensions d’une conduite univoque, déterminée par des
causes ou des motivations ordonnées a la justification de cette conduite. Dans les
prochains paragraphes, nous allons voir comment, en raison de I’impasse
théorique qui découlait du peu de variance expliquée par les «prédicteurs» pris en
compte dans les recherches, les chercheurs ont commencé, a partir des années
1970, a s’interroger davantage sur la nature et sur la dynamique du comportement

d’absence (Llapasset, 1990).

1.3 Etude des causes 2 I’aide des modeles explicatifs intégrateurs

Tel que nous [’avons vu, les centaines de recherches réalisées au fil des années
pour expliquer I’absentéisme par des facteurs pris isolément ont débouché sur la
conclusion que chacun de ces derniers ne contribue que trés modestement a
expliquer I’absentéisme (Harrison & Martocchio, 1998). Plusieurs modeles

explicatifs, plus ou moins détaillés, ont alors ét€ proposés, pour remédier a ce
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probléeme ; comme le mentionne Codsi (1998, p. 92), «face a I’incapacité (...)
d’expliquer adéquatement le phénomene (...), les chercheurs ont vraiment pris
conscience de la nécessité de considérer 1’absentéisme comme un phénomene
complexe». Cette réaction se justifie aussi sur le plan théorique. Tel que le font
remarquer Thériault, Lesage et Boisvert (1981, p.787), «une situation n’est
pratiquement jamais le résultat d’une seule variable ou d’un seul ensemble de

méme nature de variables».

Plusieurs modeles explicatifs des causes de 1’absentéisme ont été formulés au
cours des ans. Ceux-ci se différencient par les critéres en vertu desquels ils
classent les théories ou recherches : les processus psychologiques auxquels les
chercheurs font appel, les racines individuelles ou sociales de 1’absentéisme, les
moteurs de la dynamique a I’origine des absences, et les fondements inspirés de la
psychologie ou de I|’économie. Avant d’apporter des précisions sur ces
classements, mentionnons que certains des modeles proposés ont une
caractéristique générale : ils peuvent &tre nommés «modeles intégrateurs» parce
qu’ils essaient d’aller plus loin en offrant une vision plus compléte des causes
possibles de I’absentéisme. Précisons que ces modeles ont aussi deux autres
caractéristiques : 1) ils mettent ’absentéisme en relation avec plusieurs
«prédicteurs», en accordant toutefois beaucoup d’importance a certaines variables
qui demeurent prédominantes ; 2) ils fondent leurs propositions sur les résultats
obtenus par la multitude d’études corrélationnelles ayant tenté par le passé
d’associer divers facteurs au phénomeéne de I’absentéisme (Codsi, 1987). Le

modele de Steers et Rhodes (1978) est I’exemple type de ce genre d’approche.

En 1977, Nicholson a effectué une vaste recension des écrits qui lui a permis de
classer les modeles explicatifs en trois catégories :
e le modele d’évitement, selon lequel I’absentéisme est considéré comme
une fuite devant les aspects négatifs du travail;
e le modele d’ajustement, qui voit I’absence comme un processus

d’adaptation aux exigences du travail,
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e le modele de la décision, selon lequel les absences sont des décisions

rationnelles déterminées par des buts spécifiques.

A leur tour, Mesa et Kaempfer (2004) identifient quatre types de modeles visant a
expliquer les causes de 1’absentéisme :

¢ le modele économique, selon lequel I’individu effectue un calcul des cofits
et bénéfices que présente une occasion de s’absenter;

e le modele psychosocial, qui considere I’absence comme la résultante d’une
«culture d’absence» spécifique a I’organisation bien que celle-ci soit
d’abord un comportement individuel;

* le modele médical, qui identifie d’autres facteurs pouvant influencer le
comportement d’absence tel que les caractéristiques démographiques
(sexe, age), la satisfaction au travail, et les niveaux d’autonomie et de
responsabilité ;

e le modele de «retraite organisationnelle», qui postule I’existence d’une
relation entre 1’absentéisme et la volonté d’un employé de quitter

I’organisation.

A la suite de la recension de centaines d’articles, Bouville (2007) a récemment
distingué «trois grandes modes dans I’étude de !’absentéisme a base de modéles
explicatifs, qui se sont déployés chronologiquement dans 1’ordre indiqué :

e ]a satisfaction au travail, qui a prédominé durant les années 1960 a 1970, et
qui a inspiré le modele explicatif de Steers et Rhodes (1978), qui en est le
principal représentant ;

e Timplication au travail, qui a animé les recherches au cours des années
1980 et qui a donné lieu a un modele explicatif principal, celui de Brooke
(1986) ;

¢ la justice organisationnelle, dont I’influence s’est principalement fait sentir
durant les années 1990, et dont le principal modele explicatif est celui de
De Boer et al. (2002).
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Les trois principaux modeles représentants ces «trois grandes modes» seront
brievement décrits dans les paragraphes qui suivent. Seront présentés la nature du

modele, ses fondements, ses apports et ses limites.

Le modele de Steers et Rhodes (1978) — la satisfaction au travail

Le modele de Steers et Rhodes (1978), qui est rapporté a la figure 1.1, est sans
doute I’un des plus connus et influents dans la littérature sur 1’absentéisme. En se
basant sur 1’analyse de plus de 100 recherches (Foucher, 1990), Steers et Rhodes
élaborent un modele qui vise & présenter de maniére «systématique et cohérente»
les variables qui influencent la présence au travail, en se basant sur une approche
multi-causale. Ils sont aussi les premiers a intégrer dans un seul et unique modgle
les notions d’absentéisme volontaire et involontaire (Llapasset, 1990). Méme si
les deux chercheurs «brisent avec la tradition antérieure qui était centrée sur les
effets de la satisfaction au travail, ils continuent d’accorder une grande importance
a cette variable» (Foucher, 1990, p. 13). IIs ajoutent au modele des variables
comme [’environnement de travail, la nature du poste, le style de gestion, le
niveau hiérarchique, les valeurs et les attentes, les caractéristiques personnelles,

les pressions incitant a la présence et la capacité d’étre présent (Albert, 2005).

Les auteurs mémes ont indiqué les limites de leur modele, en proposant aux
chercheurs de le tester et de lui apporter des modifications. Selon Foucher (1990),
I’accent trés fort encore mis sur les effets de la satisfaction au travail est une des
principales causes de I’échec de validation du modele par certains chercheurs
(Hammer, Landon et Stern, 1981 et Watson, 1981, cités par Foucher, 1990). Selon
Bouville (2007, p.4), «ce modele est plus une synthese des principaux antécédents

de I’absentéisme qu’une véritable théorie unifiée de 1’absentéisme».

Brooke (1986), formule lui aussi des critiques du modele, en insistant notamment
sur le fait qu’il ne comporte pas un cadre théorique intégrateur qui permettrait de

comprendre comment 1’ensemble des variables explicatives influe sur la présence
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au travail. «<En cherchant a expliquer la présence en général, le modele ne permet
pas de rendre compte ni des éléments immédiatement a I’origine du
comportement de présence ou d’absence, ni des interrelations entre ces deux

options» ( Brooke, 1986, cité par Foucher, 1990, p. 13).

Figure no. 1.1: Le modele de Steers et Rhodes (1978)
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Le modéle de Brooke (1986) — I’implication

Apres avoir critiqué le modele de Steers et Rhodes, Brooke (1986) crée son propre
modele explicatif, qui est illustr€ a la figure 1.2. Celui-ci ne prend en compte que
I’absentéisme volontaire. Par ce modele, Brooke essaie de formuler des variables

plus précises, et de laisser moins de place a la satisfaction au travail (Foucher,
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N

1990). Pour Brooke, celle-ci est liée indirectement a I’absentéisme, par
I’intermédiaire de I’implication et de I’engagement au travail qui eux, ont «un lien
direct avec I’absentéisme» (Bouville, 2007, p.6), tout comme le contrdle, I’éthique
de ftravail, I’état de santé, les responsabilités familiales ou la dépendance 2
I’alcool. Selon Foucher (1990), ce modele a comme principale limite le fait qu’il
ne fournit «aucun éclairage sur la dynamique des comportements», car il
n’apporte aucune précision sur les processus a I’origine de 1’absence et sur la

facon dont ces derniers interagissent avec les variables explicatives.

Figure no. 1.2 : Le modéle de Brooke (1986)
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Le modele du lien entre injustice et absentéisme (De Boer et al.. 2002)

Le modele développé par De Boer et al. (2002), qui est rapporté 2 la figure 1.3,
représente une approche plus récente en matiere d’explication de I’absentéisme. 1l
porte sur la notion de justice organisationnelle, qui a été introduite par Adams
(1965, cité par De Boer et al., 2002). Les auteurs montrent que le comportement
d’absence peut €tre une réaction face a une iniquité percue, et que ’injustice
procédurale a un effet indirect et positif sur la présence au travail. Par I’absence,

I’employ€ essaie de rétablir I’équilibre qu’il recherche.

Selon Bouville (2007, p. 9), cette fagcon d’expliquer I’absentéisme par un manque
de justice organisationnelle plait beaucoup aux gestionnaires, car c’est plus facile
pour eux «de restaurer une certaine justice dans l’organisation, en remaniant le
systtme d’évaluation de performance (...) ou en instaurant un systtme de
rémunération assurant une certaine €quité interne ou externe». Toutefois, ce sont
les auteurs mémes du modele qui trouvent ses limites : [’absence des facteurs
sociaux dans le modele a fait en sorte qu’ils n’ont pu vérifier qu’une partie du

modéle.
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Figure no. 1.3 : Le modele du lien entre injustice et absentéisme (De Boer et al.,

2002)
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En conclusion, les trois modetles présentés ne sont que les principaux
représentants des «trois modes» visant a expliquer 1’absentéisme de manidre
intégrée : la satisfaction dans les années 1960-1970, I’implication dans les années
1980 et la justice organisationnelle dans les années 1990. Toutefois, nous avons
pu constater un récent appauvrissement de la littérature sur I’absentéisme, aucun

autre modele intégrateur n’étant apparu dans la derniére décennie.

Apres quelques décennies de recherches portant principalement sur les causes
d’absences et sur les moyens d’intervention, ces modeles explicatifs de
I’absentéisme représentent un pas important dans la compréhension du
phénomene. Il faut féliciter le progreés que constitue cet effort de synthése qui est
marqué par une approche globale du phénomene, c’est-a-dire par I’intuition de
I'interrelation et de D’influence coordonnée de variables diverses, sur le
comportement d’absentéisme, et ce, dans une perspective multi-variée» (Codsi,

1987, p. 95).
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Selon Foucher (1990), aucun modele n’a su véritablement intégrer la recherche
sur I’absentéisme et rendre compte de la totalité du phénomene, la psychologie du
travail étant toujours a la recherche d’un modele rassembleur pour prédire le
comportement d’absence. Et ce modéle intégrateur devrait tenir compte, tel que
mentionné par Thériault, Lesage et Boisvert (1981), des facettes suivantes :
adaptation, insatisfaction et décision. Il devrait également avoir pour objet a la
fois la présence et 1’absence, en prenant en considération les liens dynamiques
entre ces deux comportements, ainsi que leurs avantages et inconvénients

respectifs (Foucher, 1990).

1.4  Moyens d’action sur I’absentéisme

Les causes de I’absentéisme peuvent aussi étre appréhendées a partir des moyens
d’action déployés pour le contrdler, voir I’éradiquer. Une des raisons principales
est que les moyens se fondent plus ou moins explicitement sur une modification
des calculs d’utilité faits par les individus lorsqu’ils décident de s’absenter ou
d’étre présents. Le déploiement de ces moyens d’action pourrait notamment

accroftre I’incitation a &tre présent et celle de ne pas s’absenter.

La complexité du phénomene de I’absentéisme se reflete dans la diversité des
mesures prises par les organisations pour le réduire. Les effets de I’absentéisme
sont bien connus : cofits salariaux directs (heures supplémentaires) et indirects
(assurance salaire), pertes de productivité, frais de retard de livraison, effets
négatifs sur le moral des employés ou sur la satisfaction des clients, surplus de
travail pour les employés présents, etc. Pour prévenir I'impact négatif de
1’absentéisme et ralentir la progression du phénomene, les entreprises ont congu et
appliqué différentes politiques de gestion de 1’absence (Renaud, 2003), en se
basant sur les causes implicites de 1’absentéisme. La multitude des causes de

1’absentéisme est probablement la source des nombreux moyens d’action dont la
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littérature témoigne. A titre d’exemple, Thérault, Lesage et Boisvert (1981) font
mention de deux types de stratégies de réduction de I’absentéisme : la stratégie
participative, selon laquelle il faut adapter le milieu & I’individu pour qu’il fasse
usage de son potentiel et la stratégie hiérarchique, qui suggere une panoplie de
moyens incitatifs et coercitifs. D’autres stratégies ont été proposées, telles que le

contrdle, la mobilisation des employés, la flexibilité des horaires et la prévention.

Est-ce que les politiques de gestion de 1’absence influencent vraiment la décision
de s’absenter ? Selon Renaud (2003), un nombre relativement petit d’études ont
analysé spécifiquement la relation entre les politiques de gestion de 1’absence et
I’absentéisme, et ces recherches ne convergent pas toutes dans leurs conclusions

et recommandations.

La littérature spécialisée couvrant la gestion de I’absentéisme, traite
principalement du contrdle de 1’absence et de la gestion de la présence. Autrement
dit, elle vise essentiellement & diminuer les absences et a accroitre la présence au
travail. Un des déterminants étudiés est la permissivité organisationnelle face aux
absences, qui peut avoir un effet d’encouragement de 1’absentéisme (Dalton et
Mesch, 1991, Rhodes et Steers, 1981, cités par Renaud et al., 1999). A I’opposé,
Winkler, (1980, cité par Renaud, 2003) a prouvé qu’une politique de contrdle des
absences a un effet dissuasif auprés des enseignants, en réduisant les absences les
lundis et les vendredis. Selon certains auteurs (Morgan et Herman, 1976, Dalton
et Mesch, 1991, cités par Renaud et al., 1999), les politiques organisationnelles
ont un effet soit encourageant soit dissuasif sur ’absentéisme. A 1’opposé,
d’autres auteurs minimisent [’effet des politiques organisationnelles sur
1’absentéisme (Rhodes et Steers, 1978 et 1984, cités par Renaud et al., 1999). Une
étude de Renaud (2003) arrive également a la conclusion que les politiques de
gestion de 1I’absence ont un effet, dissuasif ou encourageant, sur I’absentéisme,
mais qu’une politique de compensation financiére de 1’absence encourage

I’absentéisme.
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La gestion de I’absentéisme dépend donc de la conception que les entreprises se
font du phénomene. Si I’absentéisme est jugé non désirable et sa gestion pergue
comme étant de responsabilité managériale, I’accent risque alors d’étre mis sur le
contrfle. Par exemple, dans une recension des écrits portant sur les moyens
d’action sur ’absentéisme réalisée en 2004, Bevan, Dench, Harper et Hayday
formulent cinq conclusions concernant les changements que la littérature a subi

dans les dernieéres décennies sur la gestion de I’absence :

1. Diminution de ’accent mis sur le contrdle : bien que, selon

Bevan et al. (2004), les articles écrits dans les premigres années
soient concentrés majoritairement sur l'absence comme une facette
du comportement du salari€ qui doit étre contrdlée et réduite le plus
possible (Scott et Markham, 1982; Erwin et Ivoirin, 1994, cités par
Bevan et al., 2004), le point commun de la littérature reste la notion
implicite que la non-présence en soi est toujours négative et que la
maximisation de la présence est une responsabilité principale de
I'employeur pour des raisons telles le contrdle et I’efficacité

opérationnelle.

2. Augmentation de I’accent mis sur le rdle du supérieur

hiérarchique : selon Reynolds (1990), Cole et Kleiner (1992, cités
par Bevan et al., 2004), il s’agit d’une reconnaissance tacite du fait
que le supérieur hiérarchique sera probablement le plus en mesure
d'identifier et d’influencer certaines des causes d'absence et de

gérer les conséquences.

3. Une plus grande reconnaissance de ’absence de nature non-

médicale : si dans le passé la maladie constituait la cause la plus
importante et la plus étudiée de la non-présence (Jenkins, 1985;

Leigh, 1986, cités par Bevan et al,, 2004), pendant la derniére
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période, les recensions de la littérature (Johns, 1997; Harrison et
Martocchio, 1998) ont cherché a s’assurer qu’on a correctement
identifié et mis dans le contexte les causes non-médicales d'absence
telles que le climat organisationnel, le moral des employés et les

responsabilités domestiques.

4. Reconnaissance croissante de [’utilisation du terme «absence

pour causes de maladie» comme terme générique pour plusieurs

aufres types d’absence : une partie de la littérature a commencé a se

préoccuper du fait que les salariés sont absents pour des raisons
autres que la maladie personnelle, comme la maladie de ’enfant et
les problemes domestiques. Cependant, la maladie est souvent
considérée comme la seule raison «légitime» de l'absence au

travail, quoique ce point de vue change progressivement.

5. Augmentation de 1’intérét pour les conséquences des absences :

peu d'études ont regardé les conséquences de 1'absence des salariés.
Certains auteurs ont examiné limpact de [’absence sur la
performance individuelle (Bycio, 1992; Tharenou, 1993, cités par
Bevan et al.,, 2004). Ces études montrent que les évaluations de
performance des salari€s avec un haut niveau d’absentéisme ont
tendance a étre plus faibles. D'autres travaux ont examiné l'impact
organisationnel de fagon plus large. Moch et Fitzgibbons (1985)
ont constaté que 1'absence avait un impact négatif sur l'efficacité de
la production départementale seulement quand l'absence était non

planifiée.

Mongeau (1988) mene une recherche sur les pratiques de gestion de
I’absentéisme aupres des cadres supérieurs de grandes entreprises situées dans la

région de Montréal (62 "répondants"). L’auteur conclut que "les objectifs visés



38

par les politiques sur I’absentéisme sont de diminuer les absences, de vérifier les
motifs d'absence, de prévenir 1’absentéisme et d'instaurer un suivi médical. II
appert que le phénomene soit davantage a contrbler, a bannir plut6t qu’a gérer"
(p. 91). Selon Mongeau, "l'analyse plus approfondie des objectifs, des politiques
sur 1’absentéisme permet de conclure qu'elles visent presque essentiellement le

contrdle plutdt que la compréhension ou la gestion du phénomene” (p. 91-92).

Comme le suggere Foucher (1990), une organisation peut intervenir pour accroitre
les incitations a étre présent et diminuer les incitations a étre absent, en agissant
sur le milieu de travail et sur I’individu. Mais quels sont les moyens d’action
employés par les entreprises ? Une enquéte effectuée par Scott et Markham en
1982 auprés de 1 000 entreprises américaines sur leurs pratiques de gestion des
absences et sur leurs préférences (mesurées par une échelle comprenant quatre
catégories de réponses) fait mention que deux catégories de moyens d’action sont
privilégiées: des moyens pour encourager et récompenser l’assiduité et des
moyens pour limiter et sanctionner 1’absence. L’étude rapporte que, bien qu'elles
soient peu utilisées, certaines mesures visant a encourager l'assiduité sont percues
de facon assez positive. Certaines d'entre elles, notamment l'enrichissement des
tdiches et les horaires flexibles, ont des effets positifs si ces mesures sont
appliquées adéquatement. Comme le montre le tableau suivant qui rapporte
certains résultats de cette enquéte, les mesures de controle destinées a limiter et a
punir I’absentéisme sont plus répandues que les mesures destinées a encourager

ou a récompenser 1’assiduité.
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Méthodes de contrdle de l'absentéisme selon la recherche de Scott et

Markham (1982) :

Méthodes de controle

Application cohérente d'une politique d’assiduité
Congédiement pour raison d’absentéisme excessif

Application de mesures disciplinaires progressives en
présence d’absentéisme excessif

Identification des personnes abusant des politiques
d’assiduité et application de mesures disciplinaires

Analyse mensuelle de I’assiduité quotidienne

Tenue de registres quotidiens d’assiduité par le
service de GRH

Obligation d'obtenir l'autorisation de s'absenter en
situation de face a face avec la personne en autorité

Existence d'une politique d’assiduité claire et écrite

Tenue de registres quotidiens d’assiduité par les
gestionnaires

Possibilité d'accumuler des  journées
d'absences payées utilisables en partie 2 un
moment ultérieur ou ajoutées aux vacances de
I’année qui suit

Horaires de travail flexibles

Féte a l'intention des personnes ayant
montré une bonne assiduité au travail

Reconnaissance publique des personnes
ayant montré une bonne assiduité au
travail (par exemple, dans le journal de
I'entreprise)

Pourcentage
d’utilisateurs d’efficacité

91%

88%

57%

48 %

99 %

76 %

68 %

10 %

217%

9 %

25 %

Degré

estimé

343

3,39

3,38

3,36

3,35

3,33

3,31

3,28

3,25

3,19
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Rotation, €élargissement on enrichissement
des taches 12 % 3,09

Services de garde en milieu de travail 1 % 3,00

Programme d'aide au contrdle de 1'alcool
et des drogues 28% 2,99

Programme d'aide au contrfle de
I’absentéisme négocié avec le syndicat 32 % 2,98

Récompense monétaire aux personnes ayant montré une
bonne assiduité au travail 15 % 2,96

En somme, peu importe lesquels des multiples moyens d’action existants seront
choisis par |’organisation, un programme de gestion de 1’absentéisme doit viser un
ou plusieurs des objectifs suivants (Foucher, 2001):
e accroitre les inconvénients a étre absent, en manifestant moins de tolérance
al’égard de I’absentéisme et en rendant ce comportement moins banal ;

e accroitre les avantages a étre présent, en rendant la présence plus
attrayante ;

e diminuer les inconvénients a &tre présent, en faisant décroitre certains
éléments inhérents au travail qui découragent la présence et en facilitant
I’harmonisation du travail et de la vie privée ;

¢ diminuer les avantages a étre absent, en manifestant moins de tolérance a
I’égard de ce comportement et en facilitant I’harmonisation du travail et de
la vie privée ;

e accroitre la capacité a étre présent, par exemple en améliorant la santé du

personnel.

Bien souvent délaissée par les gestionnaires, la prévention de I’absentéisme est un
investissement qui peut étre porteur de performances pour les organisations. Tt

ou tard, les actions de prévention de 1’absentéisme devront étre intégrées dans les
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activités courantes de 1’entreprise, ainsi que dans les politiques et pratiques
organisationnelles. D’aprés Boada et al. (2005), la meilleure maniére d’éviter
’absentéisme est d’assurer une qualité de vie au travail adéquate, de proposer un
travail intéressant, qui permet le développement et la réalisation personnelle et
stimule I’engagement et I’implication des employés dans I’organisation. Pour eux,
une politique de ressources humaines adéquate et une équipe de gestion
compétente contribuent sans doute & combattre la culture de 1’absentéisme. Selon
Bouville (2009), les politiques de gestion préventive organisationnelle de
’absentéisme ciblées sur 1’organisation et les conditions de travail sont mieux &

méme de réduire |I’absentéisme.

Thérault, Lesage et Boisvert (1981, p. 795) se demandent si «une stratégie vaut
mieux que I’autre ? Il est impossible de répondre de fagon catégorique sur la seule
base des expériences tentées par diverses entreprises et recensées dans la
documentation existante». Ils constatent que les corrélats et les causes de
I’absentéisme sont multiples et qu’aucun remeéde ne saurait &tre applicable a

toutes les causes.

Selon Nicholson et al. (1976), I’individu est un €&tre autonome, qui fait ses choix
tout en étant influencé par des facteurs appartenant a I’intérieur et a I’extérieur du
milieu de travail. L’échec des moyens d’action traditionnels pourrait &tre expliqué
par une tendance a vouloir corriger de maniere unilatérale 1’absentéisme (Codsi,
1987). Selon I’auteur, I’efficacité d’un programme résiderait dans sa capacité a

concilier leurs réles sociaux au travail et hors du travail.
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1.5 Conséquences et coiits de I’absentéisme — le présentéisme

En soi, identifier et mesurer les conséquences de 1’absentéisme sur les individus et
les organisations peut présenter un intérét. A celui-ci s’en ajoute un autre : les
conséquences de 1’absentéisme suscitent un intérét parce qu’elles peuvent étre
prises en compte dans les évaluations ou calculs d’utilité que sont susceptibles de

faire les individus au moment de s’absenter de leur travail.

L’absentéisme est l'un des plus sérieux problemes affectant nombre
d’organisations, leur occasionnant des problémes d’horaire, des coiits élevés, ainsi
qu’une productivité et des profits réduits (Goodman et Atkin, 1984, dans Codsi,
1987, p. 91). Plusieurs recherches mesurent ses conséquences, telles que le
remplacement du personnel absent, la formation des nouveaux employés et le
paiement des heures supplémentaires pour le travail qui n’a pas été effectué
(Rodriguez et al., 1996). De plus, la simple substitution d'un employé par l'autre
ne résout pas les conséquences négatives que l'absentéisme occasionne, car le
remplagant ne sera pas non plus aussi a I’aise dans I’exécution des tiches que les
titulaires des postes (Moch et Fitzgibbons, 1985, cités pas Rodriguez et al., 1996).
Les chercheurs s’entendent donc pour dire que I’absentéisme apporte a une
entreprise une panoplie de conséquences négatives potentielles, comme une
diminution de la performance de 1’employé€, une modification du rythme de travail

habituel et un fardeau financier supplémentaire (Renaud, 2003).

Selon Thériault, Lesage et Boisvert (1981, p.779) il est évident que les cofits que
I’entreprise doit supporter pour une absence varient beaucoup d’un cas a I’autre en
fonction des variables suivantes :
- la politique de congé maladie payé ou non ;
I’importance de remplacer I’employé ou non ;
- la plus ou moins grande facilité de lui trouver un

remplagant compétent ;
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I’employé qui avait prévu ou non son absence et
préparé d’avance avec son supérieur une solution de
rechange ;

- la procédure prévue par !’entreprise pour remplir les

postes vacants (... ).

Mikalachki et Gandz (1979) affirment que les conséquences de I’absentéisme sur
le plan organisationnel sont les cofits salariaux directs (heures supplémentaires ou
ajout de personnel), les coiits indirects (assurances, avantages sociaux), la perte de
productivité, les cofits administratifs et les pénalit€s associées aux retards de
livraison des commandes. Méme si les méthodes utilisées pour calculer les cofits
de I’absentéisme sont variables, il est évident que les économies obtenues par une
réduction, méme légere, de 1’absentéisme seront substantielles. Cependant, le
rapport de Watson Wyatt Worldwide (2007) indique que 76% des organisations
ayant participé a leur étude ne mesurent pas les coiits associé€s a la perte de
productivité entrainée par 1’absentéisme et le présentéisme. Les organisations se
privent donc d’un important moyen d’action pour bien mesurer l'ampleur de
I'absentéisme, mieux identifier les problemes qu’il cause, mieux contrbler les

coiits qu’il occasionne et pour planifier leurs besoins en main-d'ceuvre.

D’un point de vue organisationnel, I'absentéisme peut empécher I’entreprise de
fonctionner de maniére efficace et efficiente (Steers et Rhodes, 1978).
Globalement, 1'absentéisme est considéré acceptable quand ses niveaux se situent
a l'intérieur de certaines limites "tolérables", établies de maniére discrétionnaire,
en fonction du secteur d'activité et du poste de travail. Toutefois quand celui-ci
devient excessif ou incontrdlable, il peut affecter le fonctionnement normal de

I'organisation.

En revanche, du point de vue de I’individu, 1’absentéisme peut avoir un volet
positif : il peut contribuer a réduire le stress au travail et d’autres problémes

psychosociaux ou favoriser la participation constructive dans d’autres milieux



socioculturels (Rodriguez et al., 1996). Un certain niveau d’absentéisme pourrait
donc permettre a I’employé de s’évader d’une situation stressante ou

insatisfaisante (Renaud, 2003).

Néanmoins, cette affirmation laisse supposer que 1’absentéisme est un phénoméne
conscient et réfléchi et que, «dans la mesure ol les incitations regues
correspondent a celles attendues, I’'individu sera satisfait de son absence et
continuera de manifester ce comportement. Dans le cas contraire, 1’individu sera
insatisfait et cherchera alors a modifier cet état. La présence au travail devient
alors une solution possible» (Thérault, Lesage et Boisvert, 1981, p. 790). Mais
est-ce que la personne qui s’absente est toujours consciente des conséquences que
son absence implique pour I’organisation? Si oui, et que I’organisation fait appel a
I’éthique, aux normes sociales et aux responsabilités, est-ce que la personne
diminuera son absentéisme? Il semble que la réponse a ces questions est oui, car
nous rencontrons de plus en plus souvent dans la littérature la notion de

présentéisme. Probablement en raison des conséquences de leurs absences,

certains employés adoptent le comportement contraire.

Vécu comme «coupure sociale» et «rupture d’équilibre», I’arrét de travail est
souvent €vité, reporté a plus tard parce qu’il intervient a contre-courant du
consensus social sur le travail (Thébaud et Lert, 1983). On parle alors du
présentéisme, défini par Johns (2011) comme «le fait d’étre présent au travail
alors qu’on est malade». Selon Gosselin et Lauzier (2011), le présentéisme se
caractérise par le comportement d’un travailleur qui, malgré des problémes de
santé¢ physique ou psychologique nécessitant qu’il s’absente, persiste a se
présenter au travail. Un rapport de Watson Wyatt Worldwide (2007) mentionne
que 44 % des travailleurs qui ne se sentent pas bien physiquement ou
mentalement demeurent au travail, mais réduisent leur rythme. Ceci signifie que
plusieurs travailleurs sont présents au travail, mais ne peuvent fonctionner au
maximum de leur capacité, ce qui peut avoir un impact négatif sur les autres

travailleurs, sur le climat de travail et sur la productivité. Brun et Biron (2006)
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évaluent, qu’au Québec, on peut parler de deux jours de présentéisme pour un jour
d’absence. Selon les auteurs, le présentéisme est plus fréquent chez les personnes
qui ne bénéficient pas de la sécurité d’emploi ou ayant un emploi précaire; en

revanche, 1’absentéisme serait plus €levé dans les milieux syndiqués.

Dans le méme sens, Gosselin, Lemire et Corneil (2011) affirment que les
personnes ayant de grandes responsabilité€s réduisent I’absentéisme, mais qu’elles
causent le présentéisme, un probléme tout aussi grave. Ils font aussi la distinction
entre le présentéisme involontaire (I’impossibilité pour I’employé de s’absenter a
cause de la surcharge de travail ou cofit €levé pour ce dernier de le faire) et
volontaire (décision de ’employé de se présenter au travail malgré son état de
santé). Selon Brun et Biron (2006), le présentéisme involontaire serait le plus
fréquent (54,4 % des comportements de présentéisme). Dans le cas du
présentéisme volontaire, le travailleur estime qu’il est préférable, tant pour lui que

pour |’organisation, de se présenter au travail.

Johns (2010) affirme que le présentéisme signifie la «persévérance face 2
I’adversité». Cette persévérance peut étre rencontrée, selon ’auteur, chez les
«consciencieux», ceux avec une forte éthique professionnelle, les bourreaux de
travail ou «workaholics», et ceux qui présentent la caractéristique de résistance
psychologique. Les gens conformistes, ayant une attitude conservatrice,
pourraient également étre enclins au présentéisme volontaire. Une évaluation est
donc rattachée a la décision de I’individu d’étre présent au travail nonobstant son

état.

«S’inspirant des travaux dans le domaine de I’absentéisme, les principales
hypothéses cherchant a démystifier le présentéisme s’enracinent dans la
dynamique décisionnelle amenant une personne a choisir de se présenter au travail
malgré une incapacité» (Gosselin et Lauzier, 2011, p. 15). Selon les auteurs, le
présentéisme et I’absentéisme sont davantage des phénomeénes complémentaires

qu’indépendants et il pourrait s’avérer judicieux de s’inspirer de la modélisation
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de I’absentéisme afin de mieux comprendre les processus sous-jacents au

présentéisme.

Pour conclure, selon Thérault, Lesage et Boisvert (1981), dépendamment de sa
perception des attentes de 1’organisation en ce qui a trait a sa présence au travail,
et les attentes de I’individu lui-méme, I’individu sera présent ou non. Cela fait
ressortir I’idée de I’existence d’un calcul d’utilité avant 1’absence ou, le cas
échéant, avant la présence. Ceci démontre I’intérét de s’attarder a I’intention de
s’absenter. S’inspirant du courant de pensée considérant I’absentéisme comme la
résultante de décisions, Foucher (1990) estime que des évaluations peuvent
précéder la décision d’étre présent ou absent. L’individu peut préter attention aux
forces d’attraction et de dissuasion, a la fois de la présence et de I’absence. Un
calcul d’utilité est alors mis en place, suivi d’une décision. «Il y a donc place pour
une recherche essayant de comprendre les processus psychologiques a I’origine de
I’absence, par un examen de ce qui se passe avant que I’individu ne s’absente ou
ne se présente pas au travail aprés avoir eu I’intention de s’absenter» (Llapasset,

1990, p. iii).

1.6 Mesure et intentionnalité de ’absentéisme

L’absentéisme se définit comme «I’action d’un individu de ne pas se présenter au
travail alors qu’il est cens€ le faire» (Johns, 2002). La simplicité apparente de ce
comportement masque cependant la complexité du phénomene de I’absentéisme
(Vautour, 1997). Mais les multiples définitions, dont quelques-unes ont été
reproduites au début de ce chapitre, sont souvent reliées a une mesure spécifique

de I’absentéisme (Fichman, 1984).
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La mesure de I’absentéisme tient une large place dans les recherches sur ce sujet
(Thébaud, Lert, 1983). Deux types d’indices de mesure de 1’absentéisme sont
rapportés dans la littérature spécialisée : ceux de type descriptif et ceux de type

interprétatif.

Mikalachki et Gandz (1979) estiment que, sur le plan descriptif, trois indices
simples doivent €tre utilis€s pour mesurer l'absentéisme d'une fagon exacte et
systématique: 1) l'indice d'inactivité, qui a pour objet le nombre de jours de travail
ou le temps perdu a cause de l'absentéisme ; 2) l'indice de participation, qui a pour
cible I'ampleur de 1'absentéisme dans un groupe donné€ ; 3) Il'indice d'incidence,
qui renvoie a la fréquence des périodes pendant lesquelles les absences se
produisent chez un groupe de travailleurs. Chacun de ces trois indices contribue a

rendre compte d’une facette de I'absentéisme dans une organisation.

Hamoui et al. (2005) suggerent I’utilisation des quatre indices descriptifs

suivants :

1) Taux global d'absentéisme — la proportion, en pourcentage, entre
les journées de travail perdues en raison de l'absentéisme et le
nombre de jours de travail prévus;

2) Indice de sévérité - le rapport entre les jours de travail perdus en
raison de l'absentéisme et le nombre de travailleurs a faible risque
d’absence;

3 Indicateurs de fréquence - la relation entre le nombre d'épisodes
de l'absentéisme et le nombre de travailleurs a faible risque
d’absence;

4) Indicateurs de durée moyenne de I’immobilisation - le ratio entre
le nombre total de journées perdues et le nombre d'épisodes
d'absentéisme.

Dans ses enquétes annuelles sur la population active, Statistique Canada (2009)

utilise trois types de mesure d’absence :

1) la fréquence des absences, qui est le pourcentage d’employés qui
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s’absentent au cours de la semaine de référence, sans tenir en compte la
durée de 1’absence;

2) le nombre de jours perdus par travailleur par rapport au nombre
d’heures hebdomadaires habituellement travaillées par tous les
employés (en tenant compte de la fréquence et de la durée);

3) le nombre de jours perdus par travailleur (en multipliant le taux

d’inactivité par le nombre de jours ouvrables de 1I’année).

Deux indices descriptifs sont majoritairement utilisés pour mesurer
I’absentéisme : la durée et la fréquence. La durée de ’absence détermine
I’absentéisme selon le nombre d’heures ou de jours d’absence (Farrell et Stamm,
1988). Selon Steel (2003, cité par Albert, 2005), la durée de I’absence donne une
sensibilité chronologique au concept de 1’absentéisme et peut s’exprimer par la
somme d’unités de temps. La fréquence, selon Bakker et al. (2003, cités par
Albert, 2005), représente le nombre de périodes pendant lesquelles un individu a
été absent a l’intérieur d’un intervalle de temps donné. Les mémes auteurs
affirment que les différentes mesures sont les résultats de méthodes variées. Steel
(2003, cité par Albert, 2005) considére que la mesure de la fréquence est plus
stable comparativement a la durée de 1’absence. Bouville (2010) fait remarquer
que cette dichotomisation de la mesure de 1’absentéisme a pour origine une
problématique de recherche commune : différencier 1’absentéisme sur lequel le

gestionnaire peur agir de celui sur lequel il n’a aucune prise.

Bien que parfaitement quantifiables, les indices descriptifs énumérés ci-haut ont
comme principale limite le fait qu’ils ne rendent pas compte directement des
intentions concernant la présence ou I’absence. Divers auteurs proposent des

solutions pour remédier a cette situation.

Renaud (2003) identifie une troisitme mesure, en plus de la fréquence et de la

durée : la nature des absences, c'est-a-dire le caractere volontaire et prévisible
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d’une absence. Il introduit ainsi des indices interprétatifs essayant de rendre

compte de I’intention sous-tendant I’absence.

La typologie la plus connue de mesures interprétatives est celle de 1’absentéisme
volontaire et involontaire. L’absentéisme volontaire est considéré comme «le
résultat d’un choix individuel motivé par la volonté de travailler moins». De son
cdté, I'absentéisme involontaire «regroupe les décisions d’absence subies par
I'individu et li€es notamment a une maladie et a I’incapacité a travailler qu’elle
génére» (Zanardelli, 2011, p. 3). L’absentéisme volontaire peut &tre créé par des
motivations reliées au travail ou touchant des facteurs externes (loisir, obligations
familiales, etc.), mais I’absentéisme involontaire peut lui aussi étre créé par des
facteurs externes tels que la maladie d’un enfant. Les mesures de conciliation
travail-famille et leurs effets positifs sur I’assiduité témoignent de I’importance de
considérer I’absentéisme comme un probléme d’allocation de temps entre la vie

professionnelle et la vie privée.

Il n’est cependant pas facile de distinguer ce qui est un absentéisme volontaire et
ce qui est un absentéisme involontaire. Selon Steers et Rhodes (1978, 1984), le
premier s’associe a la motivation a étre présent, pendant que le second est relié€ a
la capacité de I’employé a étre présent. Les auteurs postulent 1’indépendance de
ces facteurs et implicitement de I’absentéisme volontaire et involontaire
(Llapasset, 1990). Cette classification, selon Nicholson (1977), bien que tres
fréquente, est critiquable, car les absences ne sont que rarement le résultat d’un
libre choix. Dans la réalit€ organisationnelle, pas tout 1’absentéisme de cause
médicale n’est absolument involontaire et pas tout 1’absentéisme sans justification
médicale n’est entierement volontaire, de sorte que, bien que le classement soit si
clairement marqué dans la théorie, dans la pratique, nous rencontrons un
chevauchement assez important des deux catégories d’absences. Ajoutons que la
difficulté¢ de mesurer I’absentéisme provient du fait que «les absences entiérement
volontaires deviennent souvent des absences classifiées involontaires puisque les

employés invoquent des raisons médicales» (Vautour, 1997, p.10). Pour remédier
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a cet inconvénient, Zanardelli (2011) propose une approche théorique qui cesse
d’opposer 1I’absentéisme volontaire et 1’absentéisme involontaire au profit d’un
continuum qui permet de prendre en compte toute la diversité des absences. De
son cOté, aprés avoir critiqué la distinction entre les absences volontaires et
involontaires pour son manque de pertinence, Nicholson (1077) a suggéré «un
continuum défini par le caractére plus ou moins inévitable d’une absence, ce
dernier étant lui-m&€me déterminé par la nature des événements que peuvent
connaitre les salariés et par leur sensibilité respective aux divers événements»

(Zanardelli, 2011, p. 5).

Pour rendre compte de 1’absentéisme, il importe donc de choisir des indices
adéquats de mesure, aptes a rendre compte des diverses facettes de ce phénoméne
et 2 mener a des interventions bien ciblées. Le probléme de la mesure de
I’absentéisme ne se limite toutefois pas au choix d’indices. Des interrogations se
posent sur la stabilit€ du phénomene et sur la possibilité de bien le cerner.

L’absentéisme n’est pas un phénomene stable, car il est souvent non reproductible
et difficile a traiter statistiquement (Fichman, 1984). L’absence présente ne peut
pas &étre nécessairement prédite par un événement passé. Vautour (1997) cite les
recherches de Léonard et al. (1987) qui constatent que les mesures de
I’absentéisme présentent souvent de sérieux problémes d’instabilité, avec des
coefficients de fidélité généralement faibles dans les situations test-retest, de
méme qu’une validité contestable. Selon les auteurs, «l’instabilité des mesures
peut étre due au fait que I’absentéisme est en soi un comportement instable»

(Léonard et al., 1987, dans Vautour, 1997, p. 7).

L’absentéisme n’est pas non plus un phénomene isolé. Bien que certains
chercheurs attribuent 1I’absentéisme au milieu du travail, d’autres constatent qu’il
peut étre vu comme un réaménagement du temps, défini par I’employé en
fonction de ses propres besoins. Certains chercheurs congoivent d’ailleurs
I’absentéisme comme un probléme d’attribution de temps entre le travail et la vie

privée (Foucher, 1990). L’individu tentera donc de rétablir 1’équilibre lors d’un
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déséquilibre pergu (Albert, 2005), en essayant d’obtenir une allocation optimale
entre le travail et les activités hors travail. «Nicholson (1977) assimile, dans son
approche théorique, la décision de s’absenter au fait que la pression ressentie par
les individus dépasse un certain seuil, ce seuil étant différent pour chaque individu
et défini par un ensemble d’éléments caractérisant la motivation de ce dernier»

(Zanardelli , 2011, p. 8).

Finalement, en dépit de I’abondance des études le ciblant et des cofits importants
qu’il engendre, I’absentéisme reste difficile a définir et a prédire, car il est parfois
discrétionnaire et souvent variable. Les résultats empiriques indiquent clairement
que I’absence est influencée par de nombreux facteurs (Steers et Rhodes, 1984).
Toutefois, la plupart des modeles développés sont bidimensionnels (Léonard et
al., 1987). Les multiples définitions trouvées sont souvent reliées 2 un indice
spécifique d’absentéisme (Fichman, 1984). La mesure de I’absence ne fait pas non
plus I’unanimité, surtout en ce qui a trait a 1’association entre mesure d’absence et

intentionnalité (Albert, 2005), et pose de sérieux problémes 2 la recherche tant au

point de vue conceptuel qu’opérationnel (Léonard et al., 1987).

En réaction a ces probleémes, Nicholson (1977) et Fichman (1984) attirent
I’attention sur les stimuli susceptibles de déclencher le comportement d’absence,
et des facteurs qui peuvent influer sur les réactions de ’individu 2 ’égard de ces
stimuli et donc sur la décision qui s’ensuit. S’inspirant notamment de ces travaux,
Foucher (1990) et Llapassett (1990) apportent des précisions sur les facteurs pris
en considération lors de la décision de s’absenter. Tel que le précise aussi
Zanardelli (2011), celle-ci est déclenchée a la suite d’un événement. Comme
Foucher (1990), I’auteur estime que la décision d’absence est le résultat de deux
composantes agissant conjointement, 1’une ayant un caractére volontaire et 1’autre

involontaire.

Trois éléments ressortant de la littérature méritent 1’attention :
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e L’absence et la présence ne peuvent pas étre envisagées comme deux
comportements indépendants : I’'un s’oppose a 1’autre dans le choix de
I’individu (Foucher, 1990).

¢ Les qualificatifs volontaire et involontaire ne caractérisent pas deux types
d’absentéisme différents, mais sont «deux dimensions d’un méme
phénomeéne, la premilre s’articulant 3 la seconde pour expliquer la
décision d’absence» (Zanardelli, 2011, p.4).

e Le temps consacré a la présence au travail et a la vie privée doit étre
envisagé dans une perspective globale, en raison de leur interdépendance

(Foucher, 1990).

En conséquence, ces €léments témoignent de la nécessité d’un modele explicatif
intégrateur de I’absentéisme qui devrait avoir les caractéristiques suivantes : 1)
s’intéresser aux processus psychologiques a I’origine de I’absence ; 2) avoir pour
objet a la fois la présence et I’absence, en prenant en considération les liens
dynamiques entre ces deux comportements, ainsi que leurs avantages et
inconvénients respectifs (Foucher, 1990) ; 3) tenir compte, tel que mentionné par
Thériault, Lesage et Boisvert (1981), des facettes suivantes: adaptation,

insatisfaction et décision.

1.7 Modéle de Foucher

Nature du modele

A cause de la complexité du phénomene, du faible pouvoir explicatif des variables
mises indépendamment en relation avec I'absentéisme, ainsi que de I’incapacité
des modeles explicatifs de véritablement unifier la recherche sur 1’absentéisme et

de rendre compte de la totalit€ du phénomene, quelques chercheurs (Nicholson et
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al., 1976; Steers et Rhodes, 1978, Thériault, Lesage et Boisvert, 1981; Fichman,
1984; Rosse et Miller, 1984, cités par Foucher, 1990) se sont intéressés aux

processus psychologiques a l'origine de 1'absence.

Nicholson et al. (1976, dans Codsi, 1987, p. 94) envisagent I’absentéisme comme
«un comportement qui est adaptatif et pro-actif en fonction de besoins, d’objectifs
et d’habitudes individuelles diverses, ainsi qu’en fonction de contraintes
situationnelles, de normes et de réglements».

Fichman (1984), en s’inspirant de la classification des modeles explicatifs réalisée
par Nicholson en 1977 (modéles d’évitement, d’ajustement et de la décision), ne
s’intéresse pas a la propension a I’absentéisme, mais strictement a la dynamique
du comportement. Il essaie d’orienter la recherche vers les processus
psychologiques a I’origine des absences, en formulant six postulats. Selon

I’auteur, I’absence peut étre pergue comme :

a) un comportement d’évitement;

b) une habitude;

c) le résultat d’un ajustement;

d) la conséquence d’un comportement apparemment sans lien avec les

conditions organisationnelles (vie privée);
e) un événement unique dont les causes peuvent varier;

f) le résultat d’une décision.

Selon ces auteurs, le comportement d’absence serait donc une action raisonnée qui
résulte de I’évaluation des avantages et inconvénients du comportement et de
I’acceptabilité par le groupe. Se basant lui aussi sur le fait que 1’absence peut
résulter d’une décision, Foucher (1990) s’inspire de Fishbein et Ajzen (1975) pour
postuler que cette décision peut étre précédée de I’intention de s’absenter. Etant
donné, comme le proposent Fichman (1984) et Nicholson (1977), que I’absence
peut aussi résulter de processus autres qu’une décision faisant suite a4 une
évaluation, Foucher (1990) estime qu’«il apparait préférable qu’un modéle

explicatif de 1’absentéisme soit formulé de fagon & postuler que des évaluations,
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des réactions affectives ou des automatismes puissent, le cas échéant, €tre a

I’origine de la présence ou de 1’absence au travail» (Foucher, 1990, p.9).

Le modele proposé par Foucher en 1990 s’inspire des travaux antérieurs sur les
processus susceptibles de précéder le comportement d’absence. 1l fait d’ailleurs
suite & une recension des modeles explicatifs et analytiques existants alors, dont
ceux de Nicholson (1977), Steers et Rhodes (1978), Fichman (1984), Rosse et
Miller (1984) et Brooke (1986), parmi les principaux. Enfin, autre caractéristique,
il s’intéresse aux processus cognitifs et aux automatismes associés au
comportement d’absence, se situant aussi «a la frontiere du béhaviorisme et de
théories cognitives de la motivation» (Foucher et al.,, 1991, p. 38). Le modele
proposé «fournit des précisions sur les étapes précédant le comportement
d’absence ou de présence, sur le comportement lui-méme et sur la boucle de rétro-

information qui fait suite a ce dernier» (Foucher, 1990, p. 22).

Fondements du modéle :

En postulant qu’il existe une intention de s’absenter précédant le comportement
lui-méme, le modele de Foucher prend racine dans la théorie de I’action raisonnée
(TAR) élaborée en 1975 par Fishbein et Ajzen. Les auteurs partent de la prémisse
que I’individu décide ou non d’adopter un comportement donné en fonction d’un
bilan d’analyse de certaines informations dont il dispose concernant le
comportement en question. Le comportement serait, selon les auteurs, déterminé
par I’intention de 1’adopter. Et I’intention d’adopter ou non un comportement
serait le résultat d’une analyse de deux types d’information: 1) I’information
concernant les avantages et les désavantages a adopter le comportement et 2)
I’information touchant les normes sociales en vertu desquelles le comportement
est jugé acceptable ou non par la société. La théorie définit les liens entre les
croyances, les attitudes, les normes, les intentions et les comportements des
individus. La logique sous-jacente de cette théorie a ét€ employée par Foucher

(1990) qui, dans son modele, présume que le comportement est précédé de
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processus psychologiques dont I’exercice est influencé par des incitations

provenant de I’individu lui-m&me et de ’environnement.

Visée du modele

Apres avoir analysé et critiqué les écrits sur 1’absentéisme, Foucher (1990, p.5)
affirme qu’il serait souhaitable qu’un modele explicatif de [’absentéisme

satisfasse aux critéres suivants :

1) étant donné que la diversité des facteurs influencant 1’absentéisme n’est
pas le fait du hasard et qu’il y a des principes régissant ces influences, un
modele explicatif devrait étre capable d’intégrer, dans un cadre logique et
cohérent, les apports de causes différentes et 2) étant donné que les causes
d’absences se situent a différents niveaux d’analyse, un modéle
intégrateur devrait comporter des précisions sur des facteurs explicatifs
de différents niveaux, en démontrant comment ces derniers interagissent
pour influer sur le comportement d’absence.

Ces criteres lui servent a €laborer son propre modele qui vise les objectifs

suivants :

1) rendre compte de la multi-causalité de I’absentéisme, 2) fournir un cadre
intégrant logiquement, 3) hiérarchiser certains facteurs explicatifs, 4)
établir un lien entre les processus psychologiques a l’origine de I’absence
et les facteurs explicatifs, 5) expliquer de fagon intégrée l'influence de la
motivation et de la capacité a étre présent, 6) considérer conjointement la
présence et l'absence au travail et 7) fournir des propositions
opérationnelles. (Foucher, 1990, p. 38-39).

Description du modele

Tel que le montre la figure 1.4, le modele proposé par Foucher fournit des
précisions sur les processus précédant le comportement d’absence, sur le
comportement lui-m&me et sur la boucle de rétro-information. Tout d’abord, il
distingue deux types d’événements-déclencheurs : le premier type d’événement

(maladie ou accident provoquant, par exemple, un coma, un alitement) est celui
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qui entraine une incapacité totale de I’individu a &tre présent au travail. Dans ce
cas, qui correspond a I’absence involontaire, aucun processus psychologique ne
précede le comportement et 1’absence suit automatiquement l’apparition de
I’événement. Le deuxiéme type d’événement déclencheur est celui qui est
susceptible de produire le comportement d’absence dit volontaire par une
évaluation des avantages a €tre absent et/ou des inconvénients a étre présent. Ces
avantages ou inconvénients proviennent de trois sources : 1) les incitations reliées
au milieu de travail (systtme formel ou informel de récompenses ou punitions
sanctionnant 1’absence), 2) les incitations que fournit le travail lui-méme et les
conditions immédiates dans lesquelles celui-ci s’effectue (degré de responsabilité,
intérét, relations interpersonnelles, horaires) et 3) les incitations provenant de
facteurs reliés a I’individu (responsabilités familiales, obligations civiques, loisir,

transport).

En plus des incitations reliées au milieu de travail ou a I’individu mentionnées
antérieurement, quatre autres variables sont introduites par Foucher (1990) et sont
susceptibles d’influer directement sur la perception des événements—déclencheurs
et, en conséquence, sur les processus psychologiques précédant le comportement
d’absence. Ces variables sont la satisfaction au travail, I’implication au travail, le
degré de fatigue et de tension (le stress) et les habitudes de vie. Selon 1’auteur, ces
variables peuvent également agir indirectement en suscitant une intention de

s’absenter.

Les événements-déclencheurs peuvent mettre en branle 'un ou l’autre des
processus psychologiques suivants : des réactions affectives, des automatismes ou

des évaluations. Les réactions affectives sont, selon Foucher (1990) des

déclencheurs de nature impulsive du comportement d’absence. Un individu
éprouvant une faible satisfaction ou un fort degré de tension, par exemple,
s’absentera sans étre nécessairement porté a évaluer les conséquences de son
absence. L’absence peut également suivre I’application d’un automatisme. Ce

type d’absence serait la généralisation d’une réponse apprise antérieurement et
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non pas la suite d’une évaluation. Parmi les automatismes mentionnés par Foucher
et dont I’apparition dépendrait de la tolérance manifestée par la gestion et le
groupe, nous retrouvons, a titre d’exemple, 1’allongement de certaines fins de
semaine et I’absence pour cause de maladie d’un enfant lorsqu’il n’y a (comme
dans les expériences passées) aucune autre solution pour assurer la veille sur ce
dernier. Des évaluations peuvent également précéder la décision d’étre présent ou
absent du travail (Foucher, 1990). Selon I’auteur, I’évaluation peut prendre la
forme d’un calcul d’utilit¢ qui compare les incitations positives et négatives
(Foucher, 1990; Llapasset, 1990). Les incitations positives sont les avantages a
étre présent et les inconvénients a étre absent, alors que les incitations négatives
incluent les avantages a étre absent et les inconvénients a étre présent. Les
évaluations seraient donc faites en fonction d'un calcul d'utilité opposant les
raisons d'étre présent (qui se composent des avantages a étre présent et des
inconvénients a &tre absent) aux raisons d'étre absent (qui sont constituées des
avantages a étre absent et des inconvénients a &tre présent). Tel que mentionné, les
avantages et les inconvénients proviennent du systéme de renforcement, du travail

ou de la vie personnelle. Ce calcul d'utilité porterait sur quatre composantes et

pourrait se faire selon ’équation suivante :

Avantages a étre présent + Inconvénients a étre absent

Inconvénients a étre présent + Avantages a étre absent

Selon I’auteur, la décision d’étre absent survient si le poids du dénominateur est

plus élevé que celui du numérateur.

Tous ces processus sont suivis d’une décision qui a pour résultat la présence ou
I’absence au travail. Mais, selon Foucher (1990), le comportement choisi suscite &
son tour une boucle de rétro-information en raison des effets produits. Cette rétro-

information peut influer sur les caractéristiques de I’individu (expériences
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apprises), sur ses états psychosomatiques (diminution de la fatigue) et sur

I’intention de s’absenter de nouveau.

Figure no. 1.4 : Le modele de Foucher (1990)
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Vérifications empirigues :

Le modele de Foucher a été I’objet de trois recherches empiriques permettant de
valider certaines de ses composantes. Il a été testé par Llapasset (1990), Moreau

(1999) et Guertin (2000).

Llapasset (1990) dans une recherche qualitative effectuée a 1’aide d’entrevues
semi-directives, utilisant la démarche de I’entonnoir (funnel) ou centrée, se fixe
comme objectif d'identifier de fagon exploratoire les processus psychologiques 2
l'origine de l'absence, par un examen de ce qui se passe avant que l'individu ne
s'absente ou ne se présente au travail apreés avoir eu l'intention de s'absenter. La
recherche de Llapasset permet de vérifier I’existence de trois processus
susceptibles de précéder la décision de s’absenter: la réaction affective,
I’évaluation sous forme de calcul d’utilité, et I’automatisme. Elle fournit un
premier support empirique au modele proposé par Foucher (1990), en démontrant
un lien entre l’intention de s’absenter et le comportement d’absence et en
constatant que le calcul d’utilité constitue un processus précédant 1’absence (ou la
présence apres que l’individu ait eu l’intention de s’absenter). Toutefois,
'intention de s’absenter, bien qu’existante, ne se traduit pas toujours par une
décision d’absence. Cette recherche a cependant pour limites d’avoir été réalisée
aupres d’une population limitée et, par sa nature qualitative, de ne pas permettre
qu’une appréciation subjective des regroupements qui constituent les avantages et

les inconvénients a s’absenter.

Dans le but de tester son propre modele, Foucher a élaboré, en 1999, un
questionnaire dont la traduction, 1’adaptation et la validation trans-culturelle
représentent le sujet de notre recherche. Celui-ci vise & mesurer divers processus
cognitifs accompagnant 1’absence et certains déterminants possibles de ces mémes
processus. Des essais de validation du questionnaire ont été effectués par Moreau

(1999) et Guertin (2000). Ce questionnaire est un instrument de recherche ayant
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pour but d’aider 2 mieux comprendre les pratiques du personnel en matiere de

présence au travail et d’absentéisme. Il est auto-administré et anonyme.

Le questionnaire original est compos€ de 130 items, répartis dans quatre sections.
La premigre mesure certaines caractéristiques de 1’organisation, notamment ses
pratiques de gestion de la présence au travail. La deuxi¢me porte sur certaines
caractéristiques individuelles susceptibles d’avoir un effet sur la présence au
travail. La troisieme a pour objet diverses réactions a I’égard de 1’absentéisme et
de la présence au travail. Enfin, la quatriéme comporte des questions sur les
pratiques personnelles en matiére d’assiduité. Les variables démographiques ayant
trait a ’individu ou a I’organisation sont mesurées, selon le cas, 4 1’aide d’échelles
dichotomiques, d’un choix de catégories de réponse ou, a I’occasion, d’une
échelle de mesure. Quant aux variables touchant les quatre types d’avantages et
d’inconvénients, elles sont mesurées avec des échelles Likert comportant
habituellement huit catégories de réponse allant de «totalement en désaccord» (1)
a «totalement d’accord» (7), avec un point milieu (4) qui est «ni en accord, ni en
désaccord» et un autre (9) «ne s’applique pas». Le temps moyen requis pour

répondre au questionnaire est d’environ 30 minutes.

La recherche quantitative menée par Moreau (1999) a I’aide du questionnaire créé
par Foucher en 1999 dans le but de tester son modele, a révélé€ la présence d’une
relation significative entre la satisfaction et l’intention de s’absenter, ainsi
gu’entre |’intention de s’absenter et le comportement d’absence. Le lien entre la
satisfaction et 1’absentéisme n’est pas significatif, selon la méme étude. La
recherche de Moreau fournit une information intéressante sur la pertinence de
mesurer I’intention de s’absenter. Cependant, elle ne permet pas de valider le

questionnaire en raison de la faible taille de 1’échantillon (N=32).

Guertin (2000), dans son essai de validation du questionnaire expérimental
élaboré par Foucher, démontre la validité interne du questionnaire a 1’aide

d’analyses factorielles (effectuées sur 1’ensemble de I’échantillon et par sections
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selon le contenu mesur€) et d’alpha de Cronbach. Elle vérifie aussi la capacité
discriminante par une administration dans trois entreprises, dont une publique et
deux privées. L’étude, réalisée sur un échantillon suffisant selon les normes
statistiques (N=178), confirme la présence d’un calcul d’utilité en relation avec
I’absentéisme (Guertin, 2000). Toutefois, Guertin a utilisé une version abrégée du

questionnaire original de Foucher.

Pour conclure cette section, nous pouvons affirmer que le modele élaboré par
Foucher (1990), qui constitue la base théorique 2alaquelle se rattache notre
recherche, en plus d’aider a comprendre la dynamique de 1’absentéisme et des
facteurs qui peuvent D’influencer, peut aussi servir au choix des moyens
d’intervention qui représentent des incitations a &tre présent ou a éviter d’étre
absent. Les recherches empiriques réalisées antérieurement fournissent des
données sur la valeur du modele et du questionnaire élaborés par Foucher (1990 et
1999). Méme s’il reste du travail a faire pour valider la version en langue
frangaise de I’instrument, les données accumulées justifient une étude dans une
autre langue visant a poursuivre I’étude de sa validité. La traduction, 1’adaptation
trans-culturelle au contexte de la Roumanie et la validation du questionnaire de
Foucher mesurant les processus cognitifs précédant I’absence au travail sont
pertinentes pour la Roumanie pour deux raisons: le contexte de changement
socio-économique profond qu’elle traverse, contexte ou la gestion de
I’absentéisme représente un défi de taille et I’absence de recherches dans ce pays
sur les processus psychologiques & I’origine de I’absence. A la fois pour des
raisons scientifiques et pour mieux réaliser le processus de transfert de
connaissances, il est essentiel que I’outil d’évaluation soit adapté au contexte
culturel roumain et, plus particulitrement, aux particularités de sa langue lors de
la traduction de ces outils et qu'une étude de validation soit réalisée sur le

questionnaire dans son ensemble et sur des €chantillons représentatifs.
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1.8  Cadre opérationnel

Fondements théoriques de la recherche

Sur le plan théorique, notre recherche s’inscrit dans le courant de pensée postulant
que I’absentéisme est un phénomeéne complexe, attribuable a plusieurs causes
(multifactoriel) et précédé de processus psychologiques dont I’exercice est
influencé par des incitations provenant de [I’individu lui-méme et de
I’environnement. Un de ces processus psychologiques consisterait en évaluations
basées sur un calcul d’utilité effectué en fonction des incitations qui agissent sur

I’individu (Foucher et al., 1991).

De maniére spécifique, la recherche s’inscrit dans le prolongement des travaux de
Foucher (1990) sur les processus psychologiques a I’origine de I’absence et se
rattache au modele qu’il propose, en essayant de valider son questionnaire visant &
mesurer divers processus cognitifs accompagnant |’absence et certains
déterminants possibles de ces mémes processus. Il est pertinent de rappeler que ce
modele s’inscrit dans le prolongement de la conception de Nicholson et al. (1976)
qui invitaient 4 envisager I’absentéisme comme «un comportement qui est
adaptatif et proactif en fonction des besoins, d’objectifs et d’habitudes
individuelles diverses, ainsi qu’en fonction de contraintes situationnelles, de

normes et de réglements» (Codsi, p.94).

La validation de ce modele est importante sur les plans théorique et pratique.
D’une part, les données collectées fourniront de I’information additionnelle sur la
validité du questionnaire et, ce faisant, elles aideront & mieux comprendre la
dynamique de I’absentéisme et des facteurs qui peuvent ’expliquer (Foucher,
1990). D’autre part, ces données pourront aussi servir au choix de moyens

d’intervention et de méthodes de gestion mieux adaptées aux problémes réels.
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Obijectifs de la recherche :

Notre recension des écrits se veut un survol des tendances des recherches en
matiere d’absentéisme au travail. Mé&me si elle n’aborde pas tous les aspects mis
en évidence par les chercheurs au fil des années et méme si elle n’est pas
exhaustive, elle comporte I’information pertinente permettant de démontrer la
complexité du sujet, de faire comprendre les controverses qu’il a créées parmi les
chercheurs et de justifier le choix du sujet et de I’objectif scientifique poursuivi :
étudier la validit€ d’un instrument expérimental mesurant les processus cognitifs
(évaluations, sous la forme de calculs d’utilit€) accompagnant (avant ou pendant)
une absence, divers déterminants potentiels de ces derniers (tels que la satisfaction
et ’engagement au travail, et les attitudes face a 1’absentéisme) et 1’intention de

s’absenter.

Sur le plan pratique, mentionnons qu’une meilleure compréhension des raisons de
la non-présence au travail permettra aux praticiens et chercheurs d’identifier les
améliorations a apporter aux pratiques de Gestion des ressources humaines (GRH)
dans les entreprises roumaines. A cette fin, il s’avére important que les outils
d’évaluation soient adaptés au contexte culturel roumain et plus particuliérement
aux particularités de sa langue lors de la traduction de ces outils. C’est pour cette
raison que nous considérons que les chercheurs, ainsi que les organisations,
doivent se munir d’instruments de mesure fiables et valides pour arriver 2 prédire
et mesurer le phénomeéne d’absentéisme. Dans cette optique, le choix de traduire,
d’adapter et de valider dans la langue roumaine le questionnaire de Foucher se
veut une modeste contribution au développement de la psychologie industrielle et
des ressources humaines en Roumanie. Sur le plan pratique, I’objectif est, en
d’autres mots, d’offrir aux praticiens et universitaires roumains un instrument
adapté et validé pour mesurer les processus cognitifs accompagnant 1’absence et
certains déterminants possibles de ce méme processus. Etant donné que
I’instrument a ét€ concgu en langue francaise et que les premiéres études de validité

ont €té réalisées dans cette méme langue, il faut s’assurer au préalable que la
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version roumaine est équivalente par une méthode de traduction 2 la fois

pertinente et rigoureuse.

Pour atteindre ces deux objectifs, la réalisation des tiches suivantes s’avére
nécessaire : 1) adapter et traduire le questionnaire du frangais au roumain, et
obtenir une version roumaine en cherchant une équivalence sémantique et
culturelle avec la version originale; 2) évaluer la validité de contenu du
questionnaire a 1’aide d’analyses factorielles exploratoires pour déterminer sa
structure, suivies d’alpha de Cronbach pour déterminer la cohésion des facteurs
trouvés ; 3) déterminer la capacité discriminante du questionnaire par ANOVA ou
analyses de la variance (comparaisons entre les organisations étudiées), ce qui
constitue une premiére étape de vérification de la validité critériée ; 4) déterminer
les relations entre les évaluations et des variables telles que la satisfaction au
travail, ce qui représente un autre indice de validité critériée ; 5) rédiger une
version synthétique des résultats dans le but de restituer aux entreprises
participantes une information qui pourrait étre exploitée, dans le but notamment
d’ajuster et d’améliorer leurs politiques ou pratiques organisationnelles en matiére
de gestion de I’absentéisme. Compte tenu de la nature de cette information et de
sa vis€e a caractere professionnel qui différe de celle rapportée dans les sections

précédentes, elle sera reportée en annexe.

1.9  La gestion des ressources humaines en Roumanie : du communisme au

post-communisme

Les prochains paragraphes se veulent une justification du choix effectué par
I’étudiante pour sa recherche doctorale, de traduire et d’adapter un questionnaire
en roumain, pour I’usage des chercheurs et praticiens en psychologie industrielle
et en gestion des ressources humaines de la Roumanie. Ces paragraphes

apporteront de I’information sur le contexte sociopolitique dans lequel le pays se
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trouve, et justifiera le besoin accru en matiere d’outils d’évaluation en
psychologie industrielle et en GRH, et plus spécifiquement d’évaluation de
1’absentéisme. Pour mieux comprendre le contexte particulier du pays, ainsi que le
niveau de développement des ressources humaines, nous présenterons ici un court
historique du pays et une description de 1’évolution des ressources humaines dans

les dernieres années. Un texte plus ample sur le sujet fait partie de 1’appendice A.

S’il fallait trouver un secteur de la vie sociale roumaine ou les changements ne
sont pas aussi importants que dans la plupart des autres secteurs de la vie en cette
époque postcommuniste, alors il faudrait accorder une place privilégiée a la GRH.
La majorité des études qui traitent de ce sujet convergent vers la méme
conclusion: les années post-communistes ont représenté I’enfance et
I’adolescence de la GRH en Roumanie, en se dirigeant présentement,

tranquillement, vers 1’dge de la maturité.

La croissance de I’importance accordée a la GRH est une tendance naturelle dans
un marché concurrentiel. Mais cela ne se fait ni facilement ni sans effort dans un
contexte «post-totalitaire». Nous sommes en mesure d’affirmer que la situation
actuelle de la GRH est, comme bien d’autres choses, I’héritage historique de
beaucoup d’années de contrdle exercé par le régime communiste, en place de

1945 a4 1989.

Quels sont donc les grands probleémes que le secteur économique roumain a
rencontrés dans la période post-communiste? Une chute de la croissance
économique, une aggravation du déficit budgétaire, la dépréciation de la monnaie
nationale et une détérioration des relations de travail. Les grands colosses
industriels se divisent, le processus de privatisation commence, entrainant avec lui
des pertes d’emploi et une croissance du sentiment d’insécurité du peuple. Il n’y a
pas d’argent, les salaires sont bas, le pouvoir d’achat baisse continuellement,

I’instabilité politique affecte les affaires.
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Le domaine de l'industrie se présente maintenant comme une lourde
hypothéque dans les changements sociaux associés a la transition, et
comme une de ses conditions de succés (...). Les gens sont conscients que
ce qu’ils ont appris et ce qu’ils se sont habitués a faire pendant la période
communiste influence leur maniére de travailler dans les conditions
actuelles, ou les régles du jeu ne sont pas les mémes. (Cossette, Carriére et
al., 1999).

La longueur du processus de changement est souvent attribuée a la difficulté de
changer les mentalités, 1’attitude et les comportements. Donc, pour opérer des
changements essentiels, beaucoup de patience et de persévérance, de la part de
ceux qui les initient, s’imposent, car les transformations exigées par les nouvelles
regles de 1’économie de marché sont souvent retardées par une série de résistances
qui peuvent étre considérées, jusqu’a un certain point, comme normales. Selon
une étude réalisée en Roumaine par Tellier et Tessier en 1999 (p. 2 et p. 11), «le
trés vieux passé autoritaire de la Roumanie, renforcé par 45 ans de centralisation
et de dogmatisme communiste, ferait en sorte que le pouvoir et 1’autorité se

trouvent au cceur des valeurs organisationnelles roumaines».

Selon un rapport inédit présenté a 1’Agence Canadienne de Développement
International (ACDI) par Tellier (1999), la GRH en Roumanie 2 la fin du XXe
siécle était une fonction qui insistait sur les aspects politiques et bureaucratiques
plutdt que sur ses aspects scientifiques. Cette fonction était pergue, durant I’ere
communiste, comme I’extension du parti a I’intérieur des entreprises. Leur rble
consistait surtout a constituer des dossiers sur chacun des employés et a
administrer des récompenses et des punitions en relation avec I’idéologie

dominante d’alors.

Les changements rapides survenus dans le contexte économique et politique ont
rendu inadéquats les responsables de cette fonction. Ces changements ont eu une
influence critique sur leurs rdles, leur style de management et les habiletés qu’ils
devaient utiliser pour aider les gestionnaires a s’adapter a I’économie de marché.

Ils étaient devenus inadéquats pour faire face aux problémes émergents.
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Les concepts du jour en Amérique, tels que ceux d’innovation, de flexibilité, de
décentralisation, de contrfle des cofits, de centration sur les besoins de la

clientele, et de responsabilisation étaient inconnus des gestionnaires.

Plusieurs études ont été réalisées durant les dernitres années sur des sujets
touchant la GRH : I’importance que les entreprises roumaines accordent a la GRH
(Foucher et Tellier, 1997); la culture organisationnelle en Roumanie (Cossette et
al., 1999); les organisations roumaines : une culture unique? (Tellier et Tessier,
1999); une investigation des effets des structures organisationnelles sur les indices
qualitatifs des RH (Cretu, 2001). Toutes ces études convergent vers des

conclusions similaires a celles de Tellier, mentionnées antérieurement.

La plus récente étude que nous avons trouvée, effectuée en 2003 par la compagnie
SMARTREE Roumanie, avec 1’aide de I’Institut roumain de sondages d’opinion
publique (IRSOP Market Reasearch), est une étude quantitative réalisée aupres de
145 entreprises roumaines qui s’est proposée d’identifier les modalités de
réalisation des activités de ressources humaines et de présenter son stade de
développement dans ce pays. L’étude releve le fait que, dans la grande majorité
des firmes (78%), les décisions concernant les activit€s de GRH sont prises par le
Directeur général. Seulement un quart des firmes (24%) ont un budget
spécialement prévu pour la GRH, prépondérant dans les grandes organisations.
Selon la méme étude, la formation en matiére de RH constitue une préoccupation
pour 31% des directeurs d’entreprises et pour 49% des directeurs des
départements de RH. Ceux-ci considerent que les themes de formation les plus
importants sont la gestion de la situation de crise (34%), la motivation des

employés (28%) et la communication interpersonnelle (25%).

Lors de la Conférence inaugurale du Congres de I’Association Nationale des
Professionnels des Ressources Humaines (ANPRU) qui a eu lieu en 1997 2
Bucarest, le professeur Roland Foucher a présenté, a partir de ses résultats de

recherches, une synthe¢se de 1’état de la GRH en Roumanie. Les résultats de sa
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recherche indiquent que les entreprises roumaines continuent & diriger leurs
efforts sur des éléments qui n’aident pas a obtenir un avantage concurrentiel en
persistant a agir dans le sens de I’ancien paradigme. Il constate aussi le fait que, a
I’avenir, les entreprises roumaines n’envisagent pas de consacrer plus d’effort a
I’amélioration des relations entre la direction et les employés, mais plutdt a celle
de I’amélioration du rendement sans penser que ce second aspect dépend du

premier.

Dans ce contexte, et si, comme 1’affirme Marie-Josée Drouin (1990, p. 231),
économiste et directrice générale de I'Institut Hudson, la qualité des ressources
humaines sera, a partir de maintenant et au début du prochain siécle, au centre des
avantages comparatifs entre les pays, comme l'étaient auparavant les matieres
premieres ou la proximité des marchés», la Roumanie a un important défi a

relever en cette matiére.

Bien que le sujet de notre thése de doctorat soit I’absentéisme, nous avons
considéré pertinent de décrire brievement le contexte particulier de I’histoire et de
I’économie roumaines, le pays dont proviennent les deux échantillons de
répondants. Trop peu d’études ont été effectuées sur la GRH dans ce pays, et
celles qui ont ét€ réalisées ont en commun une conclusion : il reste un long
chemin a faire pour ajuster la GRH en Roumanie aux pratiques occidentales. Pour
ce faire, toute forme de support que nous pouvons apporter aux développements

de ce domaine devient précieuse.

En Roumanie, il y a peu de données concernant I’absence au travail. Selon
EUROFOUND, le registre de I’absentéisme au travail n’entre pas dans le cadre
d’une structure spécialisée et il n’y a pas de traitement centralisé de données. Par
conséquent, il n’est pas possible de détecter les tendances et de faire une
évaluation globale de ce phénomene social. Nous n’avons pu trouver, a la suite
d’une recherche bibliographique poussée, que deux études touchant I’absentéisme

et réalisées a I’échelle nationale de la Roumanie. La premiére étude a été effectuée
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en 2004 par la compagnie MEDICOVER. Selon cette étude, 40% des employés
des sociétés industrielles présentent un niveau de stress de plus en plus élevé et
10% parmi eux ont déja eu un trouble de nature dépressive reliée au stress.
Rapportée a la moyenne nationale, dans une compagnie de 100 employés ayant a
I’époque un salaire mensuel moyen de 192 Euros, la compagnie présentait des
pertes annuelles de 13 500 Euros uniquement pour I’absentéisme. Les cofits totaux
sont beaucoup plus €levés, car ceux de nature indirecte sont supérieurs aux cofits
directs; les plus prudentes estimations montrent un rapport de 3/2 entre les cofits
engendrés par la baisse de productivité et les colits médicaux directs. L’autre
étude, réalisée en 2010 par Price Waterhouse Cooper Saratoga Romania, reléve le
fait que le taux d’absentéisme en 2009 a augmenté au 4%, ce qui représente un
accroissement de 13,4% par rapport a la période antérieure a la crise économique
en Europe. Le plus grand taux d’absentéisme a été signalé chez les gestionnaires
dans le domaine financier (12%) ainsi que chez leurs employés (7,4%) et le plus
faible dans le secteur des télécommunications et technologies (3,2%). Selon la
méme étude, les cofits de I’absentéisme en Roumanie ont également augmenté de
36%, passant de 671 Euros/employés a 917 Euros/employé. L’étude explique le
phénomene par une baisse de la motivation et par une résistance passive face aux

mesures parfois impopulaires prises par les entreprises pour mieux gérer ses cofits.

C’est donc évident que des nouvelles études portant sur I’intention de s’absenter,
effectuées a 1’aide des outils valides, s’appuyant sur des comparaisons entre le
monde occidental et la Roumanie, peuvent aider les entreprises roumaines a

réduire I’absentéisme et les coflits reliés au paiement des congés de maladie.

A V’instar de son passage du communisme au capitalisme et de 1’adaptation aux
regles économiques et aux pratiques industrielles que cela implique, I’intégration
a I'Union Européenne (UE) a ajouté des pressions aux décideurs et agents
économiques roumains. Ainsi, cette intégration a I’économie européenne requiert,
de la part de ce pays de I’Est, une amélioration substantielle de sa compétitivité

afin de développer un avantage concurrentiel face aux autres pays de I’UE.
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La période de transition que traverse la Roumanie est propice a I’implantation de
changements en GRH. En effet, la société roumaine, qui a collectivement décidé
de changer, doit orienter ses efforts de changement pour lui permettre d’entrer de
plain-pied dans ce nouvel ordre mondial. Les organisations roumaines qui veulent
s’insérer dans ce mouvement, qu’elles soient privées ou publiques, doivent
s’assurer que leurs ressources humaines soient gérées de fagon a ce qu’elles
développent pleinement leur potentiel puisqu’elles sont le moteur a partir duquel

elles se propulseront dans la modemnité.

L’adoption de pratiques modernes en GRH devrait contribuer 2 I’amélioration de
la productivité nationale et ce, plus particulierement en ce qui concerne le nombre
d’heures travaillées. A ce titre, toutes les améliorations de la gestion de
I’absentéisme représentent un pas dans la bonne direction pour un pays qui traine

encore des pratiques de gestion héritées de I’¢re communiste.

En somme, les pratiques en GRH sont encore fortement marquées par 1’héritage
du modele d'économie planifiée. Peut-on s'en étonner? Plus de 25 ans aprés la
chute du communisme, la plupart des cadres et dirigeants d'entreprises sont les
mémes personnes. Le style de direction s'est peu modifi€ et il est peu propice a la
responsabilisation des employés et a I’augmentation de leur motivation. Ce n'est
pas propice non plus a les inciter 2 augmenter leur productivité. Le processus de
sélection demeure plutdt passif; le népotisme existe toujours, ce qui mine la
confiance des employés vis-a-vis des personnes en autorité. A titre d’exemple, la
partie de notre questionnaire portant sur l’auto-évaluation de I’absentéisme a
obtenu des taux trés importants de non-réponse. Il n’a donc pas été possible
d’utiliser les données sur 1’absentéisme auto-évalué en raison de I’imprécision des

données.



CHAPITRE II

METHODOLOGIE DE LA COLLECTE D’INFORMATION EMPIRIQUE

Dans ce chapitre seront traités les différents aspects pertinents aux modalités de
collecte des données empiriques ayant servi a la réalisation de la thése. Apres
avoir rappelé les objectifs de cette derniére, nous décrirons l’instrument de
mesure, soit le questionnaire crée par Foucher en 1999, la méthodologie de
traitement des données, la sélection des entreprises participantes, les modalités

d’administration du questionnaire et 1’échantillon de répondants.
2.1  Objectifs de I’étude

Rappelons que le premier objectif de cette thése est d’ordre scientifique et
il se lit comme suit : étudier la validité d’un instrument expérimental mesurant les
brocessus cognitifs (évaluations, sous la forme de calculs d’utilit€¢) accompagnant
(avant ou pendant) une absence, divers déterminants potentiels de ces derniers
(tels que la satisfaction et ’engagement au travail, et les attitudes face a
I’absentéisme) et ’intention de s’absenter. Le second objectif, comme nous
I’avons déja mentionné, est d’ordre pratique ou professionnel; ¢’est celui d’offrir
aux praticiens et universitaires roumains un instrument adapté et valide pour
mesurer des processus cognitifs accompagnant I’absence et certains déterminants
possibles de ce méme processus. La traduction et I’adaptation viendront combler
un vide, car, selon notre recension des écrits, il n’existe présentement aucun
instrument roumain capable d’expliquer de fagon intégrée |’absentéisme au

travail.
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2.2 Instrument de mesure : le questionnaire de Foucher

Le questionnaire original a ét€ créé en 1999 par Foucher, & partir d’un modele
intégrateur qu’il a lui-m&me €élaboré en 1990. Celui-ci «fournit des précisions sur
les étapes précédant le comportement d’absence ou de présence, sur le
comportement lui-méme et sur la boucle de rétro-information qui fait suite a ce

dernier». (Foucher, 1990, p.22). 1l est auto-administré et anonyme.

Le questionnaire original est composé de 130 items répartis dans quatre sections.
La premiére mesure certaines caractéristiques de 1’organisation, notamment ses
pratiques de gestion de la présence au travail. La deuxiéme porte sur certaines
caractéristiques individuelles susceptibles d’avoir un effet sur la présence au
travail. La troisiéme a pour objet diverses réactions a 1’égard de 1’absentéisme et
de la présence au travail. Enfin, la quatrieme comporte des questions sur les
pratiques personnelles en matiere d’assiduité. Les variables démographiques ayant
trait 4 I’individu ou a I’organisation sont mesurées, selon le cas, a I’aide d’échelles
dichotomiques, d’un choix de catégories de réponse ou, a I’occasion, d’une
échelle de mesure. Quant aux variables touchant les quatre types d’avantages et
d’inconvénients, elles sont mesurées a 1’aide d’échelles Likert comportant
habituellement huit catégories de réponse allant de «totalement en désaccord» (1)
a «totalement d’accord» (7), avec un point milieu (4) qui est «ni en accord, ni en
désaccord» et un autre (9) «ne s’applique pas». Le temps moyen requis pour

répondre au questionnaire est d’environ 30 minutes.

Nous avons réalisé, dans un premier temps, une traduction en langue roumaine et
une adaptation de l’ensemble des items ayant servi & la construction du
questionnaire sur la présence au travail et I’absentéisme. La procédure de

traduction et d’adaptation sera présentée dans le prochain chapitre.
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Mentionnons toutefois que la version roumaine du questionnaire comporte 34
questions pour un total de 114 items. Seize items ont été retirés a la suite de la
traduction et de I’adaptation du questionnaire, car ils traitaient des concepts
inexistants en Roumanie : banque de maladie, CSST, etc. Dans le but a la fois de
favoriser une meilleure compréhension par les répondants et de faciliter I’analyse

des résultats, il a été divisé€ en quatre grandes sections.

La premiére mesure certaines caractéristiques de 1’organisation, entre autres ses
pratiques de gestion de la présence au travail. Cette section du questionnaire est
composée, en grande partie, de questions dichotomiques du type «Oui/Non», de
quelques questions de type nominal pour les précisions de nature complémentaire,
et une échelle Likert (degré d’accord et de désaccord avec des énoncés) a sept

catégories de réponses pour trois items.

Tableau 2.1 — Les caractéristiques de 1’organisation

La politique de I’entreprise concernant

La réduction du personnel

La rémunération

Le service de garde pour les enfants au milieu de travail

La transmission de I’information sur les statistiques d’absentéisme ou les
colits des absences

La gestion de la présence au travail et de I’absentéisme
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Les pratiques de gestion de la présence

Le remplacement lors d’une absence

La justification des absences auprés du supérieur hiérarchique
Les formes de récompense de I’assiduité

L’évaluation du rendement

Les mesures disciplinaires en cas d’absence non justifiée

Perception des employés sur les efforts de I’organisation concernant

La compréhension des motifs de I’absentéisme

Le climat de travail

Perception des employés concernant les effets de I’absentéisme

La deuxieme section du questionnaire mesure certaines caractéristiques
individuelles susceptibles d’avoir un effet sur la présence au travail. Plus
précisément, elle contient des questions de nature démographique, plusieurs
questions dichotomiques sur les obligations externes pouvant avoir un impact sur
I’absentéisme et plusieurs échelles de mesure:

e Une échelle d’intensité a cinq catégories de réponses mesurant la
complexité des taches effectuées (7 items) et se distribuant entre
«Aucunement» et «Enormément;

e Une échelle d’intensité a sept catégories de réponse allant de «Totalement
insatisfait» a «Totalement satisfait», qui mesure le degré de satisfaction au
travail, en général et face & la rémunération;

» Une échelle Likert a sept catégories de réponse allant de «Totalement en
désaccord» a «Totalement d’accord» par rapport a deux énoncés portant
sur la mobilisation des employ€s;

e La méme échelle Likert demandant d’exprimer le degré d’accord ou de

désaccord avec des énoncés sur I’absentéisme.
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La troisitme section du questionnaire a pour objectif de mesurer diverses
réactions a I’égard de I’absentéisme et de la présence au travail. Cette partie du
questionnaire est composée uniquement d’échelles Likert a sept catégories de
réponse allant de «Totalement en désaccord» a «Totalement en accord», Les
aspects sur lesquels les répondants doivent se prononcer sont les motifs favorisant
I’absentéisme (10 items), les motifs freinant I’absentéisme (11 items) et I’impact

percu de 1’absentéisme (15 items).

La derniére section du questionnaire comporte des questions sur les pratiques
personnelles en matiére d’assiduité. Il s’agit uniquement de variables quantitatives
discrétes sur les nombres de jours d’absences par raison d’absence : maladie,
accidents de nature personnelle et/ou de travail, obligations personnelles, fatigue,

insatisfaction, obligations syndicales, etc.

Tableau 2.2 - Les caractéristiques individuelles

Le profil démographique

Sexe et dge
Ancienneté dans I’organisation
Type de poste

Statut d’emploi

Les obligations externes

Enfants a charge

Proche parent ou conjoint a charge
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Maladies
Obligations syndicales

L’horaire de travail

Les taches effectuées — échelle Likert

La complexité du travail/Le stress

Degré d’autonomie dans le travail/Le feed-back

La satisfaction — échelle Likert

Du travail

De la rémunération

La mobilisation des employés - échelle Likert

Opinions des employés face a I’absentéisme - échelle Likert
p

2.3  Méthodologie de traitement des données

Les données collectées durant cette phase ont été traitées avec le logiciel SPSS au

moyen d'une analyse factorielle exploratoire en composantes principales suivies

de rotations orthogonales VARIMAX. La procédure de nature exploratoire a été

retenue pour deux raisons interdépendantes : 1) La version roumaine en est une de

nature expérimentale; 2) A cause des modifications apportées a la version

roumaine, il serait difficile d’effectuer une analyse confirmatoire avec la version

en langue frangaise. L’homogénéité des facteurs obtenus a ensuite été mesurée a

I’aide de I’alpha de Cronbach, un indice largement reconnu.
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De maniére plus précise, la stratégie d’analyse des données choisie pour valider le
questionnaire sur la présence au travail et I’absentéisme comporte les séquences

suivantes :

2.3.1  Etude de la validité interne du questionnaire

Dans un premier temps, nous avons effectué une étude de validité interne ou de

contenu du questionnaire. Pour ce faire, nous avons d’abord utilisé deux tests pour
vérifier si les conditions requises pour effectuer une analyse factorielle sur les
énoncés mesurés sur des échelles de type Likert (Q 24, Q 27, Q 28, Q 29 et Q 30)

sont respectées :

e le test de sphéricité de Bartlett, qui est une mesure de la normalité de la
distribution. Pour que ce test soit significatif, nous devons obtenir des

résultats < 0,05.

* la mesure de précision de I’échantillonnage de Kaiser-Meyer et Olkin
(KMO), qui nous renseigne a savoir si la distribution des valeurs est
adéquate pour exécuter une analyse factorielle. Les valeurs acceptables a
ce test sont > 0,6, les valeurs idéales se situent autour de 0,8 et pour plus
de 0,9, on peut parler d’excellents résultats. En decd de ces valeurs,

I’analyse factorielle ne peut étre effectuée.

Les tests de Barlett et de KMO mesurent donc 'adéquation de 1'échantillon pour
I'analyse factorielle (Malhotra, 1993). Si les résultats 4 ces deux tests s’avérent
concluants, nous allons effectuer une analyse factorielle exploratoire par la
méthode des composantes principales, suivie des rotations orthogonales
VARIMAX. Cette méthode a pour but de condenser un grand nombre de variables

ou d’items d’un questionnaire en quelques dimensions unificatrices appelées
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«facteurs». Ceci est possible en analysant des «patterns» de corrélation entre les
items dans le but de faire ressortir les groupes d’items fortement corrélés entre
eux. L’analyse choisie est de nature exploratoire et non confirmatoire, pour les

deux raisons mentionnées précédemment.

Un examen de la matrice des composantes a été fait sans rotation dans un premier
temps pour effectuer une sélection des facteurs mais, compte tenu que souvent
cette matrice n’est pas la plus intéressante en termes d’interprétation, nous avons
ensuite procédé a une rotation orthogonale pour simplifier et consolider la matrice
corrélationnelle. Les critéres utilisés pour retenir les facteurs sont au nombre de
trois. Le premier est la convergence entre la dimension a priori et le facteur
trouvé. C’est ce que 1’on peut appeler la propriété logique du facteur. Le deuxieme
crittre est le pourcentage de variance expliqué par le facteur. Selon Malhotra
(1993), il faut vérifier, apres épuration, que l'analyse factorielle explique au moins
60 % de la variance. De leur c6té, Guadagnoli et Velicer (1988) ont démontré
que, lorsque les facteurs comportent au moins quatre variables ayant un poids de
plus de .60, I’analyse factorielle est valable quelle que soit la taille de
I’échantillon. Le troisi¢me critére a trait a I’orthogonalité des facteurs telle que
mesurée par la saturation de chaque item sur son facteur d’appartenance et sur les
autres facteurs. Les seuils que nous avons retenus sont une saturation d’au moins
0,60 sur le facteur d’appartenance et d’au plus 0,40 sur un autre facteur. Enfin,
nous avons utilis€ un quatrieme critere servant lui aussi 2 mesurer la valeur propre
de chaque facteur, soit les eigenvalue, qui doivent s’avérer supérieures a 1,00 pour

qu’un facteur soit retenu.

Une fois les facteurs identifiés, nous avons mesuré leur cohésion interne en ayant
recours a des alphas de Cronbach. Cet indice est une mesure de I'homogénéité des
items formant une échelle (Cronbach, 1951). Un construit qui n'est pas homogéne
ou variable ne démontrera pas un bon indice de cohérence interne. Malgré ses
limites et méme si un coefficient alpha faible n’affecte pas nécessairement la

validité d’un test (Schmitt, 1996), nous avons décidé d’y recourir. Conformément
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a certains standards reconnus, un facteur doit présenter un coefficient alpha de
valeur supérieure a 0,6 pour €tre reconnu comme homogene (Evrard, Pras et
Roux, 1993; Malhotra, 1993). Diverses raisons peuvent cependant justifier le
choix d’un seuil plus bas. La premiere est le fait que l'alpha de Cronbach est
mécaniquement tiré vers le bas lorsque (1) chaque facteur comporte un petit
nombre d'items et / ou (2) lorsque chaque item est mesuré sur peu d'échelons. Un
autre critere d'acceptabilité d’un seuil plus bas a été mentionné par Nunnally
(1967) ; selon cet auteur, lorsqu’une échelle est au stade de développement, un

alpha de Cronbach égal a 0,5 peut étre adéquat.

2.3.2 Etude de validité critériée touchant la capacité de discrimination du

questionnaire

Une analyse de variance (ANOVA) a servi a vérifier la capacité de discrimination
entre les deux contextes organisationnels dans lesquels le questionnaire a été
appliqué. En visant a déterminer si I’hypotheése nulle selon laquelle les moyennes
des deux groupes proviennent d’une méme population est rejetée, ce test
statistique fournit de I’information sur un aspect de la validité critériée, soit la
capacité¢ de I’instrument de différencier des réponses susceptibles de I’tre en
fonction de facteurs susceptibles de créer une variation significative des données.
Des statistiques descriptives (moyenne et écart-type) ont été rapportées pour
chaque énoncé, a la fois pour I’ensemble de I’échantillon et pour chaque contexte

organisationnel, afin de montrer la distribution des données.
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24323 Etude de validité critériée touchant les liens entre les composantes du

questionnaire

Une validation par rapport aux criteres externes (prédiction de I’intention de

s’absenter par des corrélations entre les sous-échelles du questionnaire) sera
effectuée. En plus de démontrer que les items du questionnaire se regroupent sur
des facteurs de la fagon postulée par la théorie, il devient important de démontrer
que les facteurs sont également reliés entre eux de fagcon conforme a la théorie
(Vallerand, 1989). Pour une telle vérification, il faut effectuer des corrélations
entre les sous-échelles du questionnaire. Les corrélations apportent un soutien
additionnel pour la validité de construit de la version traduite d’un questionnaire.
Pour ce faire, le coefficient de corrélation de Pearson (r) doit étre calculé. Selon
Cohen (1988), on parle d’une faible corrélation quand le «r» se situe autour de
0,10, une corrélation moyenne est indiquée par un «p» se situant autour de 0,30 et
une forte corrélation présente un «r» plus grand que 0,50. Un coefficient de 1
indique une corrélation positive parfaite, tandis qu’un coefficient de -1 indique
une corrélation négative parfaite. Le but principal de cette analyse est toujours de
vérifier I’hypothése nulle selon laquelle les variables comparées ne sont pas

associées (r=0).

234 Synthése des données destinée a des praticiens

Une fois 1’étude de validation du questionnaire complétée, nous allons réaliser une
syntheése des données collectées lors de 1’administration du questionnaire afin de
restituer aux entreprises participantes une information qui pourrait étre exploitée
et ce, dans le but d’aider les organisations concernées a ajuster et 2 améliorer leurs
politiques et pratiques organisationnelles en matieére de gestion de 1’absentéisme.

Cette étude sera rapportée a I’appendice H.
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2.4  Sélection et description des entreprises participantes

Dans le but de vérifier si les calculs d’utilit¢ ou évaluations effectuées par les
individus en lien avec leurs décisions d’&tre présent ou absent du travail varient en
fonction des incitations induites par le contexte organisationnel dans lequel ils
travaillent, nous avons opté pour collecter les données dans deux organisations
ayant des caractéristiques structurelles différentes. Dans son livre «The
Structuring of Organizations», Mintzberg (1979) définit la structure d'une
organisation comme «la somme totale des moyens employés pour diviser le
travail entre des tiches distinctes pour ensuite assurer la coordination nécessaire

entre ces taches».

Nous avons choisi deux organisations de type différent pour effectuer la collecte
des données. Selon la typologie de Mintzberg, une appartient a la catégorie des
bureaucraties professionnelles, soit un hdpital, et I’autre a celle des bureaucraties
mécanistes, soit la compagnie d’hydro-€électricité. Les principales différences de
ces deux types d’organisations, du moins en ce qui concerne leur type idéal au
sens wébérien de I’expression, sont les suivantes :

e Dans la bureaucratie professionnelle, le centre névralgique est celui des
opérations en raison, notamment, de la complexité de ces derniéres et des
exigences qu’elles posent en matiere de formation ou de qualification des
opérateurs. De plus, la ligne hiérarchique est courte. Dans la bureaucratie
mécaniste, le centre opérationnel et la technostructure, qui est responsable
de la standardisation des procédés, sont au cceur de 1’organisation. Dans le
centre opérationnel, il y a une ligne hiérarchique pouvant comprendre
plusieurs paliers.

e Dans la bureaucratie professionnelle, la standardisation se fait & travers les
compétences acquises par le personnel a la suite de leur formation. C’est
ce qui les qualifie 2 travailler dans ce type d’organisation. Les procédés de

travail sont régis par des protocoles définis par les professionnels eux-
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mémes, qui gerent les cas d’exception en se basant sur leurs compétences.
En revanche, la bureaucratie mécaniste met la standardisation des procédés
au cceur de son systéme de fonctionnement.

* En raison de la complexité des tiches effectuées dans une bureaucratie
professionnelle et des protocoles développés par les professionnels, ceux-
ci jouissent d’une certaine autonomie ou marge décisionnelle. Dans une
bureaucratie mécaniste, les tdches opérationnelles sont routiniéres,
soumises a des procédures trés formalisées, planifiées, et encadrées par
une structure administrative élaborée. Quant au personnel, il y est soumis a

un pouvoir décisionnel pouvant s’avérer trés centralisé.

En Roumanie, nous avons contacté et obtenu la permission d’effectuer la collecte
de données chez S.C. Hidrocentrale S.A. Curtea de Arges, une filiale de S.C.
HIDROELECTRICA S.A ., société commerciale d’Etat, ayant comme principal
objet d’activité la production d’énergie électrique par I’utilisation des ressources
hydro-€énergétiques du pays, ainsi qu’a I’hdpital municipal Arges, la plus grande
unité de soins médicaux dans la province d’Arges en Roumanie. Ces deux
organisations sont, selon la typologie des configurations organisationnelles
élaborée par Mintzberg (1979), une bureaucratie professionnelle, dans le cas de
I’h6pital municipal, et une bureaucratie mécaniste, en ce qui a trait 2 la SC

Hidroelectrica SA.

L’hdpital municipal présente clairement les caractéristiques d’une bureaucratie
professionnelle. Les professionnels y sont maitres de leur propre travail, en
relative indépendance de leur ligne hiérarchique et de leurs collégues, en ne
restant proches que de leurs patients. Les caractéristiques de ce type
d’organisation sont la standardisation des qualifications, la domination du centre
opérationnel, ainsi que la décentralisation horizontale et verticale. On retrouve
généralement la bureaucratie professionnelle dans les systémes scolaires et le

milieu médical.
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La SC Hidroelectrica SA est une bureaucratie de type mécaniste, selon la
classification de Mintzberg (1979). Ce qui émerge le plus, ce sont les taches
fortement spécialisées, les tiches opérationnelles routinieres, les procédures tres
formalisées, les unités de grande taille au niveau du centre opérationnel, le
pouvoir décisionnel relativement centralisé avec un certain usage des systemes de
planification, et la structure administrative €laborée qui conserve une distinction
trés forte entre les niveaux hiérarchiques. On retrouve ce type d’organisations

notamment dans les administrations publiques en général.

Nous considérons le fait d’avoir effectué notre recherche sur le terrain dans deux
entreprises différentes comme une plus-value a 1’étude, car cela nous permettra
d’obtenir des indices sur la capacité de discrimination de l’outil dans deux
contextes organisationnels différents. La présence de personnes provenant de deux
milieux augmente les chances d’éliminer des biais dus a des particularités

organisationnelles spécifiques.

En choisissant deux organisations, nos objectifs étaient de créer de la variation et
d’éviter les biais potentiels dus au milieu ou I’information est collectée. Nous ne
visions nullement a constituer un échantillon représentatif des entreprises
roumaines ou de secteurs économiques particuliers. En conséquence, il ne faudra
pas chercher a faire dire aux données collectées ce qu’elles n’ont pas la capacité

de faire.

A la S.C. Hidroelectrica S.A. la collecte de données s’est faite dans sa succursale
Hidrocentrale Curtea de Arges. Hidroelectrica, une société avec capital d’Etat, est
le principal producteur et fournisseur d’énergie électrique provenant des
ressources hydro-énergétiques en Roumanie. La société a pour mission de
produire de I'énergie électrique afin de satisfaire aux exigences des
consommateurs a court terme, mais aussi a moyen et a long terme, a des prix aussi
bas que possible et adaptés a une économie moderne et a un niveau de vie civilisé,

satisfaisant aux conditions de qualité, de sécurit¢é et de principes de
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développement durable. Hidroelectrica gére 307 centrales hydroélectriques, dont
cinqg stations de pompage, avec une puissance totale de 6361,92 MW. Avec une
production moyenne d'énergie dans une année hydrologique d'environ 17300
GWh, générée dans les 12 filiales situées stratégiquement dans tout le pays,
Hidroelectrica fournit entre 22-33 % de la production totale d’énergie du pays.

L’entreprise a regu les certifications de qualité ISO 9001, et OHSAS 18001.

En 2007, Hidroelectrica a remporté le prix international «Leader prestige et
qualité» pour l'excellence en affaires, prix accordé par la maison d'édition
espagnole Actualidad. De plus, dans un classement effectué par «Ziarul
Financiar», Hidroelectrica a été classée, pendant deux années consécutives (2006
et 2007) 6° dans le «Top 100 des meilleures entreprises roumaines», et la premigre
parmi les entreprises ayant un capital d’Etat, par rapport A leur valeur sur le
marché, la société enregistrant une augmentation de la valeur marchande de 30 %

en 2007 par rapport a I’année 2006 et a une valeur en euros de 3,5 milliards.

La succursale Hidrocentrale Curtea de Arges est une des 12 succursales de
production d’énergie électrique d’Hidroelectrica. Elle administre et exploite 32
centrales hydroélectriques, 75 km de galeries souterraines et 30 km de canaux. La
puissance totale est approximativement de 535 MW, en produisant pendant une
année hydraulique un milliard de kWh. L’entreprise Hidroelectrica sera appelée

dans nos analyses Hydro-électrique, pour faciliter la compréhension du lecteur.

Quant a I’hdpital municipal Arges, il est la plus grande unité de soins médicaux
dans la province d’Arges en Roumanie. Avec 1397 employés, dont 212 médecins,
625 infirmiéres et 347 préposés aux bénéficiaires, I’hopital offre plus de 1100
places (lits) et couvre tous les secteurs de la médecine. Ce centre hospitalier
regroupe de nombreuses polycliniques, quatre hopitaux, une clinique de santé

mentale et une clinique de planification familiale.
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2.5 Modalités d’administration du questionnaire

En premier lieu, les dirigeants de I’entreprise, préalablement approchés par
courriel, ont été rencontrés personnellement pour que le theme de la recherche et
le protocole leur soient expliqués plus en détail. Une autre rencontre, cette fois-ci
de nature administrative, a ét€ prévue et réalisée avec la Direction des ressources
humaines des deux organisations. Nous avons obtenu leur appui pour
I’administration des outils, ainsi que pour I’obtention des données concernant le

personnel visé par I’enquéte.

La population ciblée dans le cadre de cette étude fait partie de la population
active. En tout, en tenant compte d’un taux probable de refus de participation
d’approximativement 50 %, plus de 300 participants pour Hidroelectrica et 500
pour I’hopital régional ont été€ appelés a remplir les questionnaires pour s’assurer

d’avoir un minimum de 150 répondants par organisation.

Le questionnaire a ét€ envoy€ avec la lettre de présentation de 1’étude et le
formulaire de consentement. Une enveloppe pré-adressée et préaffranchie a été
incluse dans I’envoi. Le tout a été€ distribué par les cadres de 1’organisation aux

personnes qui se sont montrées intéressées a répondre au questionnaire.

Une fois les questionnaires envoyés, les personnes interrogées ont bénéficié d’un
délai d’un mois pour retourner le questionnaire a la suite de la premigre passation.

Un rappel a été effectué au début de la troisieme semaine.

Nous avons prévu également des difficultés de nature administrative, car la fin de
I’été et le début de I’automne sont des périodes propices aux vacances, surtout
pour les sujets provenant du milieu rural qui possédent leurs propres fermes
(phénomene treés répandu en Roumanie) et qui profitent de leur période de repos

pour les travaux agricoles d’automne. Pour contrer ce probleme et d’autres
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imprévus, nous sommes restés en Roumanie pendant 4 mois, de la mi-juillet a la

mi-novembre.

2.6  Echantillon

L’échantillon obtenu a la suite de 1’application du questionnaire est composé de
332 personnes, dont 149 travaillent chez Hydro-électrique et 183 a 1’hopital
municipal. Il s’agit d’un échantillon de convenance, non probabiliste et volontaire.
I faut préciser ici que, en ce qui concerne I’hfpital municipal, nous avons eu
acces a trois de ses quatre hOpitaux et a deux de ses cliniques (au total, 500
personnes). Pour ce qui est d’Hydro-électrique, nous avons distribué des
questionnaires a I’ensemble des employés du si¢ge social et a certaines des 32
centrales hydroélectriques (au total, 300 personnes), dont la localisation

géographique nous permettait I’acces.

Au total, 332 employés ont choisi de répondre au questionnaire. Les taux de
réponse obtenus pour chacune des organisations rejoignent les taux
habituellement observés dans ce genre d’études. Dans 1’hdpital, si on calcule le
taux de réponse par rapport a la population totale, celui-ci est de 29,3%.
Toutefois, si on le calcule par rapport au nombre de questionnaires envoyés, il est
de 36,6%. Quant a I’Hydro-€lectrique, le taux de réponse est de 21,2% par
rapport a la population totale et de 49,66% par rapport au nombre de
questionnaires envoyés. La structure des répondants par société est présentée dans
le tableau 2.3. Etant donné que I’échantillon n’a pas été tiré de fagon aléatoire, la
marge d’erreur maximale associée, présentée dans le tableau 2.3, ne peut étre
considérée qu’a titre informatif. Nous observons quand méme que sa valeur cadre
dans celles qui sont généralement observées dans les études sociales (5 % a 10

%, 19 fois sur 20). Le taux total de réponse pour 1’ensemble de 1’échantillon est de

25,1%.
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Tableau 2.3  La population a I’étude et I’échantillon

] Taux de Marge d’erreur
Société Population Echantillon
réponse associée

Hbpital

625 183 29,3 % +6,1 %
municipal
Hydro-

700 149 21,2 % *7.1 %
électrique
TOTAL 1325 332 251 % +4,7 %

2.7  Profil sociodémographique des répondants

L’échantillon global comporte deux fois plus des femmes (67 %) que d’hommes
(33 %). Cette distribution est toutefois attribuable a la composition
majoritairement féminine de la main-d’ceuvre dans le centre hospitalier. Ainsi, le
nombre de femmes provenant de «Hopital municipal» dans I’échantillon global
est considérable étant donné que, dans cette société, 94 % d’employés qui ont

complété le sondage étaient de sexe féminin.

Pres des deux tiers de 1’échantillon global est constitué par des employés de 30 a
49 ans (64 %). L’age moyen enregistré (40 ans) tombe également dans ce groupe
d’age. L’analyse des deux sous-échantillons (par soci€té) releve un profil

complémentaire pour les deux sociétés considérées. En effet, on observe que
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«L’hopital municipal» comporte une population plus jeune (prés des trois quarts
des employés sont 4gés de moins de 39 ans) comparativement A la société
«Hydro-€lectrique» (trois employés sur cinq sont dgés de 40 ans et plus). Il en va
de méme pour I’4ge moyen ou on enregistre une nette différence, statistiquement

significative, de 5 ans.

La majorité des employés (77 %) ont cinq ans ou plus d’ancienneté dans les
organisations ou ils travaillent. Ce constat est vrai également lors de ’analyse de
deux sous-€chantillons par organisation, mais on observe quand méme un
pourcentage plus €levé (35 % comparativement a 14 %) d’employés ayant quatre
ans ou moins d’ancienneté dans I’organisation « Hydro-électrique » qu’a

«L”hopital municipal».

Chacune des sociétés contribue différemment dans la construction de I’échantillon
global. Prés de la moiti€ des répondants est formée par des infirmieres (44 %)
provenant uniquement de la société «L’hopital municipal». La deuxi&me catégorie
la plus importante de répondants est celle de professionnels (24 %), qui sont
majoritairement issus de la société¢ «Hydro-électrique». L’échantillon global
comporte également 12 % de cadres et 20 % d’employés de bureau ou autre. Le
pourcentage de cadres provenant d’Hydro-€lectrique (23 %) est plus élevé.
Concernant les répondants ayant des études supérieures (universitaires), 24 % de
I’échantillon total affirme en avoir. Le pourcentage des répondants ayant des
études universitaires et appartenant 2 Hydro-électrique est plus important (44 %).

Enfin, mentionnons que la majorité des répondants (94 %) sont des travailleurs

réguliers a temps plein.

Les deux échantillons différent dans leur composition, entre autres en matiére de
poste occupé, de sexe, d’age et d’ancienneté. Pour ces raisons, il sera pertinent de
controler I’effet de ces différences sur la distribution des réponses dans la

synthese des résultats que nous préparerons pour les deux organisations.
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Nous observons trois tendances reliées a la distribution de 1I’échantillon qui posent
probléme :

. La distribution selon le sexe : il y a beaucoup plus de femmes a 1’Hopital
municipal (94 %) par rapport a I’Hydro-€léctrique (33 %).

. La distribution selon I’4ge : nous observons une structure plus jeune a
I’Hopital municipal (73 % ayant 39 ans ou moins) par rapport a I’Hydro-
éléctrique (41 %).

. La distribution par type de poste : 67 % de |’échantillon de I’Hydro-
€éléctrique est composé des cadres et de professionnels, tandis qu’a 1’Hopital
municipal, I’échantillon est compos€ de 80 % d’infirmieres. Tandis que les
infirmieres sont une composante majeure et des représentantes typiques du centre
opérationnel de I’hdpital, le nombre €levé des cadres et professionnels parmi les
répondants de la compagnie Hydro-Electrique n’est pas représentatif du centre

opérationnel d’une bureaucratie mécaniste.

Tableau 2.4  Profil sociodémographique des répondants

Hydro- Hoépital
Caractéristique démographique | Total )
Electrique |municipal

Sexe de répondants
Hommes 33 % 67 %1 6 %

Femmes 67 % 33 % 94 %1

Age des répondants

Moins de 30 ans 13 % 9 % 16 %1




30 a2 39 ans 45 % 32 % 57 %1t
40 a2 49 ans 19 % 29 %1t 10 %
50 ans ou plus 23 % 30 %1 17 %
Age moyen: 40 431 38
Ancienneté dans I’organisation

4 ans et moins 23 % 35 %1 14 %
5 ans et plus 77 % 65 % 86 %t
Type de poste

Cadre 12 % 23 %t 3%
Professionnel 24 % 44 %1 8 %
Employé de bureau 10 % 17 %1 4 %
Infirmiére 44 % 0% 80 %
Autre 10 % 16 %1t 5%
Statut d’emploi

Temps plein régulier 94 % 99 %1 91 %
Temps plein temporaire 6 % 1 % 9 %

90

Note : le symbole «f» indique une différence significative entre les deux

échantillons

L’objectif premier de la recherche étant de mesurer la validité de contenu d’un

instrument et non de dégager des tendances propres a une population spécifique,

I’échantillon rejoint nous semble suffisamment grand et vari€. Le nombre s’avére

d’ailleurs suffisant pour effectuer les analyses statistiques prévues : des analyses

factorielles en composantes principales pour étudier la structure du questionnaire
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traduit et utilis€ et des alphas de Cronbach pour obtenir des indices de cohérence

interne de ces derniers.

En revanche, Il faudra tenir en compte de la distribution asymétrique de
I’échantillon dans I’interprétation des résultats ayant trait aux comparaisons inter-
organisationnelles. La caractéristique de la distribution asymétrique a laquelle le
plus d’attention devra étre accordée est celle du poste occupé, parce que c’est

celle-ci qui constitue I’indice distinctif entre les deux types de bureaucraties.



CHAPITRE III
TRADUCTION ET ADAPTATION DU QUESTIONNAIRE MESURANT LES

PROCESSUS COGNITIFS PRECEDANT L’ABSENCE AU TRAVAIL

3.1 Objectif de la recherche

Selon notre recension des écrits, il n’existe présentement aucun instrument
roumain capable d’expliquer de fagon intégrée 1’absentéisme au travail. Compte
tenu de I’'importance du concept, ainsi que du contexte socio-économique actuel
de la Roumanie (situation décrite dans la premiére partie de notre étude), la
traduction et I’adaptation du questionnaire de Foucher (1999) sur la présence au
travail et 1’absentéisme, ainsi que sa validation, pourront apporter de 1’aide aux
efforts de développement de la psychologie industrielle et des ressources
humaines en Roumanie, plus spécifiquement dans le domaine de I’absentéisme au
travail. Dans ce contexte, nous avons considéré comme étant utile et nécessaire
I’effort de traduire et d’adapter le questionnaire pour ensuite le mettre & la

disposition des spécialistes roumains en ressources humaines.

L’objectif de ce chapitre est de proposer, dans un premier temps, une traduction
en langue roumaine de ’ensemble des items ayant servi & la construction du
questionnaire sur la présence au travail et 1’absentéisme. Ce questionnaire a été

développé par R. Foucher en 1999 (voir I’appendice B).
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3.2  Meéthodologie de traduction et d’adaptation du questionnaire — survol de la

littérature

Le passage a la langue roumaine nécessite un travail d’adaptation transculturelle,
qui sera suivi d’une validation de la nouvelle version. Cependant, lorsque les
instruments congus et construits dans une culture sont traduits pour étre utilisés
dans une autre culture, il existe de nombreux problemes théoriques et pratiques

(Lobo et Munoz, 1996).

L’intérét pour les questions interculturelles s’est développé durant les dernigres
décennies (Van de Vijver, 2001). Plusieurs méthodologies de traduction,
d’adaptation et de validation transculturelles ont été proposées pendant les
dernieres années par des chercheurs tel que Brislin (1970, 1976, 1986), Haccoun
(1987), Vallerand (1989), Knudsen et al. (2000), etc. Les paragraphes qui suivent

se veulent un bref survol et un résumé de ces méthodologies.

Basés sur un examen approfondi de la littérature sur le sujet, Hambleton et Patsula
(1999) ont dégagé cinq mythes qui entourent la traduction et 1’adaptation des

tests et qui refletent bien la complexité du domaine :

Mythe 1: c’est toujours préférable d’adapter un instrument existant que de
créer un nouvel outil;

Mythe 2 : les concepts sont universels et, par conséquent, tous les tests
peuvent étre traduits et adaptés dans une autre culture;

Mythe 3 : toute personne qui connait les deux langues peut produire une
traduction acceptable d’un test;

Mythe 4 : un test bien traduit garanti la validité€ des résultats obtenus;

Mythe 5 : les traducteurs sont capables de trouver les failles dans un

processus d’adaptation. Les tests pilotes ne sont pas nécessaires.
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Selon les auteurs, tous ces mythes peuvent compromettre sérieusement ou

influencer négativement la validité d’un test traduit dans une autre langue.

Plusieurs types de méthodes de traduction ont été proposés par les chercheurs. Ces

méthodes peuvent étre regroupées dans trois grandes catégories : 1) la traduction
traditionnelle; 2) la traduction par comité d’experts et 3) la rétro-traduction

(«back-translation»).

La traduction traditionnelle (dans laquelle le chercheur prépare seul une traduction
de I’instrument), encore utilisée, est trés critiquée a cause des influences que le
traducteur unique peut apporter 2 la traduction. Sa capacité de compréhension du
phénomene étudié, ainsi que ses interprétations subjectives peuvent conduire 2
I’existence de différences entre la version originale et la version traduite. La
méthode du comité (selon laquelle la traduction de I’outil se fait en contexte de
groupe), plus fiable que la premiere, offre plus de garanties contre les tournants

sémiologiques et linguistiques propres a un seul traducteur.

Bien que les deux premigres méthodes de traduction soient utilisées par certains
chercheurs, la technique de traduction privilégi€e par la plupart des experts
(Brislin, 1970, 1976, 1986, Vallerand, 1989, etc.) est la rétro-traduction (Haccoun,
1987). Brislin (1970, 1976, 1986) a ét€ le premier psychologue a écrire de
nombreux articles sur les mérites de la rétro-traduction pour assurer une

traduction de qualité des instruments de mesure.

Méthodologies de traduction et d’adaptation des outils de mesure : des dizaines de

méthodologies de recherche font I’objet de la littérature spécialisée. Nous allons
présenter dans les prochains paragraphes celles qui connaissent une grande

utilisation parmi les chercheurs.

Citons d’abord Brislin (1970, 1976, 1986), qui a proposé un modele parmi les plus

simples, en trois étapes : dans un premier temps, une personne traduit le matériel
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de la langue source dans la langue cible; ensuite une deuxiéme personne effectue
une traduction a I’aveugle du matériel déja traduit par le premier intervenant, dans
la langue d’origine, sans avoir vu la version originale. Enfin, les deux traducteurs
discutent et réglent les écarts entre 1’original et la version obtenue par la rétro-
traduction. L’auteur recommande aussi I’utilisation d’un comité d’experts qui

pourrait intervenir a chacune des étapes du processus de traduction. Cette

procédure produit souvent des traductions trés fideles (Van de Vijver, 2001).

Guillemin, Bombardier et Beaton (1993) proposent une méthodologie
d’adaptation transculturelle» en cinq étapes : 1) traduction a I’aide des traducteurs
qualifiés; 2) traduction-retour; 3) révision en comité formé de membres
parfaitement bilingues ainsi que des membres appartenant a la culture cible; 4)
pré-testing pour chercher la présence des erreurs ou d’écarts de sens et 5)

notations pondérées de la traduction, adaptées en fonction du contexte culturel.

Knudsen et al. (2000), proposent un protocole méthodologique en sept étapes : 1)
traduction du questionnaire de la langue source dans la langue cible; 2) discussion
de la traduction dans un petit groupe de recherche — premiére révision du matériel
et liste des items problématiques; 3) réalisation de la rétroversion; 4) comparaison
de la rétroversion avec la version originale — deuxiéme révision du matériel et de
la liste des items problématiques; 5) discussions sur la liste des items
problématiques dans le cadre d’un focus-group; 6) discussions sur les résultats du
Sfocus-group dans le groupe initial de recherche — troisieme révision et version

finale; 7) test de la validité interne de la version finale (Alpha de Cronbach).

Hambleton et Patsula (1999) proposent probablement la méthodologie la plus
complexe pour traduire et adapter les tests, une méthodologie en treize étapes : 1)
s’assurer qu’une équivalence du concept existe dans le contexte culturel dans
lequel l'adaptation va étre effectuée; 2) décider d'adapter un test existant ou de
développer un nouvel outil; 3) sélectionner des traducteurs qualifiés; 4) traduire et

adapter I’outil; 5) réaliser un examen de la version adaptée et effectuer les
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corrections nécessaires; 6) réaliser une étude pilote pour tester la version adaptée;
7) effectuer un test empirique rigoureux de la version adaptée; 8) choisir un
modele statistique pour relier les scores obtenus dans les deux versions de 1’outil;
9) s’assurer de 1’équivalence des versions; 10) réaliser, si nécessaire, une étude de
validation; 11) documenter le processus et réaliser un manuel pour les utilisateurs
de la version traduite de I’outil; 12) former les utilisateurs et 13) surveiller en

continu I’outil adapté.

Au Québec, Tassé et Craig (1999), ainsi que Lecavalier et Tassé (2001) ont
proposé une méthodologie de traduction trés complexe, en sept étapes, dans
laquelle les comités d’experts jouent un rdle clé : 1) traduction/adaptation en
comité; 2) consolidation des traductions en comité; 3) validation de la traduction 2
I’aide d’un deuxi¢me comité; 4) modifications/ajustements par les deux comités
d’experts; 5) prétest; 6) révisions par le premier comité et 7) testing et validation.
Ce modele utilise donc une méthode de traduction par comité d’experts et non pas

la rétro-traduction.

Au Québec aussi, Vallerand (1989, p. 663) s’est penché sur la problématique de la
méthodologie et a proposé une démarche complexe, en sept étapes, fondée sur les
écrits pertinents de la psychologie trans-culturelle, pour réaliser des traductions
fideles et valides (figure no. 3.1): «l) la préparation de versions préliminaires
dans la langue cible par traduction renversée; 2) I’évaluation des versions
préliminaires et préparation d’une version expérimentale par approche de type
comité; 3) le prétest de la version expérimentale; 4) I’évaluation de la validité
concomitante et de contenu par approche de sujets bilingues; 5) I’analyse de la
fidélité; 6) I’évaluation de la validité de construit et 7) 1’établissement des

normes».

Selon Vallerand (1989, p. 663), «une traduction (...) ne demeure que cela, une

traduction; et n’assure en rien la validité et la fid€lité de I’instrument (...). Il
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devient donc important qu’une méthodologie adéquate soit utilisée dans le

processus de validation trans-culturelle d’instruments psychologiques».

Figure no. 3.1 : La méthodologie de Vallerand (1989)
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Dans un article qui se veut une recension des écrits et un guide de validation
transculturelle pour les professionnels, le professeur Caron (1999, p. 1) affirme
que la validation transculturelle d'un instrument implique trois grandes €tapes :

1) la traduction et la vérification de son équivalence; 2)la vérification
empirique de la validité de la version traduite; 3) l'adaptation des scores
au contexte culturel et le développement de normes. Chacune d’entre elles
comporte également des étapes nécessaires a la réalisation d’une version
valide, et plusieurs options s’offrent au chercheur avec leurs avantages et
inconvénient.

Un autre volet important qui ressort de la littérature spécialisée est le concept

d’équivalence transculturelle de la traduction. Dans une recension des écrits

effectuée en 1997, Herdman, Fox-Rushby et Badia répertorient 19 types différents
d’équivalences recherchés par les processus de traduction des outils. Ils affirment
que le principal probléme de I’existence d’autant de types d’équivalences sont les
définitions vagues et la terminologie inconsistante. Selon eux, la distinction entre
les types d’équivalences est importante parce que les différentes formes
répertoriées ne sont pas nécessairement en rapport les unes avec les autres. Selon
Brislin (1986), nous ne pouvons pas assumer que la démonstration d’un type

d’équivalence peut indiquer la présence d’autres types ou niveaux.

Plusieurs types d’équivalences, recherchés lors d’un processus de traduction et
d’adaptation d’un outil, ont ét€ répertori€s par Caron (1999): 1) I’équivalence
inférentielle ( Haccoun, 1987) — «la capacité de produire les mémes inférences a
partir de la version traduite qu’avec la version originale», 2) I’équivalence
sémantique (Knudsen et al., 2000, Guillemin, Bombardier et Beaton, 1993) - «la
correspondance entre les mots», 1’équivalence des expressions - «certaines
expressions traduites littéralement n’ont pas de sens dans une autre culture», 3)
I’équivalence expérientielle - «certaines situations peuvent ne pas correspondre 2
la réalit¢ d’une autre culture» et 4) I’équivalence conceptuelle - «certains
concepts, traduits litt€ralement, ne permettent pas la méme représentation d’une

culture a I’autre».
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Selon Guillemin, Bombardier et Beaton (1993), quatre types d’équivalences
doivent étre recherchés : 1) I’équivalence sémantique au niveau du vocabulaire et
de la grammaire; 2) I’équivalence idiomatique; 3) 1’équivalence expérimentale et

4) I’équivalence conceptuelle.

Jeanrie et Bertrand (1999) mentionnent a leur tour trois types d’équivalences
recherchés lors de la traduction d’un outil de mesure : 1’équivalence de contenu —
qui est associée a I’appropriation entre les comportements et les symboles des
deux langues, I’équivalence conceptuelle — qui fait référence 2 la signification du
concept étudié et I’équivalence linguistique — qui signifie que les mots et les
expressions linguistiques sont équivalents dans les deux langues. Les auteurs
affirment que nous devons considérer I’évaluation de 1’équivalence de la
traduction au méme titre qu’une démarche d’évaluation de la validité conceptuelle

et ils proposent une méthodologie nommée «traduction conceptuelles.

En ce qui a trait a la vérification de 1’équivalence, Prince et Mombour (1967) ont
proposé une procédure impliquant I’administration de 1’outil a deux groupes de
personnes bilingues, un groupe étant soumis a 1’épreuve dans la langue source et
I’autre dans la langue cible. A I’opposé, Haccoun (1987) critique cette méthode et
propose un modele fondé sur I’idée que, si un questionnaire est bien traduit, des
sujets bilingues vont fournir des réponses équivalentes dans les deux langues. Il
propose donc une méthodologie de vérification de I’équivalence qui utilise un
groupe unique de participants bilingues, qui se voient administrer les deux

versions de I’outil, & un intervalle de temps entre les deux administrations.

33 Description du questionnaire

Le questionnaire a été créé en 1999 par R. Foucher, & partir d’'un modele

intégrateur élabor€ par lui-méme en 1990, modele qui «fournit des précisions sur
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les étapes qui précédent le comportement d’absence ou de présence, sur le
comportement lui-méme et sur la boucle de rétro-information qui fait suite a ce

dernier» (Foucher, 1990, p.22).

Ce questionnaire est un instrument de recherche ayant pour but d’aider a2 mieux
comprendre les pratiques du personnel en matiére de présence au travail et

d’absentéisme. Il est auto-administré et anonyme.

Le questionnaire original est composé de 37 grands items sous-divisés, pour un
total de 130 items, structurés dans quatre sections, suivant en cela les variables du
modele de Foucher et fournissant une information complémentaire. La premigre
section mesure certaines caractéristiques de I’organisation, notamment ses
pratiques de gestion de la présence au travail. La deuxiéme porte sur certaines
caractéristiques individuelles susceptibles d’avoir un effet sur la présence au
travail. La troisieme a pour objet diverses réactions a I’égard de I’absentéisme et
de la présence au travail. Enfin, la quatriéme section comporte des questions sur
les pratiques personnelles en mati¢re d’assiduité. Plusieurs types d’échelles sont
utilisés dans le questionnaire élaboré par Foucher. Le questionnaire comporte des
items dichotomiques, auxquels les sujets doivent répondre par oui ou non. I
contient aussi une série des questions dont les réponses sont sur une échelle Likert

avec sept niveaux.

Le temps moyen requis pour répondre au questionnaire est d’environ 30 minutes.
p
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34 Traduction et adaptation du questionnaire sur la présence au travail et

I’absentéisme

Le passage a la langue roumaine du questionnaire a nécessité un travail de
traduction et d’adaptation transculturelle. Nous allons présenter dans cette partie
les étapes parcourues, ainsi que les résultats obtenus dans le cadre d’une étude qui

visait la traduction et I’adaptation linguistique et culturelle du questionnaire.

Rappelons que I’étude de la littérature spécialisée roumaine a révélé 1’absence
totale d’outils visant la mesure du phénoméne d’absentéisme. Plusieurs auteurs
s’entendent sur le fait que le chercheur peut choisir une approche qui combine
plusieurs méthodes, en fonction des ressources dont il dispose. Selon Massoubre
et al. (2002), les séquences proposées peuvent &tre adaptées et modifiées selon les
objectifs de la traduction et selon les instruments. «La nouvelle perspective sur les
traductions provient aussi de la popularité croissante de 1’approche en comité,
alternative a la méthode de rétro-traduction» (Van de Vijver, 2001). Massoubre et
al. (2002) affirment que le comité d’experts est une démarche indispensable et que

de la qualité du comité dépendra celle de la traduction finale.

Pour notre étude, une méthode de traduction inversée d’aprés le modéle de Brislin
(1970, 1976, 1986) a €ét€ utilisée, en introduisant en plus un comité d’experts et en
suivant les recommandations de Caron (1999), avec les étapes suivantes (figure

no. 3.2):

A) Préparation d’une version préliminaire

¢ traduction du frangais au roumain
¢ ¢tude de la pertinence linguistique

e rétro-traduction a 1’aveugle du roumain au francgais
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Figure no. 3.2: Devis de recherche pour la traduction et 1’adaptation du

questionnaire

Version originale

Traduction du Fr au Rou — l

Etude de pertinence linguistique

-— Traduction «aveugles du Rou au Fr

Premiére version

!

I Comité d’experts pour I’évaluation de la version préliminaire I

l

l Deuxiéme version J
I Essai pilote |

Etude de validation
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B) Evaluation de la version préliminaire

. révision des deux versions par un comité pour arriver a une version de

consensus qui maintient une équivalence conceptuelle avec le questionnaire

original
(&) Vérification de 1I’équivalence de la version finale de la traduction
= application pilote de la version traduite sur un échantillon bilingue

D) Etude de validation du questionnaire (cette étape fera I’objet du chapitre

suivant.

A) Préparation d’une version préliminaire

Pour cette étape, nous avons choisi la méthode de la traduction inversée, méthode
qui fait la plus grande unanimité parmi les auteurs (Haccoun, 1987). Pour la

réaliser, nous avons réuni deux personnes parfaitement bilingues.

La version originale du questionnaire a été traduite par la chercheuse du frangais
(sa langue de travail) au roumain (sa langue maternelle). A cette étape, une étude
de la pertinence linguistique a été réalisée par une linguiste de langue roumaine.
Par la suite, cette version roumaine a été transmise a un deuxiéme traducteur dont
la langue maternelle est le roumain, parfaitement bilingue, diplémé en ressources
humaines et ayant une expérience de travail dans les deux milieux culturels
(Roumanie et Québec) pour la retraduire du roumain au frangais. Nous devons
souligner que le second traducteur ne connaissait pas la version originale du
questionnaire, en effectuant donc une traduction a I’aveugle qui garantit I’absence

des biais.



104

Hambleton et Patsula (1999) parlent de I’importance d’utiliser des traducteurs qui
ne sont pas seulement familiers avec les deux langues, mais également avec les
deux cultures. Cette condition a été rencontrée lors de notre processus de

traduction.

Les aspects qui ont été pris en compte lors du processus de traduction ont &t€ :
intelligibilit€ des énoncés, la conservation du sens donné par I’auteur aux termes
«clé» pour le contenu évalué, I’évitement des formulations ambigués ou
redondantes. Les deux chercheuses se sont réunies en comité pour comparer les
deux versions obtenues entre elles, ainsi qu’avec la version originale, pour évaluer
les écarts obtenus et pour élaborer par consensus une premiére version du
questionnaire. A ce premier comité, nous avons eu de nouveau la participation
d’un linguiste spécialiste en langue roumaine. A la suite de cette démarche, une

premiére version expérimentale a ainsi ét€ préte a &tre pré-testée.

B) Evaluation de la version préliminaire

La méthode choisie a été le comité d’experts. Un deuxieéme comité a donc é&té
formé pour assurer le pré-test de I’instrument. Le comité a ét€ composé d'une
linguiste spécialiste, diplomé en langue et littérature roumaine, l'enquéteuse
principale, la seconde traductrice, diplomée en ressources humaines, une autre
diplomée en ressources humaines (PhD) bilingue, ceuvrant en Roumanie en tant
que directrice exécutive des ressources humaines dans une des plus grandes
entreprises du pays et une diplomée en économie (PhD) bilingue, d’origine
roumaine, professeur universitaire au Canada et expert en recherche. Un
formulaire d’évaluation de la clarté des items de la version traduite du
questionnaire portant sur la présence au travail et ’absentéisme a été mis a leur

disposition pour faciliter et uniformiser le travail (voir ’appendice C).
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Les discussions du comité ont porté sur le contenu des items et des instructions,

notamment :

si les instructions sont suffisamment claires sur 1’aspect de la
tache et des modalités de réponse;

si les instructions sont trop courtes ou contiennent des
directives redondantes;

si d’autres directives devront étre ajoutées pour rendre le
contenu plus explicite;

si le contenu de chaque item est clair;

si les items contiennent des mots qui ne sont pas utilisés dans le
langage habituel ou des items ambigus;

si les items sont redondants;

si les items sont adaptés au contexte socio-culture] roumain;

si les items, par leur contenu, semblent intrusifs par rapport 2 la
vie privée;

si le questionnaire, dans son ensemble, semble trop long;

si le questionnaire traduit comporte des fautes de style ou de

grammaire.

Le comité a constaté un degré €élevé de similitude entre la version originale et

cette premiére traduction inversée. Ils ont procédé a des modifications pour

ensuite donner naissance a une version traduite valide du questionnaire. Le travail

de ce comit€ a réussi a assurer, en partie, la validité de contenu du questionnaire.

Il convient de noter que la version expérimentale en roumain devrait prendre

le méme format de présentation et les mémes directives que ceux utilisés dans la

version d'origine, car des présentations différentes du méme instrument peuvent

conduire a des résultats différents.
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(6] Vérification de I’équivalence de la version finale de la traduction

Dans notre cas, un essai pilote de I'enquéte a I’aide de la version préliminaire du
questionnaire a été€ appliqué a un échantillon de personnes bilingues avec des
caractéristiques similaires a la population cible de notre étude (des gens ayant déja
une expérience de travail en Roumanie et habitant et travaillant présentement au
Québec). Le méme formulaire d’évaluation de la clarté des items de la version
traduite du questionnaire portant sur la présence au travail et 1’absentéisme a été
mis a leur disposition pour recueillir, guider et uniformiser leur travail. IIs ont

partagé leurs observations avec le responsable de 1’étude.

Le résultat de cette étude pilote a été€ discuté au sein du comité initial de recherche
et a mis en €vidence le fait que certains sujets n'ont pas compris correctement
certaines des questions de l'enquéte. Cela a généré I’introduction de quelques
modifications mineures, ce qui a conduit & la derniére (troisitme) révision de
I’outil et a la version finale du questionnaire (voir I’appendice D). Pour offrir aux
lecteurs une meilleure compréhension de la version traduite du questionnaire,
nous avons retraduit le questionnaire en frangais, pour offrir une version

équivalente (voir I’appendice E).

Nous voulons souligner ici le fait que nous avons eu la chance d’avoir dans notre
comité d’experts, pour chaque étape du processus de traduction, la présence d’un
linguiste spécialiste en langue et littérature roumaine. Tr&s peu d’études parmi les
recherches consultées font part de la présence d’un spécialiste linguiste tout au
long du processus. Nous considérons cette présence comme une valeur ajoutée

pour assurer I’équivalence transculturelle de la traduction.
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Principales difficultés rencontrées lors de la traduction en roumain du

questionnaire sur la présence au travail et I’absentéisme :

Cette partie vise a présenter les problemes rencontrés lors de la traduction du

questionnaire et qui ont pu étre corrigés sans que des modifications importantes ne

soient apportées dans la version traduite du questionnaire.

La premiére et la plus grande difficulté rencontrée a été la traduction de la
notion de “banque de maladie”. Le questionnaire original comporte une
série d’items qui portent sur cette notion (Q.8, Q.9, Q.14-3, Q.23, Q.30-4,
Q.31-8, Q.33-5). Nous avons consulté la nouvelle 1égislation roumaine en
matiére de protection du travail et de santé — sécurité, et le nouveau code
du travail (Loi no. 52, 24 janvier 2003), ainsi que des spécialistes
roumains en ressources humaines pour arriver a la conclusion que cette
notion n’existe pas dans la langue roumaine. En Roumanie, un employé ne
bénéficie pas d’une banque de journées de congé de maladie payées par
I’entreprise. Une fois malade, il doit fournir tout de suite les preuves de sa
maladie et il sera rémunéré selon la législation en vigueur. Comme la
banque de maladie n’existe pas, une personne qui n’est pas malade
pendant une année ne peut pas transférer les journées existantes dans la
banque en journées de congé payées. Garder les questions portant sur cette
notion dans la version traduite du questionnaire signifierait de donner aux
répondants la possibilité de mal interpréter I’objet et la nature de
I'exercice. Il a été considéré appropri€ d’enlever les items de la version

roumaine du questionnaire.

Une autre difficulté rencontrée, qui prouve bien le fait qu’une traduction
mot a mot, n’est ni possible, ni désirable, tel qu’affirmé par Spielberger et
Sharma (1976, p. 15-17, voir Vallerand, 1989), a été€ la traduction des
termes qui définissent la nomenclature ou le statut des emplois (ex : poste

cadre, poste clérical, temps plein, etc.). En dépit du fait que la langue
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roumaine est une langue d’origine latine et que les mots employés en
francais pour définir ces notions existent de fagon identique, nous ne
pouvons pas les utiliser de la méme fagon, car ils vont constituer des
syntagmes qui n’existent pas dans la langue roumaine. La consultation du
Nouveau Code du Travail nous a permis de trouver les termes les plus
appropriés employés aujourd’hui dans la langue roumaine pour exprimer
les m&mes notions. Nous allons donner un exemple pour mieux mettre en
relief ce probléme : dans la langue frangaise, le syntagme “cadre clérical”
fait référence aux postes non — spécialisés de bureau ( ex : commis de
bureau). Si nous traduisons mot 2 mot en roumain, nous obtenons “cadru
clerical” qui est employé seulement pour désigner des personnes qui
appartiennent a I’église, ecclésiastiques. Van de Vijver (2001) affirme
qu’une «traduction quasi littérale est un exercice dénué de sens si I’item
n’est pas approprié a la culture cible. Par conséquent, I’expertise
linguistique doit &tre complétée par des connaissances culturelles et

psychologiques».

La traduction de la question 35 s’est avérée difficile pour plusieurs
raisons :

- la notion de congé de paternité n’existait tout simplement pas il y a
quelques années. Une recherche nous a permis d’apprendre que cette
notion a été introduite par une loi spéciale en 2000 (Loi no. 19 / 2000).
Toutefois, il n’y a pas beaucoup d’hommes qui essayent de se prévaloir
des droits accordés par cette loi. En dépit de cette réalité, nous avons
décidé de garder intact I’item portant sur le congé de paternité puisque la
notion, méme si pas nécessairement répandue en pratique, ne comporte pas

une connotation négative.

- les sous-questions 35.2 et 35.3 apportent les notions de CSST (La
Commission de la Santé et Sécurité au Travail) et SAAQ (La Société de

I’assurance automobile du Québec). Il s’agit, en effet, d’institutions qu’on
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retrouve uniquement au Québec. De plus, les accidents de travail sont
traités de fagon totalement différente en Roumanie. Nous avons considéré
opportun d’enlever de la version roumaine ces deux sous-questions.
Naturellement, pour la question suivante, Q.36, nous avons également

enlevé les deux termes.

Le mot “conjoint”. La question 20 pose des problémes pour une raison
particuliére : I’équivalent roumain du mot conjoint, “concubin”, présente
habituellement une connotation négative. Il faut mentionner que le Code
roumain de la famille ne reconnait pas le concubinage comme forme légale
de cohabitation, et il n’y a aucun signe d’égalité entre le concubinage et le
mariage légal. Les dispositions 1égales qui concernent la famille, les biens
communs et les rapports entre époux ne s’appliquent pas par analogie aux
conjoints. Par contre, la constitution de la Roumanie accorde des droits
aux enfants reconnus qui proviennent d’une relation non officielle. Un
projet de loi visant la reconnaissance du concubinage comme étant une
forme légale de cohabitation a ét€ initié en 2004 par le Président du
Comité pour les droits de I’homme, comité qui appartient a la Chambre
des députés, mais aucune loi n’a été promulguée jusqu’a aujourd’hui. Tous
ces détails de nature juridique viennent démontrer, nous le croyons, que
I’utilisation du mot « conjoint» dans le questionnaire n’est pas opportune.
Nous avons pris I’initiative d’apporter certains changements a la Q. 20, en
remplacant le mot «conjoint» de telle sorte que la connotation de la phrase
traduite ne soit pas péjorative. Ce phénomeéne n’est pas rare dans la
traduction des tests ou des instruments de mesure. En fait, Van de Vijver
et Poortinga (1982) font observer que les construits psychologiques sous-
jacents a un instrument qui a €té traduit ne sont pas toujours identiques 2

ceux de I’instrument original en raison de différences culturelles.
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Autres modifications apportées a la version originale :

Dans la derniére version traduite du questionnaire, nous avons eu quelques autres
initiatives personnelles issues des discussions du comité, en plus de ce qui a été

mentionné antérieurement :

e Dans le paragraphe qui décrit la nature du questionnaire, nous avons mis
en caracteres gras la phrase qui assure les répondants que seuls les

membres de I’équipe de recherche auront acceés aux réponses.

¢ Dans les directives pour répondre au questionnaire, nous avons ajouté a la
fin, en caracteres gras, la phrase suivante (en roumain dans le
questionnaire) : «Les réponses sont anonymes et restent confidentielles.
Nous vous prions de ne pas signer le questionnaire». Notre connaissance
des différences culturelles nous incite a croire qu’il faut réitérer de fagon

trés visible les notions d’anonymat et de confidentialité.
Les modifications suggérées reposent sur la volonté de minimiser les risques que
les résultats soient influencés par des sources d’erreur nuisible ou par des biais

culturels.

3.6 Discussions :

L’objectif d’un processus de traduction est de produire une version équivalente
sur le plan conceptuel et qui obtiendra des résultats similaires. Néanmoins, peu
importe la méthode de traduction utilisée, elle n’est pas suffisante pour assurer
I’absence du biais. Une fois le questionnaire traduit, nous allons effectuer les
études de validation. En fait, des études confirment la nécessité de valider les tests
et instruments de mesure qui ont été congus a I’intention d’une clientéle ou d’un

groupe particulier (p. ex. les travailleurs francophones), mais qui ont été traduits
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dans une autre langue (p. ex. le roumain). Une telle validation s’impose pour
s’assurer que la traduction est fidele et que la version traduite de I’instrument
permet de mesurer les mémes phénomeénes que 1’original (Bourque, Blanchard et

Vézina, 1990; Valliers et Vallerand, 1990).

Pour s’assurer des qualités métriques de I’instrument traduit, des alphas de
Cronbach seront effectués pour obtenir des indices de cohérence interne. Ces
analyses permettent de vérifier 1’homogénéité des énoncés mesurés sur des
échelles de type Lykert. Par la suite, des analyses factorielles en composantes
principales vont nous fournir de l’information sur la validit¢ de contenu du

questionnaire traduit et utilisé€ (cohérence des construits et relative indépendance).



CHAPITRE IV

VALIDITE INTERNE (DE CONTENU) DU QUESTIONNAIRE

Ce chapitre, qui traite de la validité interne ou de contenu du questionnaire,
se divise en deux sections correspondant a la structure de ce dernier. La premiére
mesure des variables présumées aptes a exercer une influence sur les évaluations
ou calculs d’utilité faits par les individus lorsqu’ils pensent ne pas étre présents au
travail ou lorsqu’ils décident de ne pas s’en absenter apres avoir désiré le faire. La
seconde comporte des dimensions mesurant les calculs d’utilité que les individus

sont susceptibles de faire.

Les variables présumées aptes a exercer une influence sur les évaluations ou
calculs d’utilit¢é mesurent des aspects considérés, dans la littérature sur
I’absentéisme, comme des déterminants possibles de ce dernier. Ces variables
constituées en dimensions a priori sont les suivantes :

o La premiére (question 24) vise a mesurer, de fagon synthétique, la nature
du travail effectué a 1’aide de sept énoncés (question 24) inspirés par les
travaux de Hackman et Oldham (1976, 1980). Ces énoncés ont trait a
I’importance et 4 la variété des tiches (2), a la parcellarisation des tiches
et au stress qui peut en résulter (3), et a I’autonomie dans le travail (2).

e La seconde (question 27) a deux volets. Le premier touche deux types
d’attitudes face au travail : la satisfaction et I’implication, mesurées de
fagon synthétique a ’aide de quatre énoncés. Le second volet comporte
quatre énoncés visant & mesurer |’attitude a 1’égard de I’absentéisme. Les
énoncés retenus s’inspirent ici aussi de recherches sur ces construits.

Quant aux évaluations ou calculs d’utilit¢ que sont susceptibles de faire les
individus lorsqu’ils pensent ne pas &tre présents au travail ou lorsqu’ils décident
de ne pas s’en absenter aprés avoir pensé le faire, ils sont mesurés a I’aide de trois

questions composées d’un nombre variable d’énoncés.
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e La question 28 se compose de 15 énoncés dont la majorité mesure les
inconvénients a s’absenter, d’ordre financier (2) ou autre (9). Les autres
énoncés, au nombre de trois, ont trait aux inconvénients de nature générale
a étre présent (3).

e La question 29, composée de 10 énoncés, cherche a identifier les
avantages d’étre absent en lien avec le travail (5), les incitations (1), 4 la
santé (2) et la vie privée (2).

e La question 30, composée de 11 €noncés, vise a identifier les avantages 2

étre présent en lien avec le travail (6), les incitations (3) et la vie privée

Q).

Chacune de ces questions a été€ soumise a deux tests préalables visant a déterminer
si elles satisfont aux conditions requises pour &tre soumises a des analyses
factorielles : le test de sphéricité de Bartlett, qui mesure la normalité de la
distribution; I’indice de précision de 1’échantillonnage KMO, qui nous renseigne
si la distribution des valeurs est adéquate pour exécuter une analyse factorielle. En
présence de résultats permettant d’effectuer des analyses factorielles, celles-ci ont
été¢ réalisées. Rappelons que le test utilisé est celui de l’analyse factorielle
exploratoire par la méthode des composantes principales suivies de rotations
orthogonales VARIMAX. Des alphas de Cronbach ont par la suite servi a vérifier

I’homogénéité de facteurs.

Rappelons que, pour faciliter la compréhension du lecteur, une équivalence
frangaise de la version roumaine du questionnaire sur la présence au travail et
1’absentéisme est rapportée a 1’appendice E.

Les variables indépendantes

Tel que mentionné, nous procéderons, dans un premier temps, & I’analyse

factorielle des deux questions regroupant des variables susceptibles d’influer sur
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les évaluations ou calculs d’utilité associé€s aux décisions concernant la présence
au travail. Alors que la question 24 a trait au travail, la question 27 vise & mesurer

des attitudes.

4.1. Le travail comme facteur possible d’influence

Tel que nous I’avons mentionné, la dimension a priori sur la nature du
travail s’inspire des travaux d’Hackman et Oldham (1976, 1980) sur le potentiel
de motivation découlant du genre de travail effectué. Les caractéristiques
spécifiques du travail qui ont été retenues a partir du modeéle proposé par ces
auteurs sont au nombre de trois : I’importance et la variété des tiches, mesurées
par les énoncés 24.1 et 24.2; la parcellarisation des tiches et le stress qui peut en
découler, mesurés par les énoncés 24.3, 24.6 et 24.7; ’autonomie dans le travail,
mesurée par les énoncés 24.4 et 24.5. Etant donné qu’il s’agit d’une dimension a
priori inspirée par un modele qu’elle ne reproduit pas de fagon identique, nous
chercherons a en déterminer la structure par une analyse factorielle exploratoire si
les données le permettent. Les tests statistiques seront d’abord effectués sur

I’ensemble de 1’échantillon, puis sur chacun des deux sous-échantillons.

Le test de Barlett (.000) et celui de KMO (0,733) donnent des résultats
satisfaisants. Le nombre de réponses valides identifiées est de 325. Nous
dépassons largement le ratio optimal de dix sujets par variable, tel que
recommandé par Hair et al. (1998). Puisque les réponses sont basées sur une
échelle de type Likert, nous pouvons postuler que les données sont continues. Ces
éléments prouvent 1’adéquation de 1I’échantillon pour I’analyse factorielle, qui

peut maintenant Etre conduite.

Une analyse factorielle sans rotation a été effectuée sur les sept variables de la

question. Elle permet d’extraire, dans un premier temps, une structure a deux
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facteurs expliquant 68,38 % de la variance totale. Dans le but d’arriver a une
solution factorielle plus adéquate, nous avons effectué une premiére rotation
orthogonale VARIMAX. A la suite de cette analyse, 1’échelle semble encore
comprendre deux facteurs, mais il a ét€ possible d’éliminer 1’énoncé 24.3 qui ne
saturait de manie¢re importante sur aucun des facteurs. Une deuxiéme analyse
factorielle a été réalisée, sans cet énoncé. A la suite de cette étape, 1’échelle se
structure cette fois-ci sur trois facteurs. La solution obtenue est retenue car les
variables ont une saturation de plus de 0,60 sur leur facteur d’appartenance et de
moins de 0,40 sur les autres facteurs. Chacun des trois facteurs est formé de deux
énoncés. La variance totale expliquée par les facteurs ainsi obtenus est maintenant
de 79,16 % (27,05 % pour le premier facteur, 26,28 % pour le deuxiéme et 25,87

% pour le troisieéme), ce qui est supérieur au seuil d’acceptabilité fixé.

A cette étape, nous pouvons nommer le contenu latent des trois facteurs
obtenus selon le libellé des énoncés qu’ils contiennent: Fl=«Autonomie»,
composé des énoncés 24.4 et 24.5, Fl=«Importance/variété de la tdche»,
composé des énoncés 24.1 et 24.2; F3=«Stress au travail», composé des énoncés
24.6 et 24.7. La saturation des énoncés sur chaque facteur est présentée au tableau

4.1.

Les coefficients alpha de Cronbach obtenus sont tous supérieurs a 0,60 (o de .748
pour F1, a de .654 pour F2 et a de .707 pour le F3), ce qui prouve une bonne

cohérence interne des facteurs.
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Tableau 4.1 - Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la Q.24

Fl F2 F3
Autonomie  Importance/ variété de la tdche  Stress au
travail

24.1 ,841
24.2 ,821
24.4 815
24.5 902
24.6 ,874
24.7 ,867
% de variance expliquée 27,05 % 26,28 % 25,82 %
o. de facteur ,748 ,654 ,707
N=325

Dans la prochaine étape de notre analyse, nous allons vérifier si les facteurs

trouvés sont stables dans les deux organisations ou s’est faite la collecte des

données. Une analyse factorielle a été effectuée a partir des six énoncés de base

auprés de chacun des deux sous-échantillons a 1'étude (Hydro-Electrique et

I’Hépital municipal).
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Chez Hydro-€lectrique (N=181), I’analyse factorielle avant la rotation met en
évidence I’existence des deux facteurs qui expliquent 58,82 % de la variance
totale (34,50 % pour le premier facteur et 24,31 % pour le deuxieéme facteur). Une
nouvelle analyse factorielle a été réalisée, cette fois-ci avec rotation VARIMAX.
La structure obtenue a été retenue, en raison de la forte saturation des énoncés sur
leur facteur d’appartenance (plus de 0,70) et de leur faible saturation sur 1’autre.
La variance totale expliquée est de 58,82 % (34,50 % pour le premier facteur et
24,31 % pour le deuxieme). Contrairement a la structure factorielle a trois facteurs
obtenue pour I’échantillon total, 1’analyse factorielle effectuée sur les données
d’Hydro-€lectrique a mis en évidence seulement deux facteurs : F1, composé des
énoncés 24.1, 24.2, 24.4 et 24.5, regroupe les deux premiers facteurs obtenus pour
I’ensemble de I’échantillon, alors que le deuxieme facteur est identique au

troisieme de la structure initiale.

Pour I’Hopital municipal (N=148), I’analyse factorielle avec rotation VARIMAX
révele la présence de trois facteurs, identiques a ceux qui ont été identifiés aupres
de I’échantillon total. La variance expliquée est de 81,15 % (27,99 % pour le Fl,
26,94 % pour le F2 et 26,20 % pour le F3).
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Tableau 4.2 - Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la Q.24

pour les deux organisations

Hdpital municipal

Hydro-électrique

Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3 Facteur 1 Facteur 2
24.1 ,818 ,612
242 ,865 ,768
24.4 ,830 ,810
245 ,892 ,662
24.6 ,848 ,858
24.7 ,882 ,846
% de variance expliquée 27,99 % 2694 % 2620% 3450% 3431 %

N 148

En résumé, I’analyse factorielle a fait ressortir I’existence, dans I’ensemble de

I’échantillon, de trois facteurs stables de composition semblable & celle des

dimensions a priori, 2 1’exception d’un énoncé qui a été €liminé, qui mesurent

I’autonomie (F1), ’importance/la variété de la tiche (F2) et le stress au travail

(F3). L’étude par sous-échantillon n’a toutefois pas permis de retrouver les trois

dimensions, deux d’entre elles se fusionnant dans I’un d’entre eux et seul le

facteur mesurant le stress étant retrouvé dans les deux. En conclusion, la stabilité

des facteurs et leur cohérence interne permettront de les utiliser comme variable

indépendante dans I’étude de validité critériée.
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4.2 Les attitudes face au travail et a ’absentéisme, comme facteurs possibles

d’influence

Le modele élaboré par Foucher (1999) prend en compte diverses variables
postulées étre des déterminants de I’intention de s’absenter et des processus
précédant la décision de s’absenter ou d’étre présent, aprés avoir pensé s’absenter.

Ces variables font référence a quatre construits: la satisfaction au travail,

I’implication au travail, la fatigue et la tension, et les habitudes de vie.

Dans la section du questionnaire mesurant les attitudes face au travail, huit
énoncés ont été formulés en lien avec ces deux construits : 1) la satisfaction au
travail, mesurée par les énoncés 27.6 et 27.7 qui constituent des indices indirects
de satisfaction retenus dans les échelles visant a produire une échelle générale de
satisfaction; 2) I'implication au travail, mesurée par les énoncés 27.2 et 27.3 qui
font référence a I’engagement envers le travail et 1’organisation. A la mesure

d’attitudes reliées au travail s’ajoute celle d’une attitude 3 [’égard de

I’absentéisme. Les énoncés suivants ont ét€ formulés en lien avec ce construit :
e 27.1 - lorsque je suis présent au travail, il m’arrive de souhaiter pouvoir
m’absenter;
e 27.4 -1l n’est pas grave de s’absenter de temps en temps;
e 27.5 - chacun devrait s’absenter le moins souvent possible, & moins de ne
pas pouvoir faire autrement;
e 27.8 - il vaut mieux s’absenter une fois de temps en temps que de

s’absenter longtemps.

Pour mieux comprendre la structure de la question 27, nous procéderons d’abord 2
une analyse factorielle des données provenant de 1’ensemble de 1’échantillon. Le
test de sphéricité de Bartlett (=,000) et la mesure de précision de I’échantillonnage
de Kaiser-Meyer et Olkin (KMO = 0,6) ont confirmé la pertinence d’effectuer des

analyses factorielles sur cette partie du questionnaire. Le nombre total de



120

répondants est ici de 329. Nous atteignons donc le ratio de dix sujets par variable,

tel que recommandé par Hair et al. (1998).

Une analyse factorielle sans rotation a été€ effectuée sur les huit variables de la
question. Elle permet d’extraire, dans un premier temps, une structure 2 trois
facteurs, expliquant 68,62 % de la variance totale. L’analyse nous a permis
d’éliminer I’item 27.4, car sa contribution était inférieure a 0,5. Dans le but
d’arriver a une solution factorielle prenant mieux en compte I’indépendance des
facteurs (ou orthogonalité), nous avons effectué une premiére rotation orthogonale
VARIMAX. A la suite de cette analyse, 1I’échelle se structure cette fois-ci en
fonction de deux facteurs et améne a éliminer les énoncés 27.5 et 27.7, car le
premier saturait de fagon importante sur les deux facteurs, tandis que le deuxieéme
présentait une faible saturation. La variance totale expliquée par les facteurs est de
55 % (29 % pour le facteur 1 et 26 % pour le facteur 2). Une autre analyse
factorielle est ensuite réalisée, sans les trois items éliminés, laquelle confirme une
structure a deux facteurs. La variance totale expliquée par les facteurs, qui sont
composés respectivement de trois et de deux énoncés, est de 69 % (36 % pour le

facteur | et 33 % pour le facteur 2).

Nous pouvons nommer ainsi le contenu commun des deux facteurs obtenus: F1 ou
les attitudes a I’égard de 1’absentéisme, qui comprend les énoncés 27.1, 27.6 et
27.8; F2 ou l’engagement face au travail et a l’organisation, composé des
énoncés 27.2 et 27.3. Les coefficients alpha de Cronbach obtenus sont supérieurs
a 0,65 (0=.659 pour F1 et a=.767 pour F2), ce qui prouve une bonne cohérence
interne du facteur. La saturation de chaque item 2 la suite de I’analyse factorielle

est présentée dans le tableau 4.3.
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Tableau 4.3 - Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la Q.27

Facteur | Facteur 2
Les attitudes a I’égard de I’absentéisme L’engagement face au

travail et a I’organisation

T3 T27

272 .884
21.3 905
276 .788

27.8 784

% de variance expliquée 36,26 % 32,97 %
a de facteur ,659 ,167
N=329

Pour vérifier la stabilité des facteurs dans les deux contextes organisationnels a
I’étude (Hydro-Electrique et I’Hopital municipal), une analyse factorielle, sans
rotation dans un premier temps, a été effectuée sur les cinq énoncés retenus a la

suite des tests effectués sur les données de I’échantillon global.

Chez Hydro-électrique (N=148), I’analyse factorielle reléve la présence de deux
facteurs, comme dans 1’échantillon total. Le pourcentage de variance expliquée est

de 71,32 % (39,54 % pour F1 et 31,78 % pour F2).
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A I’'Hépital municipal (N=181), I’analyse factorielle confirme la présence des
mémes deux facteurs que dans 1’échantillon total. Le pourcentage de variance

expliquée est de 67,53 % (34,79 % pour F1 et 32,73 % pour F2).

Tableau 4.4 - Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la Q.27

pour les deux organisations

Hydro-électrique Hépital municipal
Fl F2 Fl F2
27.1 ,661 ;745
27.2 ,859 ,889
273 904 914
27.6 19T ,768
27.8 ,849 728

% de variance expliquée 39,54 % 31,78 % 34,79 % 32,73 %

N 148 181

L’analyse factorielle a révélé la présence de deux facteurs indépendants et
complémentaires, le premier portant sur ’attitude a 1’égard de I’absentéisme
(27.1, 27.6 et 27.8) et le deuxieme sur I’engagement face au travail et a

I’organisation (27.2 et 27.3). Les deux facteurs mesurent des éléments se
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retrouvant dans le modéle élaboré par Foucher (1999) et faisant partie des
dimensions a priori. Ajoutons que les deux facteurs présentent une bonne

cohésion interne.

4.3 Evaluation des inconvénients a étre absent

Selon le modele de Foucher (1999), des évaluations peuvent mener a la
décision de s’absenter. Celles-ci peuvent prendre en compte les avantages de
s’absenter, les avantages a &tre présent, les inconvénients a s’absenter et les
inconvénients a étre présent, en rapport avec le travail, la vie privée et le systéme
de gestion de 1’absentéisme. Chacun de ces éléments présente des incitations
positives ou négatives (récompenses ou punitions), qui sont des «forces
d’attraction et de dissuasion, a la fois de la présence et de I’absence» (Foucher,

1999, p.33); ils constituent autant de composantes d’un calcul d’utilité qui sera

fait par I’individu et qui ménera ou non 2 la décision d’€tre absent.

La question 28 est composée de 15 énoncés classés dans trois dimensions : 1)
inconvénients a s’absenter d’ordre financier (item 28.12 et 28.13); 2)
inconvénients a s’absenter en lien avec le travail ou les tiches a effectuer (item
28.1, 28.2, 28.3, 28.5, 28.6, 28.7, 28.10, 28.11 et 28.14); 3) inconvénients de
nature générale a étre présent (28.8, 28.9 et 28.15). L’item 28.4 semble toucher

’aspect de I’inconvénient de I’absence en général.

Pour mieux comprendre la structure de la question 28, nous avons réalisé une
analyse factorielle portant sur les données provenant de I’ensemble de
I’échantillon. Auparavant, nous avons procédé aux tests de Barlett (.000) et de
KMO (0,868) qui, en donnant des résultats satisfaisants, indiquent que les données
peuvent &tre soumises & une analyse factorielle. Le nombre de réponses valides est

de 244.
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Une analyse factorielle sans rotation a été effectuée sur les 15 énoncés de la
question. Elle permet d’identifier, dans un premier temps, une structure 4 quatre
facteurs. La variance totale dont ils rendent compte est de 67,38 % (25,78 % pour
le facteur 1, 17,53 % pour le facteur 2, 13,76 % pour le facteur 3 et 10,31 % pour

le facteur 4). Le premier facteur explique le plus de variance.

Dans le but d’arriver a une solution factorielle permettant de dégager un ensemble
dont les composantes sont davantage indépendantes des autres, nous avons
effectué une premitre rotation orthogonale VARIMAX. La structure 4 quatre
facteurs est toujours valable et permet d’éliminer les énoncés 28.2 et 28.3 qui
saturent de fagon importante sur deux facteurs. Une autre analyse factorielle est
donc faite, celle-ci sans les deux énoncés nommés antérieurement. Cette nouvelle
solution révele une structure a trois facteurs, au lieu de quatre, et améne a éliminer
I’énoncé 28.14 qui sature de fagon importante sur deux facteurs. Une rotation
additionnelle confirme la structure en trois facteurs, mais en éliminant 1’énoncé
28.4 en raison de sa faible corrélation. Une quatriéme rotation est donc effectuée.
Cette fois, la solution obtenue est retenue, car les variables sont mieux réparties
sur les trois facteurs, qui comprennent six, deux et trois énoncés. Ceux-ci

expliquent 66,85 % de la variance totale (31,21 % pour le premier facteur, 18,28

% pour le deuxieme et 17,35 % pour le troisiéme).

Le contenu latent commun a chacun des trois facteurs a été nommé ainsi : 1) F1 :
Inconvénients généraux de s’absenter, 2) F2: Inconvénients financiers de
s’absenter»; 3) F3 : Inconvénients d’étre présent. La saturation de chacun des
énoncés a la suite de cette derniere analyse factorielle est présentée au tableau 4.5.
Les coefficients alpha de Cronbach obtenus sont trés bons dans deux cas, (a=.857
pour Fl, a=.758 pour F2) et acceptable dans I’autre (a=.596 pour le F3), ce qui

démontre la cohésion de ces facteurs.
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Tableau 4.5 - Matrice factorielle résultant de 1’analyse exploratoire de la Q.28

Fl 2 F3
«Inconvénients «Conséquences «Inconvénients de la
de s’absenter» financiéres» présence»
28.1 ) 1o
28.5 712
28.6 ,813
28.7 ,696
28.8 ,670
28.9 T35
28.10 ,698
28.11 ,635
28.12 ,826
28.13 ,837
28.15 133
% de variance expliquée 31,21 % 18,28 % 17,35 %
a de facteur ,857 ¥l ] ,596

N=244

Dans la prochaine étape de notre analyse, nous allons vérifier la stabilité des
facteurs dans chacun des deux contextes organisationnels des deux échantillons 2
I’étude (Hydro-Electrique et I’Hopital municipal). Une analyse factorielle sans

rotation a été d’abord effectuée sur les 11 énoncés conservés.
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Chez Hydro-€lectrique, 1’analyse factorielle révele la présence des trois facteurs,
comme dans 1’échantillon total. La question 28.8, qui sature sur les trois facteurs,
est éliminée, et une nouvelle analyse est réalisée. Les facteurs 1 et 2 sont
identiques a ceux de I’échantillon total; seulement le F3 contient une question de
moins. Le pourcentage de variance expliquée est de 67,32 % (34,51 % pour FI,
18,63 % pour F2 et 14,17 % pour F3).

Tableau 4.6 - Matrice factorielle résultant de I’analyse exploratoire de la Q.28

pour les deux organisations

Hépital municipal Hydro-€électrique

Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3 Fact