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RÉSUMÉ 

L’âgisme réfère aux stéréotypes et aux comportements discriminants sur la base de l’âge (Butler, 

1969). Il peut se manifester, par exemple, par l’idée préconçue que les personnes plus âgées 

seraient intrinsèquement plus vulnérables ou par des comportements tels le refus d’embauche en 

raison de l’âge (Levy, 2009 ; Cary et al., 2017; Chonody, 2016; Kite et al., 2005; Palmore, 2015). 

L’âgisme demeure l’un des obstacles les plus prégnants pour les travailleurs âgés, notamment en 

raison de ses répercussions négatives sur divers éléments liés au le bien-être (Hassell et Perrewé, 

1993; Kite et al., 2005; Lagacé, et al., 2010). En outre, il y a une hausse considérable des 

travailleurs de 55 ans et plus actif sur le marché du travail depuis 2011, passant de 712 300 à 

environ 1 034 800 travailleurs selon les statistiques de 2024 (Gouvernement du Québec, 2025). 

Ce qui représente un énorme bassin de travailleurs susceptibles d’être affectés par une 

problématique d’âgisme au travail. 

Certains auteurs, dont Han et Richardson (2015), ont démontré que l’autoperception de son 

vieillissement serait un médiateur significatif dans la relation entre l’âgisme et la dépression, dans 

la population générale. Cette découverte est l’une parmi d’autres indiquant que le vieillissement 

subjectif, soit la perception qu’un individu entretient quant à son vieillissement, aurait un rôle 

important à jouer pour comprendre le mécanisme d’action de l’âgisme sur le bien-être des 

personnes aînées. Toutefois, peu d’études ont regardé comment ce phénomène se manifeste dans 

le contexte spécifique du travail.  

Le concept d’âge organisationnel (AO), défini dans le cadre de cette thèse comme l’équivalent de 

l’autoperception du vieillissement en milieu de travail, pourrait être intéressant à considérer dans 

ce contexte. Or, à ce jour, la définition de l’AO ainsi que ses dimensions respectives ne fait pas 

l’unanimité dans la communauté scientifique (Sterns et Doverspike, 1985; McCarthy et al., 2014; 

Kooij et al., 2008). En outre, aucun outil psychométrique validé n’existe pour mesurer ce 

concept, ce qui entrave les études visant à établir son lien avec d’autres variables cruciales, telles 

que l’âgisme et le bien-être psychologique au travail (BEPT). Afin de pallier ces lacunes, la 

présente thèse avait pour but 1) de créer et de valider un outil permettant de mesurer l’AO et 2) 

d’examiner son rôle médiateur dans la relation entre l’âgisme et le BEPT. Ainsi, suite à une revue 

de la littérature, la présente thèse propose de définir l’AO comme étant une autoperception du 

vieillissement d’un travailleur qui se base sur le stade de carrière (Sterns et Doverspike, 1985), 

l’obsolescence, récemment ajoutée à la littérature par Kooij et ses collaborateurs (2008), les 

normes d’âge (McCarthy et al., 2015), la perception de temps restant au travail ainsi que la 

perception d’opportunités futures au travail (Zacher et Frese, 2009). Ensuite, une première étude 

visant à développer et valider l’échelle de l’âge organisationnel (EAO) a été réalisée. L’objectif 

de cette étude a été atteint au moyen d’une démarche quantitative permettant d’évaluer la validité 

et la fidélité de l’outil de mesure en réalisant une analyse factorielle exploratoire ainsi que des 

analyses de corrélations. Une seconde étude quantitative a également été réalisée afin de 

confirmer la structure factorielle de l’outil. Puis, cette même étude a permis de préciser la relation 

entre l’âgisme et le BEPT, en plus de vérifier l’effet médiateur de l’AO dans cette relation, et ce, 

auprès de travailleurs âgés de 50 ans et plus.  



x 

Les résultats indiquent d’abord que la structure factorielle de l’échelle de l’âge organisationnel 

(EAO) possède cinq dimensions : le désengagement de la carrière, l’obsolescence, les normes 

d’âge et la perception de temps restant au travail ainsi que la perception d’opportunités futures au 

travail. De plus, les résultats confirment une relation de médiation partielle de l’AO dans la 

relation entre l’âgisme et le BEPT. La présente thèse contribue à la recherche en psychologie du 

travail et en gérontologie en permettant de capter l’autoperception du vieillissement au travail 

grâce à l’élaboration et la validation de l’échelle d’âge organisationnel (EAO). Elle permet aussi 

de mieux comprendre les mécanismes expliquant l’association entre l’âgisme et le BEPT. Les 

résultats suggèrent des pistes de solution afin que les organisations puissent pallier les effets 

néfastes de la discrimination fondée sur l’âge envers les travailleurs de 50 ans et plus. 

Mots-clés : âgisme, bien-être psychologique au travail, âge organisationnel, autoperception de 

vieillissement. 
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ABSTRACT 

Ageism refers to stereotypes and discriminatory behaviours based on age (Butler, 1969). It can 

manifest itself, for example, through the preconceived notion that older people are inherently 

more vulnerable or through behaviours such as refusing to hire someone because of their age 

(Levy, 2009; Cary et al., 2017; Chonody, 2016; Kite et al., 2005; Palmore, 2015). Ageism 

remains one of the most significant barriers for older workers, particularly due to its negative 

impact on various aspects of well-being (Hassell and Perrewé, 1993; Kite et al., 2005; Lagacé et 

al., 2010). Furthermore, there has been a considerable increase in the number of active workers 

aged 55 and over, in the labour market since 2011, rising from 712,300 to approximately 

1,034,800 workers according to 2024 statistics (Government of Quebec, 2025). This represents a 

huge pool of workers potentially affected by the challenge of ageism in the workplace. 

 

Some authors, including Han and Richardson (2015), have demonstrated that self-perception of 

aging would be a mediator in the relationship between ageism and depression in the general 

population. This discovery is one among others indicating that subjective aging, or the perception 

an individual has regarding their aging, may play an important role in understanding the 

mechanism of ageism on the well-being of older adults. However, few studies have examined 

how this phenomenon manifests in the specific context of work. 

 

The concept of organizational age (OA), defined in this thesis as equivalent to the self-perception 

of aging in the workplace, could be interesting to consider in this context. However, to date, the 

definition of OA and its respective dimensions have not reached consensus in the scientific 

community (Sterns and Doverspike, 1985; McCarthy et al., 2014; Kooij et al., 2008). 

Furthermore, there is no validated psychometric tool available to measure this concept, which 

hinders studies aimed at establishing its link with other crucial variables, such as ageism and 

psychological well-being at work (PWBW). In order to address these gaps, this thesis aimed to 1) 

create and validate a tool to measure OA and 2) examine its mediating role in the relationship 

between ageism and PWBW. Thus, following a literature review, this thesis proposes to define 

OA as the self-perception of an employee's aging based on the career stage (Sterns and 

Doverspike, 1985), obsolescence, recently added to the literature by Kooij and colleagues (2008), 

age norms (McCarthy et al., 2015), the perception of remaining time at work, as well as the 

perception of future opportunities (Zacher and Frese, 2009). Then, a first study aimed at 

developing and validating the organizational age scale (OAS) was conducted. The objective of 

this study was achieved through a quantitative approach that assessed the validity and reliability 

of the measurement tool by performing exploratory factor analysis as well as correlation 

analyses. A second quantitative study was also conducted to confirm the factor structure of the 

tool. Furthermore, this same study clarified the relationship between ageism and BEPT, in 

addition to verifying the mediating effect of OA in this relationship among workers aged 50 and 

over. 

The results first indicate that the factorial structure of the organizational age scale (OAS) has five 

dimensions: career disengagement, obsolescence, age norms, perception of remaining time at 

work, and perception of future opportunities. Furthermore, the results confirm a partial mediating 

relationship of OA in the relationship between ageism and PWBW. This thesis contributes to 
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research in occupational psychology and gerontology by capturing self-perception of aging at 

work through the development and validation of the Organizational Age Scale (OAS). It also 

helps to better understand the mechanisms explaining the association between ageism and job 

burnout. The results suggest potential solutions for organizations to mitigate the harmful effects 

of age-based discrimination against workers aged 50 and older. 

 

Keywords : Ageism, Psychological well-being at work, Organizational age, Self-perception of 

ageing. 
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INTRODUCTION 

L’âgisme est une forme de discrimination spécifiquement liée à l’âge, qui est parfois négligé 

comparativement aux autres formes de discrimination. À titre d’exemple, en contexte de travail, 

les initiatives sur l’équité, la diversité et l’inclusion omettent parfois d’inclure l’âge parmi les 

critères à observer, et pour lesquels il faut faire de la sensibilisation (Morrow-Howell et al., 

2024 ; Emploi et Développement Social Canada, 2025). Pourtant, une récente consultation au 

sujet de l’âgisme envers les individus de 55 ans et plus, réalisée auprès de 2 920 Canadiens, 

indique que près de la moitié des personnes participantes rapportaient avoir subi de l’âgisme 

(48,4 %) au cours de leur vie, que ce soit en contexte de travail, de soins de santé ou dans un 

milieu public (Kadowaki et al., 2022). De plus, 69,9 % des répondants avaient l’impression que 

la présence de l’âgisme avait augmenté dans la société depuis la pandémie de la COVID-19 

(Kadowaki et al., 2022).  

Bien que l’âgisme puisse toucher des individus de tous âges, ses effets seraient plus durables et 

plus préjudiciables pour les personnes considérées comme plus âgées (Kite et al., 2005). 

Toutefois, dû à la subjectivité nécessaire pour catégoriser une personne comme étant plus âgées 

ou plus jeune, il n’existe pas de consensus dans la littérature concernant un seuil d’âge 

chronologique précis pour observer le groupe des personnes âgées. En contexte spécifique de 

travail, il est connu depuis longtemps que l’âgisme est un obstacle majeur pour les travailleurs 

âgées de 50 ans et plus (Kessler et al., 1999; Neumark et al., 2017). Cette forme de discrimination 

a plusieurs conséquences néfastes pour les travailleurs aînés, que ce soit d’ordre structurel 

(moindre accès à la formation et aux promotions) (Konrad et al., 2005; Neumark et al., 2019; 

Taylor et al., 2013), ou d’ordre personnel (diminution de l’estime de soi et de la satisfaction au 

travail, deux composantes essentielles du bien-être) (Hassell et Perrewé, 1993; Lagacé et al., 

2010). Ainsi, les études indiquent que l’âgisme serait lié négativement à différentes facettes du 

bien-être psychologique au travail (BEPT). Toutefois, peu d’études se sont intéressées aux 

mécanismes pouvant expliquer cette relation, et encore moins du point de vue des travailleurs 

aînés (Kang et Kim, 2022).  
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Cependant, dans le cadre des rares études s’étant intéressées au mécanisme d’action de l’âgisme 

sur le bien-être, le concept d’autoperception de son vieillissement a été mis en lumière. 

Effectivement, d’après l’étude de Han et Richardson (2015), l’autoperception de son 

vieillissement serait un médiateur entre l’âgisme et les symptômes dépressifs. Toutefois, cette 

étude a été réalisée auprès de la population générale et à notre connaissance, aucune étude n’a 

tenté d’observer ce mécanisme en considérant les particularités du contexte de travail.  Cela 

pourrait s’expliquer, entre autres, par l’absence d’échelle validée pour mesurer l’autoperception 

de son vieillissement dans le contexte spécifique du travail. En effet, bien que certaines échelles 

d’autoperception du vieillissement existent, notamment l’échelle de l’attitude envers le 

vieillissement (AEV; Lu, 2012), elles ne sont pas adaptées au contexte du travail.  

Tel qu’il sera démontré dans les pages suivantes, le concept d’âge organisationnel (AO) pourrait 

être intéressant afin d’opérationnaliser l’autoperception de son vieillissement en milieu de travail 

(McCarthy et al., 2014). Bien qu’aucune définition consensuelle n’ait émergé de la littérature 

scientifique, la plupart des auteurs considèrent l’AO comme un indicateur permettant de mesurer 

le vieillissement d’un travailleur, souvent en tenant compte de son propre point de vue. Les 

différentes dimensions de l’AO les plus souvent rapportées sont l’obsolescence, le stade de 

carrière, les normes d’âge, la retraite et l’ancienneté. Cette variable sera donc au cœur de la 

présente thèse par articles qui vise à examiner le lien entre l’âgisme et le BEPT. 

Ainsi, le premier chapitre de cette thèse débute par une revue de littérature au sujet de la relation 

entre l’âgisme et le BEPT, permettant simplement d’encadrer la pertinence de la thèse. Dans le 

même optique, une partie de cette recherche documentaire portait aussi sur le sujet de 

l’autoperception du vieillissement. Cette exploration initiale de la littérature adopte une approche 

centrée sur les travailleurs âgés, sans retenir de seuil d’âge chronologique précis, en raison de la 

diversité des tranches d’âges utilisés dans les études antérieures. Ce chapitre se termine en 

soulignant la pertinence de considérer le concept d’AO afin d’opérationnaliser l’autoperception 

du vieillissement au travail, afin de mieux comprendre la relation entre l’âgisme et le BEPT. Les 

détails concernant les lacunes qu’il sera possible de combler grâce à cette thèse, ainsi que la 

méthodologie qui sera employée pour y répondre sont également présentés.  
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En partant d’une approche post-positiviste et une démarche hypothético-déductive, une première 

étude, qui a fait l’objet d’un article publié dans la revue Canadian Journal of Career 

Development est présentée dans le chapitre deux. Elle vise à combler les lacunes concernant 

l’absence de mesure de l’autoperception du vieillissement au travail. Elle élabore et valide 

l’échelle de l’âge organisationnel (EAO) en se basant sur le cadre conceptuel de Sterns et 

Doverspike, un courant de recherche sur l’autoperception du vieillissement, et les récents travaux 

de McCarthy justifiant la plus-value de l’âge organisationnel (AO). Les résultats d’une étude 

quantitative transversale réalisée au Québec auprès de travailleurs âgées de 50 ans et plus y sont 

présentés. Ce critère d’âge chronologique a été choisi considérant que c’est l’un des plus 

couramment utilisé, malgré la grande diversité observé à ce niveau dans la littérature scientifique 

(OECD, 2006). 

Le troisième chapitre présente pour sa part une étude quantitative sous la forme d’un article qui a 

été soumis à la revue Travail et Emploi. Cette étude est aussi basée sur une démarche 

hypothético-déductive et s’inspire de la théorie de l’incarnation du stéréotype (Levy, 2009) pour 

mieux comprendre le mécanisme d’action de l’âgisme sur le BEPT. Elle observe le rôle 

médiateur de l’AO dans cette relation, sur deux temps de mesure, auprès d’une population de 

travailleurs âgés de 50 ans et plus.  La combinaison des chapitre deux et trois permet d’atteindre 

l’objectif de la thèse de mieux comprendre la relation entre l’âgisme et le BEPT. 

Le quatrième et dernier chapitre de la thèse est consacré à la discussion générale, qui fait une 

synthèse des résultats obtenus. Il met aussi en évidence les différentes contributions théoriques et 

empiriques apportées au savoir actuel. De plus, les implications pratiques des principaux résultats 

y sont discutées en se demandant comment ces derniers pourraient contribuer à un changement 

effectif sur le terrain. Finalement, les limites des deux études sont abordées et des réflexions sont 

proposées quant aux recherches futures sur le sujet de l’âgisme, du bien-être des travailleurs âgés 

ainsi que de l’autoperception du vieillissement au travail.  
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CHAPITRE 1 

RECENSION DES ÉCRITS   

Ce chapitre présente une revue de la littérature concernant les concepts à l’étude dans cette thèse. 

Ainsi, la problématique de l’âgisme sera décrite plus en détail, notamment en lien avec ses 

conséquences pour le BEPT. Une attention particulière sera portée à la littérature scientifique 

observant les variables ayant une influence dans la relation entre ces deux concepts. Par la suite, 

l’une de ces variables sera examinée plus en profondeur : l’autoperception de son vieillissement, 

ainsi que son équivalent en contexte de travail, l’AO. Ce chapitre adopte une approche centrée 

sur les travailleurs âgés, sans s’attarder à un âge chronologique précis. Finalement, le chapitre se 

terminera par la précision des objectifs de la thèse, ainsi qu’un résumé de la méthodologie 

proposée pour les atteindre.  

1.1 L’âgisme et ses conséquences 

Le concept d’âgisme réfère aux stéréotypes et aux comportements discriminatoires adoptés sur la 

base de l’âge, ciblant majoritairement les personnes âgées (Butler, 1969). C’est un phénomène 

qui peut se produire tant au niveau structurel (où les organisations renforcent de manière 

systématique les biais envers les aînés), qu’au niveau individuel (où les aînés intègrent la vision 

négative du vieillissement qui provient de leur culture) (Butler, 1969; Levy 2009). Bien que de 

récentes études démontrent que les plus jeunes peuvent aussi être victimes d’âgisme, et même, 

dans certains cas, en percevoir davantage que les aînés (Bratt et al., 2018), les conséquences 

seraient foncièrement plus nombreuses et négatives en ce qui concerne les aînés (Kite et al., 

2005). 

Un point de départ pour expliquer la prévalence de l’âgisme est celui du contexte sociétal et 

culturel récent, marqué par une anxiété face au vieillissement et à la finitude de la vie, une 

valorisation de la jeunesse et une association entre la vieillesse et la vulnérabilité (Adam et al., 

2013; Nelson, 2005 ; Agli et al., 2022 ; Lagacé et al., 2021). Cette anxiété face au vieillissement 

est projetée sur la génération plus âgée, notamment sur les travailleurs âgés. Elle est alimentée 

par des stéréotypes, c’est-à-dire des raccourcis mentaux utilisés pour catégoriser un groupe 

d’individus selon une idée préconçue de leurs caractéristiques communes (Allport, 1954 cité dans 
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Kleg, 1996). Les stéréotypes fréquemment observés envers les personnes plus âgés sont 

nombreux, comportant une connotation parfois positive, mais plus souvent négative. En effet, la 

société dépeint les aînés en les identifiant d’une part comme des êtres chaleureux, sages, gentils 

et possédant de l’expérience (Abrams et al., 2016; Adam et al., 2013). Toutefois, ils sont aussi 

souvent perçus comme étant isolés, dépressifs, exigeants, fragiles, vulnérables et en déclin (Adam 

et al., 2013; Palmore, 1999; Lagacé et al., 2021).  

Les stéréotypes âgistes sont aussi présents en milieu organisationnel. Par exemple, il est 

généralement admis que les travailleurs âgés font preuve d’un bon esprit d’équipe et qu’ils sont 

fiables, stables et loyaux envers leur organisation (Chiu et al., 2001). Malgré cela, ce groupe est 

aussi stigmatisé et victime de stéréotypes négatifs au travail, notamment l’idée préconçue selon 

laquelle ces derniers seraient moins intéressés par la formation continue (Ng et Feldman, 2012), 

peu aptes à apprendre de nouvelles choses, plus résistants au changement, plus coûteux pour 

l’organisation et moins motivés, habiles et productifs que les jeunes travailleurs (Posthuma et 

Campion, 2009). En outre, la présence de stéréotypes positifs n’a pas nécessairement un effet 

bénéfique dans un contexte de travail. À titre d’exemple, la perception de bienveillance chez des 

candidats appliquant pour un emploi a tendance à être vu défavorablement chez les personnes 

plus âgées que les plus jeunes dans le cadre de processus d’embauche (Abrams et al., 2016).  Ce 

constat pourrait être expliqué par le modèle de contenu de stéréotype de Fiske et al., (2002) qui 

propose que les individus plus âgés seraient associés à des caractéristiques positives, comme la 

chaleur, mais aussi simultanément à des caractéristiques négatives reliées à un manque de 

compétences. Cela mène ainsi à une forme d’âgisme bienveillant, qui fait en sorte que l’aîné est 

perçu comme étant vulnérable (Fiske et al., 2002).  Il est important de rappeler que ces 

stéréotypes ne représentent pas des vérités, puisque chaque individu est différent et unique. 

Malgré tout, leur présence peut mener à des comportements discriminatoires.   

Les personnes plus âgées sont à risques d’être exposées à des comportements âgistes. Parfois, 

cela peut se manifester de manière plus directe, par de l’âgisme hostile (Stypinska et Turek, 

2017). Dans ce cas, cela peut prendre la forme de maltraitance, de négligence, de refus 

d’embauche, de mise à pied ou encore d’octroi d’un salaire inférieur à celui des collègues plus 

jeunes (Cary et al., 2017; Chonody, 2016; Kite et al., 2005; Palmore, 2015). Ces expressions de 

l’âgisme sont généralement plus explicites et juridiquement répréhensibles, comme le mentionne 
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la Charte canadienne des droits et libertés stipulant qu’il est interdit de traiter une personne de 

manière différenciée ou d’adopter des comportements ou commentaires offensants répétés en 

raison de l’âge (Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse, s.d.). À 

d’autres moments, la discrimination peut être plus subtile et implicite, et donc plus difficile à 

discerner, se manifestant, par exemple, par un langage infantilisant et contrôlant, ou par de 

l’exclusion sociale (Cary et al., 2017; Chonody, 2016; Kite et al., 2005; Palmore, 2015; 

Marchiondo et al., 2016). Cette seconde forme est parfois appelée l’âgisme passif (Stypinska et 

Turek, 2017).  

Ces comportements discriminatoires peuvent avoir des effets préjudiciables à différents niveaux 

pour les victimes. En effet, au-delà du fait que l’âgisme peut conduire à une perte d’emploi, à de 

la négligence ou à une exclusion sociale, comme mentionné précédemment (Cary et al., 2017; 

Chonody, 2016; Kite et al., 2005; Palmore, 2015; Stypinska et Turek, 2017), l’âgisme a été 

associé à une baisse significative de l’état de santé générale dans plusieurs études effectuées 

auprès d’aînés faisant partie de la population générale (Chang et al., 2020; Levy et al., 2018; 

Meisner, 2012). Cette forme de discrimination a aussi été associée négativement à divers 

éléments reliés au bien-être tels que l’estime de soi ou la satisfaction (Hassell et Perrewé, 1993; 

Lagacé et al., 2010 ; Macdonald et Levy, 2016). Ces aspects seront abordés plus en détails dans 

les prochaines pages, puisque dans le cadre de cette thèse, une attention particulière sera portée 

aux effets négatifs de l’âgisme au travail, plus spécifiquement sur le bien-être des travailleurs. 

Bien que ces effets soient bien documentés, le mécanisme par lequel cet âgisme agit sur le bien-

être demeure pour sa part peu examiné (Kang et Kim, 2022).   

1.2 Le bien-être psychologique au travail (BEPT) 

S’intéresser au bien-être des travailleurs âgés pourrait être bénéfique considérant les retombées 

positives qui peuvent être observés lorsque l’on valorise leur bien-être, comme une meilleure 

rétention du personnel (Paullin et Whetzel, 2012), ou une meilleure santé et une plus grande 

longévité (Diener et Chan, 2011). Analyser en profondeur les effets de la discrimination sur le 

bien-être psychologique des travailleurs âgés pourrait donc s’avérer avantageux tant pour les 

organisations que pour les travailleurs.   
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Le concept de bien-être psychologique, tirerait son origine des travaux de philosophes de la 

Grèce antique tels qu’Aristote, Épicure ou Platon, où dès cette époque le bonheur s’inscrivaient 

dans deux principales perspectives (McMahon, 2006; White, 2006 ; Dagenais-Desmarais, 2010).  

D’abord, l’approche hédonique le définit comme la quête du plaisir et l’évitement de la 

souffrance. Cette approche est souvent mesurée par le degré de satisfaction envers la vie, ainsi 

que par la présence d’affects positifs et l’absence d’affects négatifs (Kahneman et al., 1999). 

Ensuite, il y a l’approche eudémonique, qui définit le bien-être comme étant la réalisation de soi, 

le sens donné à sa propre existence, ainsi que l’engagement dans différents défis (Keyes et al., 

2002). Cette dernière approche est souvent moins représentée dans les études, due à un manque 

de consensus quant à sa conceptualisation, ce qui nuit à l’obtention d’une représentation 

exhaustive du concept de bien-être (Keyes et al., 2002; Ménard et Brunet, 2011).  

En contexte de travail plus spécifiquement, la conceptualisation du BEPT proposée par Dagenais-

Desmarais et Savoie (2012) permet d’observer le bien-être de manière multidimensionnelle, en 

intégrant à la fois les approches hédonique et eudémonique, en plus de tenir compte du contexte 

spécifique du milieu organisationnel. Cette conceptualisation s’appuie sur une étude qualitative 

qui a permis de définir le BEPT de manière inductive, à partir des cinq dimensions suivantes : 

l’adéquation interpersonnelle au travail, qui concerne l’entretien de relations positives au travail; 

l’épanouissement au travail, qui concerne la perception d’accomplir un travail signifiant; le 

sentiment de compétence, qui concerne la perception de posséder les aptitudes pour réaliser son 

travail; la reconnaissance au travail, qui concerne la perception d’être apprécié tant pour son 

travail que pour sa personne; puis la volonté d’engagement, qui concerne le désir de contribuer au 

fonctionnement de son organisation (Dagenais-Desmarais et Savoie, 2012). Cette 

conceptualisation du BEPT et l’outil de mesure en découlant apparaissent comme étant 

particulièrement bien adaptés aux besoins de cette thèse, qui est menée auprès d’une population 

de travailleurs oeuvrant au Canada. 

1.3 L’âgisme et le bien-être psychologique au travail  

La littérature est claire au sujet de la relation entre le concept de discrimination sous toutes ses 

formes et celui de bien-être. Par exemple, une méta-analyse, incluant 144 246 participants de 

diverses catégories sociales (enfants, hommes, femmes et individus d’origines ethniques variées), 

souligne l’existence d’une relation corrélationnelle négative (r = -.23) entre la perception de 
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discrimination sous toutes ses formes et le bien-être (opérationnalisé par différents indicateurs, 

tels que l’estime de soi, la dépression, l’anxiété, la détresse psychologique et la satisfaction face à 

la vie) (Schmitt et al., 2014). 

Dans le même ordre d’idées, le lien corrélationnel entre l’âgisme et le bien-être semble 

dorénavant bien établi dans la littérature. En effet, une récente revue systématique de la littérature  

a clairement mis en évidence un lien négatif entre l’âgisme et le bien-être psychologique, ce 

dernier étant évalué à l’aide d’instruments mesurant le bien-être subjectif, les symptômes 

dépressifs ou la santé mentale globale (Kang et Kim, 2022). Dans le cas spécifique du bien-être 

subjectif, les analyses de régressions montrent une relation négative avec l’âgisme, avec des 

résultats allant de β = - .29,  p < .001 à β = - .54, p < .05.  

En contexte spécifique de travail, le lien entre l’âgisme et le bien-être a été observé à différents 

niveaux, permettant d’identifier une relation négative entre les concepts. Une étude réalisée aux 

États-Unis auprès de participants de 18 ans et plus occupant divers emplois (n = 800) démontre 

que, dès qu’un individu rapporte de l’âgisme, il s’ensuit une diminution de sa satisfaction 

(Macdonald et Levy, 2016). Cette étude a été effectuée auprès d’un échantillon dont l’âge moyen 

était de 38.9 années et dont 20.1% des répondants étaient âgés de 55 ans et plus. Seulement 30% 

de l’ensemble des répondants mentionnaient avoir perçu de la discrimination dans leur vie. Des 

résultats semblables ont été rapportés dans le cadre d’autres études, lesquelles soulignent le fait 

que la satisfaction au travail et l’engagement seraient affectés négativement par la perception de 

discrimination envers l’âge (Hassell et Perrewé, 1993; Lagacé et al., 2019; Snape et Redman, 

2003), décourageant ainsi les employés âgés à demeurer actifs sur le marché du travail (Brooke et 

Taylor, 2005). Enfin, certaines études auprès de travailleurs âgés observent une association 

négative entre l’âgisme et l’estime de soi (Hassell et Perrewé, 1993; Lagacé et al., 2010).  

Bref, les études suggèrent que la discrimination fondée sur l’âge est corrélée négativement avec 

des concepts liés au bien-être au travail, notamment l’engagement, la satisfaction, l’estime de soi 

et le bien-être subjectif. Toutefois, il demeure qu’aucune étude à ce jour n’a confirmé l’existence 

d’une telle relation avec le concept multidimensionnel du BEPT, tel que conceptualisé par 

Dagenais-Demarais et Savoie (2012). La présente étude vise à pallier cette lacune, supposant un 

lien négatif entre l’âgisme et le BEPT.  
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1.4 Variables expliquant la relation entre l’âgisme et le bien-être psychologique au travail 

D’abord, bien que le lien corrélationnel entre l’âgisme et le bien-être soit claire dans la littérature 

scientifique, les mécanismes expliquant cette relation demeurent méconnus (Kang et Kim, 2022). 

La revue de littérature de Kang et Kim (2022) montre que seulement quelques études (n = 5) ont 

observé différents médiateurs et modérateurs potentiels de cette relation, hors du contexte du 

travail. D’abord, l’identification à un groupe d’âge, référant à la perception d’appartenir à un 

groupe d’âges précis, aurait un rôle médiateur dans la relation entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique (Garstka et al., 2004). Kim (2015) démontre pour sa part un effet médiateur de la 

perception de son propre vieillissement ainsi que du sens de la vie, dans la relation entre l’âgisme 

et la dépression. De plus, il existerait des effets médiateurs semblables dans la relation entre 

l’âgisme et les symptômes dépressifs pour certains états émotionnels, tels que se sentir blessé, 

fâché, frustré, humilié, découragé, terrifié, arnaqué ou honteux (Kim et al., 2015). Puis, il y aurait 

un effet médiateur partiel de l’estime de soi envers son corps dans la relation entre l’âgisme et le 

bien-être psychologique (Sabik, 2015). L’étude de Zhang et collaborateurs (2018) quant à elle, 

observe plus précisément des individus de 60 ans et plus ayant une faible capacité à ajuster leurs 

objectifs personnels. Elle démontre chez cette population, un effet modérateur des stéréotypes 

négatifs envers l’âge qui affaiblit la relation positive qui existe entre la perception de stéréotypes 

positifs envers l’âge et le bien-être (Zhang et al., 2018).  

D’autres études ont mis en évidence des facteurs influençant la relation entre âgisme et bien-être. 

Notamment, la résilience jouerait un rôle médiateur dans la relation entre l’âgisme et la détresse 

psychologique chez les individus de 60 ans et plus (Ribeiro-Gonçalves et al., 2023). Puis, l’étude 

longitudinale de Han et Richardson (2015), effectuée en utilisant un échantillon de personnes 

âgées de 50 ans et plus, issues de la base de données de la Health and Retirement Study, indique 

que l’autoperception de son vieillissement serait un médiateur dans l’association entre la 

perception d’âgisme et les symptômes dépressifs. Dans la même lignée, le vieillissement subjectif 

a été identifié comme un modérateur de la relation entre l’âgisme et le bien-être des personnes 

âgées pendant la période de la COVID-19 (Kornadt et al., 2021). En effet, pour les travailleurs 

percevant davantage leur vieillissement comme une perte sociale, le lien négatif entre 

l’expérience d’âgisme et le bien-être était plus élevé que pour les travailleurs ayant une vision 

plus positive de leur viellissement. 
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En ce qui concerne le contexte spécifique du travail, de plus en plus d’études s’intéressent à la 

relation entre l’âgisme et le bien-être, sans toutefois tenter d’observer si un médiateur potentiel 

pourrait mieux expliquer cette relation (Lagacé et al., 2019 ; Suberry et Bodner, 2024; Takeuhi et 

Katagiri, 2024). Il est d’autant plus important de souligner qu’aucune étude, selon les éléments 

actuellement recensés dans la littérature, n’aurait observé le mécanisme d’action de l’âgisme sur 

le concept du BEPT, tel que conceptualisé par Dagenais-Desmarais et Savoie (2012).   

Quelques-unes des études mentionnées ci-dessus indiquent toutefois que certains aspects en lien 

avec le vieillissement subjectif (tels que l’autoperception de son vieillissement et l’identification 

à un groupe d’âge) ont un rôle à jouer dans la relation entre l’âgisme et le bien-être, la plupart 

ayant constaté un rôle médiateur de telles variables dans cette relation (Garstka et al., 2004; Kim, 

2015; Han et Richardson, 2015). Les sections suivantes se concentrent donc sur le vieillissement 

subjectif et sur la façon dont il peut être opérationalisé en milieu de travail.  

1.5 Le vieillissement subjectif  

Depuis déjà plusieurs années, des chercheurs se sont intéressés au concept du vieillissement 

subjectif (Kornadt et al. 2019; Westerhof and Wurm 2015 ; Spuling et al., 2021; Lawton 1975 ). 

Cet angle subjectif d’observation du vieillissement serait plus approprié et révélateur que l’âge 

chronologique, puisqu’il permet d’examiner des nuances au niveau individuel. En effet, diverses 

personnes d’un même groupe d’âge pourraient donner l’impression d’avoir un âge chronologique 

complètement différent, ou encore d’avoir des perceptions variées quant à leur niveau de 

vieillissement, le moment de leur retraite et leur état de santé général. Bien qu’il existe plusieurs 

conceptualisations du vieillissement subjectif, deux d’entre elles semblent plus couramment 

utilisées et seront décrites dans les prochains paragraphes (Westerhof et Wurm, 2015).  

D’abord, une première conceptualisation du vieillissement subjectif, appelée identité de l’âge, ou 

simplement l’âge subjectif ou ressenti, est souvent mesurée par la simple question « Quel âge 

vous sentez-vous? » (Kastenbaum et al., 1972; Bergland et al., 2014). Cette mesure permet de 

comprendre le ressenti de la personne face à son âge et compare ensuite cette perception à l’âge 

chronologique actuel (Kastenbaum et al., 1972; Westerhof et al., 2003). Toutefois, il ne s’agit pas 
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d’une mesure stable dans le temps, considérant les variations qui peuvent survenir d’une journée 

à l’autre (Kotter-Grühn et al., 2016).  

La seconde conceptualisation, plus stable dans le temps comparativement à celle de l’âge 

subjectif, est nommée autoperception du vieillissement, laquelle tient compte de l’internalisation 

sociale de l’attitude face au vieillissement (Moser et al., 2011; Tully-Wilson et al., 2021). En 

effet, cette conceptualisation serait liée à la théorie de l’incarnation des stéréotypes de Levy 

(2009), qui propose que les aînés pourraient être affectés par les stéréotypes, au point où ces idées 

préconçues en viendraient à s’immiscer dans leur définition de soi (Levy, 2009). Ainsi, à force 

d’exposition constante à des idées stéréotypées envers l’âge, ils en viendraient à intégrer les 

éléments des stéréotypes à leur personnalité. Cette conceptualisation est souvent mesurée par 

l’échelle d’attitude envers son propre vieillissement (Lawton, 1975; Liang et Bollen, 1983; 

Westerhof et Wurm, 2015). 

C’est principalement à travers le prisme de ces deux conceptualisations du vieillissement 

subjectif, soit l’âge subjectif et l’autoperception du vieillissement, que les études mentionnées 

plus haut ont examiné les liens médiateurs dans la relation entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique. L’aspect subjectif du vieillissement semble clairement avoir un rôle à jouer dans 

cette relation, mais nous en savons encore peu sur son rôle dans le contexte spécifique du travail. 

Ainsi, pour répondre à la problématique nécessitant de mieux comprendre le mécanisme par 

lequel l’âgisme affecte le BEPT, la présente thèse mobilisera le concept de vieillissement 

subjectif spécifiquement en contexte de travail. Puisque la première conceptualisation du 

vieillissement subjectif (l’âge subjectif ou l’identité de l’âge) possède des lacunes au niveau de la 

fidélité temporelle, celle-ci ne sera pas examinée. La revue de littérature qui suit se penchera 

davantage sur la seconde conceptualisation, celle de l’autoperception du vieillissement. 

1.6 L’autoperception du vieillissement au travail 

Peu de théories et de concepts abordent cette idée d’évaluation subjective de son propre 

vieillissement, spécifiquement à titre de travailleur. D’ailleurs, certains auteurs déplorent qu’il ne 

soit toujours pas possible d’identifier des sous-groupes de travailleurs en fonction de leur 

processus de vieillissement respectif (Beier et al., 2022; Beier et al., 2018). Une telle capacité 
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serait utile pour la littérature scientifique ainsi que pour les organisations, car elle permettrait de 

développer des interventions plus précises pour aider les travailleurs âgés. Il faut tout de même 

mentionner que certains chercheurs ont étudié le concept d’autoperception du vieillissement à 

l’aide de l’échelle de l’attitude envers le vieillissement, et ce, auprès d’une population active sur 

le marché du travail (p. ex. Lu, 2012). Toutefois, il demeure que l’outil n’est pas conçu pour 

capter les nuances du contexte du travail.   

Le cadre conceptuel du vieillissement au travail conçu par Sterns et Doverspike (1985) pourrait 

permettre de capter l’autoperception du vieillissement d’un travailleur et ainsi catégoriser en 

sous-groupes les travailleurs qui se perçoivent comme étant plus âgés sur le plan de leur carrière. 

En fait, ce cadre multidimensionnel se distingue par cet objectif visant à décrire ce qu’est un 

travailleur âgé et donc potentiellement de mesurer cette autoperception de vieillissement au 

travail. Les auteurs identifient cinq approches qui permettent de définir le vieillissement d’un 

travailleur : 1) l’approche chronologique observant le vieillissement à l’aide de l’âge au plan 

légal; 2) l’approche fonctionnelle visant à observer le fonctionnement physique et cognitif du 

travailleur; 3) l’approche de la durée de vie observant le travailleur dans toutes ses sphères et 

étapes de la vie; 4) l’approche psychosociale, visant à saisir la perception du vieillissement, tant 

sur le plan du travailleur, que sur le plan de la perception des autres; 5) l’approche 

organisationnelle, parfois nommée âge organisationnel (AO) dans la littérature, représentant le 

vieillissement d’un employé dans son travail. Malgré son intention multidimensionnelle, ce cadre 

conceptuel demeure trop large pour être facilement opérationnalisé et mesuré. 

Toutefois, l’étude de McCarthy et ses collaborateurs (2014) suggère que les individus 

identifieraient ce qu’est un travailleur âgé uniquement en fonction des dimensions associées à 

l’approche de l’AO. En effet, l’étude de ces auteurs, réalisée auprès de 407 décideurs issus de 

diverses industries irlandaises, indique que les participants déterminaient qu’un travailleur 

devenait âgé selon différentes dimensions de l’AO, soit le stade de carrière, l’ancienneté, la 

planification de la retraite ainsi que les normes d’âge dans l’organisation ou dans l’industrie. 

Ainsi, l’AO semblerait approprié pour observer le processus du vieillissement au travail. Il sera 

utilisé dans le cadre de cette thèse, mais sous un angle subjectif, de manière à capter la notion 

d’autoperception de son vielllissement. 
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1.7 L’âge organisationnel (AO) et ses liens avec l’âgisme et le BEPT 

La notion d’AO est peu définie dans la littérature, à part par sa signification générale, soit qu’il 

représente l’âge et le vieillissement d’un individu dans son organisation (Sterns et Doverspike, 

1985; McCarthy et al., 2014; Kooij et al., 2008). Pour la suite de cette thèse, une définition 

adaptée de l’AO est proposée en le positionnant comme un concept permettant de mesurer 

l’autoperception de son vieillissement au travail. En d’autres mots, l’AO permettrait de 

déterminer si un travailleur se sent plus âgé ou non en fonction de différentes dimensions dans 

son contexte de travail. Ces dimensions sont décrites plus en détail dans la section suivante. 

À notre connaissance, le concept global d’AO n’a pas encore été associé à l’âgisme dans la 

littérature. Toutefois, l’étude de Stephan et ses collaborateurs (2015), réalisée auprès de la 

population générale, indique que la perception d’âgisme augmenterait le vieillissement subjectif, 

alors que d’autres soulèvent que c’est aussi le cas lors d’exposition à des stéréotypes négatifs 

envers l’âge (Geraci et al., 2018). Dans le même sens, certains mentionnent que les stéréotypes 

envers l’âge seraient associés au fil du temps à une dégradation de l’autoperception du 

vieillissement (Giasson et al., 2017; Han et Richardson, 2015). Ainsi, de manière similaire, il est 

possible de croire que l’âgisme puisse augmenter l’AO, c’est-à-dire augmenter la perception 

d’être un travailleur âgé. Un tel phénomène serait d’ailleurs en concordance avec la théorie de 

l’incarnation des stéréotypes, où l’exposition à des stéréotypes âgistes inciterait les individus à se 

sentir plus âgés (Levy, 2009). C’est pourquoi, la présente thèse postule la présence d’un lien 

positif entre l’âgisme et l’AO.  

En ce qui concerne la relation entre l’AO et le bien-être en contexte de travail, peu d’étude ont été 

trouvé dans la revue de la littérature au sujet de ces variables. Toutefois, une étude longitudinale, 

qui s’est déroulée en Allemagne, a tenté d’observer ce lien en utilisant l’ancienneté comme seul 

indicateur de l’AO. Les résultats indiquent qu’une plus grande ancienneté (représentant un plus 

grand AO) serait liée à un plus grand épuisement émotionnel (De Lange et al., 2006). Toutefois, 

l’étude indique aussi que cette ancienneté serait liée à une plus grande satisfaction envers 

l’organisation dans le temps (De Lange et al., 2006). Cependant, considérant l’opérationnalisation 

unidimensionnelle de l’AO dans cette étude, il est possible de douter que de tels résultats soient 

reproduits avec une échelle d’AO multidimensionnelle, telle que celle présentée dans cette étude. 
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Malgré tout, les résultats de cette étude guideront nos hypothèses quant à la relation entre l’AO et 

le BEPT.   

1.8  Les différentes dimensions de l’AO et leurs liens avec l’âgisme et le BEPT 

Afin de bien comprendre l’AO, il est important de définir ses dimensions clés. Les principales 

dimensions identifiées dans la littérature scientifique sont : le stade de carrière, l’ancienneté 

(Sterns et Doverspike, 1985), l’obsolescence (Kooij et ses collaborateurs, 2008), les normes 

d’âge, ainsi que le processus menant à la retraite (McCarthy et al., 2014). Les prochains 

paragraphes exploreront ces dimensions plus en détail.  

Figure 1.1 

L’âge organisationnel et les dimensions recensées dans la littérature scientifique 

 

 

1.8.1 Stade de carrière 

Le stade de carrière représente une des dimensions de l’AO. Dans la littérature, la théorie la plus 

connue des stades de carrière demeure celle de Super (1954). Selon cette théorie, un employé 

passerait par quatre différents stades de carrière au cours de sa vie professionnelle, soit 

l’exploration, l’établissement, la maintenance et le désengagement. La phase d’exploration 

implique une clarification des intérêts et aptitudes afin de choisir et construire sa carrière, alors 

que la phase d’établissement implique une consolidation des choix de carrière. Pendant la phase 

de maintenance, les gens cherchent à préserver ce qu’ils ont établi. Finalement, la dernière phase, 

celle du désengagement, est celle où il y a un déclin de l’énergie et de l’intérêt envers 

l’occupation professionnelle (Savickas, 2002; Super, 1957; Super et al., 1988). Selon cette 

théorie, la progression professionnelle, ou ladite évolution dans les stades de carrière, ne suit pas 
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une trajectoire linéaire, mais plutôt un processus où les employés peuvent revenir à un stade 

antérieur (Super, 1957). 

Au cours des dernières décennies, d’autres théories sont apparues dans la littérature pour 

conceptualiser les stades de carrière, notamment celle des carrières intelligentes (Arthur et al., 

1995), celle de la construction de la carrière (Savickas, 2002), et celle de l’écosystème de la 

carrière (Baruch, 2015). Toutefois, plusieurs de ces théories explorent davantage le 

développement de la carrière et les mouvements qui se produisent pendant le déroulement de 

celle-ci, et semblent moins adaptées que celle de Super (1954) pour observer la transition vers la 

fin de la carrière. En outre, il est fréquemment observé dans la littérature que le stade de carrière 

est défini à partir de l’âge chronologique ou de l’ancienneté au sein de l’organisation ou du poste 

occupé (Hess et Jepsen, 2009). Or, il est reconnu que ces deux indicateurs sont peu associés aux 

stades de carrière (Baltes et al., 1980; Carstensen et al., 1999; Giraud, 2015; Kanfer et Ackerman, 

2004). Ainsi, la conceptualisation de Super (1954) demeure pertinente afin d’observer le 

cheminement de carrière de manière précise et nuancée. C’est donc en se basant sur cette 

conceptualisation que la dimension du stade de carrière de l’AO sera réfléchie pour son 

opérationnalisation. Comme la présente thèse s’intéresse au vieillissement au travail, seul le 

dernier stade de la typologie de Super (1954) sera considéré, à savoir le désengagement. En effet, 

si le vieillissement est considéré comme un continuum de la naissance au décès, il est 

envisageable de faire la comparaison avec la vie professionnelle sur un continuum allant d’un 

premier emploi à la retraite. Ce dernier stade de la typologie de Super (1954) permettrait 

d’identifier qu’un travailleur tend à se considérer comme plus âgé s’il se rapproche de la fin de sa 

carrière. Ainsi, si un travailleur obtient un score élevé sur la dimension désengagement du stade 

de carrière, cela signifiera qu’il perçoit avoir un AO plus élevé et donc qu’il se perçoit comme 

étant plus près de la fin de sa carrière. Inversement, un score faible sur cette dimension entraînera 

une baisse du score global de l’AO.  

Il ne ressort pas, à ce jour, d’étude ayant abordé le lien entre l’âgisme et les stades de carrière, 

telles que conceptualisé par Super (1954), notamment la perception d’être un travailleur âgé au 

stade de désengagement. Toutefois, des modes de communication âgistes en milieu de travail 

seraient associés à un processus de détachement psychologique, incitant les travailleurs à un 

départ hâtif vers la retraite (Lagacé et al., 2010). Yang (2012) a aussi découvert que les employés 
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en transition vers la fin de leur carrière réagissent à l’âgisme, entre autres, en se désengageant du 

travail. D’ailleurs, Grima (2011) rapporte que certains employés âgés victimes de l’âgisme 

auraient tendance à se redéfinir comme souhaitant moins obtenir des promotions et comme étant 

moins enclins à poursuivre le développement de leur carrière en réaction à la discrimination. Par 

conséquent, d’après ces écrits, l’hypothèse suivante peut être énoncée : l’âgisme conduirait à une 

démotivation du travailleur, ce qui renforcerait sa corrélation avec le désengagement, stade final 

de la typologie de Super (1954).  

En ce qui concerne le BEPT, la revue de la littérature effectuée n’a pas permis de répertorier 

d’études ayant observé de relations avec les stades de carrière, tels que définis par Super (1954). 

Par ailleurs, l’engagement est reconnu comme étant une composante importante du BEPT 

(Gilbert et al., 2011). Ainsi, dans le cadre de cette thèse, il est justifié d’émettre l’hypothèse 

qu’un travailleur se percevant au stade de désengagement de carrière, et ayant donc un AO plus 

élevé, expérimentera moins de BEPT.  

1.8.2 Ancienneté 

L’ancienneté est une mesure objective du temps passé dans une organisation ou dans un poste au 

sein de cette organisation. En recherche, cela a souvent été utilisé pour mesurer différents 

concepts, tels que le stade de carrière, comme mentionné plus haut (p. ex. : Hess et Jepsen, 2009), 

mais aussi l’AO (p. ex. : De Lange et al., 2006) ou le plateau de carrière (p. ex. : Veiga, 1981). 

Toutefois, dans la société actuelle, les travailleurs auraient tendance à valoriser une carrière 

moins linéaire, laquelle viserait l’obtention de promotions, et rechercheraient davantage une 

carrière multidirectionnelle (Lyons et al., 2015; Arthur et Rousseau, 1996; Baruch, 2004). Dans 

un tel contexte, il est donc pertinent de se demander si une mesure d’ancienneté est toujours aussi 

pertinente afin de représenter l’AO.   

Même si les travailleurs âgés sont souvent associés aux stéréotypes d’être loyaux et fidèles, valeurs 

qui sont en lien avec une vision traditionnelle de la carrière (Arthur et Rousseau, 1996; Baruch, 

2004), il est important de noter qu’en réalité, la tendance à une mobilité de carrière est observée 

dans toutes les générations, y compris chez les travailleurs plus âgés (Lyons et al., 2015). Ce constat 

n’est pas surprenant, puisque de plus en plus de travailleurs âgés retournent sur le marché du travail 
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après avoir pris leur retraite, ou changent même de carrière, malgré leur âge avancé. Qui plus est, 

comme la présente thèse s’intéresse au vieillissement subjectif, et plus précisément à 

l’autoperception de son vieillissement au travail, la variable objective de l’ancienneté semble peu 

utile pour mesurer l’AO de l’individu et la mesure du désengagement de la carrière sera donc 

considérée comme suffisante. Cet indicateur ne sera donc pas traitée pour observer l’AO dans le 

cadre de cette thèse.  

1.8.3 Obsolescence 

Kooij et al. (2008) identifient l’obsolescence comme un facteur qui contribue à l’AO, car, dans 

certaines études, le travailleur âgé est associé à une personne possédant des connaissances, des 

compétences et des attitudes désuètes (Muijnck et Zwikels, 2002, cités par Kooij et al., 2008). 

L’obsolescence est habituellement reconnue comme étant une incongruence entre les 

responsabilités que requiert un poste et l’état actuel des connaissances, compétences et habiletés 

d’un employé (Fossum et al.,1986). D’autres auteurs la définissent aussi comme une certaine 

dépréciation des connaissances ou des compétences d’un individu avec le temps (Rosen, 1975). Il 

existe habituellement deux types d’obsolescence qu’un individu peut manifester en contexte de 

travail (Rosen, 1975; De Grip et Van Loo, 2002). En premier lieu, sur le plan technique, 

l’obsolescence serait observable lorsqu’il y a une dépréciation de l’utilisation des compétences en 

raison du vieillissement naturel, d’une maladie, d’une blessure, ou en raison d’un usage 

insuffisant ou inexistant de ces compétences (De Grip et Van Loo, 2002). En second lieu, sur le 

plan économique, l’obsolescence surviendrait lorsque des changements organisationnels 

impliquent de nouvelles attentes quant aux compétences nécessaires pour occuper son poste (De 

Grip et Van Loo, 2002). Considérant que l’expérience peut aussi être associée à la compétence 

(Paloniemi, 2006), ce deuxième type d’obsolescence, qui survient suite à des changements 

organisationnels, est particulièrement pertinent à considérer.   

En bref, l’obsolescence correspond à la dépréciation des connaissances, des compétences ou des 

habiletés professionnelles d’un individu, qui se produit avec le temps, naturellement ou à cause 

d’un changement dans l’organisation, et qui le rend inapte à exécuter sa tâche. Cet ajout plus 

récent de l’obsolescence comme une dimension de l’AO se base sur la prémisse qu’en ayant une 
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plus longue expérience comme employé dans une organisation, le travailleur pourrait voir ses 

connaissances et compétences devenir obsolètes (Pool et al., 2013).  

L’âgisme, ou l’internalisation des stéréotypes âgistes, pourrait amener les travailleurs à croire 

qu’ils sont dépassés et qu’ils ne sont pas en mesure d’apprendre de nouvelles choses, augmentant 

ainsi leur perception d’obsolescence. Effectivement, certaines idées préconçues voudraient que 

les travailleurs âgés soient incapables d’apprendre de nouvelles compétences en milieu 

professionnel et qu’ils aient des difficultés avec la technologie (Posthuma et Campion, 2009; Ng 

et Feldman, 2012). Ces stéréotypes pourraient influencer l’autoperception d’obsolescence des 

travailleurs. De plus, les croyances âgistes pourraient amener les employeurs à offrir moins 

d’activités de développement des compétences aux travailleurs âgés (Wanberg et al., 2016), ce 

qui pourrait encore une fois affecter ou aggraver leur obsolescence. Par conséquent, il est 

possible de supposer qu’un lien positif puisse être établi entre l’âgisme et l’obsolescence.  

Peu d’études observent l’obsolescence en relation avec le BEPT. Toutefois, lorsque les 

travailleurs âgés sont motivés face à leur développement de carrière et continuent d’apprendre, 

ceux-ci seraient notamment plus satisfaits de leur carrière (Hennekam, 2015). En effet, un lien a 

été constaté entre le maintien de l’apprentissage chez les personnes âgées et la satisfaction 

éprouvée envers leur vie, leur performance physique et cognitive, ainsi qu’une meilleure santé 

globale (Sloane-Seale et Kops, 2008). Suivant cette ligne de pensée, il a été observé que, lorsque 

les travailleurs n’ont pas l’impression de relever de défis, leur satisfaction globale diminue 

(Hassell et Perrewé, 1993). En se basant sur ces informations, il est attendu que le lien entre la 

perception d’obsolescence et le BEPT sera négatif. Ainsi, un travailleur qui se percevrait devenir 

obsolète au travail rapporterait un bien-être plus faible en contexte de travail.  

1.8.4 Normes d’âge 

Cleveland et Shore (1992) ont contribué à la théorie initiale de Sterns et Doverspike (1989) en 

suggérant l’ajout des normes d’âge pour définir ce qu’est un employé âgé. McCarthy et ses 

collaborateurs (2014) ont également soulevé dans leur étude qualitative que ce concept contribue 

à définir l’AO. Une norme d’âge se définit comme un jugement partagé d’un âge standard ou 

typique que devrait posséder un individu ayant un rôle ou un statut particulier, dans un certain 
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contexte (Lawrence, 1988). Elle peut refléter la perception d’un âge typique qui serait davantage 

approprié pour un emploi ou pour une étape de carrière particulière (Cleveland et Shore, 1992). 

Les normes d’âge peuvent aussi comprendre certains gestes ou comportements attendus ou qui 

semblent appropriés pour une tranche d’âge particulière (Neugarten et al., 1965).  

McCarthy et ses collaborateurs (2014) ont observé que les travailleurs se réfèrent aux normes 

d’âge de l’organisation ainsi que de l’industrie pour définir un travailleur âgé. Ils définissent les 

normes de l’organisation comme l’âge d’un travailleur quand il est comparé à l’âge de ses 

collègues, dans une organisation particulière (McCarthy et al., 2014). Les normes d’âge perçues 

d’une industrie, quant à elles, identifient un âge idéal pour occuper un poste dans un domaine ou 

une industrie. Lorsque cet âge est dépassé, le travailleur devient alors âgé (McCarthy et al., 

2014). Ainsi, un travailleur percevant qu’il est plus âgé que les normes d’âge établies dans son 

organisation ou son industrie se percevrait plus âgé sur le plan de l’AO en général. 

À l’heure actuelle, la littérature ne semble pas faire état d’études empiriques abordant la relation 

entre les normes d’âge et l’âgisme. Or, au plan théorique, il est reconnu que les normes d’âge 

sont établies en fonction des stéréotypes envers l’âge, et que les stéréotypes âgistes sont eux-

mêmes une composante de l’âgisme. Par exemple, certains stéréotypes indiquent qu’un jeune 

travailleur doit être privilégié par rapport à un travailleur plus âgé lors d’un recrutement dans le 

secteur de la technologie (Scheiber, 2014). Dans cet exemple, les stéréotypes sont antérieurs à la 

création des normes d’âge. Ainsi, l’expérience d’âgisme pourrait être fortement et positivement 

liée aux normes d’âge. Un travailleur percevant être victime d’âgisme au travail rapporterait 

également percevoir davantage la présence de normes d’âge décrivant négativement sa tranche 

d’âge, obtenant donc un score élevé sur le plan de l’AO pour cette dimension.  

En ce qui concerne le BEPT, il a été observé que, lorsque les organisations ne mettent pas 

d’accent sur une norme d’âge en particulier entre les employés, les travailleurs affichent une 

attitude plus positive envers leur emploi (Desmette et Gaillard, 2008). Par ailleurs, il est 

important de porter attention à la manière dont les normes d’âges sont opérationnalisées dans 

l’organisation (comme valorisant ou dévalorisant l’âge d’un travailleur). Dans cette optique, la 

relation entre cette dimension de l’AO et le BEPT demeure à être investiguée.  
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1.8.5 Processus de retraite 

Selon McCarthy et (2014), le processus de la retraite peut être une composante permettant de 

définir ce qu’est un travailleur âgé. À la suite de leurs entrevues auprès de travailleurs, ces 

auteurs indiquent qu’au moment de la préparation de la retraite, « The focus for them changes at 

this stage as they then start to prepare for retirement, and financial security for retirement 

occupies the mind a bit more... the final phase before retirement. » (McCarthy et al., 2014, p. 382) 

Cette étape détermine la fin du parcours professionnel d’un travailleur (parfois, une fin 

temporaire). De façon plus générale, la littérature scientifique explore le processus de la retraite 

sous différents angles, notamment la planification de la retraite, le moment de la prise de retraite, 

la décision de prendre sa retraite, ainsi que l’intention de prendre sa retraite.  

D’abord, la planification de la retraite inclurait à la fois une approche formelle, telle que des 

cours de planification de la retraite, et une approche informelle, par le biais de la préparation 

psychologique (Taylor-Carter et al., 1997). Ce construit pourrait aussi inclure la mise en place de 

buts pour la retraite et la planification financière (Wang et Shultz, 2010). Ainsi, la planification de 

la retraite vise à décrire la manière dont le travailleur se prépare pour sa retraite de manière 

concrète ou psychologique.  

Ensuite, le moment de la retraite, souvent définie par l’âge auquel les gens cessent de travailler, 

est un concept couramment étudié. Cependant, cette mesure rigide et standardisée peut sembler 

dépassée dans un monde où la retraite des travailleurs dépend de plus en plus de décisions 

individuelles (Shultz et Wand, 2011). D’ailleurs, Oakman et Howie (2013) notent que, en 

Australie, l’âge de la pension ne déterminerait plus vraiment l’intention de prendre sa retraite.   

Pour sa part, la décision de prendre sa retraite met davantage l’accent sur le processus décisionnel 

et la motivation qui sous-tend un tel comportement, puis inclurait le désengagement d’un 

travailleur lorsqu’il décide de prendre sa retraite (Wang et Shultz, 2010; Adams et al., 2002; 

Feldman, 1994; Shultz et Wang, 2007). Ce dernier aspect de la définition est bien capté par la 

dimension du stade de carrière de l’AO décrite précédemment, au moyen de l’observation du 

dernier stade de désengagement de la typologie de Super (1954). Toutefois, un élément 

supplémentaire de cette conceptualisation concerne le fait que cette décision serait liée à une 
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diminution de l’activité des personnes dans le domaine du travail, alors que les autres domaines 

de leur vie (vie familiale, vie communautaire, etc.) prendraient davantage de place (p. ex., Smith 

et Moen, 2004). Il est possible de faire un parallèle entre ces constats et la théorie de la sélectivité 

socioémotionnelle. Cette théorie suggère qu’avec le temps, les buts individuels changent. En 

réalité, les travailleurs plus âgés seraient plus enclins à se concentrer sur des objectifs significatifs 

liés à leurs relations sociales, au détriment du travail, tandis que les personnes plus jeunes 

privilégieraient des objectifs de développement professionnels (Carstensen et al., 1999; 

Carstensen, 1991; Rudolph et al., 2018).  

 

En outre, le processus de retraite est aussi observé dans la littérature au moyen du concept 

d’intention de prendre sa retraite. Ce concept a souvent été mesuré dans la littérature avec une 

mesure fixe selon le moment de la prise de retraite (Chen et Gardiner, 2019). Toutefois, il a aussi 

récemment été utilisé de manière novatrice en examinant de quelle façon se développe l’intention 

de devenir retraité dans le temps (p. ex. Cregan et al., 2023; Fasbender et al., 2019; Griffin et al., 

2012; Weiss et al., 2022). À cet effet, le concept de perspective du temps futur au travail a été 

introduit (Zacher et Frese, 2009). Ce concept se définit comme la perception d’un individu face à 

son futur, spécifiquement en contexte de travail. En outre, le concept comprend deux dimensions 

étroitement associées : la perception d’un travailleur quant aux opportunités professionnelles dans 

son milieu de travail, et la perception du temps restant en tant que travailleur (Zacher et Frese, 

2009).  

Comme la présente thèse s’intéresse à l’autoperception de son processus de vieillissement au 

travail, le concept de perception du temps restant sera utilisé afin de tenir compte de la dimension 

du processus de retraite de l’AO. Le choix de cette conceptualisation au détriment des autres 

permet d’observer le processus de retraite de manière multidimensionnelle et de saisir la 

complexité du sujet. En considérant les deux composantes de ce concept, il sera postulé que, plus 

un individu aura le sentiment que sa carrière professionnelle est presque terminée et qu’il a peu 

de perspectives d’avancement dans son emploi, plus il affichera un AO élevé. 

Maintenant, en ce qui concerne les liens entre le processus de retraite et les variables d’intérêt de 

la thèse, la littérature nous apprend d’abord que la perception d’âgisme chez les hommes pourrait 

précipiter ce processus (Soidre, 2005). En outre, la revue de la littérature a permis de soulever des 



 22 

études indiquant que l’âgisme est associé à la perception de son temps futur (dans la vie en 

générale) (Barber et Tan, 2018). En d’autres mots, la discrimination sur la base de l’âge 

augmenterait la perception que son temps futur soit limité. En se basant sur ces informations, 

l’âgisme devrait également avoir une relation positive avec la perspective que son futur au travail 

est limité et qu’il offre peu d’opportunités professionnelles.  

En ce qui concerne le BEPT, l’étude de Ho et Yeung (2016) indique que lorsque confronté à des 

situations stressantes, le fait de percevoir son futur comme ayant des possibilités au travail 

faciliterait l’utilisation de stratégies adaptées et ainsi amoindrirait la détresse psychologique. En 

considérant ces éléments et, compte tenu de la définition de la perspective du temps futur au 

travail, il est justifié de supposer qu’un score bas de l’AO, où le travailleur percevrait un futur 

rempli de possibilités au travail, serait positivement corrélé au BEPT. Inversement, il est possible 

de s’attendre à ce que la perception de disposer de peu d’opportunités dans son futur au travail et 

celle d’un temps restant au travail limité, donc un AO élevé, soient associées négativement au 

BEPT du travailleur. Ainsi, il sera attendu que la relation entre cette dimension de l’AO et le 

BEPT soit négative.    

1.9 Résumé des lacunes actuelles et objectifs de la thèse 

Cette thèse s’inscrit dans un contexte post-pandémique où les aînés perçoivent l’âgisme de 

manière plus vive, comme le soulève les récentes consultations canadiennes auprès de personnes 

aînées de 55 ans et plus (Kadowaki et al., 2022). Elle vise à mieux comprendre le lien qui unit 

l’âgisme et le BEPT chez les travailleurs âgés de 50 ans et plus. Les travaux résultants 

permettront d’identifier un mécanisme par lequel l’âgisme affecte le BEPT. Ils contribueront 

également à combler un manque de données sur la relation entre ces concepts spécifiques 

touchant les travailleurs âgés. L’autoperception de son vieillissement au travail, opérationnalisé 

en terme d’AO, représente un mécanisme d’influence imporant à considérer à cet effet. Toutefois, 

la définition et l’opérationnalisation de ce concept multidimensionnel demeurent floues. De plus, 

au moment d’écrire ces lignes, il n’existe pas d’outils de mesure validés afin de mesurer l’AO 

rigoureusement. C’est en adoptant un paradigme postpositiviste et se basant sur la revue de 

littérature traditionnelle exposée ci-dessus que les objectifs et les hypothèses suivantes ont été 

générées. Le premier objectif spécifique de la thèse est donc de pallier cette lacune en créant et 
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validant un outil à cet effet, afin d’avoir une vision plus précise de ce mécanisme à l’œuvre dans 

la relation entre l’âgisme et le BEPT. Afin d’y répondre, l’on postule que le concept d’AO sera 

composé des dimensions suivantes : l’obsolescence, le stade de carrière, le processus de retraite 

(incluant la perception du temps restant au travail et la perception d’opportunités futures au 

travail), ainsi que la perception des normes d’âge. La thèse vise également un second objectif 

spécifique qui cherche à examiner de façon novatrice les liens entre l’AO, l’âgisme et le BEPT, 

notamment en testant l’effet médiateur de l’AO dans la relation entre l’âgisme et le BEPT.  

Puis, afin de répondre au second objectif :  

H1 : L’âgisme sera lié négativement au BEPT. Plus spécifiquement, plus le travailleur âgé 

percevra être la cible d’âgisme, moins il éprouvera un sentiment de BEPT.  

H2 : L’âgisme sera lié positivement à l’AO : plus un travailleur percevra de l’âgisme, plus il aura 

tendance à se percevoir comme étant âgé sur le plan de l’AO. 

H3 : L’AO sera lié négativement au BEPT. Plus spécifiquement, plus le travailleur se percevra 

comme étant âgé sur le plan de l’AO, moins il éprouvera un sentiment de BEPT. 

H4 : L’AO sera un médiateur dans la relation entre l’âgisme et le BEPT.  

1.10 Méthodologie 

Afin de répondre aux objectifs de cette thèse par articles, deux études quantitatives ont été réalisées. 

La première étude visait à développer et valider une échelle afin de mesurer l’AO. La deuxième 

étude visait pour sa part à examiner les liens entre l’AO, l’âgisme et le BEPT. La méthode utilisée 

afin de réaliser chacune des études est résumée dans les pages suivantes et décrite en détail dans 

chacun des chapitres qui leur sont consacrés.  

1.10.1 Étude 1 : développement et validation de l’échelle de l’AO 

La création de l’outil de mesure de l’AO a suivi le processus de développement d’un outil décrit 

par Furr (2011). D’abord, en guise de première étape, le concept de l’âge organisationnel a été 

défini comme étant l’autoperception de son vieillissement au travail, permettant de déterminer 
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jusqu’à quel point un travailleur se sent âgé ou non. Il a été déterminé que cette perception 

s’établissait en fonction de son désengagement envers sa carrière (c’est-à-dire la perception d’être 

à la fin de sa carrière et de se désengager progressivement du travail), de son obsolescence (la 

perception que ses connaissances, ses compétences et ses habiletés liées à son travail sont 

devenues obsolètes en raison du passage du temps ou d’un changement), des normes d’âge (la 

perception qu’il y a des normes d’âge idéales dans son milieu de travail), ainsi que du processus 

de retraite (perception des opportunités futures et du temps restant au travail). 

Les seconde et troisième étapes du processus ont été de générer les items et de choisir l’échelle de 

mesure avec laquelle ils seront répondus. En se basant sur les arguments couverts dans l’article 

de Taherdoost (2019), l’échelle de Likert en sept points (allant de 1 « totalement en désaccord » à 

7 « totalement en accord ») a été choisie pour sa capacité à capter une assez grande variabilité 

dans les réponses, ainsi qu’à capter un point milieu (ni en accord ni en désaccord). De plus, les 

échelles avec ce nombre de points d’ancrage procureraient une plus grande validité 

comparativement à celles avec moins de six points (Chang, 1994; Hancock et Klockars, 1991; 

Preston et Colman, 2000).  

En quatrième étape, selon les recommandations de Trochim (2006), un comité d’experts a été 

formé pour évaluer l’échelle. Le comité était composé de travailleurs âgés de plus de 50 ans (n = 

2), d’experts dans le domaine du vieillissement et du développement (n = 3) et d’un expert en 

psychologie (n = 1). Ceux-ci ont évalué la validité de contenu des items en indiquant à quel point 

ces derniers mesuraient le contenu souhaité (Corbière et Fraccaroli, 2014; DeVellis, 2016). Ils ont 

également évalué la clarté de la formulation des items. Les experts avaient la liberté de suggérer 

l’inclusion de certains éléments qu’ils jugeaient importants dans le questionnaire. Après la 

réception de leurs commentaires et de leur évaluation, plusieurs changements ont été apportés, 

tant au niveau de la formulation des items, que de l’usage de certains mots qui pouvaient être 

perçus trop négativement et potentiellement affecter l’estime des répondants (Appendice A). 

L’échelle obtenue suite à la révision par le comité d’experts contenait 49 items. 

 

Finalement, en cinquième et dernière étape, les qualités psychométriques de fidélité et de validité 

de l’outil ont été examinées. Une analyse factorielle exploratoire a été réalisée et a permis 

d’éliminer plusieurs items afin d’arriver à la version définitive de l’échelle de l’âge 
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organisationnelle (EAO) en 17 items (Annexe A). La fidélité de l’outil et de ses différentes 

dimensions a également été testée, puis les liens avec d’autres variables connexes ont été 

examinés afin de tester sa validité concomitante. Les analyses détaillées sont présentées dans le 

chapitre 2 de la présente thèse, sous la forme d’un article qui a été publié dans la revue Canadian 

Journal of Career Development.  

1.10.2 Étude 2 : Examen des liens entre l’âgisme, l’AO et le BEPT 

Dans le cadre de la deuxième étude, un questionnaire en ligne a été administré à des travailleurs 

de 50 ans et plus. Cette étude quantitative a été réalisée en deux temps de mesure à un mois 

d’intervalle afin de vérifier la stabilité temporelles des résultats, tout en limitant le risque 

d’attrition. Puis, celle-ci visait deux objectifs principaux. Le premier objectif était de valider la 

structure de l’outil de mesure créé dans le cadre de la première étude auprès d’un nouvel 

échantillon grâce à une analyse factorielle confirmatoire. Le second objectif d’examiner en 

contexte de travail les liens entre l’AO, l’âgisme et le BEPT, notamment en mettant à l’épreuve 

l’hypothèse de l’effet médiateur de l’AO dans la relation entre l’âgisme et le BEPT. 

L’observation des résultats se réalisait en deux temps de mesure où le lien direct entre l’âgisme 

(temps 1) et le BEPT (temps 2) a été observé, suivi de l’effet indirect de l’âgisme (temps 1) sur le 

BEPT (temps 2), au moyen de l’AO (temps 1). Cette étude est, selon les éléments actuellement 

disponibles dans la littérature, la première à vérifier l’effet de l’AO dans la relation entre l’âgisme 

et le BEPT. La méthode et les résultats de cette étude sont présentés dans le chapitre 3 sous la 

forme d’un article scientifique qui a été soumis à la revue Travail et Emploi. 
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CHAPITRE 2  

ARTICLE 1 : ORGANIZATIONAL AGE SCALE : NEW LENSES TO ASSESS THE 

AGEING OF WORKERS.  

Ce chapitre est constitué d’un article scientifique en anglais publié dans la Canadian Journal of 

Career Development en 2023. 
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ABSTRACT 

Few studies have focused on the ageing process within the specific context of organizations 

(Thomas & al., 2014), due to a lack of adequate measures to assess who is an older worker and on 

what basis do we define such a worker. This paper introduces such a measure, namely the 

Organizational Age Scale (OAS) comprised of subjective age-related indicators stemming from 

the work context (Kooij & al., 2008 ; McCarthy & al., 2014 ; Sterns & Doverspike, 1989). More 

specifically, the OAS measures the individual’s perception of his-her own ageing as a worker 

along five dimensions: career stage, obsolescence, age norms, time remaining in the workplace, 

and opportunities for professional development. Such a tool helps identify workers at risk of 

embodying negative age-based stereotypes and thus may counter the negative consequences that 

can result from self-ageism.  

 

Keywords: Ageing, Older workers, Organizational Age, Career evolution. 
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RÉSUMÉ 

Peu d’études se sont penchées sur le vieillissement dans le contexte des organisations et du 

travail (Thomas et al., 2014), principalement en raison de l’absence d’instruments appropriés 

pour mesurer l’âge. Cet article introduit une telle mesure, l’échelle d’âge organisationnel (ÉAO) 

comprenant des indicateurs d’âges subjectif en provenance du context du travail (Kooij et al., 

2008 ; McCarthy et al., 2014 ; Sterns et Doverspike, 1989). Plus spécifiquement, l’ÉAO mesure 

la perception de l’individu à propos de son propre vieillissement en tant que travailleurs en se 

basant sur cinq dimensions : le stade de carrière, l’obsolescence, les norms d’âges, le temps 

restant au travail et les opportunités professionnels. Un tel outil contribue à identifier les 

travailleurs à risque d’intégrer les stéréotypes négatifs envers l’âge à leur definition de soi et ainsi 

pourrait prévenir les consequences negatives qui peuvent résulter de l’auto-âgisme.  

 

Mots-clés: Vieillissement, Travailleur âgé, Âge organisationnel, Évolution de carrière. 
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Older workers are increasingly encouraged to extend their professional lives for many reasons, 

amongst others, to counter the labour shortages that many industrialized countries are currently 

facing (Organisation for Economic co-operation and development [OECD], 2019).  However, in 

Canada, workers of 55 years old and over are overrepresented in long-term unemployment 

statistics (Canada Employment Insurance Commission, 2022). Indeed, older workers still 

encounter several obstacles to recruitment, participation, and retention in the workplace. 

Such obstacles may be partly explained by ageism (Luo & al., 2012), initially defined by Butler 

(1975) as negative stereotyping and age-based discrimination particularly targeting adults 50 or 

older.  For example, older workers may be stereotyped as unmotivated to learn new things, 

unwilling to invest in training, unable to adapt to fast-paced changing situations, and costly for 

organizations, compared to younger workers (Posthuma & Campion, 2009).  Furthermore, 

according to the stereotype embodiment theory (Levy, 2009), when exposed to such stereotypical 

notions about their group, individuals may internalize those stereotypes, and create an 

embodiment of those stereotypes, which can have a negative impact on their self-esteem 

(Marquet & al., 2018). 

Although these misconceptions do not reflect reality, they negatively impact workers’ retention 

(Marer & al., 2008). In the same vein, there is empirical evidence that retention in the workplace 

is partly impacted by the perception of negative stereotypes and self-categorization (as an “older 

worker” or a “younger worker”) (Bal & al., 2015). Thus, being able to determine who in the 

workplace identifies as an older or younger worker is important in regard to the professional 

trajectory of workers. Unfortunately, as it stands, no measure can accurately assess such an 

ageing identity process. 

Indeed, existing measures in the literature fail to assess the complexity of the ageing process in 

the workplace. This process is often measured with unidimensional indicators such as 

chronological age or tenure (De Lange & al., 2006; Thomas & al., 2014). However, such 

measures lack the ability to assess the ageing process precisely (Settersten & Mayer, 1997), and 

fail to capture the individual’s perception of their own ageing. Indeed, two workers may have the 

same chronological age and yet have very different perceptions of their age as a worker. 

Futhermore, research and existing tools on self-perception of ageing lack the ability to seize the 
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specific challenges of the workplace. Few studies have focused on the ageing process within the 

specific context of organizations (Thomas & al.,2014), due to a lack of adequate measures to 

assess who is really an older worker.   

The current study aims to fill this gap by developing a new scale, based on the concept of 

organizational age (OA), which aimed to define who is an ‘’old worker’’ based on age-related 

indicators specific to the workplace (Kooij & al., 2008; McCarthy & al., 2014 ; Sterns & 

Doverspike, 1985). This article proposes new lenses to assess ageing at work by creating a new 

tool that measures the self-perception of ageing as a worker, namely the Organizational Age 

Scale (OAS).  

2. Organizational age (AO) 

The concept of OA was originally defined by Sterns and Doverspike (1989) to explain the 

process of ageing in the workplace and to determine when someone subjectively identifies as an 

older worker. OA comprised different indicators of ageing that have been explored in the 

literature such as the worker’s career stage, obsolescence, and age norms (De Lange & al., 2006 ; 

Kooij & al., 2008; McCarthy & al., 2014; Sterns & Doverspike, 1989). There’s also mention of 

indicators related to the concept of retirement (De Lange & al., 2006; Kooij & al., 2008; 

McCarthy & al., 2014). To this date, no instrument has ever been created to measure 

organizational age.  

2.1 Career Stage 

The career stage was one of the first indicators considered in defining OA (Sterns & Doverspike, 

1985). This concept is key to understanding the ageing process because of its ability to capture 

the evolution of the worker’s career.  However, according to Super (1954), career stages should 

not be considered as a linear process, but rather according to their context. Such a description is 

in line with the complexity of the ageing process in the workplace. Originally, the taxonomy 

developed by Super (1954) identified four principal career stages: exploration, establishment, 

maintenance, and disengagement of the individual from their work.  
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The final stage of disengagement could help predict if a worker perceives him or herself as an old 

worker and thus has a high OA. Indeed, it refers to a deceleration and reduction of working 

hours, the beginning of retirement planning and a gradual disengagement from working life 

(Brown, 2002; Super & al., 1988). A worker’s engagement (or disengagement) also seems to 

have a strong influence on their ageing process, because it can help predict retirement (Jimenez, 

2020). Thus, as suggested by Sterns and Doverspike (1985), this study will retain the 

disengagement stage as a dimension of OA.  

2.2 Obsolescence  

Obsolescence is another indicator of organizational ageing (Kooij & al., 2008). It represents the 

incongruence between the responsibilities of a role and the worker’s actual level of knowledge, 

abilities, and skills (Fossum & al., 1986). As indicated by Kooij & al. (2008), obsolescence is an 

important indicator of OA because the skills and knowledge of a worker may change and 

eventually decrease with tenure and time (Pool & al., 2013).  Thus, it is expected that workers 

feeling obsolete would also consider themselves as having a high OA.   

2.3 Age Norms  

Cleveland and Shore (1992) suggested that age norms could contribute to defining what 

constitutes an older worker. Age norms are defined as a shared judgment of a standard or typical 

age that individuals should have in a certain role or a certain context (Lawrence, 1988). In their 

qualitative study, McCarthy et al. (2014) also mentioned age norms as indicators of OA that can 

manifest differently according to the context (organization, industry, etc.). Thus, the older a 

worker perceives him or herself to be according to the age norms in their workplace, the higher 

their OA will be.  

2.4 Retirement – Time Remaining In The Workplace And Opportunities For Professional 

Development. 

Some authors have observed that the closer workers are to their retirement, the older they are 

considered to be, leading to the notion that retirement planification is an indicator of OA 

(McCarthy & al., 2014). Nevertheless, OA’s aim is not to assess if the worker had plan well his 

retirement or how he’s planned it (financially or otherwise). The measure of OA should capture 
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the complexity of what leads to the act of leaving a job for retirement, what leads to the end of a 

career. 

In this vein, the present article took inspiration in the concept of occupational future time 

perspective (OFTP) to assess this perception of closeness to retirement in the measure of 

organizational age. OFTP describes how much time workers believe they have remaining to work 

in the future, as well as how they perceive that time (Zacher & Frese, 2009). This concept has 

been chosen because, by definition, OFTP is better suited to measure the closeness to retirement, 

than other concepts only looking at organizational and planned aspects of retirement. It also has a 

clear association with age, motivation to continue working beyond retirement age and retirement 

intentions (Henry & al., 2017 ; Rudolph & al., 2018; Zacher & Yang, 2016; Topa & Zacher, 

2018). This concept is divided into two subdimensions: the perception of time remaining in the 

workplace, and the perception of remaining opportunities for professional development in the 

workplace. Based on the premise that people focusing on opportunities perceive their future on a 

more positive side than individuals with a strong focus on limitations (Cate & John, 2007), the 

less time and opportunities for professional development within their organization a worker 

perceives remaining, the higher their OA will be.  

2.5 Study Objectives 

In sum, in recent years, advances have been made in conceptualizing the process of ageing in the 

workplace in all its complexity, thus overcoming more reductionist conceptions such as 

chronological age and tenure. The literature on OA has identified four main indicators of ageing.  

However, to date, no single questionnaire has been developed to measure these four dimensions 

and the concept of OA as a whole. Thus, the goal of the present study is to develop and validate a 

suitable questionnaire to assess the self-perception of age in the workplace, the Organizational 

Age Scale (OAS). 

2.6 Method 

Data were collected from September 2020 to February 2021. Due to public health measures 

associated with the COVID-19 pandemic, a recruitment method that enabled social distancing 

was required. Data were thus collected through an online questionnaire that took approximately 
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20-30 minutes to complete. The questionnaire was built in French and diffuse to a French 

speaking population. The plan was to collect a sample of at least 245 participants because the first 

draft of the scale contained 49 items and a ratio of 5 participants per observable item is 

recommended when performing an exploraroty factor analysis (EFA) (Tabachnick & Fidell, 

2001). Two main recruitment methods were used to obtain a total sample of 298. In 65.4% of 

cases (n=195), the data were collected through an ad developed by the research team and posted 

on social media (Facebook, LinkedIn), and shared by email or on social media by organizations 

that advocate for seniors’ rights (e.g., The network FADOQ, one of the biggest organism for 

elders in Canada). Those platforms of diffusion were chosen because of the accessibility to a 

large public and the possibility to target the population under study. Participants recruited 

through this method received no compensation. Considering the small number of participants 

collected with this method (n=195) and the risk of insufficient statistical power to run the 

analysis, a second round of recruitment took place with a new technique with the aim to reach the 

goal of 245 participants. Thus, the second method of sampling allowed to collect n=103 

participants. The data were collected through the platform Prolific (a random pool of participants 

from a data bank of approximate 250 individuals corresponding to our criteria), which required 

that participants receive financial compensation for their participation1.  

To be eligible to participate in the study, participants had to understand French because the tool 

was created in this language. Furthermore, the participants needed to be 50 years old or older. 

The chronological age of 50 was selected since this threshold is used in most definitions of older 

workers (OECD, 2006) and one whereby ageist behavior is noted to emerge (Luo & al., 2012).  

Participants also had to work at least part time (15 hours per week) to be part of the study. Since 

the goal was to obtain information on the ageing process specific to the work context, it was 

necessary to recruit workers employed at least part-time on a regular basis. The threshold of 15 

hours was chosen because the average worked hours of part-time workers of 55 years or older in 

Canada is between 16 and 17 hours between 2018 and 2022 (Statistics Canada, 2023). To assure 

 
1 An independent t-test was conducted to assess the difference in the mean score of the OAS between 

participants recruited through prolific (n=100) and those recruited on social media (n= 177). On average, 

the participants recruited through social media scored slightly higher on the OAS (M=63.49, SE= 14.97) 

than those recruited through prolific (M=63.10, SE= 13.12). This difference was not significant (t (228.68) 

= .23, p= 0.818), indicating that all responses were similar, independent of the recruitment method.  
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the inclusion of most part-time workers, the hours have been rounded down to 15. The final 

sample was composed of 298 workers aged 50 to 79 years old. 

To assess the temporal stability of the OAS, a second sample of 198 participants was recruited. 

The inclusion criteria were the same as those used for the first sample and participants were 

recruited through an ad posted on social media (Facebook and LinkedIn) between September 

2020 and February 2021. Participants had to complete the OAS twice within a three-week 

interval (APPENDICE B). 

This project was reviewed and approved by the Research Ethics Committee for Student Projects 

Involving Human Participants (CERPE FSH) (Certificate No.: 2021-3373). 

2.7 Measures  

2.7.1 Demographic characteristics  

Participants were asked to answer questions regarding their gender, country of origin, occupation, 

marital status, and socioeconomic status (see Table 2.1).  

2.7.2 Attitude to Aging Questionnaire (AAQ) 

The French version of the AAQ was used to assess older adults’ attitudes regarding their own 

ageing process (Marquet & al., 2016). This scale consisted of 24 items, divided into three sub-

scales. The first subscale focuses on physical change, with items such as ”It is important to 

exercise at any age.”  The second subscale relates to psychological growth and is composed of 

items such as ”As people get older, they are better able to cope with life.” The final subscale, on 

psychosocial loss, consists of items such as “I see old age mainly as a time of loss.” All items 

were measured on a 5-point Likert scale, ranging from “strongly disagree” or “not at all true” to 

“strongly agree” or “extremely true.”  The score for each subscale ranges from 8 to 40 and a 

higher score on both physical change and psychological growth scales indicates a positive 

appraisal of one’s own ageing process (Marquet & al., 2016). The psychosocial loss subscale 

indicates a negative appraisal of one’s own ageing process (Marquet & al., 2016). A global score 

of AAQ is obtained based on the sum of all items (including the inverted scores of the 

psychosocial loss subscale). A higher total score reflects a positive attitude towards one’s own 
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ageing process (Marquet & al., 2016). The overall scale has an acceptable internal consistency 

and homogeneity, with a Cronbach’s coefficient of 0.70 (DeVellis & Thorpe, 2021) and corrected 

item-total correlations of 0.20 (Streiner & Norman, 2008).   
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Table 2.1  

Descriptive characteristics of the sample. (N= 298)       

 Sex  

Men 115 (38.6%) 

Women 183 (61.4%) 

Chronological age  

50-54 85 (29.1%) 

55-59 99 (33.5%) 

60-64 66 (22.3 %) 

65-69 35 (11.8%) 

70 + 10 (0.03%) 

Matrimonial status  

Married or in union 191 (64.1%) 

Divorced, widowed ou separeted 59 (19.8%) 

Alone 47 (15.8%) 

Scolarity  

Without diploma  15 (5%) 

High school degree 25 (8.4%) 

Professional diploma 26 (8.7%) 

Collegial diploma (pre-university or technic)* 46 (15.4%) 

University degree 186 (62.4%) 

Perception of economic status compared to others of the same age  

I consider myself as financially secure 86 (29.2%) 

I consider that I have sufficient income 172 (57.7%) 

I consider myself poor 36 (12.1%) 

I consider myself as very poor 1 (0.003%) 

I don’t know  2 (0.007%) 

Country of origin  

Canada 182 (61.1%) 

United-states 9 (3.0%) 

United kingdom 40 (13.4%) 

Portugal 6 (2.0%) 

France 5 (1.7%) 

Other 10 (3%) 

N.A. 34 (11.4%) 

Status of the job  

Professional  91 (30.5%) 

Manager 66 (22.1%) 

Technical profession  58 (19.5%) 

Support employee 42 (14.1%) 

Working hours  

35 hours or less 154 (52.6%) 

36 to 40 hours a week 99 (33.79%) 

More than 40 hours a week 40 (13,6%) 

*Specific in Quebec, otherwise known as CEGEP.  
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2.7.3 Chronological Age and Subjective Age 

Participants had to indicate their chronological age in number, and also had to answer a single 

item (“I don’t feel old’’)2 on a Likert scale ranging from 1 “strongly disagree” to 5 “strongly 

agree.” This item was part of the AAQ (Marquet & al., 2016), but was also observed individually 

in this study to assess the subjective age of the respondent. Similar single items are used in the 

literature to assess the subjective age (Kotter-Grühn & al., 2016). 

2.7.4 Organizational Age Scale 

2.7.4.1 Questionnaire development 

The French items of the first version of the Organizational Age Scale (OAS) were created based 

on the literature on OA and existing scales related to its indicators. A total of 49 items were 

created to cover the dimensions of OA. These items were submitted to a committee of experts to 

examine the content validity of the questionnaire. The committee was composed of older workers 

(n=2), experts in ageing (n=3), an expert in psychology (n=1).After their review, the 49 items 

were adjusted and rephrased according to their comments and suggestions.  

Participants had to answer each item on a 7-point Likert scale, where 1 represents “Totally 

disagree” and 7 represents “Totally agree”. For each subscale, specific instructions were given: 

“Please indicate on a scale of 1 to 7, the extent to which you perceive your actual situation at 

work to be linked to the following statements.”    

The first dimension, career stage, contained six items inspired by the theory and existing 

questionnaire developed by Super & al., (1988), which more specifically targets the 

disengagement stage. This dimension was measured with items such as “The more important 

events in my life concern my job” (reversed item). Half of these items were reversed.  

For the obsolescence dimension, a total of 12 items were created to determine whether it is 

induced by either the natural biological ageing process of the individual or by the environment 

 
2 The question was originally asked in french ‘’ Je ne me sens pas vieux’’.  
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(e.g., “These changes interfere with the performance of my tasks at work.”). Half of these items 

were reversed.  

The age norms dimension was assessed with 12 items inspired by the concept of age norms 

(Lawrence, 1988; McCarthy & al., 2014). These items measured age norms according to different 

contexts (the organization, the job itself): (e.g., “I have the appropriate age to occupy this 

job”(reversed item)). Half of these items were reversed.  

Finally, items to measure aspects of retirement planning were inspired by the concept of 

occupational future time perspective developed by Zacher and Frese (2009). Six items were 

related to the perception of opportunities for professional development, such as “There are few 

things that await me in my future at work”, and six items about perceived time remaining in the 

workplace: “I have the impression that I have a lot of time remaining before my retirement” 

(reversed item).  Half of these items were reversed, and assessed the absence of opportunities for 

professional development and the short window of time remaining in the workplace.    

2.8 Results 

2.8.1 Analyses 

The data were analyzed with SPSS Version 26. A preliminary analysis was conducted to 

determine the distribution of the data, missing values, extreme data and normality of the data. 

Then, an exploratory factor analysis (a factorization by principal axis) with varimax rotation was 

conducted to examine the factor structure of the OAS. Correlations were noted to examine the 

convergent and divergent validity of the scale. Finally, the test re-test reliability and the internal 

consistency of the scale were examined with correlations between the two-time measures and 

Cronbach’s alpha. 

2.8.2 Sample Characteristics  

Participants’ characteristics are presented in Tables 2.1 and 2.2. The majority of the participants 

were female (61.4%), had a university degree (62.4%), and were married or with a common-law 

partner (64.1%). Most participants were in professional or management positions (52.6%). They 

worked on average 34 hours per week, with 52.6% working 35 hours per week or less, 33.8% 
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working between 36 and 40 hours per week and 13.6% working more than 40 hours per week.  

Finally, most participants perceived themselves as having sufficient income or being financially 

comfortable compared to other individuals of the same age (86.9%). 

 

 

 

 

 

2.8.3 Preliminary Analysis 

The assumption of normality was respected for most items, with asymmetry and kurtosis < 1.96, 

and a sample of more than 250 participants (Kim, 2013). However, four items of the 

obsolescence subscale demonstrated a distribution problem, with kurtosis between 3 and 5.2. A 

logarithmic adjustment was applied to these items. Factorial analysis was also performed with 

and without these four items, to ensure that they did not have an undue influence on the results. 

There was no significant difference between the EFA with the normal and adjusted items. 

Nevertheless, these items were not retained in the final solution due to item reduction. The 

histogram distribution for the other items and for the global score of the OAS showed visual 

normality. The asymmetry and kurtosis of the final items of the OAS are shown in Table 2.3. 

2.8.4 Factor Structure 

An exploratory factorial analysis (a factorization by principal axis) with varimax rotation was 

carried out with the original 49 items. This analysis revealed a determinant of matrix lower than 

0.000001, indicating that there might be multicollinearity in the data (Field, 2018). Consequently, 

one item for each pair of items with a high correlation of 0.8 or more was extracted (n=4) as 

recommended by Field (2018). Furthermore, to avoid communalities lower than 0.2, some items 

were removed (n=3), in line with the recommendation made by Samuels (2017). Finally, items 

Table 2.2  

Matrix table of the age repartition according to gender. 

 Chronological age Men Women Total  

50 – 54 26 (30.59%) 59 (69.41%) 85  

55-59 39 (39.39%) 60 (60.61%) 99  

60-64 27 (40.91%) 39 (59.09%) 66  

65-69 17 (48.57%) 18 (51.43%) 35  

70 + 6 (0.6%) 4 (0.4%) 10 

Total  115 (38.98%) 180 (61.02%) 295 



 41 

were removed iteratively to avoid factor loadings lower than 0.3, and cross-loadings between 

factors (n=25) (Field, 2018; Samuels, 2017).  A final model with 17 items was obtained (Table 

2.4). The Kaiser-Meyer-Olkin showed a good fit of the model (KMO=0.781; Kaiser & Rice, 

1974).  The Bartlett test was statistically significant (X 2 = 2139.82; ddl = 136; p < 0.00), which 

confirms the factorability of the matrix. All individual KMO values were higher than 0.592, as 

expected (Kaiser & Rice, 1974). The scree plot inflections and eigenvalues higher than one 

indicated a five-factor matrix (Fabrigar & al., 1999; Field, 2018), which is in line with the 

dimensions and subdimensions of OA identified in the literature.  The combination of these 

factors explained 70.28% of the variance. The first factor corresponded to the obsolescence 

dimension, while the second related to the retirement planning dimension, but only the 

subdimension of perception of time remaining. The third factor corresponded to the 

disengagement stage, the fourth to the subdimension of retirement planning that concerns 

opportunities for professional development. Finally, the fifth factor corresponded to age norms. 

In the pattern matrix produced by the five-factor solution (Table 2.4), all items loaded ≥ 0.44 with 

each corresponding factor.  

Table 2.3  

Distribution of items 

Items n Asymmetry Kurtosis Mean SD 

1  287 0.831 -0.232 2.77 1.66 

2 288 0.803 -0.183 2.75 1.64 

3  286 0.673 -0.448 2.94 1.64 

4  287 0.048 -1.122 3.99 1.83 

5  284 -0.541 -0.421 4.94 1.61 

6  285 -0.213 -0.910 4.48 1.57 

7  286 -0.105 -0.732 3.96 1.74 

8  289 -0.474 -0.669 4.74 1.60 

9  289 -0.425 -0.726 4.76 1.64 

10  288 -0.018 -1.032 3.91 1.72 

11  288 0.535 -0.377 2.43 1.58 

12  289 -0.185 -0.874 4.17 1.71 

13 289 -0.59 -0.986 4.01 1.77 

14  288 -0.014 -0.979 4.24 1.74 

15 288 1.157 0.833 2.32 1.40 

16  287 0.957 0.491 2.61 1.48 

17 288 0.172 -0.695 3.36 1.56 

OAS 277 0.118 -0.259 63.35 14.31 
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Table 2.4  

Resume of the factors loading for the solution with five factors and varimax rotation for the OAS 

– Exploratory factorial analysis 

Items Rotated factor loadings Alpha 

Cronbach* 

 1 2 3 

 

 4 5  

Obsolescence      .907 

1  .899     .834 

2 .896     .834 

3  .730     .926 

Perceived time left      .776 

4  .774    .661 

5  .564    .769 

6  .600    .739 

7   .684    .704 

Disengagement stage      .766 

8    .779   .695 

9    .889   .653 

10    .442   .778 

11   .564   .708 

Perceived opportunities of 

development  

 

     .815 

12     .696  .772 

13     .734  .749 

14     .753  .713 

Age norms 

 

     .787 

15     .592 .740 

16      .861 .664 

17     .632 .726 

OAS  

 

     .827 

Eigenvalues 4.81 2.55 1.88 1.47 1.24  

% Variance  28.27% 14.98% 11.05% 8.66% 7.31%  

Note.  To facilitate interpretation, only loadings above the threshold of 0.4 are displayed  

Factor 1: Obsolescence 

Factor 2: Perceived time left 

Factor 3: Disengagement stage 

Factor 4: Perceived opportunities of development 

Factor 5: Age norms.  

*Value observed for each subscale if the item were extracted. 
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2.8.5 Validity 

The convergent validity of the OAS was observed with Pearson correlations between OAS with, 

respectively, chronological age, subjective age and AAQ. All correlations are presented in Table 

2.5. Results indicated that the global OAS score correlated significantly and relatively weakly 

with AAQ (r = -.272, p < 0.01). Furthermore, subjective age correlated significantly with OAS (r 

= -.183, p < 0.01). These correlations indicate that the OAS measures similar concepts as these 

two tools, while being distinct at the same time and thus adding to the convergent validity of the 

scale. However, only one dimension of the OAS correlated with chronological age, the 

perception of time remaining (r = .256, p < 0.01). The global scale did not correlate significantly 

with chronological age (r = .101, p = .101).  
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Table 2.5  

Correlation of Pearson among study variables 

 
MD SD 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
 

1.CA 58.26 5.64             

2.SA_ATT 3.80 1.04 .014            

3. ATT PG 40.57 6.03 .037 .568**           

4. ATT PL 25.51 5.37 -.075 .315** .395**          

5. ATT PC 18.37 3.70 .053 .427** .490** .311**         

6. ATT 79.12 10.84 -.002 .568** .855** .774** .683**        

7. OAS DS 16.87 4.98 -.079 .017 .002 .085 .016 .043       

8. OAS OB 8.46 4.48 -.022  -.217** -.204** -.308** -.164** -.284** .004      

9. OAS T 17.35 5.21 .256** -.018 .059 -.175** -.014 -.052 .187** .233**      

10. OAS OP 12.43 4.46 .022 -.132* -.200** -.298** -.215** -.300** .229** .270** .374**    

11. OAS N 8.29 3.73 .095 -.285** -.296** -.264** -.274** -.346** .153* .428** .278** .225**   

12. OAS 63.35 14.31 .101 -.183** -.176** -.294** -.185** -.272** .529** .601** .693** .684** .633** 1 

Note. Chronological age (CA), Subjective age in the Attitude towards aging scale (SA_ATT), Attitude towards aging - 

psychological growth (PG), Attitude towards aging – Physiological loss reverse recoded (PL), Attitude towards aging- Psychosocial 

change (PC), Attitude towards aging questionnaire (AAQ), Organizational age – Disengagement scale (DS), Organizational age – 

Obsolescence (OB), Organizational age – Perceive time left (T), Organizational age – Age norms (N), Organizational age scale 

(OAS). 

** Significant at 0.01 (bilateral).  

* Significant at 0.05 (bilateral).  
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2.8.6 Reliability 

Overall, the OAS showed strong internal consistency, with a Cronbach’s alpha of .83. The 

internal consistency of each subscale varied between .70 and .90, showing moderate to high 

reliability (see Table 2.4).  

To assess the temporal stability of the OAS, a paired-sample t test was performed with the score 

of OAS at time one and the score of OAS at time two, three weeks later. On average, participants 

scored higher on the OAS at time one (M = 66.81, SE = 16.33) than at time two (M = 66.07, SE = 

16.34). However, this difference, .74, BCa 95% CI - .566, 2.030 , was not significant t (195) 

=1.11, p = .269,  indicating a stability of the instrument through time. Furthermore, the 

correlation between OAS at time one and time two was significant and strong (r= .836**,  

p < 0.01). Such results confirm the temporal stability of the OAS. 

2.9 Discussion 

The goal of the present study was to develop and validate the OAS, a tool that assesses the 

perception of ageing in the workplace, and determine the point at which a worker considers being 

an “old worker”. The scale was conceived based on indicators of OA identified in the literature 

(Sterns & Doverspike, 1989; Kooij & al., 2008; McCarthy & al., 2008) and more specific studies 

about these different indicators (Super, 1954; De Grip & Van Loo, 2002 ; Rosen, 1975; Zacher & 

Frese, 2009; Lawrence, 1988 ; McCarthy & al., 2017), adding to its content validity. The 

exploratory factorial analysis revealed a scale with 17 items representing 5 different factors, 

namely obsolescence, perception of time remaining, disengagement, perception of opportunities 

for professional development, and age norms.  

Interestingly, items did not all load on the expected factors. Indeed, the items related to the 

perception of time remaining in the workplace and those related to the perception of opportunity 

for professional development were expected to load on one factor, namely retirement planning. 

However, they loaded on two different factors, even though they were the most strongly 

correlated factors of the scale (Table 2.5). These two aspects of retirement planning seemed to 

represent two distinct elements to consider when assessing OA.  Their unexpected division into 
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two components may add to the argument that the OAS components consider the complexity of 

the workplace with the worker’s ageing process from a multidimensional level.  

Supporting its convergent validity, the global score of OAS was correlated to subjective age and 

the AAQ. However, the disengagement dimension was not correlated with these two measures. 

These results may be due to the more objective elements that inspired the creation of the items of 

this dimension (career stage, tenure, etc.). Nevertheless, this dimension of the OAS has 

significant positive correlations with three other dimensions of the OAS: perceived time 

remaining, opportunities for professional development, and age norms. The disengagement 

dimension adds a level of complexity to the assessment of the evolutionary process of ageing in 

the workplace.  

The global score of OAS and four of its five dimensions were not significantly correlated to 

chronological age. This result supports the idea that chronological age is a unidimensional 

measure and is not sufficient to capture the complexity of the individual’s perception of their own 

ageing process (Settersten & Mayer, 1997).  In this regard, it is interesting to note that, in the 

present study, chronological age was also not significantly correlated to subjective age (Table 

2.5). Indeed, the data collected showed that some individuals over 50 subjectively felt old, while 

others did not. Similar results can be observed with the insignificant correlation between 

chronological age and AAQ (Table 2.5).  

On the contrary, subjective age and AAQ were significantly and moderately correlated with each 

other (Table 2.5). This is not surprising, considering that attitude towards ageing is seen as an 

expression of subjective ageing (Diehl & al., 2014). Overall, it is reassuring that the OAS, 

subjective age and the AAQ were correlated. Their similarity may reside in the fact that they all 

assess the individual’s ageing on a perceptual or subjective level. The ability to capture this 

perceptual perspective on ageing in the workplace is particularly important considering that the 

stereotypical notion of being ‘’too old’’ may have many negative consequences on an individual 

(e.g., lower self-esteem; Marquet & al., 2018). An assessment of one’s age in the workplace may 

help prevent or respond to such consequences. Indeed, by identifying on which dimension of the 

OAS (disengagement stage, obsolescence, perception of time remaining, opportunities for 
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development, age norms) the worker scores higher, the individual or their organization can have a 

clearer insight into why he feels ‘’too old’’.  

2.9.1 Practical Implications 

The OAS could be useful in the workplace to prevent early retirement, or informed older workers 

and organizations about the subject. Indeed, a deeper interpretation of each dimension of the 

scale could be beneficial for older workers and organizations. For example, the interpretation of 

workers’ responses on the obsolescence dimension could indicate that they have not received 

sufficient support or training during changes implemented in their organization and thus need 

additional resources. On the other hand, the dimension of perception of time remaining in the 

workplace could provide insight into the feeling of pressure to retire, while a high score on the 

dimension of age norms may be a sign that the culture of the organization is tinged with age 

stereotypes devaluating older individuals. Considering these results, an organization could try to 

offer training or awareness activities about ageism. Such actions could have a positive and direct 

impact on pressure felt by older workers and help change their preconceptions related to age and 

the workplace.   

Furthermore, a high individual score on the disengagement dimension may indicate a more 

personal detachment from the work context. Based on the socioemotional selectivity theory, it is 

normal that the individual’s goals change with time, and thus, that a detachment from 

professional life emerges (Carstensen, 2006). Individuals who perceive themselves to be old 

subjectively tend to have goals that are less oriented towards knowledge acquisition (Zacher & 

Frese, 2009).  Nevertheless, employers and organizations could address a high disengagement 

score by identifying  the factors that may contribute to the worker’s desire to engage in their work 

and considering the possibility of accommodating an individual’s desire for change and 

flexibility in their working schedule.  Wanting to invest more in one’s personal life may not 

indicate a wish to retire from professional life.  

Such results could also be analyzed in more depth by looking at results on the other dimensions 

of the OAS.  For example, the perception of opportunities remaining in the workplace may create 

disengagement for some workers.  A simple way for the organization to act on this aspect is to 
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search for new opportunities for these workers and, importantly, ask which kinds of opportunities 

they prefer. What represents an opportunity may be different for different individuals; one older 

worker may be attracted to opportunities for promotion or to acquire new knowledge, while 

another may prefer opportunities to give back to the younger generation of workers. In sum, by 

providing access to workers' perceptions of their ageing process at work, the OAS is likely to 

inspire a range of actions through which organizations can become more attentive to the needs 

and aspirations of older workers.  

2.9.2 Future Studies and Limitations 

Considering its ability to capture the self-perception of ageing in the workplace, the OAS 

provides an opportunity for several new research avenues.  Indeed, future studies should test the 

association between the OAS and its different dimensions with perceived ageism or the 

phenomenon of stereotype embodiment. As well, future studies should observe the practical 

impact in the workplace of workers having a high OAS score. For example, does workers who 

perceives themselves as having a high OA in the workplace experience less job satisfaction, and 

less psychological well-being in the workplace, or intend to retire earlier than their counterparts? 

Are there any differences in the gender of workers on those aspects ?  

Future research should also test the OAS among a wider range of older workers. Indeed, the 

mean age of our sample was young (58 years old). There is a growing need to observe the reality 

of older individuals and few studies have been conducted with a sample of individuals over 65 

years old (Sewdas & al., 2017).  Also, it may be important to observe how younger workers may 

differ in their response to this scale. Based on the hypothesis of the scale for older workers, the 

organizational age should be lower for younger workers. Although, it could be interesting to see 

if the correlation between subjective age and OAS is still significative in a younger population, or 

if the correlation flattens as age lowers.  

Furthermore, the context of the COVID 19 pandemic and the online distribution of our 

questionnaires may have influenced the results of this study. The reliability and validity of the 

OAS should be examined, to verify that results were not biased by the social context. Finally, 

since the present study analyzed the OAS with an exploratory factor analysis, further analysis, for 
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example, using confirmatory factor analysis, is needed to confirm the validity of the scale. Future 

studies using the OAS should also assess if the ranking of items have an impact on the answers of 

the respondents, to ensure the order of items does not influence responses.  

2.10 Conclusion 

This article addresses the need for specific tools to assess the ageing process in the context of the 

workplace (Kooij & al., 2008, McCarthy & al., 2014). The OAS is a new tool, with few items, 

that can be used in organizations and future research to assess the self-perception of ageing 

among workers.  This tool could help predict the retirement of workers but may also help 

understand the process of ageing at work, thereby preventing some workers from feeling old and 

reducing the negative impacts associated with ageism on them. 
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CHAPITRE 3 

ARTICLE 2 : ÂGISME ET BIEN-ÊTRE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL : LE RÔLE 

DE L’ÂGE ORGANISATIONNEL. 

Ce chapitre est constitué d’un article scientifique en français soumis dans la revue Travail et Emploi 

en 2025.  
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Résumé 

Certaines études indiquent que l’autoperception de son vieillissement jouerait un rôle médiateur 

dans la relation entre l’âgisme et certaines variables liées au bien-être des personnes âgées. 

Toutefois, aucune étude à ce jour n’a vérifié comment un tel mécanisme se manifeste dans le 

contexte particulier du travail. Ceci pourrait en partie s’expliquer par le fait qu’aucun outil 

n’existait pour évaluer ce processus subjectif de vieillissement au travail, jusqu’au 

développement de l’Échelle d’âge organisationnel (EAO). Le premier objectif de la présente 

étude est d’abord de confirmer la structure factorielle de l’EAO, puis le second objectif est 

d’examiner en contexte de travail les liens entre l’âge organisationnel, l’âgisme et le bien-être, 

notamment en mettant à l’épreuve l’hypothèse de l’effet médiateur de l’âge organisationnel 

(perception de son vieillissement au travail) dans l’association entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique au travail d’individus de 50 ans et plus. Au total, 406 travailleurs de 50 ans et plus 

ont été sollicités pour répondre à un questionnaire en ligne mesurant leur perception d’âgisme et 

leur âge organisationnel (AO). Dans un deuxième temps, soit un mois plus tard, ceux-ci ont été 

sollicités à nouveau pour répondre cette fois-ci au questionnaire mesurant leur niveau de bien-être 

psychologique au travail (BEPT). Les résultats ont d’abord confirmé la structure factorielle de 

l’EAO établie sur cinq facteurs, puis ils ont permis de démontrer son rôle médiateur dans la 

relation entre l’âgisme et le BEPT. Ces résultats permettent de mieux comprendre le mécanisme 

sous-jacent de l’âgisme en contexte de travail. Ils permettent de guider les futures recherches sur 

le sujet ainsi que les futures interventions visant à contrer les conséquences négatives de l’âgisme 

en milieu de travail.  

Mots clés : âgisme, bien-être psychologique, vieillir au travail, questionnaire, échelle, 

autoperception du vieillissement, travailleurs âgés. 
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Abstract 

Some studies indicate that self-perception of aging may play a mediating role in the relationship 

between ageism and certain variables related to the well-being of older adults. However, no study 

to date has examined how such a mechanism manifests itself in the specific context of work. This 

may partly be explained by the fact that no tool existed to assess this subjective aging process at 

work until the development of the Organizational Age Scale (OAS). The first objective of the 

present study is to confirm the factorial structure of the OAS, and the second objective is to 

examine, in the work context, the relationships between organizational age, ageism, and well-

being, notably by testing the hypothesis of the mediating effect of organizational age (perception 

of one’s aging at work) in the association between ageism and psychological well-being at work 

among individuals aged 50 and over. A total of 406 workers aged 50 and over were invited to 

complete an online questionnaire measuring their perception of ageism and their organizational 

age (OA). In a second phase, that is, one month later, they were invited again to complete the 

questionnaire measuring their level of psychological well-being at work (PWBW). The results 

first confirmed the five-factor factorial structure of the OAS and then demonstrated its mediating 

role in the relationship between ageism and PWBW. These results make it possible to better 

understand the underlying mechanism of ageism in the work context. They help guide future 

research on the topic as well as future interventions aimed at countering the negative 

consequences of ageism in the workplace. 

 

Keywords : Ageism, Well-being, Ageing at work, Self-perception of aging, Older workers. 
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3.1 Problématique  

Au Québec, la population de travailleurs actifs âgées de 55 ans ou plus est passé de 952 800 en 

2018 à environ 1 034 800 en 2024 (Institut de la statistique du Québec, 2025). Dans ce contexte 

de vieillissement de la main-d’œuvre, il devient essentiel de s’intéresser aux facteurs susceptibles 

de nuire au maintien en emploi des travailleurs âgés. Porter une attention particulière au bien-être 

des travailleurs âgés pourrait s’avérer un atout pour les organisations puisqu’il constitue un 

indicateur important pour soutenir, notamment, leur rétention sur le marché du travail. Il a 

d’ailleurs été démontré qu’une diminution du bien-être au travail serait liée à une hausse de 

l’intention de quitter son emploi (Van der Vaart et al., 2015).  

 

Parmi les obstacles au bien-être au travail chez les personnes âgées,  l’âgisme, phénomène qui se 

manifeste par des stéréotypes et des comportements discriminatoires envers une personne en 

raison de son âge (Butler, 1969), occupe une place importante. Une étude canadienne menée en 

2022 indique d’ailleurs que les personnes aînées rapportent davantage d’expériences d’âgisme 

qu’avant la pandémie de la COVID-19 (Kadowaki et al., 2022). Plusieurs études indiquent que 

l’âgisme est associé à des conséquences non négligeables pour les travailleurs âgées, notamment 

en terme de bien-être chez les travailleurs de 50 ans et plus (Kessler et al., 1999 ; Luo et al., 

2012).  

Toutefois, à ce jour, les mécanismes permettant d’expliquer le lien entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique en contexte spécifique du travail demeurent sous-explorés. À cet effet, 

l’autoperception de son vieillissement, identifiée comme une variable médiatrice dans la relation 

entre l’âgisme et la détresse psychologique (opérationalisé dans le cadre de l’article comme un 

ensemble de symptômes dépressifs) en dehors du travail (Han et Richardson, 2015), pourrait être 

une variable pertinente à considérer. Dans cette optique, la présente étude cherche à examiner la 

relation entre l’âgisme et le bien-être psychologique dans le contexte spécifique du travail, puis à 

tester l’effet médiateur de l’autoperception de son vieillissement au travail (observé au moyen de 

l’âge organisationnel [AO]) dans cette relation. 
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3.2 Contexte théorique 

À l’origine, Butler (1969) a conceptualisé l’âgisme comme une forme de discrimination ciblant 

essentiellement les personnes âgées. En effet, les constats des études au sujet des attitudes envers 

l’âge démontrent qu’elles sont foncièrement plus nombreuses et négatives en ce qui concerne les 

aînés (Kite et al., 2005). Cela peut être attribuable au fait que la discrimination envers les 

personnes âgées découle d’un contexte social et culturel marqué par une appréhension du 

vieillissement et de la mortalité, et dans lequel la jeunesse est valorisée (Nelson, 2005; Adam et 

al., 2013). Cette anxiété serait projetée sur les aînés et, par extension, sur les travailleurs âgés par 

des stéréotypes. Ceux-ci, fréquemment observés, sont nombreux et teintés d’une connotation 

parfois positive, mais plus souvent négative. À titre d’exemple, en milieu organisationnel, les 

travailleurs âgés sont identifiés comme étant fiables, stables, ainsi que comme possédant un bon 

esprit d’équipe, et une loyauté particulière à leur groupe d’âge (Chiu et al., 2001). D’autre part, 

ces travailleurs sont également décrits comme étant moins intéressés par la formation continue 

(Ng et Feldman, 2012), peu aptes à apprendre de nouvelles choses, plus résistants au changement, 

plus coûteux pour l’organisation, en plus d’être moins motivés, habiles et productifs que les 

jeunes travailleurs (Posthuma et Campion, 2009).   

De telles manifestations d’âgisme auraient plusieurs conséquences néfastes pour les travailleurs 

expérimentés. Ces répercussions seraient à la fois d’ordre structurel (p. ex., un moindre accès à la 

formation et aux promotions) (Konrad et al., 2005; Neumark et al., 2019; Taylor et al., 2013), et 

d’ordre personnel (p. ex., une diminution de l’estime de soi et de la satisfaction au travail, deux 

composantes essentielles au bien-être) (Hassell et Perrewé, 1993; Lagacé et al., 2010). De plus, la 

perception de discrimination fondée sur l’âge serait négativement liée à l’engagement (Hassell et 

Perrewé, 1993; Snape et Redman, 2003; Macdonald et Levy, 2016; Lagacé et al., 2023), 

décourageant ainsi les employés âgés à demeurer actifs sur le marché du travail (Brooke et 

Taylor, 2005).   

Ainsi, les études indiquent que l’âgisme serait lié négativement à différentes composantes du 

bien-être psychologique. En effet, le concept du bien-être psychologique inclut des éléments qui 

peuvent à la fois référer à une approche hédonique (satisfaction et affects positifs) ou 

eudémonique (réalisation de soi et engagement) (Kahneman et al., 1999; Keyes et al., 2002). Par 
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ailleurs, à la lumière de la littérature existante, peu d’études ont examiné le lien entre l’âgisme et 

une mesure de bien-être psychologique contextualisée au milieu de travail. Or, il semblerait que, 

quoique reliés, le bien-être dans la vie en générale et le bien-être psychologique au travail soient 

deux concepts distincts (Dagenais-Desmarais, 2010).  

Dans le contexte précis du travail, il est courant de mesurer le bien-être au moyen de la 

satisfaction au travail (p. ex. Sousa-Poza et Sousa-Poza, 2000; Blanchflower et Oswald, 1999). À 

d’autres moments, ce sont davantage les stresseurs et les dangers au travail qui sont observés 

(Muse et al., 2008; Schaufeli et al., 2009). Toutefois, ces concepts sont parfois considérés comme 

ne reflétant qu’une vision partielle du bien-être au travail, puisqu’ils négligent de prendre en 

compte plusieurs facteurs y contribuant, tels que l’engagement, la croissance personnelle et 

l’apprentissage (Muse et al., 2008; Schaufeli et al., 2009).  

Le construit du bien-être psychologique au travail (BEPT) de Dagenais-Desmarais et Savoie 

(2012) propose une approche multidimensionnelle en combinant une vision hédoniste et 

eudémoniste du bien-être en milieu professionnel. En outre, il a été développé auprès d’une 

population canadienne, ce qui correspond au profil des participants recrutés dans le cadre de la 

présente étude.  

Dagenais-Desmarais et Savoie (2012) définissent le bien-être psychologique au travail à l’aide 

des cinq dimensions suivantes : l’adéquation interpersonnelle au travail, où l’individu entretient 

des relations positives avec ses collègues; l’épanouissement au travail, où il a la perception 

d’accomplir un travail significatif; le sentiment de compétence, où il perçoit posséder les 

aptitudes nécessaires pour accomplir son travail; la reconnaissance au travail, où il sent que son 

travail et sa personne sont appréciés; et, finalement, la volonté d’engagement, où il souhaite 

contribuer au bon fonctionnement de son organisation.  

Afin de mieux comprendre les mécanismes par lesquels l’âgisme peut affecter le bien-être 

psychologique au travail, certaines approches théoriques offrent des pistes explicatives 

pertinentes. En effet, la théorie de l’incarnation du stéréotype postule que les individus étant 

exposés à des stéréotypes âgistes en viendraient à intégrer ces éléments à leur personnalité (Levy, 

2009). Dans une telle optique, si un travailleur intègre les stéréotypes associés aux travailleurs 
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âgés en associant notamment l’âge à un déclin des compétences, à une moindre valeur 

organisationnelle ou à une fin de carrière imminente, il pourrait en venir à intégrer ces croyances 

à sa propre perception de soi. Une telle internalisation des stéréotypes âgistes est susceptible 

d’affecter négativement le bien-être. 

Appuyant cette théorie, l’étude longitudinale de Han et Richardson (2015), réalisée auprès de 

3 921 participants âgés de 50 ans et plus ainsi que de leur conjoint ou conjointe, indique que 

l’autoperception de son vieillissement serait un concept médiateur dans la relation entre la 

perception de l’âgisme et les symptômes dépressifs au quotidien. Cependant, tout comme cette 

étude, la majorité des études abordant le vieillissement subjectif (c’est-à-dire la perception par 

rapport à son propore vieillissement) ne considèrent pas le contexte particulier du travail, laissant 

ainsi en suspens la question de la manière dont ces mécanismes s’opèrent en milieu 

organisationnel. Cette lacune souligne la nécessité de considérer une conceptualisation du 

vieillissement qui soit explicitement ancrée dans le contexte de travail, afin de mieux comprendre 

le rôle de l’autoperception du vieillissement dans la relation entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique au travail. 

L’AO, définit comme étant l’autoperception de son vieillissement dans le contexte précis du 

travail, est un concept qui pourrait répondre à ce besoin (Doucet et al., 2023). De plus, un outil 

conçu spécifiquement pour le milieu professionnel, l’Échelle d’âge organisationnel (EAO), 

permet maintenant d’évaluer ce concept (Doucet et al., 2023). L’EAO est composée de cinq 

dimensions différentes : la perception d’obsolescence par rapport à ses habiletés et connaissances, 

le désengagement par rapport à sa carrière, la perception du temps restant dans le milieu de 

travail, la perception d’opportunités de développement dans le milieu de travail et les normes 

d’âge perçues au sein de l’entreprise (Sterns et Doverspike, 1985; Doucet et al., 2023; Kooij et 

al., 2008). L’AO a été identifié par certaines études qualitatives comme étant le plus apte à définir 

ce qu’est un travailleur âgé (McCarthy et al., 2014). Toutefois, comme l’outil de l’EAO est 

récent, sa structure factorielle gagnerait à être confirmée à l’aide d’une analyse factorielle 

confirmatoire (Doucet et al., 2023). Dans cette optique, le premier objectif de la présente étude 

est de s’assurer de la validité de l’échelle en confirmant la structure factorielle de l’EAO en cinq 

dimensions. Plus précisément, valider que l’échelle d’âge organisationnel comptera cinq 

dimensions : l’obsolescence, le désengagement de carrière, la perception du temps restant dans le 
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milieu de travail, la perception d’opportunités de développement dans le milieu de travail et les 

normes d’âge perçues.  

Puis, considérant l’importance d’assurer le bien-être psychologique des travailleurs âgés et, 

compte tenu des conséquences importantes de l’âgisme sur ces personnes, comme il a été 

mentionné précédemment il serait pertinent d’approfondir la compréhension de ce lien peu 

étudié. Le second objectif de cet article sera d’examiner de façon novatrice les liens entre l’AO, 

l’âgisme et le BEPT, notamment en testant l’effet médiateur de l’AO dans la relation entre 

l’âgisme et le BEPT.  Par conséquent, en se basant sur l’association positive entre le bien-être 

général et les éléments clés du BEPT, telle que la satisfaction au travail et l’engagement (Morin 

et Gagné 2009), et en considérant la corrélation négative entre la perception de discrimination 

envers l’âge et le bien-être dans la vie en général (Schmitt et al., 2014), il sera attendu d’observer 

un lien négatif entre l’âgisme et le BEPT. Une hypothèse est donc formulée en ce sens.  

H1 : L’âgisme sera lié négativement au BEPT. Plus spécifiquement, plus le travailleur âgé 

percevra être la cible d’âgisme, moins il éprouvera de BEPT.  

Par la suite, en se basant notamment sur les résultats de l’étude de Han et Richardson (2015) et la 

théorie de l’incarnation des stéréotypes (Levy, 2009), l’étude vise à déterminer s’il existe un effet 

médiateur de l’AO dans la relation entre l’âgisme et le bien-être psychologique en contexte 

spécifique de travail. La relation entre l’âgisme et l’AO sera examinée.  

À ce sujet, certains auteurs ont postulé que l’exposition à l’âgisme serait associée au fil du temps 

à une augmentation de la perception d’être âgé (Giasson et al., 2017; Han et Richardson, 2015). Il 

serait juste de supposer que la relation entre l’AO et l’âgisme présenterait des résultats similaires 

à ce qui est observé dans la littérature auprès de la population générale (en dehors du milieu de 

travail). Il est donc postulé que la perception d’âgisme sera reliée positivement à la perception 

d’être un travailleur plus âgé et donc d’avoir un AO plus élevé. 

H2 : L’âgisme sera lié positivement à l’AO. Plus spécifiquement, plus un travailleur percevra de 

l’âgisme, plus il se définira comme étant âgé sur le plan de l’AO. 
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Par ailleurs, en ce qui a trait au lien entre l’AO et le BEPT des travailleurs, il n’existe qu’une 

étude, à notre connaissance, ayant tenté de mesurer cette relation avec des variables connexes (De 

Lange et al., 2006). Cette étude, réalisée auprès de travailleurs âgés de 35 à 50 ans, avait utilisé à 

l’époque uniquement l’ancienneté comme mesure principale de l’AO. Les auteurs ont conclu 

qu’un AO inférieur entraîne une satisfaction accrue envers l’organisation (De Lange et al., 2006). 

En outre, d’autres indicateurs du vieillissement subjectif montrent que le fait qu’une personne se 

perçoive comme étant plus jeune que son âge chronologique peut être bénéfique pour la santé 

globale (Stephan et al., 2013) et mentale (Armenta et al., 2017). Bref, le présent article postule 

qu’un travailleur se percevant comme étant plus âgé au niveau de l’AO aura un plus faible BEPT. 

H3 : L’AO sera lié négativement au BEPT. Plus spécifiquement, plus le travailleur se percevra 

comme étant âgé sur le plan de l’AO, moins il éprouvera de BEPT. 

Finalement, en se basant sur les résultats de l’étude de Han et Richardson (2015), qui indique 

qu’une mesure d’autoperception de son vieillissement peut avoir un rôle de médiateur dans le lien 

entre l’âgisme et un indicateur de santé mentale (symptômes de dépression), il est postulé que 

l’AO sera un médiateur dans la relation entre l’âgisme et le BEPT.  

H4 : L’AO agira à titre de médiateur dans la relation entre l’âgisme et le BEPT. 

3.3 Méthodologie  

Pour atteindre les objectifs de l’étude, des personnes de 50 ans ou plus travaillant au moins 

15 heures par semaine ont été recrutées pour répondre à un questionnaire en ligne entre mai 2021 

et août 2022. Le choix de sélectionner des travailleurs de 50 ans et plus est basé sur la définition 

la plus fréquemment utilisée pour désigner les travailleurs âgés (Organisation de Coopération et 

de Développement Économiques, 2006). Pour sa part, le choix de sélectionner des participants 

travaillant au minimum 15h par semaine a été pris considérant qu’en moyenne, les employés de 

55 ans et plus travaillant à temps partiel au Canada effectueraient entre 16 et 17 heures de travail 

par semaine (Statistics Canada, 2023). Afin d’assurer l’inclusion des travailleurs à temps partiel, 

nous avons arrondi à 15h. Les participants ont été sollicités au moyen d’une annonce en français 

incluant un lien vers un questionnaire en ligne hébergé sur la plateforme Qualtrics. Cette annonce 

a été diffusée au Québec sur les réseaux sociaux Facebook et LinkedIn. Les participants devaient, 
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dans un premier temps, répondre à différentes questions visant à mesurer leur perception 

d’âgisme au travail et leur âge organisationnel. À la fin du premier questionnaire, les participants 

pouvaient indiquer leur accord pour être recontactés un mois plus tard afin de remplir un second 

questionnaire. Celui-ci incluait des questions sur leur BEPT et leur AO, permettant de vérifier la 

stabilité des résultats dans le temps, tout en limitant le risque d’attrition lié à un délai trop long. 

Ce projet a été évalué et approuvé par le Comité éthique de la recherche pour les projets étudiants 

impliquants des êtres humains (CERPE FSH) (No. de certificat: 2021-3373). 

3.4 Instruments de mesure 

 

3.4.1 L’âgisme (WADS) 

L’échelle de mesure de l’âgisme utilisée dans le cadre de cette étude est la Workplace Age 

Discrimination Scale (WADS) (Marchiondo et al., 2016). L’outil a été sélectionné pour sa bonne 

fidélité ( = .93) et sa mesure spécifique de l’âgisme en contexte de travail (Marchiondo et al., 

2016). Originalement élaboré en anglais, il a été traduit à l’aide de la méthode de la traduction 

inversée (Brislin, 1970). L’échelle comprend neuf items (p. ex. « J’ai été ignoré pour un rôle/une 

tâche en raison de mon âge. »), auxquels le participant doit répondre sur une échelle de Likert 

allant de 1 « Jamais » à 5 « Vraiment souvent ». Les auteurs de cette échelle suggèrent 

d’effectuer la somme des réponses des participants aux neuf items afin d’obtenir un score global 

pouvant aller de 9 à 45. Plus le travailleur obtient un score élevé à cette échelle, plus il pense 

subir de la discrimination par rapport à son âge dans son milieu de travail.  

3.4.2 L’âge organisationnel 

L’autoperception de son vieillissement au travail (ou l’âge organisationnel) a été mesurée à l’aide 

de l’Échelle de l’Âge Organisationnel (EAO) récemment développée par Doucet et al., (2023). 

Cette échelle compte 17 énoncés décrivant comment les gens perçoivent leur vieillissement dans 

leur milieu de travail. En réfléchissant à leur travail au cours des quatre dernières semaines, les 

participants doivent indiquer leur accord avec chacun des énoncés sur une échelle de Likert allant 

de 1 « totalement en désaccord » à 7 « totalement en accord » (Doucet et al., 2023). Une analyse 

factorielle exploratoire, avec factorisation par axe principal et rotation varimax, indique que cette 
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échelle compte cinq facteurs (KMO = .781) qui, lorsque combinés, expliqueraient 70.28 % de la 

variance de l’AO : 1) le désengagement de carrière (p. ex. « La plupart de mes objectifs 

personnels sont axés sur mon emploi. » item inversé); 2) l’obsolescence (p. ex. « Ces 

changements rendent plus difficile ma capacité à bien faire mon travail. »); 3) la perception du 

temps restant dans le milieu de travail (p. ex. « Je perçois que je devrai bientôt prendre ma 

retraite. »); 4) la perception d’opportunités de développement dans le milieu de travail (p. ex. 

« Mon travail m’offre peu d’opportunités pour me développer dans le futur. »); 5) les normes 

d’âge perçues (p. ex. « Je n’ai plus l’âge pour faire mon travail. »). L’outil présente un indice de 

cohérence interne satisfaisant, non seulement d’un point de vue global (α = .83), mais aussi pour 

chacune de ses dimensions (α = .77 à α = .91) (Doucet et al., 2023). De plus, sa validité de 

construit s’avère satisfaisante lorsqu’il est mis en relation avec une échelle similaire concernant 

l’attitude positive face au vieillissement (r = - .272, p > 0.01), ainsi qu’une mesure de 

vieillissement subjectif (r = -.183, p > 0.01). Les auteurs de cette échelle suggèrent d’effectuer 

une somme des réponses aux 17 items pour obtenir le score global de l’AO (scores pouvant aller 

de 17 à 119). Plus un individu obtient un score élevé à cette échelle, plus il perçoit son âge dans 

son milieu de travail/son organisation comme étant élevé.   

3.4.3 Le bien-être psychologique au travail (BEPT) 

L’échelle du bien-être psychologique au travail de Dagenais-Desmarais et Savoie (2012) a été 

sélectionnée afin de mesurer cette variable. Cette échelle comporte 25 items et 5 dimensions 

évaluées à l’aide d’une échelle de Likert allant de (1) « en désaccord » à (5) « tout à fait 

d’accord », qui sont : 1) l’adéquation interpersonnelle (p. ex. « J’apprécie les gens avec qui je 

travaille ») ; 2) l’épanouissement au travail (p. ex. « Je trouve mon travail excitant »); 3) le 

sentiment de compétence au travail (p. ex. « Je sais que je suis capable de faire mon travail »); 4) 

la volonté d’implication et d’engagement au travail (p. ex. « Je me soucie du bon fonctionnement 

de mon organisation ») ; 5) la reconnaissance perçue au travail (p. ex. « Je sens que mon travail 

est reconnu »). Cette échelle démontre un indice de cohérence interne très satisfaisant sur le plan 

de l’échelle globale (α = .96), mais également pour chacune des sous-dimensions (α = .83 à α 

= .92). Les auteurs de cette échelle suggèrent de calculer un score moyen afin d’obtenir un score 

global pour cette échelle (scores pouvant aller de 1 à 5). Plus un répondant obtient un score élevé 

à cette échelle, plus il ressent du bien-être psychologique dans son travail. 
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3.5 Analyses  

Afin de tester les hypothèses de l’étude, trois types d’analyses ont été effectuées. D’abord, pour 

répondre à l’objectif  d’observer si l’âge organisationnel est un concept qui compte cinq 

dimensions conceptuelles, une analyse factorielle confirmatoire a été réalisée sur le premier 

échantillon de 406 répondants en utilisant le logiciel R. Plusieurs indicateurs d’adéquation du 

modèle ont été observés : 1) Le chi-carré (χ2), 2) le Comparative Fit Index (CFI), 3) le Tukcker-

Lewis Index (TLI), 4), puis le Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Pour 

évaluer la qualité de l’adéquation de chacun des modèles, les critères suivants ont été observés : 

CFI, TLI et GFI > .90 (Kline, 2011) et RMSEA < .08 (Cheung et Rensvold, 2002; Vandenberg et 

Lance, 2000). Puisque le chi-carré (χ2) dépend fortement de la taille de l’échantillon et qu’il est 

sensible à la complexité du modèle (Kelloway, 1995), le χ2 normé, soit le rapport du chi-carré sur 

le nombre de degrés de liberté, a été observé. Une valeur inférieure à 5 était utilisée pour 

représenter une adéquation acceptable du modèle (Schumacker et Lomax, 2004).  

Par la suite, suivant les indications de DiStefano et Hess (2005), un second modèle alternatif a été 

testé. Celui-ci présentait une dimension globale conceptuelle unique de l’AO sous laquelle 

chaque item de l’échelle était regroupé. 

Enfin, afin de répondre aux hypothèses (1, 2 et 3), des corrélations de Pearson ont été privilégiées 

au détriment de régression, puisque la valeur du coefficient de corrélation entre deux variables est 

directement reliée au coefficient de régression standardisé. Par conséquent, l’usage des 

corrélations est approprié et suffisant pour tester ces hypothèses. Finalement pour tester le 

dernière hypothèse (4), une analyse de médiation a été effectuée au moyen du logiciel SPSS 

26.00 avec l’extension de la macro-PROCESS et le modèle 4 (IBM Corp., 2019, Hayes, 2017).  

3.6 Résultats   

3.6.1 Analyses préliminaires 

Au total, 499 participants ont été recrutés. Seuls les répondants ayant répondu à l’ensemble des 

questions de l’EAO lors du premier temps de mesure ont été conservés, pour former un 

échantillon final de n = 406 participants. Les participants étaient majoritairement des femmes 

(86.5%), âgés de 50 à 79 ans (moyenne de 57 ans), majoritairement mariés ou vivant en union 
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libre, c’est-à-dire avec un conjoint de fait (72.4%), et travaillant en moyenne 34 heures par 

semaine (d’ailleurs, 66.1 % des répondants travaillaient 35 heures ou moins, mais plus de 

15 heures). La majorité des répondants possédaient un diplôme universitaire (68%). De plus, une 

forte proportion des répondants a mentionné travailler dans l’un des secteurs suivants : éducation 

(20.9%), secteur gouvernemental ou public (18.7%), services sociaux (16.3%) ou soins de santé 

(15.5%).  

Parmi les 406 personnes qui ont répondu au premier temps de mesure de l’étude, 226 ont répondu 

au deuxième questionnaire un mois plus tard. Dans la même logique, seuls les répondants ayant 

complété l’ensemble des questions essentielles aux analyses ont été inclus dans celles-ci. Il s’agit 

des personnes ayant répondu aux questions sur l’âgisme et l’AO au premier temps de mesure et 

sur le BEPT au deuxième temps de mesure. Par la suite, suivant les recommandations de 

Corbière et Fraccaroli (2014), les données aberrantes ont également été retirées, formant 

l’échantillon final de n = 172 participants. La composition de cet échantillon était très similaire à 

l’échantillon issu du premier temps de mesure et ne présentait pas de différences majeures au 

niveau des caractéristiques sociodémographiques. En effet, cet échantillon était aussi composé en 

majorité de femmes (82 %), d’individus âgés de 50 à 79 (moyenne de 58 ans), et travaillant en 

moyenne 32.9 heures par semaine. La majorité des participants étaient mariés ou vivaient en 

union libre, c’est-à-dire avec un conjoint de fait (69.2 %), et 72 % possédaient un diplôme 

universitaire. Une forte proportion des répondants a mentionné travailler dans l’un des secteurs 

suivants : secteur gouvernemental ou public (21.5 %), éducation (20.9 %), soins de santé (15.7%) 

et services sociaux (12.8%).
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Tableau 3.1 

Caractéristiques de l’échantillon  

 Temps 1 (n = 406) Temps 2 (n = 172) 

Genre   

Homme 53 (13.1%) 30 (17.4%) 

Femme 351 (86.5%) 141 (82%) 

Statut matrimonial actuel    

Marié(e) ou en union libre (conjoint de fait) 294 (72.4%) 119 (69.2 %) 

Veuf (veuve), séparé(e) ou divorcé(e) 60 (14.8%) 29 (16.9%) 

Célibataire, jamais marié(e) 52 (12.8%) 24 (14%) 

Pays d’origine   

Canada  382 (94.3%) 161 (93.6%) 

Autres 23 (5.7%) 10 (5.8%) 

Situation économique par rapport à d’autres 

personnes du même âge 

  

Je me considère à l’aise financièrement 124 (30.5%) 54 (31.4%) 

Je considère avoir des revenus suffisants 241 (59.4%) 101 (58.7) 

Je me considère pauvre 39 (9.6%) 16 (9.3%) 

Je ne sais pas 2 (0.5%) 1 (0.6%) 

Âge chronologique   

50 à 54 ans 120 (29.6%) 50 (29.1%) 

55 à 59 ans 162 (39.9%) 65 (37.8%) 

60 à 64 ans 93 (22.9%) 39 (22.7%) 

65 à 69 ans 21 (5.2%) 12 (7%) 

70 à 79 ans 10 (2.4%) 6 (3.4%) 

Heures de travail par semaine   

15 à 35 heures 267 (66.1%) 127 (73.8 %) 

Entre 36 et 40 heures 108 (26,7%) 36 (20.9%) 

Plus de 40 heures  29 (7.2%) 9 (5.3%) 

Niveau de scolarité le plus élevé terminé   

Sans diplôme d’études secondaires 8 (2 %) 1 (.6 %) 

Diplôme d’études secondaires 29 (7.1%) 14 (8.1%) 

Diplôme d’études professionnelles 22 (5.4%) 8 (4.7%) 

Diplôme d’études collégiales (pré-

universitaire ou technique) 

71 (17.5%) 25 (14.5%) 

Diplôme d’études universitaires (certificat, 

baccalauréat, maîtrise, doctorat) 

276 (68%) 124 (72.1%) 
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Tableau 3.1 (suite) 

Caractéristiques de l’échantillon 

Ancienneté  *   

Moins de 4 ans  60 (14.8%)  

5 à 9 ans 20 (4.9%)  

10 à 14 ans 31 (7.6%)  

15 à 19 ans 16 (3.9%)  

20 à 24 ans 14 (3.4%)  

25 ans et plus 37 (9.1%)  

Statut professionnel   

Cadre 60 (14.8%) 23 (13.4%) 

Professionnel 187 (46.1%) 84 (48.8%) 

Emploi technique//métiers 

spécialisés  

64 (15.8%) 23 (13.4%) 

Employé de soutien 53 (13.1%)  21(12.2%) 

Autres 33 (8.1%) 18 (10.5%) 

Secteur de travail    

Agriculture 9 (2.2%) 3 (1.7%) 

Arts et spectacle  12 (3%)  7 (4.1%) 

Construction 5 (1.2%)  

Droits /Services juridiques 5 (1.2%) 2 (1.2%) 

Éducation 85 (20.9%) 36 (20.9%) 

Environnement 3 (0.7%) 1 (0.6%) 

Gouvernement et secteur public 76 (18.7%) 37 (21.5%) 

Informatique / Technologies de 

l’information 

4 (1%) 2 (1.2%) 

Secteur manufacturier 13 (3.2%) 4 (2.3%) 

Secteur minier 1 (0.2%) 1 (0.6%) 

Secteur des pâtes et papiers 3 (0.7%) 2 (1.2%) 

Restauration 8 (2%) 2 (1.2%) 

Services financiers/Comptabilité 9 (2.2%) 4 (2.3%) 

Services sociaux 66 (16.3%) 22 (12.5%) 

Soins de santé 63 (15.5%) 27 (15.7%) 

Transport 7 (1.7%) 4 (2.3%) 

Autre 69 (17%) 26 (15.1%) 

*Note. L’ancienneté à uniquement été observé au premier temps de mesure.  
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Préalablement aux analyses principales, la préparation de la base de données et les analyses 

préliminaires ont été effectuées dans le logiciel SPSS 26.00 afin de valider les postulats de base 

des analyses principales (IBM Corp., 2019).  Seuls les questionnaires des participants ayant 

répondu à toutes les questions ont été conservés dans le cadre de cette étude. Ainsi, il n’y avait 

pas de données manquantes à considérer pour les analyses.3 Par ailleurs, l’examen des données 

extrêmes univariées, au moyen de l’observation des scores Z, a permis d’identifier cinq données 

aberrantes pour l’échelle mesurant l’âgisme (Field, 2018). Les réponses de ces participants (n = 

5) ont été supprimées en se basant sur les recommandations de Corbière et Fraccaroli (2014).  

Ensuite, toutes les autres postulats de bases nécessaires pour réaliser les analyses ont été vérifiés. 

Les conditions d’application de la méthode du maximum de vraisemblance ont été examinées. 

D’une part, les sous-dimensions de l’échelle de l’AO, mesurées par le biais d’items cumulés, 

mesurés sur la base d’une échelle de type Likert en 7 point, sont considérées comme des variables 

quasi-continues (Roussel, 2005). Par la suite, la taille de l’échantillon, de 406 observations, est 

largement suffisante pour garantir la stabilité des paramètres et la fiabilité de l’estimation, étant 

donné que des recommandations antérieures suggèrent un minimum de 100 à 150 participants 

pour ce type d’analyse (Roussel, 2005). Puis, la normalité univariée et multivarié a été confirmée 

(Corbière et Larivière, 2020; Arifin, 2015). La distribution des valeurs en fonction des résidus 

standardisés et de la valeur prédite standardisée a été observée par un nuage de points qui 

respectait les prémisses de linéarité de la relation entre chaque variable indépendante et la 

variable dépendante, ainsi qu’une tendance à l’homoscédasticité des résiduels (Corbière et 

Fraccaroli, 2014). Le postulat d’indépendance des erreurs était aussi respecté avec un test de 

Durbin-Watson d’une valeur de 1.932, près de la valeur recommandée de 2 (Corbière et 

Fraccaroli, 2014). Puis, l’observation des facteurs d’inflation de la variance (VIF) et des 

corrélations a permis de constater une absence de multicolinéarité entre les deux variables 

 
3 Pour parvenir à cette conclusion, les données manquantes ont été examinées. Le test de Little MCAR a 

montré que les données manquantes étaient distribuées de manière totalement aléatoire, tant pour le temps 

1 (p = 0,073) que pour le temps 2 (p = 0,415) (Jamshidian et Jalal, 2010). Ensuite, nous avons comparé 

deux groupes — les répondants ayant complété l’ensemble du questionnaire et ceux présentant moins de 

25 % de réponses manquantes — au moyen de tests t pour échantillons indépendants. Aucune différence 

significative n’a été observée entre ces groupes, ni au niveau des caractéristiques sociodémographiques 

(âge, moyenne d’heures de travail hebdomadaire), ni pour les variables principales aux deux temps de 

mesure (attitudes ouvertes, âgisme et BEPT). Ces résultats justifient la décision de ne pas inclure les 

données manquantes dans les analyses. 
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indépendantes (VIF = 1.09) (Pituch et Stevens, 2016; Corbière et Fraccaroli, 2014). Finalement, 

les trois échelles à l’étude présentaient une distribution normale, selon les valeurs entre 2 et -2 

suggérées par Gravetter et Wallnau (2014), comme illustrée au tableau 3.2. Toutefois, l’échelle 

d’âgisme présentait une forte asymétrie sur le plan visuel de l’histogramme. Une transformation 

en logarithme a été effectuée avec l’échelle, puis une analyse supplémentaire a été réalisée avec 

cette échelle transformée. Par ailleurs, comme les résultats étaient similaires, seuls les résultats 

non transformés ont été conservés.4  

 
4 Une analyse supplémentaire a été réalisée avec l’échelle WADS, mesurant la perception d’âgisme, 

transformée avec un logarithme. Les résultats indiquent que l’âgisme est positivement associé à l’âge 

organisationnel (Chemin a), b = 32.35,  95% CI [19.24 , 45.42], t = 4.89, p < .001 et explique 12.32% de 

la variance de l’AO. Pour sa part, l’AO est associé de façon significative et négative au BEPT (Chemin b), 
b = -.02[-.02,-.01], t = -7.20, p <.001. Puis, il y aurait un effet direct négatif de l’âgisme sur le BEPT 

(Chemin c’) b= -1.08, 95% BCa CI [-1.56,-.60]. Ce modèle expliquerait 38.75% de la variance du BEPT. 

Finalement, l’intervalle de confiance du bootstrap pour l’effet indirect de l’âgisme sur le BEPT (ab = -.62) 

basé sur un échantillonnage de 5 000, montre un intervalle n’incluant pas zéro (-.23, -.10), soutenant ainsi 

l’hypothèse 4 postulant que l’AO joue un rôle médiateur dans la relation. Les résultats de cette analyse 

supplémentaire peuvent être trouvés en APPENDICE C. 

Tableau 3.2  

Statistiques descriptives de l’âgisme, le BEPT et l’AO. 

Échelles n Min. Max. Moyenne Écart-

Type 

Asymétrie Aplatisse

ment 

Âgisme Temps 1 401 8 38 14.46 6.70 1.35 1.31 

BEPT Temps 2 188 2 5 4.23 0.66 -0.953 0.12 

AO Temps 1 406 27 109 66.10 15.52 -0.005 -0.259 

Stade de carrière 406 4 28 16.24 4.97 -0.113 -0.282 

1 406 1 7 4.26 1.54 -0.081 -0.536 

2 406 1 7 4.33 1.55 -0.171 -0.674 

3 406 1 7 4.32 1.68 -0.205 -0.826 

Obsolescence 406 3 21 21 9.95 0.287 -0.957 

1 406 1 7 3.47 1.85 0.231 -1.070 

2 406 1 7 3.20 1.78 0.411 -1.000 

3 406 1 7 3.28 1.81 0.323 -1,073 

Temps restant 406 4 28 18.49 5.38 -0.255 -0.258 

1 406 1 7 4.40 1.86 -0.245 -0.943 

2 406 1 7 5.29 1.55 -0.905 0.413 

3 406 1 7 4.56 1.79 -0.411 -0.484 

4 406 1 7 4.23 1.75 -0.175 -0.858 

Opportunité 406 3 21 13.23 4.64 -0.209 -0.761 

1 406 1 7 4.44 1.79 -0.282 -0.961 
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3.6.2 Analyse factorielle confirmatoire  

L’analyse factorielle confirmatoire a été réalisées sur un échantillon de 406 participants en 

utilisant l’estimateur du maximum de vraisemblance (ML) dans le logiciel R (version 4.0.5) en 

utilisant les packages lavaan, semPlo, tidyverse et readxl. L’objectif était d’évaluer l’adéquation 

des données avec le modèle postulé en cinq facteurs. Le score global de l’EAO ainsi que chacune 

de ses dimensions de l’EAO représentait des variables latentes, puis chaque item représentait des 

indicateurs de ces variables dans le modèle 1.  

En ce qui concerne ce premier modèle postulé, une adéquation satisfaisante avec les données a 

été constatée (Modèle 1, [df = 114] = 401,12, p < .001, / df = 3.52, CFI = .923; TLI = .908; 

RMSEA = .079; GFI= .90). Les poids de saturation et la part de variance de chaque item sur leurs 

facteurs respectifs sont détaillés dans le tableau 3.3.  Puisque la significativité du chi carré est 

attendue pour les échantillons de grande taille, un chi-carré normé indiquant une valeur de sous le 

seuil de 5 a été considérée pour’un ajustement du modèle acceptable (Schumacker et Lomax, 

2004). 

Un second modèle a été testé, dans lequel la seule variable latente était le score global de l’AO. 

Ce modèle a été obserbé pour contre-vérifier l’apport des dimensions de l’AO, en observant ce 

qui se passe si l’on enlève ces cinq dimensions. Par ailleurs, une mauvaise adéquation des 

données a été constatée en ce qui concerne ce deuxième modèle (Modèle 2, [df = 119] = 2509.15, 

p <  .001; CFI = .360 ; TLI = 0.269 ; RMSEA = .222; GFI = .54). Les analyses factorielles 

confirmatoires confirment donc la supériorité du modèle en cinq facteurs (modèle 1).  

  

2 406 1 7 4.38 1.78 -0.183 -1.009 

3 406 1 7 4.41 1.65 -0.220 -0.721 

Normes d’âges 406 3 19 9.95 5.95 0.626 -0.067 

1 406 1 7 2.39 1.51 0.957 0.141 

2 406 1 7 2.56 1.40 0.727 -0.091 

3 406 1 7 3.25 1.44 0.088 -0.499 



 69 

 

Tableau 3.3 

Analyse factorielle confirmatoire de l’EAO en cinq facteurs (Modèle 1) 

 Modèle 1 

Items Poids de 

saturation 

R2 

Stade de carrière     

 

.392 .154 

Les évènements les plus importants de ma vie concernent mon 

travail. (AOS1) 

.830 .689 

La plupart de mes objectifs personnels sont axés sur mon 

emploi. (AOS2) 

.846 .716 

Mon travail a moins d’importance en ce moment dans ma vie. 

(AOS3) 

.517 .267 

Mon travail occupe une place essentielle de ma vie. (AOS4) .686 .471 

Obsolescence .484 .234 

À cause de ces changements, il est plus difficile d’occuper 

mon poste. (AOC1) 

.893 .797 

Ces changements nuisent à la réalisation de mes tâches au 

travail. (AOC2) 

.953 .907 

Ces changements rendent plus difficile ma capacité à bien 

faire mon travail. (AOC5) 

.904 .817 

Temps restant       .688 .474 

Je perçois que je devrais bientôt prendre ma retraite. (AORT1) .838 .703 

J’ai l’impression que je devrais commencer à planifier ma 

retraite. (AORT2) 

.682 .465 

J’ai l’impression que j’ai beaucoup de temps avant de prendre 

ma retraite. (AORT3) 

.535 .287 

Opportunité         .636 .404 

Il y a peu de choses qui m’attendent dans mon avenir au 

travail. (AORO1) 

.849 .721 

Mon travail m’offre peu d’opportunités pour me développer 

dans le futur. (AORO2) 

.894 .800 

Mon avenir au travail est rempli de possibilités de 

développement. (AORO3) 

.739 .546 

Opportunité         .636 .404 

Normes d’âge .481 .231 

Je n’ai plus l’âge pour faire mon travail. (AONE1) .724 .524 

J’ai l’âge adéquat pour occuper cet emploi. (AONE2) .885 .783 

J’ai l’âge idéal pour occuper mon poste. (AONE3) .773  .538 
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3.6.3 Corrélations entre les variables à l’étude 

Les corrélations entre les différentes variables à l’étude ont été observées et sont illustrées dans le 

tableau 3.4. Les corrélations de Pearson décrites dans ce qui suit permettent de répondre aux 

hypothèses 1, 2 et 3. Tout d’abord, l’échelle d’âgisme (WADS) possède une corrélation de force 

moyenne et négative avec le BEPT (r = -.443**, p < .005) en cohérence avec l’hypothèse 1. Le 

BEPT et l’EAO présentent pour leur part une corrélation significative qui est de nature négative 

et élevée (r = -.562**, p < .005) en cohérence avec l’hypothèse 3. Puis, tel que postulé à 

l’hypothèse 2, le WADS et l’EAO possèdent une corrélation positive, de force moyenne (r 

= .309**, p < .005). En outre, les corrélations ont aussi été étudiées en relation avec l’ancienneté. 

Toutefois, seule une faible relation positive avec l’EAO a pu être observée (r = ,223**, p < .005).  
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Tableau 3.4 

Corrélation de Pearson des variables à l’étude 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
13 14 15 

1. AC                

2. ANC -.207**               

3. EAO S -.152* .97              

4. EAO Obs -.026 .260** .101             

5. EAO Tem .080 .170* .353** .253**            

6. EAO Opp .150* .031 .386** .230** .492**           

7. EAO Norm .001 .179* .229** .473** .269** .230**          

8. EAO  -.015  .223** .639** .609** .742** .708** .616**         

9. BEPT Ad .079 -.086 -.260** -.257** -.262** -.386** -.285** -.432**         

10. BEPT Ep .060 .030 -.403** -.186* -.261** -.489** -.265** -.432** .556**       

11. BEPT Co .077 .081 -.105 -.185* -.170* -.105* -.175* -.221** .313** .480**      

12. BEPT Re .165* -.127 -.334** -.265** -.273** -.446** -.239** -.469** .784** .637** .406**     

13. BEPT En .088 -.122 -.494** -.264** -.307** -.470** -.318** -.557** .479** .618** .270** .562**    

14. BEPT .120 -.069 -.421** -.293** -.327** -.506** -.327** -.562** .819** .852** .570** .887** .758**   

15. WADS .039 .106 .095 .192* .230** .312** .210** .309** -.494** -.317** -.163** -.500** -.200** -.443**  

Note 1. AC (âge chronologique), ANC (ancienneté), EAO S(dimension stade de désengagement de la carrière de l’AO), EAO Obs (Dimension 

d’obsolescence de l’AO), EAO Tem (Dimension perception de temps restant de l’AO), EAO Opp (Dimension perception d’opportunité de l’AO), 

EAO Norm (Dimension norme d’âge de l’AO), EAO (Score globale de l’échelle de l’AO), BEPT Ad (Dimension adéquation interpersonnelle du 

BEPT), BEPT Ép (Dimension d’épanouissement du BEPT), BEPT Co (Dimension de sentiment de compétence du BEPT), BEPT Re (Dimension 

de sentiment de reconnaissance du BEPT), BEPT En (Dimension de l’engagement du BEPT), BEPT (Score globale de l’échelle du BEPT), WADS 

(Score globale de la perception d’âgisme).  

Note 2. Les résultats relatifs à l’AO et au WADS ont été recueillis au premier temps de mesure, alors que les résultats relatifs au BEPT ont été 

recueillis au second temps de mesure, de manière similaire aux analyses subséquentes.  

** Significatif à 0.01 (bilateral).  

* Significatif à 0.05 (bilateral).  
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3.6.4 Analyse de médiation 

Une analyse de médiation a été réalisée avec la macro PROCESS, modèle 4, dans le logiciel 

SPSS 26.00 (IBM Corp., 2019, Hayes, 2017). Étant donné leurs liens possibles avec l’agisme, 

l’AO et le BEPT, les variables contrôles de l’âge chronologique et de l’ancienneté ont été 

incluses dans le modèle initiale. Toutefois, comme l’âge chronologique ne présentait aucune 

corrélation statistiquement significative avec la variable médiatrice ni avec la variable 

dépendante, seule l’ancienneté a été conservée comme variable contrôle dans cette analyse. Pour 

améliorer la robustesse des estimations, un échantillonnage bootstrap de 5 000 rééchantillonnages 

a été utilisé afin de calculer des intervalles de confiance BCa à 95 % pour l’effet indirect.  

Tel que présenté à la Figure 3.1, les résultats indiquent que l’âgisme est positivement associé à 

l’âge organisationnel (Chemin a), b = .61,  95 % CI [0.27 , 0.94], t = 3.61, p <.001. L’ancienneté 

entretien également une relation statistiquement significative avec l’AO b = 1.66, 95 % CI [0.4 , 

2.92],  t = 2.61, p < .01. L’âgisme et l’ancienneté expliquent 12.18% de la variance de l’AO. 

Pour sa part, l’AO est associé de façon significative et négative au BEPT (chemin b), b = -.02 

[-.03 , -.02], t = -7.93, p <.001. De plus, il y aurait un effet direct négatif de l’âgisme sur le BEPT 

(Chemin c’) b = -.03, 95 %, BCa CI [-.04 , -.02]. En ce qui concenre la variable contrôle de 

l’ancienneté, celle-ci ne posséde pas une relation significative en relation avec le BEPT dans ce 

modèle. Ce modèle explique 43.11 % de la variance du BEPT. 

Finalement, concernant la dernière hypothèse au niveau du rôle médiateur de l’AO, l’intervalle de 

confiance du bootstrap pour l’effet indirect de l’âgisme sur le BEPT (ab = -.01), basée sur un 

échantillonnage boostrap de 5 000, montre un intervalle n’incluant pas le zéro (-.02, -.01), 

soutenant que l’AO a un rôle médiateur dans la relation entre l’âgisme et le BEPT.  
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Figure 3.1  

Résultats de l’analyse de médiation 

 

Tableau 3.5 

Résultats de l’analyse de médiation (n = 162) 

  M (AO)   Y (BEPT) 

Antécédents Chemin B SE p β Chemin B SE p β 

X (Âgisme) a .61 .17 .00 .27 c’ -.03 .01 .00 -.31 

M (AO)  - -  -  - b -.02 .002 .00 -.51 

Covariables  

(ancienneté) 

 1.6

6 

.64 .01 .19  .03 .02 .21 .08 

  R2 =.12  R2 =.43 

  F (2,159) =11.03, p<.001  F (3,158) = 39.92, p<.001 

 

 

(a = .61) (b = - .02) 

Effet direct (c’= - .03) 

Médiation effet indirect (ab = - .01) 

Effet total (c = -. 04) 
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3.7 Discussion 

Le but de la présente étude était d’abord de confirmer la structure factorielle de l’EAO. Des 

analyses factorielles confirmatoires ont permis de valider sa structure en cinq facteurs et atteindre 

notre objectif. Le présent article a donc un apport conceptuel en positionnant l’âge 

organisationnel comme un concept complexe et multidimensionnel, qui représente la perception 

du travailleur par rapport à différentes facettes variées du vieillissement au travail, tel que 

l’obsolescence, le stade de désengagement de carrière, la perception du temps restant au travail, 

la perception d’opportunités de développement professionnel et les normes d’âge perçues. Les 

résultats de la présente étude ajoutent du poids à la première étude de validation (Doucet et al., 

2023). Puis, cet article appuie une structure et des qualités psychométriques de l’EAO qui 

confirme la plus-value de ce nouveau cadre conceptuel pour observer et mesurer l’âge 

organisationnel. En outre, la confirmation de la multidimensionnalité en cinq dimensions ajoute  

un apport théorique à littérature sur le vieillissement et la psychologie du travail. Puisqu’il permet 

d’enrichir l’exploration du concept de l’AO en lien avec ses cinq dimensions, qui permettront de 

regarder d’un nouvel œil plus précis et novateur des concepts tels que la retraite ou la rétention 

des travailleurs âgés.  

Cette étude visait aussi à examiner les associations entre l’âgisme, l’AO, et le BEPT. Les 

résultats ont d’abord permis de confirmer l’association négative entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique en contexte de travail. Bien que des liens entre l’âgisme et certaines composantes 

connexes au bien-être au travail aient été répertoriés dans la documentation scientifique 

auparavant (Macdonald et Levy, 2016; Hassell et Perrewé, 1993; Lagacé et al., 2019; Snape et 

Redman, 2003), la présente étude est l’une des premières à documenter ces liens en utilisant une 

mesure multidimensionnelle et contextualisée au milieu de travail. Il semblerait donc que, comme 

pour dans la vie de tous les jours, les perceptions d’âgisme soient également négativement liées 

au bien-être psychologique dans le contexte spécifique du travail.  

Le devis prospectif de l’étude fût avantageux pour observer dans le temps la relation entre ces 

deux variables, puis explorer un effet médiateur de l’AO dans cette relation. À cet effet, les 

résultats ont aussi permis de confirmer l’effet médiateur de l’AO dans la relation entre l’âgisme et 

le BEPT. Cela suggère qu’un processus cognitif d’autoperception de son vieillissement serait 
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sous-jacent aux conséquences de la perception d’âgisme sur le BEPT. Ces résultats sont 

cohérents avec la théorie de l’incarnation des stéréotypes (Levy, 2009), qui suggère qu’avec 

l’exposition répétée à l’âgisme, les individus intègrent progressivement à leur identité personnelle 

les stéréotypes positifs et négatifs associés à leur groupe d’âge spécifique. Par conséquent, dans 

un contexte professionnel, il est possible que, sous l’influence constante des stéréotypes liés aux 

travailleurs âgés, ceux-ci finissent par se définir eux-mêmes selon ces stéréotypes (p. ex. avoir de 

la difficulté à apprendre de nouvelles compétences ou être moins habiles que les personnes plus 

jeunes) (Posthuma et Campion, 2009; Ng et Feldman 2012). Ils pourraient alors considérer qu’ils 

ont un AO plus élevé, ce qui, en retour, aurait un effet négatif sur leur BEPT. En d’autres mots, 

l’AO permet de mieux expliquer les conséquences négatives de l’âgisme sur le BEPT. La 

médiation partielle observée indique toutefois que d’autres mécanismes explicatifs peuvent 

également être à l’œuvre, ce qui ouvre la voie à une intégration de l’AO dans des modèles 

théoriques plus larges du stress, de l’identité et du bien-être au travail. 

3.7.1 Implications pratiques 

En premier lieu, la présente étude a mis en évidence un lien négatif entre l’âgisme et le BEPT. 

Ces résultats suggèrent qu’il serait judicieux pour les organisations qui souhaitent soutenir le 

bien-être de leurs employés, de prendre en compte le rôle de l’âgisme. Dans cette optique, ces 

organisations pourraient considérer certaines activités visant à diminuer l’âgisme au travail, telles 

que des formations visant à sensibiliser le personnel, l’organisation d’une journée de 

sensibilisation ou des activités de consolidation pour créer des liens entre des travailleurs de 

différents groupes d’âge. En second lieu, comme les résultats de cette étude ont démontré l’effet 

médiateur de l’AO dans la relation entre l’âgisme et le BEPT, il est possible de croire que l’on 

pourrait intervenir sur l’AO d’un individu, donc agir sur la perception de son propre 

vieillissement, pour amoindrir les effets néfastes de l’âgisme sur son BEPT. D’un point de vue 

pratique, cela permet à une organisation d’explorer de nouvelles avenues pour intervenir auprès 

de son personnel, en allant au-delà de la simple sensibilisation sur les effets néfastes des 

stéréotypes liés à l’âge. En effet, l’EAO pourrait permettre d’identifier des zones d’intervention 

potentielles sur lesquelles agir afin que les individus aient une perception plus positive de leur 

vieillissement dans leur milieu de travail.  
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3.8.2 Limites et pistes de recherches futures 

La présente étude comporte certaines limites qui se doivent d’être mentionnées. Tout d’abord, 

elle observe la réalité des travailleurs québécois de 50 ans et plus. Même si l’âgisme est un 

phénomène qui a tendance à avoir un effet plus négatif sur les personnes âgées (Kite et al., 2005), 

il s’agit tout de même d’une forme de discrimination qui peut toucher les travailleurs de tous 

âges. Ainsi, il serait intéressant dans le cadre d’études futures de vérifier si l’effet médiateur de 

l’AO est aussi fort avec un échantillon de travailleurs chronologiquement plus jeunes ou plus 

âgés. Dans le même ordre d’idées, la composition de l’échantillon est aussi une limite à 

considérer. Effectivement, puisque l’échantillon est principalement constitué de femmes et de 

personnes ayant un diplôme universitaire, les résultats peuvent ne pas être représentatifs de 

l’ensemble de la population active de 50 ans et plus, limitant la généralisation des résultats. 

D’ailleurs, cet élément implique de considérer la théorie des multiples minorités qui postule que 

de posséder plusieurs statuts associés à la minorité (le participant est une femme et est âgé) peut 

multiplier les risques de subir de la discrimination (Nelson et Probst, 2004). Ainsi, il est possible 

que ces caractéristiques particulières de l’échantillon ait biaisé les résultats en matière de 

perception d’âgisme au travail. Afin de pallier cette lacune, il serait pertinent de reproduire 

l’étude avec un échantillon plus diversifié et hétérogène où le genre, le niveau de scolarité, des 

âges variées et des parcours de carrières différents sont observés plus en détails. De futures 

études devraient notamment vérifier l’évolution de l’AO en considérant l’ensemble du parcours 

de carrière d’un individu. Ces études pourraient ensuite vérifier si un score bas sur l’EAO est 

relié à une retraite plus tardive, ou inversement si un score élevé sur l’EAO est relié à une retraite 

plus précoce. 

Finalement, il est important de mentionner que les données de la présente étude ont été recueillies 

dans le contexte de la pandémie de la COVID-19 (de mai 2021 à août 2022). Il est possible que 

les résultats aient été influencés par ce contexte particulier. Entre autres, il a été démontré que la 

pandémie a eu des répercussions sur la santé psychologique des travailleurs (Giorgi et al., 2020). 

Ainsi, il serait recommandé de répéter l’étude dans quelques années pour confirmer que les effets 

de la pandémie n’ont pas influencé les résultats.  En outre, il serait intéressant d’élargir ce modèle 

et de tester les effets de ce plus faible niveau de BEPT (influencé par l’âgisme) sur d’autres 



 77 

indicateurs clés, dont la santé physique, la motivation et la rétention au travail de ces personnes 

âgées. 

3.8 Conclusion 

En somme, cet article contribue à la littérature scientifique en confirmant la structure en cinq 

facteurs de l’EAO, puis en soulevant la valeur ajoutée de l’AO pour mieux comprendre le vécu 

des travailleurs âgés en mettant de l’avant son rôle médiateur dans la relation entre l’âgisme et le 

BEPT. Cette étude permet d’ajouter des connaissances à la littérature scientifique sur la réalité 

des travailleurs âgés, laquelle étant trop peu explorée. Ce projet génère des retombées qui 

permettront de concevoir des mesures spécifiques pour favoriser le bien-être et l’intégration 

professionnelle des travailleurs âgés. Ces initiatives profiteront non seulement aux employés, 

mais aussi aux organisations qui cherchent à créer un environnement de travail inclusif.  
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CHAPITRE 4 

DISCUSSION GÉNÉRALE 

Ce chapitre vise à approfondir les résultats de la présente thèse, à partir des deux études réalisées. 

Il commencera par un bref rappel des objectifs spécifiques, puis présentera une synthèse des 

résultats de chaque étude. Les contributions à la fois théoriques, empiriques et pratiques de la 

thèse seront par la suite abordées, puis ses limites ainsi que les pistes de recherches futures seront 

discutées. Ce chapitre se terminera en abordant la contribution globale de la thèse. 

 

4.1 Rappel des objectifs spécifiques de la thèse 

L’intention première de cette thèse était d’abord d’étudier l’âgisme en contexte de travail afin de 

mieux comprendre le mécanisme d’action de ce phénomène sur le bien-être des travailleurs âgés. 

Cette problématique apparaissait comme étant d’autant plus importante à aborder depuis la 

survenue de la pandémie de la COVID-19, où la perception de discrimination fondée sur l’âge à 

l’endroit des aînés s’est accrue (Kadowaki et al., 2022). De plus, dans la littérature scientifique, le 

mécanisme expliquant la relation entre l’âgisme et le bien-être demeurait encore peu étudié au 

niveau de la population générale (Kang et Kim, 2022). Pour mieux explorer ce mécanisme, la 

théorie de l’incarnation des stéréotypes fût pertinente à considérer, en supposant une modification 

de la vision de soi suite à l’exposition à des stéréotypes, par extension, un changement potentiel 

de l’autoperception du vieillissement suite à des manifestations d’âgismes (Levy, 2009). À ce 

sujet, les auteurs Han et Richardson (2015) avaient découvert que l’autoperception de son 

vieillissement, pouvaient être utile pour comprendre ce mécanisme. Toutefois, un grand flou 

demeurait en contexte spécifique de travail, notamment aucun outil abordant le concept 

d’autoperception du vieillissement  semblait avoir été développé en contexte de travail.  

En considérant ces lacunes, le premier objectif de la présente thèse était de construire et valider 

un outil qui parviendrait à mesurer l’âge organisationnel (AO), représentant l’autoperception de 

son vieillissement au travail, afin d’évaluer ce concept dans ce contexte précis. Le second objectif 

était celui de mieux comprendre le mécanisme expliquant la relation entre l’âgisme et le BEPT. 

Ce lien a pu être observé à travers le prisme de l’AO. Ainsi, les travaux présentés dans cette thèse 
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ont examiné de manière novatrice la relation entre l’âgisme, l’AO, et le BEPT, en testant l’effet 

médiateur de l’AO dans cette relation. Ce travail s’est basé sur une approche postpositiviste pour 

tester les hypothèses et comprendre les perceptions subjectives des participants quant à leur 

vieillissement au travail. En adressant ces objectifs, la thèse a contribué à combler les lacunes 

d’une littérature insuffisamment détaillée au sujet de l’âgisme, du processus de vieillissement en 

contexte de travail et du bien-être des travailleurs âgés. 

 

4.2 Synthèse des résultats  

Dans le cadre du premier chapitre, la présente thèse a mis en lumière le besoin d’élaborer un outil 

pour mesurer l’autoperception de son vieillissement dans le contexte spécifique du travail. L’AO 

a été mis de l’avant pour répondre à ce besoin. Une revue de littérature traditionnelle a été 

réalisée afin d’étayer ce concept et ses dimensions, puis donner un portrait global de l’AO. Ce qui 

a permis de positionner une définition de l’AO à jour et de l’adapter afin d’en développer une 

mesure subjective (mesurant l’autoperception). Ces informations ont permis la création d’un outil 

sous la forme d’un questionnaire autorapporté, à savoir l’Échelle d’Âge Organisationnel (EAO), 

dont la conception a été détaillée dans le second chapitre, présentant le premier article de la thèse. 

Cet article a aussi permis de valider la structure factorielle de l’EAO auprès d’un échantillon de 

travailleurs âgés de 50 ans et plus, travaillant minimalement 15 heures par semaine et parlant 

français. Les résultats indiquent que l’EAO compte cinq dimensions, soit le désengagement de la 

carrière, l’obsolescence, les normes d’âge, la perception de temps restant ainsi que la perception 

d’opportunités futures. L’analyse des corrélations indique que l’EAO est modérément liée avec 

des concepts connexes, tels que l’attitude envers le vieillissement et le vieillissement subjectif, 

laissant ainsi supposer qu’elle mesure un concept commun, mais également distinct. Cela 

contribue raisonnablement à la validité de construit de l’outil. L’article a aussi démontré la 

fidélité de l’outil sur le plan temporel. 

Le deuxième article, présenté dans le chapitre trois de la thèse, est une étude prospective réalisée 

sur deux temps de mesure qui vient confirmer la fiabilité et la validité de l’EAO. En effet, il 

présente les résultats d’une analyse factorielle confirmatoire qui confirme la structure en cinq 

facteurs de cet outil avec un nouvel échantillon de travailleurs âgés de 50 ans ou plus. L’étude qui 
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y est présentée met aussi en lumière l’importance de comprendre le mécanisme par lequel 

l’âgisme entre en relation avec le bien-être psychologique au travail (BEPT). Les analyses 

indiquent que l’âgisme est associé positivement avec l’AO : des individus avec un AO élevé 

rapportent percevoir davantage d’âgisme à leur égard, alors que, inversement, des individus avec 

un AO plus faible ont l’impression de subir moins d’âgisme. En outre, il a été constaté que l’AO 

et le BEPT sont négativement liés : les individus ayant un AO élevé présentaient un BEPT plus 

faible en comparaison avec ceux ayant un AO plus faible dont le   BEPT était plus élevé. Le lien 

entre l’âgisme et le BEPT s’est avéré lui aussi négatif. Ainsi, de manière similaire, plus un 

individu rapportait percevoir de l’âgisme au travail, plus son BEPT était faible. Finalement, les 

résultats de l’analyse de médiation indiquent que l’AO joue un rôle médiateur partiel dans la 

relation entre l’âgisme et le BEPT. L’implication de ces résultats est détaillée dans la section 

suivante.  

 

4.3 Contributions théoriques et empiriques  

4.3.1 Meilleure compréhension du concept de vieillissement subjectif en milieu de travail par 

l’intermédiaire de l’AO 

Tout d’abord, les travaux de la présente thèse contribuent à la littérature en psychologie du travail 

et des organisations et en gérontologie en définissant et opérationnalisant le concept d’AO. En 

effet, le premier chapitre de cette thèse souligne le besoin de mieux comprendre le processus de 

vieillissement subjectif (ou l’autoperception de son vieillissement) dans le contexte précis du 

travail. Ce constat nous a amené à mettre de côté certaines théories du vieillissement au travail 

n’adoptant pas l’angle perceptif du vieillissement (p. ex. : théorie du vieillissement réussi 

appliquée en contexte de travail, [Zacher, 2015]; théorie « sélection, optimisation et 

compensation », [Baltes, 1997]) et à plutôt opter pour l’approche de l’AO. 

Le choix de l’AO s’est démarqué grâce à l’étude qualitative de McCarthy et de ses collaborateurs 

(2014), laquelle a su démontrer que les individus déterminent ce qu’est un travailleur âgé à 

travers les dimensions clés soulevées par ce concept. Une revue de la littérature a permis de 

constater que la définition de l’AO et de ses différentes dimensions ne faisait pas l’unanimité 
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dans les écrits scientifiques (Sterns et Doverspike, 1985; Kooij et al., 2008; McCarthy et al., 

2014). Par la suite, cette revue de littérature portant sur les indicateurs pertinents, ainsi que sur 

plusieurs études ciblées relatives à ces indicateurs de l’AO et au vieillissement a permis de 

proposer une définition unifiée de l’AO et de ses différentes dimensions. Plus précisément, ce 

concept a été défini comme représentant l’autoperception de son vieillissement chez un 

travailleur en fonction des dimensions de désengagement de la carrière, d’obsolescence, de 

normes d’âge, ainsi que du processus de retraite (la perception de temps restant et la perception 

d’opportunités futures).  

Bien que l’ancienneté ait été identifiée par certains auteurs comme étant une dimension 

importante de l’AO (Sterns et Doverspike, 1985), l’auteure de la présente thèse a préféré 

l’exclure en s’appuyant sur l’argument selon lequel la réalité contemporaine des parcours 

professionnels se caractérise par une diversification accrue des cheminements de carrière. 

L’ancienneté ne représente donc plus une variable repère fiable pour déterminer si un travailleur 

est âgé ou non. En effet, un individu peut cumuler plusieurs carrières distinctes au cours de sa vie 

professionnelle ou choisir de se réorienter après la retraite. Cette variable apparaît dès lors 

comme inadéquate pour fournir un indice fiable du vieillissement au travail, notamment en ce qui 

concerne la manière dont un travailleur se perçoit en matière de vieillissement subjectif. La 

présente thèse soutient ainsi que l’AO est plus justement représenté par d’autres dimensions, 

jugées mieux adaptées aux dynamiques contemporaines du monde du travail, pour évaluer si un 

individu se considère comme un travailleur âgé ou non.  

En somme, l’AO qui permet d’évaluer l’autoperception du vieillissement en contexte de travail 

permet de mieux comprendre le mécanisme de l’âgisme et ses conséquences. Puis, la démarche 

adoptée dans cette thèse afin de bien définir le concept d’AO et ses différentes dimensions a 

permis de renforcer la validité de construit de l’outil qui a ensuite été développé et qui est décrit 

dans la section suivante.  

4.3.2 Élaboration et validation d’une mesure de l’AO 

Bien que le vieillissement en contexte de travail soit de plus en plus étudié, sous divers angles, la 

plupart des travaux demeurent théoriques, et il manque d’instruments fiables pour mesurer ce 
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concept de manière subjective. Des recherches ont effectivement été menées en milieu 

professionnel afin d’examiner les perceptions subjectives du vieillissement (p. ex. Shane, Hamm, 

Heckhausen, 2019). Toutefois, ces dernières ont utilisées des outils génériques (p. ex. : attitude 

générale envers le vieillissement), qui ne prennent pas en compte les spécificités du milieu de 

travail, comme cela est le cas avec le concept d’AO. De plus, en l’absence de mesure validée afin 

de mesurer empiriquement l’AO, certains auteurs ont plutôt opté pour des mesures simpliste et 

unidimensionnelle, dont l’ancienneté (De Lange et al., 2006). Les résultats de ces études et les 

conclusions que nous pouvons en tirer demeurent donc incomplètes et peu précises pour 

comprendre l’autoperception du vieillissement d’un travailleur.  

Ainsi, en se basant sur la définition proposée du concept d’AO et de ses différentes dimensions, 

la présente thèse contribue significativement aux connaissances scientifiques actuelles par la 

création et la validation de l’EAO, un nouvel outil permettant de mesurer la perception de son 

propore vieillissement de façon multidimensionnelle, à l’aide d’indicateurs spécifiques au 

contexte du travail. Cet outil permet de déterminer à quel point un individu se considère comme 

étant un travailleur âgé, permettant ainsi aux futures recherches quantitatives de mesurer l’AO, 

mais aussi aux potentielles recherches-actions de créer et tester des interventions visant, par 

exemple, à lutter contre l’âgisme en milieu de travail.  

Les analyses factorielles exploratoires et confirmatoires réalisées dans le cadre de la thèse ont 

permis de confirmer que le concept d’AO comprend bien les cinq dimensions répertoriées dans la 

littérature scientifique : le désengagement de la carrière, l’obsolescence, les normes d’âge, la 

perception de temps restant et la perception d’opportunités futures. La dimension du 

désengagement rejoint la proposition de Sterns et Doverspike (1985) de considérer le stade de 

carrière dans la conceptualisation l’AO. Le stade du désengagement est plus particulièrement visé 

pour représenter cette dimension, puisqu’il permet d’indiquer si un travailleur est plus près de la 

fin de sa carrière. Les dimension d’obsolescence et de normes d’âge rejoignent également les 

propositions de Kooij et ses collaborateurs (2008) ainsi que McCarthy et ses collaborateurs 

(2014) concernant ce qui définit un travailleur âgé. Finalement, les deux dernières dimensions, 

soit la perception du temps restant et la perception d’opportunités futures au travail, rejoignent le 

processus de la retraite, aussi reconnue comme faisant partie du processus de vieillissement au 

travail (McCarthy et al., 2014). Ces deux nouvelles dimensions tirent leur origine du concept de 
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perception du temps futur au travail (PTFT), qui permet d’observer le processus menant à la 

retraite d’un point de vue subjectif et novateur (Carstensen, 2006; Zacher et Frese, 2009). 

Initialement perçues comme devant être regroupées sous une même dimension représentant le 

processus de retraite, la distinction émergente des deux dimensions du PTFT, révélée lors des 

analyses, a permis d’enrichir l’analyse conceptuelle de l’AO. Cette différenciation apporte un 

niveau de précision supplémentaire et contribue théoriquement au fait que l’AO constitue un 

concept multidimensionnel, particulièrement pertinent pour appréhender le vieillissement au 

travail sous un angle subjectif.  

En somme, l’EAO permet d’obtenir des informations précieuses sur la manière dont un individu 

se perçoit en matière de vieillissement au travail, notamment s’il se considère comme un 

travailleur âgé ou non. Elle fournit également des indications sur l’ensemble des dimensions 

constitutives de l’âge organisationnel, ce qui la rend particulièrement utile dans le cadre de 

recherches portant sur des enjeux tels que la retraite ou l’âgisme, domaines dans lesquels ces 

problématiques sont fréquemment observées.  En outre, la présente thèse innove en adoptant une 

perspective subjective face au vieillissement au travail. En effet, l’EAO est opérationnalisée sur 

la base d’éléments autorapportés qui permettent de mesurer l’AO sur le plan de la perception de 

l’individu face à son propre vieillissement en contexte de travail, ce qui constitue un ajout 

important à la littérature scientifique.  

4.3.3 Examen du lien entre l’âgisme et une mesure spécifique du bien-être psychologique en 

contexte de travail  

Dans un contexte où la prévalence de l’âgisme semble croissante (Kadowaki et al., 2022), la 

présente thèse permet de contribuer à la littérature scientifique sur le sujet en observant 

l’association entre l’âgisme et le BEPT. Contrairement aux études s’étant uniquement attardées 

au lien entre l’âgisme et la satisfaction au travail ou encore des facteurs relatifs au stress et aux 

dangers en milieu professionnel (p. ex. Sousa-Poza et Sousa-Poza, 2000; Blanchflower et 

Oswald, 1999; Muse et al., 2008; Schaufeli et al., 2009), la présente étude se distingue en 

utilisant une mesure multidimensionnelle du bien-être contextualisée au milieu travail.En soi, 

l’observation précise du concept de BEPT en relation avec l’âgisme contribue à la littérature, 

puisque c’est l’un des rares concepts examinant le bien-être psychologique en milieu de travail en 

mettant à profit les approches hédonique et eudémonique du bien-être (Dagenais-Desmarais et 
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Savoie, 2012). L’examen de ce construit multidimensionnel du bien-être, qui permet d’en 

analyser les différentes facettes dans le contexte spécifique du travail — notamment l’adéquation 

interpersonnelle, l’épanouissement professionnel, le sentiment de compétence, la reconnaissance 

et la volonté d’engagement — offre un éclairage pertinent sur l’influence de l’âgisme à chacun de 

ces niveaux, lesquels sont cruciaux pour le bien-être des travailleurs. Puis, c’est le cumul de ces 

dimensions qui permettent d’obtenir un score global précis d’un bien-être psychologique au 

travai qui a été observé dans le cadre de cette thèse.  

Ainsi, la thèse contribue à enrichir la littérature portant sur le bien-être psychologique des 

travailleurs âgés, un champ de recherche dans lequel certaines lacunes demeurent. En effet, la 

revue de littérature menée par Poscia et al. (2016) met en évidence le faible développement des 

recherches portant spécifiquement sur la promotion de la santé en milieu de travail auprès des 

travailleurs âgés. De plus, à la suite de la présente étude, il ne semble pas y avoir eu de nouvelles 

contributions scientifiques observant le concept de bien-être chez les travailleurs âgés. Il est 

possible de supposer que les stéréotypes âgistes aient contribué à cette lacune dans la 

documentation scientifique. En effet, les travailleurs âgés sur le plan chronologique étant plus 

près de l’âge de la retraite, les organisations et les chercheurs pourraient être tentés de croire que 

ces deniers accordent moins d’importance à leur développement professionnel et leur BEPT, 

traduisant ainsi un jugement potentiellement âgiste. Par ailleurs, le concept d’âgisme a aussi été 

plus lent à susciter l’intérêt de la communauté scientifique comparativement aux concepts de 

racisme ou de sexisme (Nelson, 2005; Adam et al., 2013). De plus, cette forme de discrimination 

fondée sur l’âge demeure, à certains égards, socialement tolérée, incluant en milieu de travail. 

Ces pistes de réflexions pourraient expliquer en partie une accumulation des connaissances plus 

lentes en ce qui concerne le BEPT des personnes âgées.  

4.4.4 Examen des liens entre l’AO, l’âgisme et le BEPT 

La présente thèse contribue à l’enrichissement de la littérature scientifique en identifiant un 

mécanisme spécifique par lequel l’âgisme influence le bien-être psychologique en contexte de 

travail. En effet, bien que plusieurs études aient observé l’âgisme et le bien-être psychologique, la 

plupart ont porté sur les déterminants et les conséquences de l’âgisme, plutôt que sur le 

mécanisme par lequel il intervient précisément sur le bien-être (Kang et Kim, 2022). Ainsi, cette 
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thèse contribue à l’avancement des connaissances en examinant le rôle médiateur spécifique de 

l’AO dans la relation entre l’âgisme et le bien-être psychologique au travail. Alors que quelques 

études se sont penchées sur un rôle médiateur similaire de concepts représentant le vieillissement 

subjectif, tels que l’âge subjectif ou l’autoperception de son vieillissement (p. ex. Han et 

Richardson, 2015), la thèse innove en utilisant une mesure de vieillissement subjectif, spécifique 

au contexte de travail, soit l’EAO, dans un contexte particulier post-covid de pénurie de la main-

d’œuvres et de viellissement de la population.  

Les résultats ont pu démontrer une médiation partielle de l’AO dans la relation entre l’âgisme et 

le BEPT. Cette découverte permet de confirmer que, même en contexte de travail, 

l’autoperception du vieillissement a un rôle à jouer dans le mécanisme d’action de l’âgisme sur le 

bien-être psychologique. Elle se distingue en démontrant qu’un concept spécifique au contexte du 

travail mérite d’être observé pour comprendre le mécanisme d’action de l’âgisme sur le BEPT et 

qu’il est pertinent de considérer des variables spécifiques à ce contexte.  

Les résultats de la thèse ont également permis d’examiner le lien entre l’âgisme et l’AO, deux 

concepts intrinsèquement liés sous l’angle de l’âge. D’ailleurs, les stéréotypes sur la base de 

l’âge, qui sont une composante majeure de l’âgisme, pourraient aussi être observés dans la 

conceptualisation de l’AO dans la littérature. En effet, puisque l’AO repose sur certains facteurs 

spécifiques au travail liés au vieillissement, cette thèse visait à déterminer si ce concept n’était 

pas le fruit de certains stéréotypes sur l’âge dans un contexte professionnel. Elle a aussi tenté de 

déterminer si l’AO ne serait pas, en quelque sorte, une forme d’âgisme intériorisé. À cet effet, il 

est tout de même pertinent de rappeler que les résultats de la thèse indique que, même si l’âgisme 

et l’AO étaient liés positivement l’un à l’autre, la force de leur relation était moyenne sur le plan 

corrélationnel, probablement puisqu’ils sont composés d’éléments distincts. Ainsi, l’AO semble 

avoir une valeur ajoutée et peut permettre de mieux comprendre la relation entre l’âgisme et ses 

conséquences négatives en milieu de travail. À titre d’exemple, au-delà de la simple détection de 

la présence ou de l’absence d’âgisme, une mesure de l’AO permettrait d’examiner si ses 

conséquences persistent chez les individus concernés, même après la disparition de sa 

manifestation explicite. Plutôt que de se limiter à mesurer si le BEPT s’est amélioré, il serait 

possible d’évaluer si l’individu se perçoit comme étant plus âgé au travail, s’il se sent plus près 

de la fin de son cheminement professionnel, s’il pense détenir les connaissances, les compétences 
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et les habiletés adéquates pour bien faire son travail, s’il se sent engagé, s’il se voit à long terme 

dans l’organisation et s’il perçoit que ses pairs le considèrent comme ayant un âge approprié pour 

le poste. Ces informations peuvent être très utiles pour les organisations si elles veulent intervenir 

pour optimiser leur milieu de travail en matière d’inclusion et de bien-être des travailleurs âgés. 

De plus, ces résultats peuvent être très utile dans le contexte sociétale québécois où le 

gouvernement tente de maintenir la main d’œuvre âgé plus longtemps sur le marché du travail 

(Ministère de la Santé et des Services Sociaux, 2024).   

Finalement, la thèse a aussi permi d’examiner l’association entre le concept d’AO et le BEPT. Un 

lien négatif fort sur le plan statistique a été observé entre ces deux variables. Ainsi, un travailleur 

se percevant comme étant plus âgé au travail vivrait moins de BEPT. Ce lien de corrélation était 

même plus fort que le lien entre l’âgisme et le BEPT, ainsi que celui entre l’âgisme et l’AO. Cela 

pourrait s’expliquer en partie par certains liens entre le BEPT et les différentes dimensions de 

l’AO. D’abord, le stade de carrière qui a été sélectionné afin de composer l’EAO était le dernier 

stade de la typologie de Super (1954), le désengagement. À cet effet, l’engagement, son opposé, 

est une des dimensions du BEPT, ce qui pourrait avoir contribué à expliquer ces résultats. 

Cependant, le lien direct entre la dimension du désengagement et le BEPT était de force 

moyenne. Qui plus est, la perception d’opportunités futures présentait quant à elle une forte 

corrélation négative avec le BEPT, bien que lorsque l’on regardait plus attentivement chacune 

des dimensions du BEPT, le lien était parfois fort, parfois moyen. Ces résultats font écho à ceux 

de Ho et Yeung (2016) qui avaient trouvé que le fait de percevoir des possibilités dans son futur 

au travail était associé à moins de détresse psychologique. Les recherches futures pourraient 

approfondir l’exploration des liens entre l’AO, ses différentes dimensions et le BEPT, notamment 

en examinant de manière plus spécifique l’influence de la perception des opportunités futures 

chez les travailleurs âgés sur leur BEPT. Bien que ces corrélations ne constituaient pas les 

résultats central de la présente thèse, ceux-ci ouvrent des pistes de réflexion pertinentes quant aux 

moyens de soutenir le bien-être de cette population en milieu de travail.  

4.4 Contributions pratiques  

Les résultats de la thèse permettent de dégager différentes contributions pratiques. L’EAO 

pourrait d’abord être utile pour les organisations afin de mieux comprendre les besoins de leurs 
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travailleurs âgés. L’échelle pourrait être administrée aux employés afin d’identifier ceux qui se 

perçoivent comme des travailleurs âgés et, par conséquent, ceux qui ont le sentiment d’approcher 

de la fin de leur carrière. Cette évaluation étant subjective et donc potentiellement malléable dans 

le temps, pourrait ainsi être mise à profit pour les organisations dans une optique de rétention de 

la main-d’œuvre.  

Cela pourrait avoir des implications très bénéfiques d’un point de vue pratique pour améliorer la 

qualité de vie au travail des employés. Dans cette optique d’intervention, l’EAO pourrait 

permettre d’identifier des zones d’interventions potentielles sur lesquelles agir afin que les 

individus aient une perception plus positive de leur vieillissement au travail et ressentent un 

meilleur bien-être dans ce contexte. En observant plus précisément les résultats de l’EAO pour 

chaque dimension, il serait possible de mettre en place différentes initiatives afin d’intervenir à 

différents niveaux et ainsi favoriser le bien-être en milieu de travail (p. ex. niveau individuel, 

groupe, dirigeant ou organisation), comme le recommande le modèle IGLO (Nielsen et al., 2018). 

En effet, ce modèle  propose quatre zones d’intervention précises pour soutenir le bien-être 

psychologique des employés : 1) le « I » représente le niveau des ressources individuelles ou 

personnelles (p. ex. confiance en soi); 2) le « G » réfère aux ressources du groupe (p. ex. soutien 

offert par les collègues) : 3) le « L » représente les ressources en provenance des leaders ou 

gestionnaires (p. ex. : le soutien et les opportunités offertes par le gestionnaire à son employé; 4) 

le « O » constitue les ressources du contexte extérieur ou organisationnel (p. ex. le soutien offert 

par l’organisation) (Nielsen et al., 2018). Ainsi, en suivant les recommandations du modèle IGLO 

(Nielsen et al., 2018), le tableau 4.1 propose différentes pistes afin d’interpréter et d’intervenir 

sur les résultats de l’EAO. 



88 

 

Tableau 4.1 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Désengagement de la 

carrière 

Un score élevé sur cette dimension signifie 

qu’un travailleur s’identifie davantage au 

dernier stade de sa carrière et se désengage 

peu à peu au travail.  

 

Dans tous les cas, si un âge organisationnel 

élevé est observé dans cette dimension de 

l’AO, il serait pertinent de consulter 

l’employé pour vérifier les causes précises 

de ce désengagement et tenter 

d’accommoder l’individu en conséquence. 

 

Un score faible sur cette dimension, peut 

suggérer que l’individu se perçoit à un stade 

différent que celui du désengagement de la 

carrière. Ainsi, il pourrait percevoir qu’il 

reste une étape suivante et donc 

potentiellement du temps avant la fin desa 

carrière.  

 

Il est tout de même important de noter qu’un 

travailleur pourrait ne pas se percevoir au 

dernier stade de sa carrière, mais tout de 

même préparer l’étape subséquente et le 

départ/la fin de cette carrière.   

(I) Ressources individuelles :  

• Identifier l’horizon de la retraite de l’individu. 

Le désengagement du travailleur pourrait 

émerger en raison d’un processus naturel de 

transition vers la fin de sa carrière où les 

objectifs de l’individu s’orientent moins vers le 

développement et davantage vers des objectifs 

personnels (Carstensen, 2006; Carstensen et al., 

1999). Dans le cas d’une telle préférence 

personnelle pour une retraite éminente, il serait 

important d’offrir les ressources nécessaires 

pour faciliter la transition de l’employé vers la 

retraite ainsi qu’offrir les ressources 

nécessaires pour soutenir les équipes dans la 

transition menant au départ de cet employé, en 

s’assurant, entre autres, que les connaissances 

ayant été accumulées par l’employé peuvent 

être partagées et conservées au sein de 

l’organisation.  

• Il est important de garder en tête que le désir 

d’un individu de mettre davantage 

d’investissement dans sa vie personnelle 

n’indique pas nécessairement un désir de 

prendre sa retraite plus tôt. Dans tous les cas, 

ces choix personnels doivent être respectés et 

considérés. 
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Tableau 4.1 (suite) 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Désengagement de la 

carrière (Suite) 

  

(O) Ressources organisationnelles : 

• Il serait pertinent d’observer les facteurs du 

contexte qui pourraient contribuer à influencer 

cette dimension. Certains facteurs internes à 

l’organisation peuvent affecter négativement 

l’engagement du travailleur (p. ex. conflit travail-

vie personnelle, surcharge de travail, etc. 

[Halbesleben, 2010]). Ainsi, sonder l’individu 

pour vérifier si certains facteurs hors de son 

contrôle affecte son engagement au travail 

pourrait être pertinent. 

 

Obsolescence Un score élevé sur cette dimension indique 

que le travailleur perçoit que ses 

compétences ou habiletés sont moins 

optimales pour réaliser son travail 

actuellement. Ce travailleur pourrait se 

percevoir dépassé par la situation. Puis, cette 

obsolescence pourrait être survenu à la suite 

d’un changement particulier dans 

l’organisation.   

(L) Ressources du gestionnaire :  

• Considérant le rôle du gestionnaire pour le 

développement et le soutien de l’employé, il serait 

pertinent de sonder le soutien offert à un employé 

qui obtiendrait un score élevé sur cette dimension. 

A-t-il eu un soutien et un accompagnement 

suffisant dans l’implantation d’un changement 

organisationnel ?   
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Tableau 4.1 (suite) 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Osbolescence (suite) Un score plus faible sur cette dimension 

indique que le travailleur perçoit avoir les 

compétences, connaissances et habiletés 

suffisantes pour bien faire son travail 

actuellement. Il perçoit donc être à jour en 

tant que travailleur. 

 

(O) Ressources organisationnelles : 

• Considérant que l’EAO nous donne certains 

indices à savoir si une obsolescence survient suite 

à un changement organisationnel, il faudrait porter 

attention aux récents changements survenus dans 

l’organisation. Certaines questions peuvent être 

adressées de manière plus spécifique à savoir si 

les changements ont été intégrés de manière 

adéquate et inclusive. Par exemple, est-ce que trop 

de changements ont été implantés en même 

temps? La direction a-t-elle fourni les ressources 

nécessaires pour implanter ces changements ?   

Normes d’âge Un résultat élevé sur cette dimension 

indique que des normes d’âge sont perçues 

par l’employé dans son organisation, où plus 

précisément son âge n’est pas considéré 

comme l’âge adéquat.  

 

 

 

 

 

(G) Ressources du groupe : 

• Il serait important de vérifier si des normes d’âge 

sont présentes ou diffusées dans les groupes de 

travail. Si c’est le cas, ces normes ouvrent la porte 

à l’âgisme au travail et ainsi de potentiels actes 

discriminatoires envers l’âge. Si des 

manifestations âgistes sont présentes dans les 

équipes de travail, il est primordial d’agir 

rapidement afin de sensibiliser les employés aux 

conséquences de l’âgisme et d’évaluer la nature 

des comportements âgistes afin d’agir au niveau 

légal si nécessaire (Stypinska et Turek, 2017).  
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Tableau 4.1 (suite) 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Normes d’âge (suite) Un résultat faible sur cette dimension 

indique que l’âge de l’employé est perçu 

comme étant adéquat dans le contexte de 

son travail. Toutefois, même si son âge peut 

être perçu comme adéquat pour l’instant, il 

est possible que certaines normes d’âge 

soient présentes dans l’organisation et  

affectent d’autres travailleurs ou que cette 

même norme affecte l’individu 

ultérieurement. 

(L) Ressources du gestionnaire : 

• Le gestionnaire peut lui aussi être porteur de 

normes d’âge et propager ses propres stéréotypes 

sur son équipe. Il est important de  vérifier que des 

comportements âgistes ne soient pas émis à ce 

niveau.  De manière similaire, si des indices sont 

présents à l’effet qu’il y a de l’âgisme, une 

intervention serait nécessaire.  

 

(O) Ressources organisationnelles : 

• Il serait important de vérifier si la culture 

organisationnelle ne contribue pas à partager ou 

encourager certaines normes d’âge. Puis, si elle 

est influencée par des stéréotypes à l’égard de 

l’âge et qu’elle a une incidence négative sur les 

travailleurs âgés. Si la culture organisationnelle 

comporte des éléments âgistes, il est primordial 

d’intervenir à ce niveau. Une intervention précise 

de révision de la culture organisationnelle (en 

révisant la mission, la vision et les valeurs) 

pourrait être pertinente, en plus de proposer un 

plan de match pour sensibiliser à l’âgisme à 

l’échelle de l’organisation.   
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Tableau 4.1 (suite) 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Perception du temps 

restant au travail 

Un résultat élevé sur cette dimension 

indique que l’employé perçoit peu de temps 

avant de quitter son emploi. Cela pourrait 

indiquer que le travailleur ressent une 

pression pour quitter ou prendre sa retraite 

prochainement. Ce score élevé pourrait aussi 

simplement indiquer une préférence 

personnelle (par exemple,   l’individu 

souhaite prendre sa retraite prochainement 

en raison de l’étape qu’il a atteinte dans sa 

carrière).  

 

Un résultat plus faible sur cette dimension 

pourrait indiquer que l’individu perçoit qu’il 

lui reste encore du temps avant la fin de 

cette carrière.  

 

(I) Ressources individuelles : 

• Il est important d’entrer en contact avec l’employé 

pour valider la cause de ce résultat élevé et tenter 

de l’accommoder selon sa préférence. Puis, de 

procéder à une action similaire à ce qui est 

suggéré dans la dimension de désengagement, si 

ce n’est pas déjà fait.  

 

(G) Ressources du groupe : 

• Suite à une meilleure compréhension des 

préférences personnelles, ci-haut. Il serait 

important de vérifier si une pression âgistes à 

quitter le lieu de travail est effectuée par les pairs. 

À nouveau, s’il y a des indices en ce sens, il serait 

important d’intervenir afin de sensibiliser l’équipe 

à l’âgisme au travail.  

 

(L) Ressource du gestionnaire :  

• De manière similaire au point précédent, une 

attention devra être portée au niveau du 

gestionnaire afin d’intervenir si une pression est 

mise sur un employé afin de quitter le lieu de 

travail. Puis, une démarche similaire au point 

précédent devra être entamée.    
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Tableau 4.1 (suite) 

Interprétation des résultats de l’EAO dans une optique d’intervention 

Dimensions de l’AO Interprétation des résultats de l’EAO Zone d’intervention du modèle IGLO et exemples de 

pistes d’interventions concrètes 

Perception 

d’opportunités futuresau 

travail 

Un score élevé indique que le travailleur 

perçoit moins d’opportunités de 

développement pour lui dans l’organisation. 

 

Puis, un scrore plus faible indique que le 

travailleur perçoit avoir des opportunités 

professionnelles pour son développement au 

travail.   

 

 

(I) Ressources individuelles : 

• Il serait pertinent d’évaluer d’abord si l’individu 

souhaite avoir des opportunités de développement 

professionnelles ou non. En outre, il serait 

nécessaire de discuter avec l’individu pour vérifier 

quels types d’occasions l’intéressent pour le temps 

restant dans son travail. Il est à noter qu’une 

occasion peut ne pas être perçue comme 

intéressante aux yeux de tous. Ainsi, tenir compte 

des préférences individuelles est de mise. 

 

(O) Ressources organisationnelles : 

• Si un manquement est noté sur cette dimension, il 

serait important de sonder les occasions offertes 

au sein de l’organisation (p. ex. proposer une 

nouvelle formation aux jeunes employés alors que 

les nouvelles compétences de ladite formation 

pourraient aussi être bénéfiques pour le rôle du 

travailleur concerné). Un manquement pourrait 

être dû à diverses raisons (économiques, pratiques 

âgistes, oublis, etc.). Il sera important d’identifier 

la cause de ces manquements en matière 

d’opportunités. 
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4.5 Limites de la recherche  

Une première limite de l’étude concerne la composition de l’échantillon. Seuls les travailleurs 

âgés de 50 ans et plus ont été sollicités, principalement en raison de leur plus grande vulnérabilité 

face aux effets négatifs de l’âgisme, telle que documentée dans la littérature (Butler, 1969; Kite et 

al., 2005). Toutefois, il est important de souligner que les travailleurs plus jeunes peuvent aussi 

subir ou être exposés à des formes d’âgisme (Kite et al., 2005; Bratt et al.,  2018). Ainsi, autant 

pour la relation de médiation entre l’âgisme et le BEPT par l’AO que pour la mesure de l’AO 

elle-même, il aurait été pertinent de comprendre le phénomène de manière plus large et 

d’examiner si les résultats se confirment aussi avec une population d’âges diversifiés.  

À cet effet, le concept d’AO n’a pas été conceptualisé de manière à s’appliquer exclusivement 

aux personnes de 50 ans et plus : les travailleurs d’un âge chronologique inférieur pourraient 

peut-être se percevoir comme étant âgés sur le plan de l’AO (p. ex. se percevoir comme à la fin 

d’une carrière « X », mais au début d’une carrière « Y »). En effet, un jeune de 25 ans pourrait se 

percevoir âgé sur le plan de l’AO à certains égards s’il sent qu’au niveau de son stade de carrière 

il se désengage et considère une fin à cette carrière. Il pourrait percevoir que ses connaissances 

dans son domaine d’expertise sont devenues obsolètes, notamment s’il a cessé de se tenir informé 

des nouvelles pratiques pour se réorienter vers un nouveau champ de spécialisation. Il pourrait 

également avoir le sentiment que son avenir dans son poste actuel est limité, qu’aucune 

possibilité d’avancement professionnel n’est envisageable, et se percevoir, en comparaison avec 

ses collègues, comme le travailleur le plus âgé de son environnement de travail. Malgré cet 

exemple concret qui souligne la pertinence de considérer l’AO  de travailleurs plus jeunes, la 

présente thèse a dû limiter son échantillonnage à des travailleurs âgés pour s’assurer d’obtenir des 

résultats clairs concernant la population qui était visée par la problématique de l’âgisme à 

laquelle elle s’attaquait.  

En outre, en raison de la méthode de recrutement, l’échantillon de convenance était 

majoritairement composé de femmes et d’individus possédant un niveau de scolarité 

universitaire. Cela peut affecter la généralisation des résultats, notamment si l’on considère la 
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théorie des multiples minorités, laquelle suggère que le fait de posséder plusieurs statuts associés 

à la minorité (comme le fait d’être une femme et d’être âgée) multiplie les risques de subir de la 

discrimination au travail (Nelson et Probst, 2004). Il serait donc pertinent de reproduire la 

présente étude en utilisant un échantillon de participants plus diversifié et hétérogène, afin de 

s’assurer qu’il ne soit pas biaisé au niveau de la perception d’âgisme.  

Il est  aussi important de soulever que le devis de recherche à deux temps de mesure de l’article 2 

aurait eu avantage à être réalisé sur une plus longue période. Cependant, les ressources à la 

disposition de l’équipe de recherche étant limitées (en matière de temps et de financement), la 

chercheure principale a pris la décision d’opter pour un court laps de temps entre les deux 

collectes de données. Le délai établi entre les deux temps de mesure permet tout de même 

d’éviter le biais de variance commune et de réaliser l’analyse de médiation en proposant une 

certaine directionnalité entre l’âgisme, l’AO et le BEPT.  

4.6 Pistes de recherches futures 

Plusieurs pistes de recherches potentielles émergent des travaux de cette thèse, permettant 

notamment de pallier les lacunes mentionnées ci-dessus. Dans un premier temps, comme 

mentionné plus haut, les études menées dans le cadre de la thèse ont été réalisées auprès d’une 

population de travailleurs de 50 ans et plus, avec une majorité de femmes, possédant un diplôme 

d’études de niveau universitaire. Considérant que cet échantillon de participants possède des 

caractéristiques assez spécifiques, dans le cadre d’études futures, il serait pertinent de s’intéresser 

aux courants de recherche du jeunisme ou d’âgisme inversé, ainsi qu’à la théorie de multiples 

minorités pour tester les hypothèses de la présente thèse auprès d’une nouvelle population. Une 

telle étude approfondie permettrait d’ailleurs une validation plus poussée de l’EAO. De plus, il 

serait pertinent d’observer l’AO dans une logique inverse, c’est-à-dire en identifiant les 

travailleurs qui se perçoivent comme étant plus jeunes. Une nouvelle étude pourrait être réalisée 

afin de regarder si un tel objectif est possible à partir de l’EAO, ou s’il faudrait plutôt adapter 

l’outil. Faudrait-il alors créer des dimensions qui permettent d’identifier les caractéristiques de 

travailleurs plus jeunes? Il pourrait être intéressant aussi d’adapter l’outil avec des sections 

modulaires selon différentes caractéristiques du répondants, dont l’âge chronologique, ou adapté 

selon les comportements à étudier tels qu’une démission en début de carrière ou une prise de 
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retraite. Si un tel projet est entamé, il serait pertinent de comparer les deux versions de l’outil de 

manière simultanée et auprès d’un échantillon de travailleurs de tranche d’âges variés. Toutefois, 

il est possible que ce ne soit simplement pas nécessaire et que l’EAO, dans sa forme actuelle, 

parvienne à identifier des travailleurs se percevant comme plus jeunes. Dans tous les cas, cela 

demeure à déterminer puisque l’objectif de la présente étude visait particulièrement les individus 

se percevant comme des travailleurs âgés.  

Comme la littérature au sujet du vieillissement subjectif est relativement récente, il demeure 

essentiel de poursuivre les recherches à ce sujet afin de bien saisir toutes les nuances de ce 

concept. Notamment, il serait intéressant d’examiner ce qui explique les distinctions entre 

différentes échelles d’âges subjectifs. Ainsi, il serait intéressant de mieux comprendre les 

distinctions entre l’EAO et d’autres échelles, telles que l’AEV ou une mesure de vieillissement 

subjectif. Il serait aussi pertinent d’examiner la relation entre l’EAO et d’autres échelles de 

vieillissement subjectif adaptées en contexte de travail, si de telles échelles venaient à émerger. 

N’ayant aucun concept connexe à des fins de comparaison pour l’instant, il serait tout de même 

pertinent d’évaluer ce que l’EAO a en commun avec des échelles mesurant le vieillissement en 

contexte de travail sans l’aspect subjectif, tel que les échelles utilisées pour mesurer les théories 

de sélection, d’optimisation et de compensation en contexte de travail, ainsi que celles associées à 

la théorie du vieillissement réussi au travail, issue de la littérature sur le développement tout au 

long de la vie (Baltes, 1997; Beier et al., 2022; Zacher, 2015).  

Dans une perspective de prolongement des résultats de la présente thèse, il serait pertinent 

d’approfondir la réflexion autour de l’EAO en l’intégrant à un protocole de manipulation 

expérimentale. Une telle approche permettrait d’évaluer le degré de plasticité de l’autoperception 

du vieillissement chez les travailleurs. Ce type d’étude s’inscrirait dans la continuité des travaux 

existants sur le vieillissement subjectif, tels que ceux menés par Stephan et ses collaborateurs 

(2013). 

En outre, il serait primordial de vérifier l’influence réelle de l’EAO en contexte de travail. En 

effet, comment cet outil pourrait-il être utile pour les organisations? Comment serait-il perçu par 

les employés sondés? Serait-il bien reçu ou, au contraire, est-ce que l’outil pourrait être perçu 
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négativement par les travailleurs? Comment pourrait-il contribuer aux interventions visant à 

diminuer l’âgisme en milieu de travail?   

Pour répondre à ces questions, il serait intéressant de concevoir un projet de recherche-action qui 

viserait à tester des interventions à différents niveaux (p. ex. : individuel, organisationnel, 

groupal) avec l’objectif d’augmenter la rétention en emploi des travailleurs âgés. En effet, des 

départs hâtifs à la retraite pourraient être évités si une mentalité âgiste n’était pas présente sur le 

marché du travail (Karpinska et al., 2013). Ainsi, un modèle d’intervention multiniveau pour 

contrer l’âgisme et augmenter la rétention des travailleurs pourrait être testé dans le cadre d’une 

étude de cas ou d’une recherche qui observerait l’effet de ces interventions sur un groupe test et 

qui comparerait les retombées avec un groupe contrôle. Bref, plusieurs possibilités peuvent être 

considérées dans l’optique de concevoir et tester sur le terrain un modèle d’intervention basé sur 

l’EAO. 

Finalement, le contexte dans lequel les études de demain prendront forme sera d’autant plus 

intéressant pour observer le processus de vieillissement d’un travailleur et son épanouissement au 

travail. Comment la tendance des changements de carrière multiples dans une vie professionnelle 

influencera-t-elle les résultats à l’EAO? Est-ce qu’un travailleur de 35 ans envisageant un 

changement de carrière obtiendrait réellement un score d’AO élevé?  

Le contexte des futures études portant sur le vieillissement et le travail est appelé à évoluer 

considérablement. Cette transformation s’explique par la vague de départs des baby-boomers du 

marché du travail, l’élévation sans précédent de l’âge de la retraite, ainsi que l’émergence de 

nouvelles technologies qui changent les façons de travailler et, dans certains cas, éliminent même 

le besoin de certaines professions. Par ailleurs, les fluctuations économiques et l’incidence des 

États-Unis sur les emplois et l’inflation au Canada (Macklem, 2025), pourraient également 

exercer une influence notable sur les trajectoires professionnelles des travailleurs oeuvrant au 

canada. Comment tous ces changements influenceront-ils la carrière des travailleurs? Est-ce que 

la perception d’être un travailleur âgé aura encore autant d’impact pour le travailleur de demain? 

Est-ce que les enjeux d’âgisme et de bien-être des employés seront toujours autant d’actualité? 

Dans un contexte de crise ou de vie personnelle bouleversée, comment le travailleur perçoit-il les 

enjeux d’âgisme et de recherche d’un bien-être au travail? Plus précisément, dans les 
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organisations américaines où les programmes d’équité, de diversité et d’inclusion (EDI) viennent 

d’être abolis, il serait pertinent de se pencher sur les répercussions de ces changements sur les 

manifestations d’agisme et le bien-être des travailleurs. Une question centrale serait de 

déterminer si la suppression de ces programmes entraîne une modification des perceptions 

d’âgisme et de l’autoperception du vieillissement chez les employés concernés, en comparaison 

avec ceux évoluant dans des milieux où de tels programmes sont toujours en place. 
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CONCLUSION 

La présente thèse par articles permet d’abord de repenser le vieillissement au travail et démontre 

en quoi cet élément joue un rôle important dans la compréhension du mécanisme d’action de 

l’âgisme sur le bien-être des travailleurs. Ce type de discrimination sera sans doute toujours 

présent dans les milieux de travail en raison des stéréotypes profondément ancrés dans la société. 

Cela ne veut pas nécessairement dire que sa présence doit être simplement tolérée, et encore 

moins acceptée. Les résultats de cette thèse pourront permettre d’orienter la recherche de pistes 

d’intervention concrètes, tant pour les organisations que pour les individus. Chacun détient un 

certain pouvoir d’agir, que ce soit en identifiant les manifestations d’âgisme en milieu de travail, 

en mettant en œuvre des actions pour les contrer, en instaurant des mesures préventives ou en 

développant des stratégies de résilience face à ces formes de discrimination. Le principal message 

à retenir de cette recherche est que la perception individuelle du vieillissement, ainsi que la 

manière dont ce processus est interprété, pourrait constituer une source de pouvoir insoupçonnée. 

Le maintien et le renforcement d’une vision positive de son propre vieillissement pourraient ainsi 

exercer une influence significative sur l’expérience professionnelle des travailleurs. 
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ANNEXE A 

ORGANIZATIONAL AGE SCALE – ÉCHELLE D’ÂGE ORGANISATIONNEL 

The following section presents a list of statements describing how people may perceive themselves in their workplace. By reflecting on 

a change, you have experienced at work IN THE LAST YEAR (e.g., new task, new software to use, tool to learn, the addition of 

responsibilities, telecommuting, etc.) Please indicate on a scale of 1 to 7 how well you perceive the following sentences to correspond 

to your situation.) 

 

(OFV : La section qui suit présente une liste d’énoncés décrivant comment les gens peuvent se percevoir dans leur milieu de travail. En 

réfléchissant à un changement que vous avez vécu au travail DANS LA DERNIÈRE ANNÉE (ex : nouvelle tâche, nouveau logiciel à 

utiliser, outil à apprendre, l’ajout de responsabilités, télétravail, etc.) 

Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes correspondent à votre situation.) 

 

(1)  

Totally disagree 

(OFV : 

Totalement en 

désaccord) 

(2)  

Disagree 

(OFV : En 

désaccord) 

(3) 

Moderatly 

disagree 

(OFV :Plutôt en 

désaccord) 

(4)  

Neither agree or 

disagree 

(OFV : Ni en 

accord, ni en 

désaccord) 

(5) 

Moderatly agree 

(OFV : Plutôt en 

accord) 

(6)  

Agree  

(OFV : En 

accord) 

(7) 

Totally agree  

(OFV : 

Totalement en 

accord) 

#  Item 

1 Because of these changes, it is more difficult to occupy my position.  

(OFV : À cause de ces changements, il est plus difficile d’occuper mon poste). 

 

2 These changes interfere with the performance of my tasks at work.  

(OFV : Ces changements nuisent à la réalisation de mes tâches au travail). 

 

3 These changes makes it harder for me to do my job well.  

(OFV : Ces changements rendent plus difficile ma capacité à bien faire mon travail).  

 

 

 

 

 

Reflecting on your work over the past four weeks, please indicate how much you agree with each statement. '’Please indicate on a scale 

of 1 to 7 how well you perceive the following sentences to correspond to your current situation at work.'’ 
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 (OFV : En réfléchissant à votre travail au cours des quatre dernières semaines, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec 

chaque énoncé. « Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes correspondent à votre 

situation actuelle au travail.») 

 

(1)  

Totally disagree 

(OFV : 

Totalement en 

désaccord) 

(2)  

Disagree 

(OFV : En 

désaccord) 

(3) 

Moderatly 

disagree 

(OFV : Plutôt en 

désaccord) 

(4)  

Neither agree or 

disagree 

(OFV : Ni en 

accord, ni en 

désaccord) 

(5) 

Moderatly agree 

(OFV : Plutôt en 

accord) 

(6)  

Agree  

(OFV : En 

accord) 

(7)  

Totally agree 

(OFV : 

Totalement en 

accord) 

#  Item 

4 I perceive that I should soon retire.  

(OFV : Je perçois que je devrais bientôt prendre ma retraite). 

5 I feel like I should start planning for my retirement.  

(OFV : J’ai l’impression que je devrais commencer à planifier ma retraite). 

6 R I feel like I have plenty of time before I retire. 

(OFV : J’ai l’impression que j’ai beaucoup de temps avant de prendre ma retraite). 

7 I perceive that my time at work is almost up.  

(OFV : Je perçois que mon temps au travail est bientôt écoulé). 

8 R The most important events in my life concern my work.  

(OFV : Les évènements les plus importants de ma vie concernent mon travail).  

9 R Most of my personal goals are focused on my job.  

(OFV : La plupart de mes objectifs personnels sont axés sur mon emploi). 

10 My job is less important right now in my life.  

(OFV : Mon travail a moins d’importance en ce moment dans ma vie). 

11R My work occupies an essential place in my life.  

(OFV : Mon travail occupe une place essentielle de ma vie). 

12 There are few things that await me in my future at work.  

(OFV : Il y a peu de choses qui m’attendent dans mon avenir au travail). 

13 My work offers me few opportunities to develop myself in the future.  

(OFV : Mon travail m’offre peu d’opportunités pour me développer dans le futur). 

14 R My future at work is filled with opportunities for development.  
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(OFV : Mon avenir au travail est rempli de possibilités de développement). 

15 I am no longer young enough to do my job.  

(OFV : Je n’ai plus l’âge pour faire mon travail).  

16 R I have the right age for this job. 

(OFV : J’ai l’âge adéquat pour occuper cet emploi). 

17 R I have the ideal age for my position.  

(OFV : J’ai l’âge idéal pour occuper mon poste).   

 

OFV = Original french version. All items were administred in french. The english translation is only for communication purpose. 

R= Reverse item 

 

Cotation key 

Disengagement stage : Items 8,9,10,11 

Obsolescence : Items 1,2,3 

Perceive time left : 4,5,6,7 

Perceived opportunities of development : Items 12,13,14 

Age norms : Items 15,16,17 

 

Cotation procedure  

Scores by dimension and/or total score may be used. Dimensional or total scores are obtained by additionning the items corresponding 

to the dimension and/or the total scale. 
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ANNEXE B 

ARTICLE 1 –  QUESTIONNAIRE 

                                                                       

  

Titre du projet de recherche : Perception du milieu de travail chez les travailleurs âgés de 50 

ans et plus.  

 

Chercheure principale : Amélie Doucet, Candidate au Ph. D/Psy D., Université du Québec à 

Montréal  

 

Équipe de recherche : Sophie Meunier, Ph.D. Université du Québec à Montréal  

 ; Martine Lagacé, Ph. D. University of Ottawa. 

 

Préambule : 

Vous êtes invité à participer à une étude s’adressant aux travailleurs âgés francophones âgés de 

50 ans et plus. Avant d’accepter de participer à ce projet et de signer ce formulaire, il est 

important de prendre le temps de lire et de bien comprendre les renseignements ci-dessous. S’il y 

a des mots ou des sections que vous ne comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n’hésitez 

pas à nous poser des questions ou à communiquer avec le responsable du projet. Les coordonnées 

pour joindre la chercheure principale sont écrites plus bas.   

 

Objectif du projet :  

L’objectif principal de cette recherche est de créer et valider un outil psychométrique permettant 

de mesurer l’âge organisationnel d’un travailleur (soit de mesurer la perception de votre 

vieillissement en tant qu’employé au sein de votre organisation).   

 

Participation demandée : 

Afin de participer à cette étude, vous devez : être âgé(e) de 50 ans et plus ; travailler au minimum 

à temps partiel (soit 15h par semaine) dans une même entreprise/organisation ainsi que posséder 

une bonne compréhension du français.  

 

Nature de la participation :  

Votre participation à ce projet consiste à remplir deux fois un questionnaire sur un intervalle de 1 

mois. Pour les deux passations, le questionnaire prendra environ 30 minutes à remplir. Dans votre 

première passation, votre adresse courriel vous sera demandé, afin de vous contacter 1 mois plus 

tard pour vous envoyer une seconde fois le questionnaire. Certaines questions porteront sur votre 

âge organisationnel, soit sur votre perception de votre stade de carrière, votre perception de l’état 

de vos connaissances, votre perception de temps restant avant votre retraite puis, votre perception 

des normes d’âge reliés à votre travail. De plus, certaines questions seront en lien avec votre 

perception d’auto-vieillissement.  
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Avantages : 

Vous ne retirerez aucun bénéfice personnel direct de votre participation à cette étude. Toutefois, 

en participant, vous contribuerez à l’avancement des connaissances sur l’âge organisationnel des 

travailleurs âgés. 

 

Risques et inconvénients : 

Cette étude ne comporte pas de risque majeur pour votre santé. Les questionnaires porteront sur 

l’âge organisationnel, ainsi, votre expérience de vieillissement au travail en tant qu’employé. Ce 

sujet peut être sensible, c’est pourquoi une liste de ressources vous sera présentée à la fin de ce 

formulaire.  Vous n’êtes pas obligé de répondre aux questions qui vous rendent mal à l’aise. Vous 

pouvez arrêter de répondre au questionnaire à tout moment, puis vous n’êtes pas obligé de répondre 

au second questionnaire. L’un des inconvénients est le temps que vous consacrez à participer (total 

d’environ 60 minutes pour les deux questionnaires). Le seul autre inconvénient est l’envoie dans à 

votre adresse courriel dans 1 mois d’un courriel possédant un lien web pour la 2e passation du 

questionnaire. 

 

Compensation 

Aucune compensation ne sera remise à la fin du questionnaire.  

 

Confidentialité  

Dans le questionnaire, seules des questions nécessaires pour répondre aux objectifs scientifiques 

de ce projet vous seront demandées. Votre adresse courriel vous sera également demandée dans le 

but de vous contacter un mois plus tard afin de répondre une seconde fois au questionnaire. Tous 

les renseignements recueillis dans le cadre de ce questionnaire demeureront strictement 

confidentiels et anonymes. Un code nominal vous sera attribué et seuls les membres de l’équipe de 

recherche auront accès à ses informations. La chercheure principale ainsi que tous les membres de 

l’équipe de recherche s’engagent à respecter la confidentialité des renseignements recueillis. Les 

informations seront conservées sur le serveur institutionnel de l’Université du Québec à Montréal. 

Les données seront conservées pendant 8 ans et par la suite seront détruites de façon sécuritaire. 

Aucune publication ou communication sur la recherche (incluant mémoires et thèses) des membres 

de l’équipe ne contiendra de renseignements permettant de vous identifier.   

À des fins de surveillance et de contrôle, le dossier de recherche pourra être consulté par une 

personne mandatée par le comité institutionnel d’éthique de la recherche avec des êtres humains 

de l’UQAM (CIÉR).  

Vous avez le droit de demander à consulter les renseignements à votre sujet qui sont conservés par 

les chercheurs.  

 

Communication des résultats généraux :  

À la fin du présent formulaire, vous aurez la possibilité de nous indiquer si vous désirez recevoir 

un résumé des résultats de notre étude par le biais de votre ID Prolific.  

 

Participation volontaire et droit de retrait : 

Votre participation à ce projet est volontaire. Cela signifie que vous acceptez de participer au 

projet sans aucune contrainte ou pression extérieure. Cela signifie également que vous êtes libre 

de mettre fin à votre participation en tout temps au cours de cette recherche, sans préjudice de 

quelque nature que ce soit, et sans avoir à vous justifier. Dans ce cas, et à moins d’une directive 
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verbale ou écrite contraire de votre part, les documents, renseignements et données vous 

concernant seront détruits.   

 

Responsabilité : 

En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les 

chercheurs, le(s) commanditaire(s) ou l’institution impliquée (ou les institutions impliquées) de 

leurs obligations civiles et professionnelles.  

 

 

Personnes-ressources   

Pour des questions au sujet de l’étude, vous pouvez contacter la chercheuse principale du projet 

via l’adresse courriel suivante : doucet.amelie@courrier.uqam.ca  

Le Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des êtres 

humaines (CERPÉ FSH) a approuvé ce projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il 

approuvera au préalable toute révision et toute modification apportée au questionnaire 

d’information et de consentement et au protocole de recherche. 

Pour toute question concernant vos droits en tant que participant à ce projet de recherche, si vous 

avez des plaintes à formuler ou pour obtenir toutes autres informations vous pouvez 

communiquer avec le CERPÉ FSH par courriel : cerpe.fsh@uqam.ca 

 

 
Consentement du participant  

Par la présente, je reconnais avoir lu le présent formulaire d’information et de consentement. Je 

comprends les objectifs du projet et ce que ma participation implique. Je confirme avoir disposé du 

temps nécessaire pour réfléchir à ma décision de participer. Je reconnais avoir eu la possibilité de 

contacter le responsable du projet (ou son délégué) afin de poser toutes les questions concernant 

ma participation. Dans le cas où j’ai effectivement contacté la chercheuse principale, je confirme 

que l’on m’a répondu de manière satisfaisante. Je comprends que je peux me retirer du projet en 

tout temps, sans pénalité d’aucune forme, ni justification à donner. Je consens volontairement à 

participer à ce projet de recherche.   
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Oui☐  Non    ☐    

 

Utilisation secondaire des données 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées pour réaliser d’autres projets de 

recherche dans le même domaine ? 

Ce projet de recherche sera évalué et approuvé par un Comité d’éthique de la recherche de 

l’UQAM avant sa réalisation. Les données de recherche seront conservées de façon sécuritaire. 

Afin de préserver votre identité et la confidentialité des données de recherche. Vous ne serez 

identifié(e) que par un numéro de code. 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées dans le futur par d’autres 

chercheures, chercheurs à ces conditions?  

 

Oui ☐  Non    ☐    

 

SI VOUS AVEZ BESOIN DE SOUTIEN, LES RESSOURCES SUIVANTES SONT LÀ 

POUR VOUS AIDER. N'HÉSITEZ PAS À LES UTILISER.  

Association québécoise de défense des droits des personnes retraitées et préretraitées 

(AQDR). 

L’AQDR a pour mission la défense des droits culturels, économiques, politiques et sociaux des 

personnes à la retraite. 

514 935-1551 

info@aqdr.org 

www.aqdr.org 

  

Passeport-santé - Stress au travail  

Ce dossier complet sur le stress au travail contient de nombreuses informations concernant des 

thèmes intimement liés  à la santé mentale au travail (ex. : conciliation travail-famille, 

harcèlement psychologique, satisfaction au travail, etc.). Ce site contient aussi plusieurs capsules 

interactives visant à contrecarrer le stress en milieu de travail ainsi que ses effets nocifs 

(relaxation/méditation, exercices d’étirements).   

http://www.passeportsante.net/fr/Actualites/Dossiers/DossierComplexe.aspx?doc=travail_stress_

do  

  

Les programmes d’aide aux employés  

Plusieurs entreprises possèdent des programmes d’aide aux employés. Informez-vous auprès de 

votre employeur au sujet de la présence d’un tel service et n’hésitez pas à l’utiliser.  

  

Commission des normes du travail 

Répond aux questions sur la Loi sur les normes du travail, ses règlements. 

514 873-7061 

1 800 265-1414 

www.cnt.gouv.qc.ca 

  

TEL-AIDE - 514 935-1101  
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Tel-Aide a pour mission d'offrir un service d'écoute en français et en anglais, gratuit, anonyme et 

confidentiel, 24 heures sur 24, 7 jours par semaine à toute personne qui ressent le besoin de se 

confier, de parler de ses problèmes ou qui pense au suicide. http://www.telaide.org/  

 

Afin de participer à cette étude, vous devez être âgé de 50 ans ou plus et travailler au moins 

15 heures par semaines.  

J’occupe présentement un emploi (temps plein ou temps partiel – minimum 15 heures par 

semaine)  

o Oui  

o Non  

Avez-vous 50 ans et plus ?  

o Oui  

o Non  

Quel âge avez-vous ?  

Veuillez indiquer votre réponse en chiffre seulement.   

________________________________________________________________ 

 

Combien d’heures de travail effectuez-vous en une semaine ?   En moyenne 

________________________________________________________________ 
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Dans quel secteur d'activité travaillez-vous?  

 Agriculture  

 Arts et spectacles  

 Construction  

 Droits / Services juridiques  

 Éducation  

 Environnement  

 Gouvernement et secteur public  

 Informatique / Technologies de l'information  

 Secteur manufacturier  

 Minier  

 Pâtes et papiers  

 Restauration  

 Services Financiers/Comptabilité  

 Services sociaux  

 Soins de santé  

 Transport  

 

 Autres  

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 



 109 

À quelle catégorie d’emploi vous identifiez-vous ?  

 Cadre 

 Professionnel 

 Emploi technique/Métiers spécialisé 

 Employé de soutien 

 Autres 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

Dans quel pays êtes-vous né(e) ?    

 Canada 

 Autres 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

À quel genre vous identifiez-vous ?    

 Homme 

 Femme 

 Autre 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

Quel est votre statut matrimonial actuel  ?    

 Marié(e) ou en union libre (conjoint de fait) 

 Veuf(ve), séparé(e) ou divorcé(e) 

 Célibataire, jamais marié(e) 

Quel est le niveau de scolarité le plus élevé que vous avez terminé ?    (Si vous avez effectué 

votre scolarité ailleurs qu’au Québec, veuillez indiquer l’équivalent). Veuillez sélectionner une 

seule des propositions suivantes.  

 Sans diplôme d’études secondaires 
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 Diplôme d’études secondaires 

 Diplôme d’études professionnelles 

 Diplôme d’études collégiales (pré-universitaire ou technique) 

 Diplôme d’études universitaire (certificat, baccalauréat, maîtrise, doctorat) 

Comment percevez-vous votre situation économique par rapport à d’autres personnes de 

votre âge ?   Veuillez sélectionner une seule des propositions suivantes.  

 Je me considère à l’aise financièrement 

 Je considère avoir des revenus suffisants 

 Je me considère pauvre 

 Je me considère très pauvre 

 Je ne sais pas  

Ce questionnaire vous demande comment vous ressentez le fait de vieillir :  Veuillez répondre à toutes 

les questions. Si vous n’êtes pas certain de la réponse à donner à une question, veuillez choisir celle qui 

semble la plus appropriée. Ce sera souvent votre première réponse.  Gardez à l’esprit vos attentes, vos 
espoirs, vos passions et vos préoccupations. Nous vous demandons de réfléchir à votre vie en général.  

Les questions suivantes demandent à quel point vous êtes d’accord ou non avec les énoncés.  

 Pas du tout 

d’accord  

(1) 

Pas d’accord 

(2) 

Incertain 

(3) 

D’accord 

(4) 

Tout à fait 

d’accord 

(5) 

En vieillissant, 

les gens sont 

davantage 

aptes à faire 

face à la vie. 

o  o  o  o  o  

C'est un 

privilège de 

vivre vieux. 
o  o  o  o  o  

La vieillesse 

est une période 

de vie 

synonyme de 

solitude 

o  o  o  o  o  
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La sagesse 

vient avec 

l'âge. 
o  o  o  o  o  

Vieillir apporte 

beaucoup de 

choses 

agréables. 

o  o  o  o  o  

La vieillesse 

est une période 

de vie 

synonyme de 

dépression. 

o  o  o  o  o  

Il est important 

de faire de 

l’exercice 

physique à tout 

âge. 

o  o  o  o  o  

 Pas du tout 

vrai  

(1) 

Pas tellement 

vrai 

(2) 

Moyennement 

vrai 

(3) 

Plutôt vrai 

(4) 

Tout à fait vrai 

(5) 

Vieillir a été 

plus facile que 

ce que je 

pensais.  

o  o  o  o  o  

Je trouve qu’il 

est plus 

difficile de 

parler de mes 

sentiments en 

vieillissant.  

o  o  o  o  o  
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Avec l'âge, je 

m'accepte 

mieux.  
o  o  o  o  o  

Je ne me sens 

pas vieux.  o  o  o  o  o  

Je perçois la 

vieillesse 

principalement 

comme une 

période 

associée à la 

perte.  

o  o  o  o  o  

Mon identité 

ne se définit 

pas en fonction 

de mon âge.  

o  o  o  o  o  

J'ai plus 

d'énergie que 

ce que 

j'espérais pour 

mon âge.  

o  o  o  o  o  

Je perds mon 

indépendance 

physique en 

vieillissant.  

o  o  o  o  o  

Mes problèmes 

de santé 

physique ne 

m'empêchent 

pas de faire ce 

que je 

souhaite.  

o  o  o  o  o  
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En vieillissant, 

je trouve qu’il 

est plus 

difficile de se 

faire de 

nouveaux 

amis.  

o  o  o  o  o  

C'est très 

important pour 

moi de 

transmettre les 

bénéfices de 

mes 

expériences 

aux plus 

jeunes.  

o  o  o  o  o  

Je pense que 

ma vie a 

changé 

quelque chose.  

o  o  o  o  o  

Je ne me sens 

plus aussi 

impliqué dans 

la société, 

maintenant que 

je suis plus 

âgé.  

o  o  o  o  o  

J'aimerais 

donner un bon 

exemple aux 

plus jeunes.  

o  o  o  o  o  

Je me sens 

exclu de 

certaines 

choses à cause 

de mon âge.  

o  o  o  o  o  
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Ce questionnaire présente une liste d’énoncés décrivant comment les gens peuvent se 

percevoir dans leur milieu de travail.  En réfléchissant à votre travail au cours des quatre 

dernières semaines, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chaque énoncé.  

Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail. 

Ma santé est 

meilleure que 

ce que 

j'espérais pour 

mon âge.  

o  o  o  o  o  

Grâce à 

l'exercice 

physique, je 

reste actif et en 

forme.  

o  o  o  o  o  

 

Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je 

m’engage 

moins dans 

mon 

travail 

qu’auparav

ant.  

o  o  o  o  o  o  o  

Les 

évènement

s les plus 

importants 

de ma vie 

concernent 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  
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La plupart 

de mes 

objectifs 

personnels 

sont axés 

sur mon 

emploi.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail à 

moins 

d’importan

ce en ce 

moment 

dans ma 

vie.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail 

occupe une 

place 

essentielle 

de ma vie.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je me 

détache de 

plus en 

plus de 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.   

 

Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

J’ai peu 

d’opportu

nités  de 

développe

ment dans 

mon futur 

au travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Des 

opportunit

és de 

développe

ment 

s’offrent à 

moi au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Il y a peu 

de choses 

qui 

m’attende

nt dans 

mon 

avenir au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

avenir au 

travail est 

rempli 

d’occasion

s pour me 

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.       

développe

r.  

Mon 

travail 

m’offre 

peu 

d’opportu

nités pour 

me 

développe

r dans le 

futur.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

avenir au 

travail est 

rempli de 

possibilité

s  de 

développe

ment.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je perçois 

que je 

devrais 

bientôt 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  
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Je crois 

que j’ai un 

bel avenir 

au travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je perçois 

qu’il me 

reste peu 

de temps 

avant de 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impressio

n que je 

devrais 

commence

r à 

planifier 

ma retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impressio

n que j’ai 

beaucoup 

de temps 

avant de 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je perçois 

que mon 

temps au 

travail est 

bientôt 

écoulé.  

o  o  o  o  o  o  o  
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En pensant à votre emploi, veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez 

que les phrases suivantes correspondent à votre situation actuelle.         

 

Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je n’ai plus 

l’âge pour 

faire mon 

travail.  
o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

adéquat 

pour 

occuper cet 

emploi.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

dépassé 

l’âge idéal 

pour 

occuper 

mon poste.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je suis trop 

âgé pour 

occuper 

mon poste.  
o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

idéal pour 

occuper 

mon poste.  
o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

dépassé 

l’âge 

adéquat 

o  o  o  o  o  o  o  
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En pensant à l’organisation qui vous emploie, veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel 

point vous percevez que les phrases suivantes correspondent à votre situation actuelle.  

pour 

occuper cet 

emploi.  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

J’ai 

dépassé 

l’âge idéal 

pour 

occuper un 

poste dans 

cette 

organisatio

n.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je n’ai plus 

l’âge pour 

travailler 

dans cette 

organisatio

n.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je me situe 

dans la 

moyenne 

d’âge des 

employés 

de mon 

organisatio

n.  

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre emploi dans le moment présent.  

J’ai 

dépassé 

l’âge 

moyen des 

employés 

au sein de 

mon 

organisatio

n.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je suis trop 

âgé pour 

travailler 

dans ce 

milieu de 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

adéquat 

pour 

occuper un 

poste dans 

mon 

organisatio

n.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

J’ai encore 

les 

habiletés 

pour 

réaliser les 

tâches 

o  o  o  o  o  o  o  
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complexes 

de mon 

travail.  

De plus en 

plus, je 

manque de 

connaissan

ces pour 

réaliser 

mes tâches.  

o  o  o  o  o  o  o  

Il est de 

plus en 

plus 

difficile 

d’utiliser 

mes 

habiletés 

pour bien 

faire mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mes 

compétenc

es sont 

toujours 

utiles pour 

faire mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je n’ai plus 

les 

compétenc

es pour 

réaliser 

mes tâches 

au travail.  

o  o  o  o  o  o  o  
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En réfléchissant à un changement que vous avez vécu au travail dans la dernière année (ex : 

nouvelle tâche, nouveau logiciel à utiliser, outil à apprendre, l’ajout de responsabilités, 

télétravail, etc.) veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les 

phrases suivantes correspondent à votre situation.   

Je 

maintiens 

mes 

connaissan

ces à jour 

au travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Indifférent 

(4) 

Plutôt en 

accord (5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

À cause de 

ces 

changemen

ts, il est 

plus 

difficile 

d’occuper 

mon poste. 

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts nuisent à 

la 

réalisation 

de mes 

tâches au 

travail. 

o  o  o  o  o  o  o  

Grâce à ces 

changemen

ts, il est 

devenu 

plus simple 

o  o  o  o  o  o  o  
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Afin de compléter ce projet de recherche, nous aimerions solliciter votre contribution dans 1 mois 

afin de répondre de nouveau à certaines questions (questionnaire plus court).   Acceptez-vous 

que la responsable du projet ou son délégué vous recontacte dans environ 1 mois afin de 

répondre à une version plus courte du questionnaire? 

Oui  

Non  

 

d’occuper 

mon poste. 

Ces 

changemen

ts m’aident 

à mieux 

faire mon 

travail. 

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts rendent 

plus 

difficile ma 

capacité à 

bien faire 

mon 

travail. 

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts facilitent 

la 

réalisation 

de mes 

tâches au 

travail. 

o  o  o  o  o  o  o  
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Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel. 

________________________________________________________________ 

 

Acceptez-vous que la responsable du projet ou son délégué vous sollicite ultérieurement 

dans le cadre d’autres projets de recherche?  

Oui  

Non  

Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel. 

________________________________________________________________ 

 

Désirez-vous recevoir un résumé des résultats du projet par courriel ?   

Oui  

Non  

Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel.   

  

________________________________________________________________ 

 

Où avez-vous entendu parler de l'étude ?  

________________________________________________________________ 

 

Avez-vous des commentaires à ajouter à ce questionnaire ?  

 

________________________________________________________________ 
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ANNEXE C 

ARTICLE 2 – QUESTIONNAIRE TEMPS 1  

                                                                       

  

Titre du projet de recherche : Comprendre les liens entre l’âge organisationnel, l’âgisme et le 

bien-être psychologique au travail ! 

 

Chercheure principale : Amélie Doucet, Candidate au Ph. D/Psy D., Université du Québec à 

Montréal  

 

Directrice de thèse : Sophie Meunier, Ph.D. Université du Québec à Montréal   

 

Codirectrice de thèse : Martine Lagacé, Ph. D. University of Ottawa. 

 

Préambule : 

Vous êtes invité à participer à une étude s’adressant aux travailleurs francophones âgés de 50 ans 

et plus. Avant d’accepter de participer à ce projet, il est important de prendre le temps de lire et 

de bien comprendre les renseignements ci-dessous. S’il y a des mots ou des sections que vous ne 

comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n’hésitez pas à communiquer avec le responsable 

du projet. Les coordonnées pour joindre la chercheuse principale sont écrites plus bas.   

 

Objectif du projet :  

L’objectif principal de cette recherche de mieux comprendre l’expérience de discrimination sur la 

base de l’âge vécu au travail (l’âgisme) et les facteurs favorisant le bien-être psychologique des 

travailleurs âgés. De plus, l’étude explore si la perception face à son vieillissement en tant 

qu’employé (nommé âge organisationnel) peut avoir un impact dans la relation entre l’âgisme et le 

bien-être psychologique au travail. La durée du questionnaire est d’environ 20 minutes.  

 

Participation demandée : 

Afin de participer à cette étude, vous devez : être âgé(e) de 50 ans et plus ; travailler au minimum 

à temps partiel (soit 15h par semaine) dans une même entreprise/organisation ainsi que posséder 

une bonne compréhension du français. Au total, environ 400 personnes seront recrutées pour 

participer à cette étude.  

 

Nature de la participation :  

Votre participation à ce projet consiste à remplir un questionnaire d’une durée d’environ 20 

minutes.  Certaines questions porteront sur votre âge organisationnel, votre bien-être 

psychologique au travail ainsi que votre perception d’âgisme dans votre contexte de travail actuel. 

À la fin du questionnaire, si vous désirez être recontacté pour participer à la seconde phase de 

l’étude qui se déroulera dans 1 mois vous serez invités à inscrire votre adresse courriel.  
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Avantages : 

Vous ne retirerez aucun bénéfice personnel direct de votre participation à cette étude. Toutefois, 

en participant, vous contribuerez à l’avancement des connaissances sur l’âge organisationnel des 

travailleurs âgés. 

 

Risques et inconvénients : 

Cette étude ne comporte pas de risque majeur pour votre santé. Les questionnaires porteront sur 

votre perception de votre vieillissement en tant qu’employé (âge organisationnel), votre bien-être 

psychologique au travail ainsi que votre perception d’âgisme dans votre milieu de travail. Ces 

sujets peuvent être sensibles, c’est pourquoi une liste de ressources vous sera présentée à la fin du 

formulaire si vous éprouvé quelconque malaise quant à l’évocation de tels sujets.  Vous n’êtes pas 

obligé de répondre aux questions qui vous rendent mal à l’aise. Vous pouvez arrêter de répondre 

au questionnaire à tout moment. Le seul autre inconvénient associé à l’étude est le temps que vous 

consacrez à participer (total d’environ 20 minutes).  

 

Compensation 

Aucune compensation ne sera remise à la fin du questionnaire.  

 

Confidentialité  

Dans le questionnaire, seules des questions nécessaires pour répondre aux objectifs scientifiques 

de ce projet vous seront demandées. Votre adresse courriel vous sera également demandée dans le 

but de vous envoyer, si vous le souhaitez, les résultats de cette étude. Tous les renseignements 

recueillis dans le cadre de ce questionnaire demeureront strictement confidentiels et anonymes. Un 

code nominal vous sera attribué et seules la chercheuse principale, sa directrice de thèse ainsi que 

sa codirectrice auront accès à ses informations. Celles-ci s’engagent à respecter la confidentialité 

des renseignements recueillis. Les informations seront conservées sur le serveur institutionnel de 

l’Université du Québec à Montréal. Les données seront conservées pendant 8 ans et par la suite 

seront détruites de façon sécuritaire. Aucune publication ou communication sur la recherche 

(incluant mémoires et thèses) ne contiendra de renseignements permettant de vous identifier.   

À des fins de surveillance et de contrôle, le dossier de recherche pourra être consulté par une 

personne mandatée par le CERPE. 

 

Vous avez le droit de demander à consulter les renseignements à votre sujet qui sont conservés par 

les chercheurs.  

 

Communication des résultats généraux  

À la fin du présent formulaire, vous aurez la possibilité de nous indiquer si vous désirez recevoir 

un résumé des résultats de notre étude par courriel. 

 

Participation volontaire et droit de retrait  

Votre participation à ce projet est volontaire. Cela signifie que vous acceptez de participer au projet 

sans aucune contrainte ou pression extérieure. Cela signifie également que vous êtes libre de mettre 

fin à votre participation en tout temps au cours de cette recherche, sans préjudice de quelque nature 

que ce soit, et sans avoir à vous justifier. Dans ce cas, et à moins d’une directive verbale ou écrite 

contraire de votre part, les documents, renseignements et données vous concernant seront détruits.   
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Recherches ultérieures  

Acceptez-vous que le responsable du projet ou son délégué vous sollicite ultérieurement dans le 

cadre d’autres projets de recherche?  

  

Oui☐  Non ☐    

  

Adresse courriel : _____________________________________  

 

Utilisation secondaire des données 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées pour réaliser d’autres projets de 

recherche dans le même domaine ? 

Ce projet de recherche sera évalué et approuvé par un Comité d’éthique de la recherche de 

l’UQAM avant leur réalisation. Les données de recherche seront conservées de façon sécuritaire. 

Afin de préserver votre identité et la confidentialité des données de recherche, vous ne serez 

identifié.e que par un numéro de code. 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées dans le futur par d’autres 

chercheures, chercheurs à ces conditions?  

 

Oui☐  Non    ☐  

  

Responsabilité  

En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les 

chercheurs, le(s) commanditaire(s) ou l’institution impliquée (ou les institutions impliquées) de 

leurs obligations civiles et professionnelles.  

  

Personnes-ressources   

Pour des questions au sujet de l’étude, vous pouvez contacter la chercheuse principale du projet 

via l’adresse courriel suivante : doucet.amelie@courrier.uqam.ca ou alors contacter la directrice de 

la chercheuse principale Mme Sophie Meunier au (514) 987-3000 poste 7923 ou 

meunier.sophie@uqam.ca ainsi que la codirectrice de la chercheuse principale Mme Martine 

Lagacé au martine.lagace@uottawa.ca.   

  

Le Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des êtres humains 

(CERPÉ FSH) a approuvé ce projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au 

préalable toute révision et toute modification apportée au questionnaire d’information et de 

consentement et au protocole de recherche.  

Pour toute question concernant vos droits en tant que participant à ce projet de recherche, si vous 

avez des plaintes à formuler ou pour obtenir toutes autres informations vous pouvez communiquer 

avec le CERPÉ FSH par courriel : cerpe.fsh@uqam.ca 

mailto:meunier.sophie@uqam.ca
mailto:martine.lagace@uottawa.ca
mailto:cerpe.fsh@uqam.ca
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Consentement du participant  

Par la présente, je reconnais avoir lu le présent formulaire d’information et de consentement. Je 

comprends les objectifs du projet et ce que ma participation implique. Je confirme avoir 

disposé du temps nécessaire pour réfléchir à ma décision de participer. Je reconnais avoir eu la 

possibilité de contacter le responsable du projet (ou son délégué) afin de poser toutes les 

questions concernant ma participation. Dans le cas où j’ai effectivement contacté la chercheuse 

principale, je confirme que l’on m’a répondu de manière satisfaisante. Je comprends que je peux 

me retirer du projet en tout temps, sans pénalité d’aucune forme ni justification à donner. Je 

consens volontairement à participer à ce projet de recherche.   

  

Oui☐  Non    ☐    

 

Remerciements  

Votre collaboration est importante à la réalisation de ce projet et la chercheuse principale tient à 

vous en remercier. Si vous souhaitez obtenir un résumé écrit des principaux résultats. 

  

   

 SI VOUS AVEZ BESOIN DE SOUTIEN, LES RESSOURCES SUIVANTES SONT LÀ 

POUR VOUS AIDER. N'HÉSITEZ PAS À LES UTILISER.  

  

   

Association québécoise de défense des droits des personnes retraitées et préretraitées 

(AQDR). 

L’AQDR a pour mission la défense des droits culturels, économiques, politiques et sociaux des 

personnes à la retraite. 

514 935-1551 

info@aqdr.org 

www.aqdr.org 

mailto:info@aqdr.org
http://www.aqdr.org/
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Passeport-santé - Stress au travail Ce dossier complet sur le stress au travail contient de 

nombreuses informations concernant des thèmes intimement liés à la santé mentale au travail 

(ex. : conciliation travail-famille, harcèlement psychologique, satisfaction au travail, etc.). Ce site 

contient aussi plusieurs capsules interactives visant à contrecarrer le stress en milieu de travail 

ainsi que ses effets nocifs (relaxation/méditation, exercices d’étirements).   

http://www.passeportsante.net/fr/Actualites/Dossiers/DossierComplexe.aspx?doc=travail_stress

_do  

  

Les programmes d’aide aux employés  

Plusieurs entreprises possèdent des programmes d’aide aux employés. Informez-vous auprès de 

votre employeur au sujet de la présence d’un tel service et n’hésitez pas à l’utiliser.  

  

Commission des normes du travail  

Répond aux questions sur la Loi sur les normes du travail, ses règlements et sur la Loi sur la fête 

nationale. 

514 873-7061 

1 800 265-1414 

www.cnt.gouv.qc.ca 

TEL-AIDE - 514 935-1101  

Tel-Aide a pour mission d'offrir un service d'écoute en français et en anglais, gratuit, anonyme et 

confidentiel, 24 heures sur 24, 7 jours par semaine à toute personne qui ressent le besoin de se 

confier, de parler de ses problèmes ou qui pense au suicide. http://www.telaide.org/  

 

Afin de participer à cette étude, vous devez être âgé de 50 ans ou plus et travailler au moins 

15 heures par semaines.  

J’occupe présentement un emploi (temps plein ou temps partiel – minimum 15 heures par 

semaine)  

Oui  

Non  

Avez-vous 50 ans et plus ?  

Oui  

Non  

Quel âge avez-vous ?  

Veuillez indiquer votre réponse en chiffre seulement.   

________________________________________________________________ 

http://www.cnt.gouv.qc.ca/
http://www.telaide.org/
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Combien d’heures de travail effectuez-vous en une semaine ?   En moyenne 

________________________________________________________________ 

Dans quel secteur d'activité travaillez-vous?  

 Agriculture  

 Arts et spectacles  

 Construction  

 Droits / Services juridiques  

 Éducation  

 Environnement  

 Gouvernement et secteur public  

 Informatique / Technologies de l'information  

 Secteur manufacturier  

 Minier  

 Pâtes et papiers  

 Restauration  

 Services Financiers/Comptabilité  

 Services sociaux  

 Soins de santé  

 Transport  

 Autres  

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 
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À quelle catégorie d’emploi vous identifiez-vous ?  

 Cadre 

 Professionnel 

 Emploi technique/Métiers spécialisé 

 Employé de soutien 

 Autres 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

Dans quel pays êtes-vous né(e) ?    

 Canada 

 Autres 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

À quel genre vous identifiez-vous ?    

 Homme 

 Femme 

 Autre 

Si autres veuillez préciser. 

_______________________ 

Quel est votre statut matrimonial actuel  ?    

 Marié(e) ou en union libre (conjoint de fait) 

 Veuf(ve), séparé(e) ou divorcé(e) 

 Célibataire, jamais marié(e) 

Quel est le niveau de scolarité le plus élevé que vous avez terminé ?    (Si vous avez effectué 

votre scolarité ailleurs qu’au Québec, veuillez indiquer l’équivalent). Veuillez sélectionner une 

seule des propositions suivantes.  

 Sans diplôme d’études secondaires 
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 Diplôme d’études secondaires 

 Diplôme d’études professionnelles 

 Diplôme d’études collégiales (pré-universitaire ou technique) 

 Diplôme d’études universitaire (certificat, baccalauréat, maîtrise, doctorat) 

Comment percevez-vous votre situation économique par rapport à d’autres personnes de 

votre âge ?   Veuillez sélectionner une seule des propositions suivantes.  

 Je me considère à l’aise financièrement 

 Je considère avoir des revenus suffisants 

 Je me considère pauvre 

 Je me considère très pauvre 

 Je ne sais pas  

En répondant de manière approximative, depuis de temps (en nombre d'année) occupez-

vous cet emploi au sein de votre organisation ? 

 ________________________________________________________________ 

Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez vécu les événements suivants AU TRAVAIL 

au cours de la dernière année : 

 

Jamais 

(1) 

Rarement 

(2) 

Parfois 

(3) 

Assez 

souvent 

(4) 

Vraiment 

souvent 

(5) 

J’ai été ignoré 

pour un 

rôle/une tâche 

en raison de 

mon âge.  

o  o  o  o  o  

Mes 

contributions 

ne sont pas 

autant 

valorisées en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  
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J’ai eu moins 

d’occasions 

d’exprimer 

mes idées en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai été 

injustement 

évalué d’une 

façon moins 

favorable, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

Je reçois 

moins de 

soutien 

social, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai été traité 

comme si 

j’étais moins 

capable, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai été traité 

avec moins 

de respect, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

Quelqu’un a 

retardé ou 

ignoré mes 

demandes, en 

o  o  o  o  o  
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Parmi les évènements que vous avez vécu ci-dessus, qui en est le plus souvent la cause ?  

(Vous pouvez sélectionner plus d'un choix de réponse). 

 Mon superviseur principal  

 Collègues (non-superviseur) avec un niveau hiérarchique supérieur au mien  

 Collègues avec un niveau hiérarchique similaire au mien  

 Collègues avec un niveau hiérarchique plus bas que le mien  

 Clients   

 Autre  

Si autre s'il vous plait précisez. 

_________________________ 

 

raison de mon 

âge.  

Quelqu’un 

m’a blâmé 

pour des 

échecs ou des 

problèmes en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  
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Cette section présente une liste d'énoncés décrivant comment les gens peuvent se sentir au 

travail.   En considérant votre travail au cours des quatre dernières semaines, veuillez indiquer 

à quel point vous êtes en accord avec chaque énoncé. 

 

En désaccord 

(1) 

Quelque peu 

en accord 

(2) 

Neutre 

(3) 

Modérément 

en accord 

(4) 

Tout à fait en 

accord 

(5) 

J’apprécie les 

gens avec qui 

je travaille.  
o  o  o  o  o  

Je trouve 

mon travail 

excitant.  
o  o  o  o  o  

Je sais que je 

suis capable 

de faire mon 

travail.  
o  o  o  o  o  

Je sens que 

mon travail 

est reconnu.  
o  o  o  o  o  

J’ai envie de 

prendre des 

initiatives 

dans mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je trouve 

agréable de 

travailler 

avec les gens 

o  o  o  o  o  
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de mon 

travail.  

J’aime mon 

travail.  o  o  o  o  o  

J’ai 

confiance en 

moi au 

travail.  
o  o  o  o  o  

Je sens que 

mes efforts 

au travail 

sont 

appréciés.  

o  o  o  o  o  

Je me soucie 

du bon 

fonctionneme

nt de mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  

Je m’entends 

bien avec les 

gens à mon 

travail.  
o  o  o  o  o  

Je suis fier de 

l’emploi que 

j’occupe.  
o  o  o  o  o  

Je me sens 

efficace et 

compétent 

dans mon 

travail.  

o  o  o  o  o  



 138 

Je sais que 

les gens 

croient aux 

projets sur 

lesquels je 

travaille.  

o  o  o  o  o  

J’aime 

relever des 

défis dans 

mon travail.  
o  o  o  o  o  

J’ai une 

relation de 

confiance 

avec les gens 

de mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je trouve un 

sens à mon 

travail.  
o  o  o  o  o  

J’ai le 

sentiment de 

savoir quoi 

faire dans 

mon travail.  

o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impression 

que les gens 

avec qui je 

travaille 

reconnaissent 

ma 

compétence.  

o  o  o  o  o  
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Je désire 

contribuer à 

l’atteinte des 

objectifs de 

mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  

Je me sens 

accepté 

comme je 

suis par les 

gens avec qui 

je travaille.  

o  o  o  o  o  

J’ai un grand 

sentiment 

d’accompliss

ement au 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je connais 

ma valeur 

comme 

travailleur.  
o  o  o  o  o  

Je sens que je 

suis un 

membre à 

part entière 

de mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  

J’ai envie de 

m’impliquer 

dans mon 

organisation 

au-delà de 

ma charge de 

travail.  

o  o  o  o  o  
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La section qui suit présente une liste d’énoncés décrivant comment les gens peuvent se 

percevoir dans leur milieu de travail.  En réfléchissant à votre travail au cours des quatre 

dernières semaines, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chaque énoncé.  

Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.    

 

Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Les 

évènement

s les plus 

importants 

de ma vie 

concernent 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

La plupart 

de mes 

objectifs 

personnels 

sont axés 

sur mon 

emploi.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail a 

moins 

d’importan

ce en ce 

moment 

dans ma 

vie.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail 

occupe une 

place 

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.   

 

essentielle 

de ma vie.  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Il y a peu 

de choses 

qui 

m’attenden

t dans mon 

avenir au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail 

m’offre 

peu 

d’opportun

ités pour 

me 

développer 

dans le 

futur.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

avenir au 

travail est 

rempli de 

possibilités  

de 

développe

ment.  

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.    

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je perçois 

que je 

devrais 

bientôt 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impressio

n que je 

devrais 

commence

r à 

planifier 

ma retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impressio

n que j’ai 

beaucoup 

de temps 

avant de 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je perçois 

que mon 

temps au 

travail est 

o  o  o  o  o  o  o  
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En pensant à votre emploi, veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez 

que les phrases suivantes correspondent à votre situation actuelle.   

 

En réfléchissant à un changement que vous avez vécu au travail DANS LA DERNIÈRE 

ANNÉE (ex : nouvelle tâche, nouveau logiciel à utiliser, outil à apprendre, l’ajout de 

bientôt 

écoulé.  

 Totalemen

t en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalemen

t en accord 

(7) 

Je n’ai 

plus l’âge 

pour faire 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

adéquat 

pour 

occuper 

cet emploi.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

idéal pour 

occuper 

mon poste.  

o  o  o  o  o  o  o  
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responsabilités, télétravail, etc.) veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous 

percevez que les phrases suivantes correspondent à votre situation.   

 

 

 

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

À cause de 

ces 

changemen

ts, il est 

plus 

difficile 

d’occuper 

mon poste.  

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts nuisent à 

la 

réalisation 

de mes 

tâches au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts rendent 

plus 

difficile ma 

capacité à 

bien faire 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  



 145 

Afin de compléter ce projet de recherche, nous aimerions solliciter votre contribution dans 1 mois 

afin de répondre de nouveau à certaines questions (questionnaire plus court).   Acceptez-vous 

que la responsable du projet ou son délégué vous recontacte dans environ 1 mois afin de 

répondre à une version plus courte du questionnaire? 

Oui  

Non  

 

Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel. 

________________________________________________________________ 

 

Acceptez-vous que la responsable du projet ou son délégué vous sollicite ultérieurement 

dans le cadre d’autres projets de recherche?  

Oui  

Non  

Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel. 

________________________________________________________________ 

 

Désirez-vous recevoir un résumé des résultats du projet par courriel ?   

Oui  

Non  

Si oui, veuillez indiquer votre adresse courriel.   

  

________________________________________________________________ 

 

Où avez-vous entendu parler de l'étude ?  

________________________________________________________________ 
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Avez-vous des commentaires à ajouter à ce questionnaire ?  

________________________________________________________________ 
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ANNEXE D 

ARTICLE 2 – QUESTIONNAIRE TEMPS 2  

                                                                       

  

Titre du projet de recherche : Comprendre les liens entre l’âge organisationnel, l’âgisme et le 

bien-être psychologique au travail ! 

 

Chercheure principale : Amélie Doucet, Candidate au Ph. D/Psy D., Université du Québec à 

Montréal  

 

Directrice de thèse : Sophie Meunier, Ph.D. Université du Québec à Montréal   

Codirectrice de thèse : Martine Lagacé, Ph. D. University of Ottawa. 

 

Préambule : 

Vous avez participé il y a un mois à une étude s’adressant aux travailleurs francophones âgés de 

50 ans et plus. Puis vous aviez accepté d’être recontacté pour prendre part au second temps de 

mesure de l’étude. Ce questionnaire est donc ce deuxième temps de mesure. Il est important de 

prendre le temps de lire et de bien comprendre les renseignements ci-dessous. S’il y a des mots 

ou des sections que vous ne comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n’hésitez pas à 

communiquer avec le responsable du projet. Les coordonnées pour joindre la chercheuse 

principale sont écrites plus bas.   

 

Objectif du projet :  

Ce questionnaire a le même objectif que le questionnaire auxquels vos avez répondu un mois plus 

tôt. Plus précisément, il vise à mieux comprendre l’expérience de discrimination sur la base de 

l’âge vécu au travail (l’âgisme) et les facteurs favorisant le bien-être psychologique des travailleurs 

âgés. De plus, l’étude explore si la perception face à son vieillissement en tant qu’employé (nommé 

âge organisationnel) peut avoir un impact dans la relation entre l’âgisme et le bien-être 

psychologique au travail. La durée du questionnaire est d’environ 20 minutes.  

 

Participation demandée : 

Afin de participer à cette étude, vous devez : être âgé(e) de 50 ans et plus ; travailler au minimum 

à temps partiel (soit 15h par semaine) dans une même entreprise/organisation ainsi que posséder 

une bonne compréhension du français.   

 

Nature de la participation :  

Votre participation à ce projet consiste à remplir un questionnaire d’une durée d’environ 20 

minutes. Votre courriel vous sera demandé afin de pouvoir relier votre participation à ce temps de 

mesure au premier questionnaire auquel vous avez participé. Cette information ne sera utilisée 

qu’afin de relier les deux temps de mesure de l’étude. Au fil de votre participation vous aurez aussi 



 148 

certaines questions porteront sur votre âge organisationnel, votre bien-être psychologique au travail 

ainsi que votre perception d’âgisme dans votre contexte de travail actuel.  

 

Avantages : 

Vous ne retirerez aucun bénéfice personnel direct de votre participation à cette étude. Toutefois, 

en participant, vous contribuerez à l’avancement des connaissances sur l’âge organisationnel des 

travailleurs âgés. 

 

Risques et inconvénients : 

Cette étude ne comporte pas de risque majeur pour votre santé. Les questionnaires porteront sur 

votre perception de votre vieillissement en tant qu’employé (âge organisationnel), votre bien-être 

psychologique au travail ainsi que votre perception d’âgisme dans votre milieu de travail. Ces 

sujets peuvent être sensibles, c’est pourquoi une liste de ressources vous sera présentée à la fin du 

formulaire si vous éprouvé quelconque malaise quant à l’évocation de tels sujets.  Vous n’êtes pas 

obligé de répondre aux questions qui vous rendent mal à l’aise. Vous pouvez arrêter de répondre 

au questionnaire à tout moment. Votre adresse courriel vous sera demandée afin de relier votre 

participation à ce questionnaire au questionnaire précédent. Toutefois, soyez assuré que ce courriel 

ne sera utilisé qu’à cette fin. Votre participation demeure confidentielle. Le seul autre inconvénient 

associé à l’étude est le temps que vous consacrez à participer (total d’environ 20 minutes).  

 

Compensation 

Aucune compensation ne sera remise à la fin du questionnaire.  

 

Confidentialité  

Dans le questionnaire, seules des questions nécessaires pour répondre aux objectifs scientifiques 

de ce projet vous seront demandées. Votre adresse courriel vous sera également demandée dans le 

but de relier le questionnaire du temps 1 au temps 2. Tous les renseignements recueillis dans le 

cadre de ce questionnaire demeureront strictement confidentiels et anonymes. Un code nominal 

vous sera attribué et seules la chercheuse principale, sa directrice de thèse ainsi que sa codirectrice 

auront accès à ses informations. Celles-ci s’engagent à respecter la confidentialité des 

renseignements recueillis. Les informations seront conservées sur le serveur institutionnel de 

l’Université du Québec à Montréal. Les données seront conservées pendant 8 ans et par la suite 

seront détruites de façon sécuritaire. Aucune publication ou communication sur la recherche 

(incluant mémoires et thèses) ne contiendra de renseignements permettant de vous identifier.   

 

À des fins de surveillance et de contrôle, le dossier de recherche pourra être consulté par une 

personne mandatée par le CERPE. 

 

Vous avez le droit de demander à consulter les renseignements à votre sujet qui sont conservés par 

les chercheurs.  

 

Communication des résultats généraux  

À la fin du présent formulaire, vous aurez la possibilité de nous indiquer si vous désirez recevoir 

un résumé des résultats de notre étude par courriel. 

 

Participation volontaire et droit de retrait  
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Votre participation à ce projet est volontaire. Cela signifie que vous acceptez de participer au projet 

sans aucune contrainte ou pression extérieure. Cela signifie également que vous êtes libre de mettre 

fin à votre participation en tout temps au cours de cette recherche, sans préjudice de quelque nature 

que ce soit, et sans avoir à vous justifier. Dans ce cas, et à moins d’une directive verbale ou écrite 

contraire de votre part, les documents, renseignements et données vous concernant seront détruits.   

   

 

Utilisation secondaire des données 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées pour réaliser d’autres projets de 

recherche dans le même domaine ? 

Ce projet de recherche sera évalué et approuvé par un Comité d’éthique de la recherche de 

l’UQAM avant leur réalisation. Les données de recherche seront conservées de façon sécuritaire. 

Afin de préserver votre identité et la confidentialité des données de recherche, vous ne serez 

identifié.e que par un numéro de code. 

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées dans le futur par d’autres 

chercheures, chercheurs à ces conditions?  

Oui☐  Non    ☐  

  

Responsabilité  

En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les 

chercheurs, le(s) commanditaire(s) ou l’institution impliquée (ou les institutions impliquées) de 

leurs obligations civiles et professionnelles.  

  

Personnes-ressources   

Pour des questions au sujet de l’étude, vous pouvez contacter la chercheuse principale du projet 

via l’adresse courriel suivante : doucet.amelie@courrier.uqam.ca ou alors contacter la directrice de 

la chercheuse principale Mme Sophie Meunier au (514) 987-3000 poste 7923 ou 

meunier.sophie@uqam.ca ainsi que la codirectrice de la chercheuse principale Mme Martine 

Lagacé au martine.lagace@uottawa.ca.   

  

Le Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des êtres humains 

(CERPÉ FSH) a approuvé ce projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au 

préalable toute révision et toute modification apportée au questionnaire d’information et de 

consentement et au protocole de recherche.  

 

Pour toute question concernant vos droits en tant que participant à ce projet de recherche, si vous 

avez des plaintes à formuler ou pour obtenir toutes autres informations vous pouvez communiquer 

avec le CERPÉ FSH par courriel : cerpe.fsh@uqam.ca 

 

Déclaration de la chercheuse principale :  

Je certifie que nous nous rendons disponibles pour expliquer au participant les termes du présent 

formulaire de consentement, qu’on indique clairement au participant par le présent formulaire qu’il 

reste libre à tout moment de mettre un terme à sa participation au présent projet. Je m’engage, avec 

ma directrice et ma codirectrice, à respecter ce qui a été convenu au formulaire d’information et de 

consentement.  

 

mailto:meunier.sophie@uqam.ca
mailto:martine.lagace@uottawa.ca
mailto:cerpe.fsh@uqam.ca
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            Amélie Doucet  

 

Nom de la chercheuse principale                       Signature de la chercheuse principale.  

 

Consentement du participant  

Par la présente, je reconnais avoir lu le présent formulaire d’information et de consentement. Je 

comprends les objectifs du projet et ce que ma participation implique. Je confirme avoir disposé du 

temps nécessaire pour réfléchir à ma décision de participer. Je reconnais avoir eu la possibilité de 

contacter le responsable du projet (ou son délégué) afin de poser toutes les questions concernant 

ma participation. Dans le cas où j’ai effectivement contacté la chercheuse principale, je confirme 

que l’on m’a répondu de manière satisfaisante. Je comprends que je peux me retirer du projet en 

tout temps, sans pénalité d’aucune forme ni justification à donner. Je consens volontairement à 

participer à ce projet de recherche.   

  

Oui☐  Non    ☐    

 

Remerciements  

Votre collaboration est importante à la réalisation de ce projet et la chercheuse principale tient à 

vous en remercier. Si vous souhaitez obtenir un résumé écrit des principaux résultats. 

  

   

 SI VOUS AVEZ BESOIN DE SOUTIEN, LES RESSOURCES SUIVANTES SONT LÀ 

POUR VOUS AIDER. N'HÉSITEZ PAS À LES UTILISER.  

  

   

Association québécoise de défense des droits des personnes retraitées et préretraitées 

(AQDR). 

L’AQDR a pour mission la défense des droits culturels, économiques, politiques et sociaux des 

personnes à la retraite. 

514 935-1551 

info@aqdr.org 

www.aqdr.org 

   

Passeport-santé - Stress au travail Ce dossier complet sur le stress au travail contient de 

nombreuses informations concernant des thèmes intimement liés à la santé mentale au travail 

(ex. : conciliation travail-famille, harcèlement psychologique, satisfaction au travail, etc.). Ce site 

contient aussi plusieurs capsules interactives visant à contrecarrer le stress en milieu de travail 

ainsi que ses effets nocifs (relaxation/méditation, exercices d’étirements).   

http://www.passeportsante.net/fr/Actualites/Dossiers/DossierComplexe.aspx?doc=travail_stress

_do  

  

Les programmes d’aide aux employés  

Plusieurs entreprises possèdent des programmes d’aide aux employés. Informez-vous auprès de 

votre employeur au sujet de la présence d’un tel service et n’hésitez pas à l’utiliser.  

mailto:info@aqdr.org
http://www.aqdr.org/
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Commission des normes du travail  

Répond aux questions sur la Loi sur les normes du travail, ses règlements et sur la Loi sur la fête 

nationale. 

514 873-7061 

1 800 265-1414 

www.cnt.gouv.qc.ca 

 

TEL-AIDE - 514 935-1101  

Tel-Aide a pour mission d'offrir un service d'écoute en français et en anglais, gratuit, anonyme et 

confidentiel, 24 heures sur 24, 7 jours par semaine à toute personne qui ressent le besoin de se 

confier, de parler de ses problèmes ou qui pense au suicide. http://www.telaide.org/  

 

 

Afin de pouvoir lier vos réponses du premier temps de mesure aux réponses du 2e temps de 

mesure, veuillez indiquer votre adresse courriel.   

Veuillez noter que l'adresse courriel qui permettra de lié vos réponses, est celle où vous 

avez reçu l'invitation pour participer à ce second temps de mesure.  

________________________________________________________________ 

 

Depuis votre réponse au questionnaire précédent (il y a près d'un mois), êtes vous toujours 

en emploi au même poste ?   

Oui  

Non  

En répondant de manière approximative, depuis de temps (en nombre d'année) occupez-

vous cet emploi au sein de votre organisation ? 

 ________________________________________________________________ 

Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez vécu les événements suivants AU TRAVAIL 

au cours de la dernière année : 

 

Jamais 

(1) 

Rarement 

(2) 

Parfois 

(3) 

Assez 

souvent 

(4) 

Vraiment 

souvent 

(5) 

http://www.cnt.gouv.qc.ca/
http://www.telaide.org/
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J’ai été ignoré 

pour un 

rôle/une tâche 

en raison de 

mon âge.  

o  o  o  o  o  

Mes 

contributions 

ne sont pas 

autant 

valorisées en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai eu moins 

d’occasions 

d’exprimer 

mes idées en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai été 

injustement 

évalué d’une 

façon moins 

favorable, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

Je reçois 

moins de 

soutien 

social, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

J’ai été traité 

comme si 

j’étais moins 

capable, en 

o  o  o  o  o  
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raison de mon 

âge.  

J’ai été traité 

avec moins 

de respect, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

Quelqu’un a 

retardé ou 

ignoré mes 

demandes, en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  

Quelqu’un 

m’a blâmé 

pour des 

échecs ou des 

problèmes en 

raison de mon 

âge.  

o  o  o  o  o  
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Parmi les évènements que vous avez vécu ci-dessus, qui en est le plus souvent la cause ?  

(Vous pouvez sélectionner plus d'un choix de réponse). 

 Mon superviseur principal  

 Collègues (non-superviseur) avec un niveau hiérarchique supérieur au mien  

 Collègues avec un niveau hiérarchique similaire au mien  

 Collègues avec un niveau hiérarchique plus bas que le mien  

 Clients   

 Autre  

Si autre s'il vous plait précisez. 

_________________________ 

 

Cette section présente une liste d'énoncés décrivant comment les gens peuvent se sentir au 

travail.   En considérant votre travail au cours des quatre dernières semaines, veuillez indiquer 

à quel point vous êtes en accord avec chaque énoncé. 

 

En désaccord 

(1) 

Quelque peu 

en accord 

(2) 

Neutre 

(3) 

Modérément 

en accord 

(4) 

Tout à fait en 

accord 

(5) 

J’apprécie les 

gens avec qui 

je travaille.  
o  o  o  o  o  

Je trouve 

mon travail 

excitant.  
o  o  o  o  o  

Je sais que je 

suis capable 

de faire mon 

travail.  
o  o  o  o  o  
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Je sens que 

mon travail 

est reconnu.  
o  o  o  o  o  

J’ai envie de 

prendre des 

initiatives 

dans mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je trouve 

agréable de 

travailler 

avec les gens 

de mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

J’aime mon 

travail.  o  o  o  o  o  

J’ai 

confiance en 

moi au 

travail.  
o  o  o  o  o  

Je sens que 

mes efforts 

au travail 

sont 

appréciés.  

o  o  o  o  o  

Je me soucie 

du bon 

fonctionneme

nt de mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  
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Je m’entends 

bien avec les 

gens à mon 

travail.  
o  o  o  o  o  

Je suis fier de 

l’emploi que 

j’occupe.  
o  o  o  o  o  

Je me sens 

efficace et 

compétent 

dans mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je sais que 

les gens 

croient aux 

projets sur 

lesquels je 

travaille.  

o  o  o  o  o  

J’aime 

relever des 

défis dans 

mon travail.  
o  o  o  o  o  

J’ai une 

relation de 

confiance 

avec les gens 

de mon 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je trouve un 

sens à mon 

travail.  
o  o  o  o  o  
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J’ai le 

sentiment de 

savoir quoi 

faire dans 

mon travail.  

o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impression 

que les gens 

avec qui je 

travaille 

reconnaissent 

ma 

compétence.  

o  o  o  o  o  

Je désire 

contribuer à 

l’atteinte des 

objectifs de 

mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  

Je me sens 

accepté 

comme je 

suis par les 

gens avec qui 

je travaille.  

o  o  o  o  o  

J’ai un grand 

sentiment 

d’accompliss

ement au 

travail.  

o  o  o  o  o  

Je connais 

ma valeur 

comme 

travailleur.  
o  o  o  o  o  
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La section qui suit présente une liste d’énoncés décrivant comment les gens peuvent se 

percevoir dans leur milieu de travail.  En réfléchissant à votre travail au cours des quatre 

dernières semaines, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chaque énoncé.  

Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.    

Je sens que je 

suis un 

membre à 

part entière 

de mon 

organisation.  

o  o  o  o  o  

J’ai envie de 

m’impliquer 

dans mon 

organisation 

au-delà de 

ma charge de 

travail.  

o  o  o  o  o  

 

Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Les 

évènement

s les plus 

importants 

de ma vie 

concernent 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

La plupart 

de mes 

objectifs 

personnels 

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.   

sont axés 

sur mon 

emploi.  

Mon travail 

a moins 

d’importan

ce en ce 

moment 

dans ma 

vie.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon travail 

occupe une 

place 

essentielle 

de ma vie.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Il y a peu 

de choses 

qui 

m’attenden

t dans mon 

avenir au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

Mon 

travail 

m’offre 

peu 

d’opportun

ités pour 

o  o  o  o  o  o  o  
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Veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les phrases suivantes 

correspondent à votre situation actuelle au travail.    

me 

développer 

dans le 

futur.  

Mon avenir 

au travail 

est rempli 

de 

possibilités  

de 

développe

ment.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je perçois 

que je 

devrais 

bientôt 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai 

l’impressio

n que je 

devrais 

commencer 

o  o  o  o  o  o  o  



 161 

 

En pensant à votre emploi, veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez 

que les phrases suivantes correspondent à votre situation actuelle.   

à planifier 

ma retraite.  

J’ai 

l’impressio

n que j’ai 

beaucoup 

de temps 

avant de 

prendre ma 

retraite.  

o  o  o  o  o  o  o  

Je perçois 

que mon 

temps au 

travail est 

bientôt 

écoulé.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

Je n’ai plus 

l’âge pour 

faire mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  

J’ai l’âge 

adéquat 

pour 
o  o  o  o  o  o  o  
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En réfléchissant à un changement que vous avez vécu au travail DANS LA DERNIÈRE ANNÉE 

(ex : nouvelle tâche, nouveau logiciel à utiliser, outil à apprendre, l’ajout de responsabilités, 

télétravail, etc.) veuillez indiquer sur une échelle de 1 à 7 à quel point vous percevez que les 

phrases suivantes correspondent à votre situation.   

occuper cet 

emploi.  

J’ai l’âge 

idéal pour 

occuper 

mon poste.  

o  o  o  o  o  o  o  

 Totalement 

en 

désaccord 

(1) 

En 

désaccord 

(2) 

 

Plutôt en 

désaccord 

(3) 

Ni en 

accord ni 

en 

désaccord 

(4) 

Plutôt en 

accord 

(5) 

En accord 

(6) 

Totalement 

en accord 

(7) 

À cause de 

ces 

changemen

ts, il est 

plus 

difficile 

d’occuper 

mon poste.  

o  o  o  o  o  o  o  

Ces 

changemen

ts nuisent à 

la 

réalisation 

de mes 

tâches au 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  
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Avez-vous des commentaires à ajouter à ce questionnaire ?  

________________________________________________________________ 

 

 

Ces 

changemen

ts rendent 

plus 

difficile ma 

capacité à 

bien faire 

mon 

travail.  

o  o  o  o  o  o  o  
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ANNEXE E 

AMEMDEMENT AU QUESTIONNAIRE POUR L’ARTICLE 2 - ÉTUDE 2 TEMPS 1 

Les sections suivantes ont été changé dans le formulaire de consentement  et dans le 

questionnaire, pour soumetttre le formulaire via la plateforme Prolifics. Voici les 

changements qui ont été effectués avec l’approbation du comité d’éthique.   

 

Nature de la participation :  

Votre participation à ce projet consiste à remplir un questionnaire d’une durée d’environ 20 

minutes.  Certaines questions porteront sur votre âge organisationnel, votre bien-être 

psychologique au travail ainsi que votre perception d’âgisme dans votre contexte de travail 

actuel. À la fin du questionnaire, si vous désirez être recontacté pour participer à la seconde phase 

de l’étude qui se déroulera dans 1 mois vous serez invités à le mentionner. Vous serez recontacter 

par le biais de la plateforme Prolific.    

 

Avantages : 

Puisque vous avez l’opportunité de participer à cette étude par le biais de la plateforme Prolific 

Academic sur laquelle vous vous êtes inscrit gratuitement, la plateforme vous offrira une petite 

compensation monétaire suite à votre participation à cette étude. De plus, en participant, vous 

contribuerez à l’avancement des connaissances sur l’âge organisationnel des travailleurs âgés. 

Malgré tout, vous êtes libre de cesser votre participation à l’étude à tout moment. 

 

Risques et inconvénients : 

Cette étude ne comporte pas de risques majeurs pour votre santé. Les questionnaires porteront sur 

votre perception de votre vieillissement en tant qu’employé (âge organisationnel), votre bien-être 

psychologique au travail ainsi que votre perception d’âgisme dans votre milieu de travail. Ces 

sujets peuvent être sensibles, c’est pourquoi une liste de ressources vous sera présentée à la fin du 

formulaire si vous éprouvez un quelconque malaise quant à l’évocation de tels sujets.  Vous 

n’êtes pas obligé de répondre aux questions qui vous rendent mal à l’aise. Vous pouvez arrêter de 

répondre au questionnaire à tout moment. Le seul autre inconvénient associé à l’étude est le 

temps que vous consacrez à participer (total d’environ 20 minutes).     

 

Confidentialité  

Dans le questionnaire, seules des questions nécessaires pour répondre aux objectifs scientifiques 

de ce projet vous seront demandées. Votre adresse courriel vous sera également demandée dans 

le but de vous envoyer, si vous le souhaitez, les résultats de cette étude. Tous les renseignements 

recueillis dans le cadre de ce questionnaire demeureront strictement confidentiels et anonymes. 

En effet, la plateforme Prolific Academic assure votre anonymat par l’attribution d’un code 

unique sur leur plateforme, puis ils n’ont pas accès aux réponses et informations que vous 

divulguerez lors de l’étude. Le questionnaire est distribué par le biais de la plateforme Qualtrics 

qui sert uniquement pour la collecte des données. Ces données demeurent strictement 

confidentielles et la plateforme ne pourra connaître l’identité des personnes sollicitées dans le 

cadre de l’étude. Les serveurs de Prolific Academic et Qualtrics sont protégés par des systèmes 

haut de gamme et utilisent des connexions HTTPS chiffrées et sécurisées par Transport Layer 

Security. De plus, un code nominal vous sera attribué et seuls la chercheuse principale, sa 
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directrice de thèse ainsi que sa codirectrice auront accès à ses informations. Celles-ci s’engagent 

à respecter la confidentialité des renseignements recueillis. Les informations seront conservées 

sur le serveur institutionnel de l’Université du Québec à Montréal. Les données seront conservées 

pendant 8 ans et par la suite seront détruites de façon sécuritaire. Aucune publication ou 

communication sur la recherche (incluant mémoires et thèses) ne contiendra de renseignements 

permettant de vous identifier.   

 

À des fins de surveillance et de contrôle, le dossier de recherche pourra être consulté par une 

personne mandatée par le CERPE. 

Vous avez le droit de demander à consulter les renseignements à votre sujet qui sont conservés 

par les chercheurs.  

 
Quel est votre ID sur la Plateforme Prolific ?  
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ANNEXE F 

CERTIFICAT D’APPROBATION ÉTHIQUE  
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APPENDICE A 

NOTES DES MODIFICATIONS EFFECTUÉES AUX ITEMS ORIGINAUX SUITE AUX 

RECOMMANDATIONS DU COMITÉ D’EXPERTS. 

• Les débuts de phrases « Je perçois que » / « J’ai l’impression que » ont été modifiés et enlevés 

pour la plupart des questions afin de rendre le tout plus simple à lire. Comme l’énoncé de départ 

indique : « à quel point vous percevez que les phrases suivantes correspondent à votre situation 

actuelle au travail », on considère que l’intention de mesurer la perception des répondants va être 

remplie.  

• Les questions abordant l’obsolescence ont été modifiées afin de changer les mots ‘incompétents’ 
‘inaptes’ ‘inhabiles’ par des termes comme « plus difficile » « de plus en plus complexe » selon 

les suggestions. 

• Au lieu de mesurer les normes d’âge en sous échelle divisée selon l’industrie et selon 

l’organisation, les sous échelles seront combinées sous la même sous-dimension.   

• Finalement, malgré les recommandations d’enlever les redondances des items, les questions 

pouvant sembler redondantes ont été conservées à des fins statistiques. Cela dans l’objectif de 

s’assurer que l’on mesure bien le bon concept et que le répondant soit constant dans sa façon de 

répondre aux questions.  
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APPENDICE B 

TABLEAU DESCRIPTIF 2e ÉCHANTILLON DE L’ÉTUDE 1 POUR ANALYSER LA FIDÉLITÉ 

TEMPORELLE 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tableau C.1  

Description de l’échantillon supplémentaire pour l’analyse de la fidélité temporelle. 

(N= 196)       

Genre  

Homme 33 (16.8%) 

Femme 163 (82.7%) 

Âge chronologique  

50-54 56 (28.4%) 

55-59 73 (37.1%) 

60-64 45 (22.8%) 

65-69 16 (8.1%) 

70 + 7 (3.5%) 

Statut Matrimonial  

Marié(e) ou en union libre (conjoint de fait) 136 (69%) 

Divorcé(e), séparé(e), veuf(ve) 33 (16.8%) 

Célibataire, jamais marié(e) 28 (14.2%) 

Niveau de scolarité  

Sans diplôme  2 (1%) 

Diplôme d’études secondaires 14 (7.1%) 

Diplôme professionnel 9 (4.6%) 

Diplôme collégial (préuniversitaire ou technique)* 28 (14.2%) 

Diplôme universitaire 144 (73.1%) 

Heures de travail par semaine  

35 heures ou moins 142 (72.1%) 

36 à 40 heures par semaine 45 (22.8%) 

Plus de 40 heures par semaine 10 (5.1%) 

*Spécifique au Quebec  
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APPENDICE C 

RÉSULTATS D’UNE ANALYSE SUPPLÉMENTAIRE 

Figure A.1 Médiation, avec données aberrantes et sans transformation sur l’échelle de l’âgisme. 

 

Tableau B.1 Médiation sans données aberrantes et avec transformation sur l’échelle de l’âgisme. 

  M (AO)   Y (BEPT) 

Antécédants Chemin B SE p β Chemin B SE p β 

X (Âgisme) a 32.25 6.62 .00 .35 c’ -1.08 .24 .00 -.28 

M (AO)  - -  -  - b -.02 .00 .00 -.46 

  R2 = .12  R2 = .38 

  F (1,170) =  23.88, p < .001  F (2,169) = 53.45 , p < .001 

 

  



 170 

BIBLIOGRAPHIE 

Abrams, D., Swift, H. J. et Drury, L. (2016). Old and unemployable? How age‐based stereotypes 

affect willingness to hire job candidates. Journal of Social Issues, 72(1), 105-121. 

https://doi.org/10.1111/josi.12158 

 

Adam, S., Joubert, S. et Missotten, P. (2013). L'âgisme et le jeunisme : conséquences trop 

méconnues par les cliniciens et chercheurs ! Revue de Neuropsychologie, 5(1), 4-8. 

https://doi.org/10.3917/rne.051.0004 

 

Adams, G. A., Prescher, J., Beehr, T. A. et Lepisto, L. (2002). Applying work-role attachment 

theory to retirement decision-making. International Journal of Aging and Human 

Development, 54(2) : 125-137. https://doi.org/10.2190/JRUQ-XQ2N-UP0A-M43 
 
Agli, O.,  Da Silva Ferreira, S. et Vignolo, J.  (2022). Les représentations du vieillissement à 

travers le monde : l’influence de la culture et de la crise Covid-19. Gériatrie et 

Psychologie Neuropsychiatrie du Vieillissement, 20(3), 392-399. 

https://doi.org/10.1684/pnv.2022.1045 

 

Arifin, W. N. (2015). The graphical assessment of multivariate normality using SPSS. Education 

in Medicine Journal, 7(2). https://doi.org/10.5959/eimj.v7i2.361 

 

Armenta B.M., Stroebe K., Scheibe S., Postmes T. et Van Yperen N.W. (2017). Feeling younger 

and identifying with older adults: Testing two routes to maintaining well-being in the face 

of age discrimination. PLoS ONE, 12(11). https://doi.org/10.1371/journal.pone.0187805 

 

Arthur, M.B., Claman, P.H. et Defillippi, R.J. (1995). Intelligent enterprise, intelligent careers. 

Academy of Management Perspectives, 9(4), 7-20. 

https://doi.org/10.5465/ame.1995.9512032185 

 

Arthur, M. B. et Rousseau, D. M. (1996). A career lexicon for the 21st century. Academy of 

Management Perspectives, 10(4), 28-39. https://doi.org/10.5465/ame.1996.3145317 

 

Bal, P. M., de Lange, A. H., Van der Heijden, B. I., Zacher, H., Oderkerk, F. A. et Otten, S. 

(2015). Young at heart, old at work? Relations between age, (meta-) stereotypes, self-

categorization, and retirement attitudes. Journal of Vocational Behavior, 91, 35-45 

https://doi.org/10.1016/j.jvb.2015.09.002 

 

Baltes, P.B. (1997). On the incomplete architecture of human ontogeny : selection, optimization 

and compensation as foundation of developmental theory. American Psychologist, 52(4), 

366-380. https://doi.org/10.1037/0003-066X.52.4.366 

 

Baltes, P. B., Reese, H. W. et Lipsitt, L. P. (1980). Life-span developmental psychology. Annual 

Review of Psychology, 31, 65–110. https://doi.org/10.1146/annurev.ps.31.020180.000433 

 

https://doi.org/10.3917/rne.051.0004
https://doi.org/10.2190/JRUQ-XQ2N-UP0A-M43
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0187805
https://doi.org/10.5465/ame.1995.9512032185
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2015.09.002
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0003-066X.52.4.366
https://doi.org/10.1146/annurev.ps.31.020180.000433


 171 

Barber, S. J. et Tan, S. C. (2018). Ageism affects the future time perspective of older adults. 

GeroPsych, 31(3), 157-167. https://doi.org/10.1024/1662-9647/a000189 

 

Baruch, Y. (2004). Transforming careers: from linear to multidirectional career paths: 

Organizational and individual perspectives. Career development international, 9(1), 58-

73. https://doi.org/10.1108/13620430410518147 

 

Baruch, Y. (2015). Organizational and labor markets as career ecosystem. Dans A. De Vos et B. 

I. Van der Heijden (dir.), Handbook of research on sustainable careers (p. 364-380). 

Edward Elgar Publishing. https://doi.org/10.4337/9781782547037.00029 

 

Beier, M. E., Kanfer, R., Kooij, D. T. et Truxillo, D. M. (2022). What's age got to do with it? A 

primer and review of the workplace aging literature. Personnel Psychology, 75(4), 779-

804. https://doi.org/10.1111/peps.12544 

 

Beier, M. E. Lopilato, A. C. et Kanfer, R. (2018). Successful motivational aging at work: 

Antecedents and retirement-related outcomes. Work, Aging and Retirement, 4(2),213-224. 

https://doi.org/10.1093/workar/wax034 

 

Bergland, A., Nicolaisen, M. et Thorsen, K. (2014). Predictors of subjective age in people aged 

40–79 years: A five-year follow-up study. The impact of mastery, mental and physical 

health. Aging & Mental Health, 18(5), 653-661. 

https://doi.org/10.1080/13607863.2013.869545 
 

Blanchflower, D. G. et Oswald, A. J. (1999). Well-being, insecurity and the decline of American 

job satisfaction. National Bureau of Economic Research Working Paper. 

 

Bratt, C., Abrams D., Swift H. J., Vauclair, C.-M. et Marques, S. (2018). Perceived age 

discrimination across age in Europe: From an ageing society to a society for all ages. 

Developmental Psychology, 54(1), 167-180. https://doi.org/10.1037/dev0000398 

 

Brooke, L. et Taylor, P. (2005). Older workers and employment: managing age relations. Ageing 

& Society, 25(3), 415-429. https://doi.org/10.1017/S0144686X05003466 

 

Brown, D. (Dir.). (2002). Career choice and development. John Wiley & Sons. 

 

Brislin, R. W. (1970). Back-translation for cross-cultural research. Journal of cross-cultural 

psychology, 1(3), 185-216 https://doi.org/10.1177/135910457000100301 

 

Bulmer, M. G. (1979). Principles of statistics. Dover Publications. 

 

Butler, R. N. (1969). Ageism: Another form of bigotry. The Gerontologist, 9(4), 243-246. 

https://doi.org/10.1093/geront/9.4_Part_1.243 

 

Butler, R. N. (1975). Psychiatry and the elderly: An overview. American Journal of Psychiatry, 

132(9), 893–900. https://doi.org/10.1176/ajp.132.9.893 

 

https://doi.org/10.1024/1662-9647/a000189
https://doi.org/10.4337/9781782547037.00029
https://doi.org/10.1111/peps.12544
https://doi.org/10.1093/workar/wax034
https://doi.org/10.1080/13607863.2013.869545
https://doi.org/10.1037/dev0000398
https://doi.org/10.1017/S0144686X05003466
https://doi.org/10.1177/135910457000100301
https://doi.org/10.1093/geront/9.4_Part_1.243
https://doi.org/10.1176/ajp.132.9.893


 172 

Carstensen, L. L. (2006). The influence of a sense of time on human 

development. Science, 312(5782), 1913-1915. https://doi.org/10.1126/science.1127488 

 

Carstensen, L. L. (1991). Selectivity theory: Social activity in life‐span context. Dans K. Warner 

Schaie (dir.), Annual Review of Gerontology and Geriatrics, (vol. 11, p. 195–217). 

Springer Pub. 

 

Carstensen, L. L., Isaacowitz, D. M. et Charles, S. T. (1999). Taking time seriously: A theory of 

socioemotional selectivity. American Psychologist, 54(3), 165. 

https://doi.org/10.1037/0003-066X.54.3.165 

 

Cary, L. A., Chasteen, A. L. et Remedios, J. (2017). The Ambivalent Ageism Scale: Developing 

and Validating a Scale to Measure Benevolent and Hostile Ageism. The 

Gerontologist, 57(2), 27–36. https://doi.org/10.1093/geront/gnw118 

 

Cate, R. A. et John, O. P. (2007). Testing models of the structure and development of future time 

perspective: maintaining a focus on opportunities in middle age. Psychology and 

Aging, 22(1), 186-201. https://doi.org/10.1037/0882-7974.22.1.186 

 

Chang, L. (1994). A psychometric evaluation of four-point and six-point Likert-type scales in 

relation to reliability and validity. Applied Psychological Measurement, 18(3), 205-215 

https://doi.org/10.1177/014662169401800302 

 

Chang, E. S., Kannoth, S., Levy, S., Wang, S. Y., Lee, J. E. et Levy, B. R. (2020). Global reach 

of ageism on older person's health: A systematic review. PloS one, 15(1). 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0220857 

 

Chen, M. K. L. et Gardiner, E. (2019). Supporting older workers to work: A systematic 

review. Personnel Review, 48(5), 1318-1335. https://doi.org/10.1108/PR-11-2018-0455 

 

Cheung, G. W. et Rensvold, R. B. (2002). Evaluating goodness-of-fit indexes for testing 

measurement invariance. Structural Equation Modeling, 9(2), 233-

255. https://doi.org/10.1207/S15328007SEM0902_5  

 

Chiu, W., Chan, A. W., Snape, E. et Redman, T. (2001). Age stereotypes and discriminatory 

attitudes towards older workers: An East-West comparison. Human Relations, 54(5), 629-

661. https://doi.org/10.1177/0018726701545004 

 

Chonody, J. M. (2016). Positive and Negative Ageism: The Role of Benevolent and Hostile 

Sexism. Affilia, 31(2), 207-218. https://doi.org/10.1177/0886109915595839  

 

Cleveland, J. N. et Shore, L. M. (1992). Self-and supervisory perspectives on age and work 

attitudes and performance. Journal of Applied Psychology, 77(4), 469-

484. https://doi.org/10.1037/0021-9010.77.4.469 

 

Commission de l’assurance-emploi du Canada (Mars, 2022). Rapport de contrôle et d’évaluation 

de l’assurance-emploi pour l’exercice financier commençant le 1er avril 2020 et se 

https://doi.org/10.1037/0003-066X.54.3.165
https://doi.org/10.1093/geront/gnw118
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0882-7974.22.1.186
https://doi.org/10.1177/014662169401800302
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0220857
https://doi.org/10.1108/PR-11-2018-0455
https://psycnet.apa.org/doi/10.1207/S15328007SEM0902_5
https://doi.org/10.1177/0018726701545004
https://doi.org/10.1177/0886109915595839
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.77.4.469


 173 

terminant le 31 mars 2021. https://www.canada.ca/content/dam/esdc-

edsc/documents/programs/ei/ei-list/reports/monitoring2021/2020-2021_EI_MAR-FR.pdf 
 

Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse. 

(s.d.). Âge. https://www.cdpdj.qc.ca/fr/vos-obligations/motifs-interdits/age 

 

Corbière, M. et Fraccaroli (2014). La conception, la validation, la traduction et l’adaptation 

transculturelle d’outils de mesure : des exemples en santé mentale et travail. Dans M. 

Corbière et  N. Larivière (dir.), Méthodes qualitatives, quantitatives et mixtes: dans la 

recherche en sciences humaines, sociales et de la santé. PUQ. 

 

Cregan, C., Kulik, C. T., Perera, S. et Sardeshmukh, S. (2023). When time is running out: A 

growth curve analysis of older workers' retirement intentions. Journal of Organizational 

Behavior, 44(5), 760–775. https://doi-org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1002/job.2692 

 

Cronbach, L. J. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests. Psychometrika, 16(3), 

297–334. https://doi.org/10.1007/BF02310555. 

 

Dagenais-Desmarais, V. (2010). Du bien-être psychologie au travail : Fondements théoriques, 

conceptualisation et instrumentation du construit. [Thèse de doctorat, Université de 

Montréal]. Papyrus. https://papyrus.bib.umontreal.ca/xmlui/handle/1866/3916 

 

Dagenais-Desmarais, V. et Savoie, A. (2012). What is psychological well-being, really? A 

grassroots approach from the organizational sciences. Journal of Happiness 

Studies, 13(4), 659-684. https://doi.org/10.1007/s10902-011-9285-3 

 

De Lange, A., Taris, T., Jansen, P., Smulders, P., Houtman, I. Et Kompier, M. (2006). Age as a 

factor in the relation between work and mental health: Results from the longitudinal TAS 

survey. Dans S. McIntyre et J. Houdmont (dir.), Occupational Health Psychology: 

European Perspectives on Research, Education and Practice (vol. 1, p. 21-45). ISMAI 

Publications. 

 

De Grip, A. et van Loo, J. B. (2002). The Economics of Skills Obsolescence: a Review. Dans A. 

D. Grip, J. V. Loo et K. Mayhew (dir.), The Economics of Skills Obsolescence: 

Theoretical Innovations and Empirical Applications (p.1-26). Elsevier 

Science. https://doi.org/10.1016/S0147-9121(02)21003-1 

 

Desmette, D. et Gaillard, M. (2008). When a “worker” becomes an “older worker” The effects of 

age‐related social identity on attitudes towards retirement and work. Career Development 

International, 13(2), 168-185. https://doi.org/10.1108/13620430810860567 

 

DeVellis, R. F. (2016). Scale development: Theory and applications (4e éd., vol. 26). Sage 

publications. 

 

Diener, E. et Chan, M. Y. (2011). Happy people live longer: Subjective well‐being contributes to 

health and longevity. Applied Psychology: Health and Well-Being, 3(1), 1–

43. https://doi.org/10.1111/j.1758-0854.2010.01045.x 

https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/programs/ei/ei-list/reports/monitoring2021/2020-2021_EI_MAR-FR.pdf
https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/programs/ei/ei-list/reports/monitoring2021/2020-2021_EI_MAR-FR.pdf
https://doi-org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1002/job.2692
https://doi.org/10.1007/BF02310555
https://psycnet.apa.org/doi/10.1007/s10902-011-9285-3
https://doi.org/10.1108/13620430810860567
https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.1758-0854.2010.01045.x


 174 

 

Diehl, M., Wahl, H.-W., Barrett, A. E., Brothers, A. F., Miche, M., Montepare, J. M., Westerhof, 

G. J. et Wurm, S. (2014). Awareness of aging: Theoretical considerations on an emerging 

concept. Developmental Review, 34(2), 93–113. DOI: http://dx.doi.org/10.1016/ 

j.dr.2014.01.001 

 

DiStefano, C. et Hess, B. (2005). Using confirmatory factor analysis for construct validation: An 

empirical review. Journal of Psychoeducational Assessment, 23(3), 225-241. 

https://doi.org/10.1177/073428290502300303 

 

Doucet, A., Meunier, S. et Lagacé, M. (2023). Organizational Age scale : New Lenses to Assess 

the Ageing of Workers. The Canadian Journal of Career Development, 22(2), 6-21. 

https://doi.org/10.53379/cjcd.2023.374 
 
Emploi et Développement social Canada. (2025). Rapport sur les options stratégiques pour lutter 

contre l’âgisme envers les personnes aînées au Canada (publication no Em4-51/2025F-

PDF). https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/corporate/seniors-forum-

federal-provincial-territorial/ageism-report/Rappor-options-strategiques-lutter-agisme.pdf 

 
Fabrigar, L. R., Wegener, D. T., MacCallum, R. C. et Strahan, E. J. (1999). Evaluating the use of 

exploratory factor analysis in psychological research. Psychological Methods, 4(3), 272-

299. https://doi.org/10.1037/1082-989X.4.3.272 

 

Fasbender, U., Wörhmann, A. M., Wang, M. et Klehe, U.-C. (2019). Is the future still open? The 

mediating role of occupational future time perspective on the effects of career adaptability 

and aging experience on late career planning. Journal of Vocational Behavior,  111,  24–

38. https://doi-org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1016/j.jvb.2018.10.006 

 

Feldman, D. C. (1994). The decision to retire early: A review and conceptu- 

alization. Academy of Management Review, 19(2), 285–311. 

https://doi.org/10.2307/258706  

 

Field, A. (2018). Discovering statistics using IBM SPSS statistics: North American edition (5th 

ed.). SAGE Publications.  

 

Fossum, J. A., Arvey, R. D., Paradise, C. A. et Robbins, N. E. (1986). Modeling the skills 

obsolescence process: A psychological/economic integration. Academy of Management 

Review, 11(2), 362-374. https://doi.org/10.2307/258466 

 

Furr, R. M. (2011).  Scale construction and psychometrics for social and personality 

psychology. Sage Publications Ltd. 

 

Gouvernement du Québec (2025, 16 septembre), Vitrine sur le vieillissement de la population et 

les personnes aînées. https://statistique.quebec.ca/vitrine/vieillissement/themes/travail-

retraite/population-active 

  

https://doi.org/10.2307/258466


 175 

Garstka T. A., Schmitt M. T., Branscombe N. R., Mary Lee H. (2004). How young and older 

adults differ in their responses to perceived age discrimination. Psychology and Aging, 

19(2), 326–335. https://doi.org/10.1037/088  

 

Geraci, L., De Forrest, R., Hughes, M., Saenz, G. et Tirso, R. (2018). The effect of cognitive 

testing and feedback on older adults’ subjective age. Aging, Neuropsychology, and 

Cognition, 25(3), 333–350. https://doi.org/10.1080/13825585.2017.1299853 

 

Giasson, H. L., Queen, T. L., Larkina, M. et Smith, J. (2017). Age group differences in perceived 

age discrimination: Associations with self- perceptions of aging. The Gerontologist, 

57(2), 160–168. https://doi.org/10.1093/geront/gnx070 

 

Gilbert, M. H., Dagenais-Desmarais, V. et Savoie, A. (2011). Validation d’une mesure de santé 

psychologique au travail. European Review of Applied Psychology, 61(4), 195-203. 

https://doi.org/10.1016/J.ERAP.2011.09.001 

 

Giorgi, G., Lecca, L. I., Alessio, F., Finstad, G. L., Bondanini, G., Lulli, L. G., Arcangeli, G.,  et 

Mucci, N. (2020). COVID-19-related mental health effects in the workplace: a narrative 

review. International Journal of Environmental Research and Public Health, 17(21), 

7857. https://doi.org/10.3390/ijerph17217857 

 

Giraud, L. (2015). L’intention de quitter l’entreprise: une approche par l’étape de carrière. Revue 

de Gestion des Ressources Humaines, 97 (3), 58-86. 

https://doi.org/10.3917/grhu.097.0058.  

  

Gravetter, F. et  Wallnau, L. (2014). Essentials of statistics for the behavioral sciences (8e ed.). 

Cengage Learning  

 

Griffin, B., Hesketh, B. et Loh, V. (2012). The influence of subjective life expectancy on 

retirement transition and planning: A longitudinal study. Journal of Vocational 

Behavior,  81(2),  129–137. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2012.05.005 

 

Grima, F. (2011). The influence of age management policies on older employee work 

relationships with their company. The International Journal of Human Resource 

Management, 22(6), 1312-1332. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.559101 

 

Halbesleben, J. R. (2010). A meta-analysis of work engagement: Relationships with burnout, 

demands, resources, and consequences. Dans A. B. Bakker et M.P. Leiter (dir.).Work 

engagement: A handbook of essential theory and research (p.102-117). Psychology Press. 

 

Han, J. et Richardson, V. E. (2015). The relationships among perceived discrimination, self-

perceptions of aging, and depressive symptoms: a longitudinal examination of age 

discrimination. Aging Mental. Health, 19(8), 747-755. 

https://doi.org/10.1080/13607863.2014.962007 

 

https://doi.org/10.1016/J.ERAP.2011.09.001
https://doi.org/10.3917/grhu.097.0058
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2012.05.005


 176 

Hancock, G. R. et Klockars, A. J. (1991). The effect of scale manipulations on validity: targeting 

frequency rating scales for anticipated performance levels. Applied Ergonomics, 22(3), 

147-154. https://doi.org/10.1016/0003-6870(91)90153-9. 

 

Hassell, B. L. et Perrewé, P. L. (1993). An examination of the relationship between older 

workers' perceptions of age discrimination and employee psychological states. Journal of 

Managerial Issues, 5(1), 109-120. 

 

Hayes, A. F. (2017). Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: 

A Regression-Based Approach. (2e éd.), Guilford publications. 

 

Hennekam, S. (2017). Thriving of older workers. Personnel Review, 46(2), 297-313. 

https://doi.org/10.1108/PR-07-2015-0195 

 

Henry, H., Zacher, H. et Desmette, D. (2017). Future time perspective in the work context: A 

systematic review of quantitative studies. Frontiers in Psychology, 8(413). 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2017.00413 

 

Hess, N., et Jepsen, D. M. (2009). Career stage and generational differences in psychological 

contracts. Career Development International, 14(3), 261-283. 

https://doi.org/10.1108/13620430910966433 

 

Ho, H. C. et Yeung, D. Y. (2016). Effects of occupational future time perspective on managing 

stressful work situations. International Journal of Psychology, 51(4), 261-268. 

https://doi.org/10.1002/ijop.12144 

 

Hu, L. et Bentler, P.M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure analysis: 

conventional criteria versus new alternatives. Structural Equation Modeling, 6(1), 1-55. 

https://doi.org/10.1080/10705519909540118 

 

IBM Corp. (2019) IBM SPSS Statistics for Windows, Version 26.0. IBM Corp., Armonk. 

 

Jimenez, W. P. (2020). Successfully aging at work or successfully working while aging? The 

importance of older workers’ psychological well-being. Industrial and Organizational 

Psychology, 13(3), 422-425. https://doi.org/10.1017/iop.2020.60 

 

Kadowaki, L., McMillan, B. et Lalji, K. (2022, décembre). Consultations sur les répercussions 

sociales et économiques de l’âgisme au Canada : Rapport « Ce que nous avons entendu » 

(publication no Em12-102/2023F-PDF). Forum fédéral, provincial et territorial (FTP) des 

ministres responsables des aînés. https://www.canada.ca/content/dam/esdc-

edsc/documents/corporate/seniors/forum/reports/consultation-ageism-what-we-

heard/UWBC-FinalDraftReport-WWH-FR-20230425-withISBN.pdf 

 

Kaiser, H. F. et Rice, J. (1974). Little jiffy, mark IV. Educational and Psychological 

Measurement, 34(1), 111-117. https://doi.org/10.1177/001316447403400115 

 

https://doi.org/10.1080/10705519909540118
https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/corporate/seniors/forum/reports/consultation-ageism-what-we-heard/UWBC-FinalDraftReport-WWH-FR-20230425-withISBN.pdf
https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/corporate/seniors/forum/reports/consultation-ageism-what-we-heard/UWBC-FinalDraftReport-WWH-FR-20230425-withISBN.pdf
https://www.canada.ca/content/dam/esdc-edsc/documents/corporate/seniors/forum/reports/consultation-ageism-what-we-heard/UWBC-FinalDraftReport-WWH-FR-20230425-withISBN.pdf


 177 

Kanfer, R. et Ackerman, P. L. (2004). Aging, adult development, and work motivation. The 

Academy of Management Review, 29(3), 440–458. https://doi.org/10.2307/20159053  

 

Karpinska, K., Henkens, K. et Schippers, J. (2013). Retention of older workers: Impact of 

managers’ age norms and stereotypes. European Sociological Review, 29(6), 1323-1335. 

https://doi.org/10.1093/esr/jct017 

 

Kastenbaum, R., Derbin, V., Sabatini, P. et Artt, S. (1972). “The ages of me”: Toward personal 

and interpersonal definitions of functional aging. The International Journal of Aging and 

Human Development, 3(2), 197-211. https://doi.org/10.2190/tujr-wtxk-866q-8qu7  

https://deepblue.lib.umich.edu/bitstream/handle/2027.42/151399/jksun_1.pdf?sequence=1 

 

Kahneman, D., Diener, E. et Schwarz, N. (1999). Well-being: The foundations of hedonic 

psychology. Russell Sage Foundation. 

 

Kang, H. et Kim, H. (2022). Ageism and psychological well-being among older adults: a 

systematic review. Gerontology and Geriatric Medicine, 8, 1-22.  

https://doi.org/10.1177/23337214221087023. 

 

Kelloway, E.K. (1995). Structural equation modelling in perspective. Journal of Organizational 

Behavior, 16(3), 215-224. https://doi.org/10.1002/job.4030160304 

 

Kessler, R. C., Mickelson, K. D. et Williams, D. R. (1999). The prevalence, distribution, and 

mental health correlates of perceived discrimination in the United States. Journal of 

Health and Social Behavior, 40(3), 208–230. http://dx.doi.org/10.2307/2676349 

 

Keyes, C. L., Shmotkin, D. et Ryff, C. D. (2002). Optimizing well-being: The empirical 

encounter of two traditions. Journal of Personality and Social Psychology, 82(6), 1007-

1022. https://doi.org/10.1037//0022-3514.82.6.1007  

 

Kim, H. Y. (2013) Statistical notes for clinical researchers: Assessing normal distribution using 

skewness and kurtosis. Restorative Dentistry & Endodontics, 38(1), 52-54. 

https://doi.org/10.5395/rde.2013.38.1.52.  

 

Kim H. (2015). The mechanism of ageism: The relationship between perceived ageism and 

depressive symptoms in later life. [Thèse de doctorat, Florida State University]. ProQuest 

Dissertations & Theses Global Database.  

 

Kim I.-H., Noh S. et Chun H. (2015). Mediating and moderating effects in ageism and depression 

among the Korean elderly: the roles of emotional reactions and coping reponses. Osong 

Public Health and Research Perspectives, 7(1), 3-11. 

https://doi.org/10.1016/j.phrp.2015.11.012 

 

Kite, M. E., Stockdale, G. D., Whitley Jr, B. E. et Johnson, B. T. (2005). Attitudes toward 

younger and older adults: An updated meta‐analytic review. Journal of Social Issues, 

61(2), 241-266. https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.2005.00404.x 

 

https://doi.org/10.2307/20159053
https://deepblue.lib.umich.edu/bitstream/handle/2027.42/151399/jksun_1.pdf?sequence=1
http://dx.doi.org/10.2307/2676349
https://doi.org/10.1016/j.phrp.2015.11.012


 178 

Kleg, M., (1996). Hate Prejudice and Racism. State University of New York Press 

 

Kline, R. B. (2011). Structural equation modeling (Vol. 3). New York: The Guilford Press. 

 

Konrad, A. M., Prasad, P. et Pringle, J. (2005). Handbook of workplace diversity. Sage 

publications. 

 

Kooij, D., Peeters, M., de Lange, A., Jansen, P. et Dikkers, J. (2008). Older workers' motivation 

to continue to work: five meanings of age. Journal of Managerial Psychology, 23(4), 364-

394. https://doi.org/10.1108/02683940810869015 

 

Kornadt, A. E., Albert, I., Hoffmann, M., Murdock, E. et Nell, J. (2021). Ageism and older 

people’s health and well-being during the COVID-19-pandemic: The moderating role of 

subjective aging. European Journal of Ageing, 18(2), 173-184. 

https://doi.org/10.1007/s10433-021-00624-8 

 

Kotter-Grühn, D., Kornadt, A. E. et Stephan, Y. (2016). Looking beyond chronological age: 

Current knowledge and future directions in the study of subjective 

age. Gerontology, 62(1), 86-93. https://doi.org/10.1159/000438671 

 

Lagacé M., Doucet A., Dangoisse P., Bergeron C.D. (2021). The "Vulnerability" Discourse in 

Times of Covid-19: Between Abandonment and Protection of Canadian Francophone 

Older Adults. Frontiers in Public Health. 9. https://doi.org/10.3389/fpubh.2021.662231. 

PMID: 34540778; PMCID: PMC8446363. 

 

Lagacé, M., Tougas, F., Laplante, J. et Neveu, J.-F. (2010). Communication âgiste au travail: une 

voie vers le désengagement psychologique et la retraite des infirmières d'expérience? 

Revue internationale de psychologie sociale, 23(4), 91-121.   

 

Lagacé, M., Van de Beeck, L. et Firzly, N. (2019). Building on Intergenerational Climate to 

Counter Ageism in the Workplace? A Cross-Organizational Study. Journal of 

Intergenerational Relationships, 17(2), 201–219. 

https://doi.org/10.1080/15350770.2018.1535346  

 

Lagacé, M., Van De Beeck, L., Bergeron, C. D. et Rodrigues-Rouleau, P. (2023). Fostering 

Positive Views About Older Workers and Reducing Age Discrimination: A Retest of the 

Workplace Intergenerational Contact and Knowledge Sharing Model. Journal of applied 

gerontology : the official journal of the Southern Gerontological Society, 42(6), 1223–

1233. https://doi.org/10.1177/07334648231163840 

 

Lawton, M.P. (1975). The Philadelphia Geriatric Center Morale Scale: A revision. Journals of 

Gerontology, 30(1), 85-89. https://doi.org/10.1093/geronj/30.1.85 

 

Lawrence, B. S. (1988). New wrinkles in the theory of age: demography, norms, and 

performance rtings. Academy of Management Journal, 31(2), 309-337. 

https://doi.org/10.5465/256550 

 



 179 

Levy, B. (2009). Stereotype embodiment: A psychosocial approach to aging. Current Directions 

in Psychological Science, 18(6), 332-336. https://doi.org/10.1111/j.1467-

8721.2009.01662.x 

 

Levy B.R., Slade M.D., Chang E.S., Kannoth S. et  Wang S.Y. (2018). Ageism amplifies cost 

and prevalence of health conditions. The Gerontologist, 60(1), 174-181. 

https://doi.org/10.1093/geront/gny131  

 

Liang, J. et Bollen, K.A. (1983). The structure of the Philadelphia Geriatric Center Morale Scale: 

A reinterpretation. Journals of Gerontology, 38(2), 181-189. 

https://doi.org/10.1093/geronj/38.2.181 

 

Lu, L. (2012). Attitudes towards aging and older people's intentions to continue working: a 

Taiwanese study. Career Development International, 17(1), 83-98 

https://doi.org/10.1108/13620431211201346 

 

Luo, Y., Xu, J., Granberg, E. et Wentworth, W. M. (2012). A longitudinal study of social status, 

perceived discrimination, and physical and emotional health among older adults. 

Research on Aging, 34(3), 275-301. https://doi.org/10.1177/0164027511426151 

 

Lyons, S. T., Schweitzer, L. et Ng, E. S. (2015). How have careers changed? An investigation of 

changing career patterns across four generations. Journal of Managerial 

Psychology, 30(1), 8-21. https://doi.org/10.1108/JMP-07-2014-0210 

 

Macdonald, J. L. et Levy, S. R. (2016). Ageism in the Workplace: The Role of Psychosocial 

Factors in Predicting Job Satisfaction, Commitment, and Engagement. Journal of Social 

Issues, 72(1), 169-190. https://doi.org/10.1111/josi.1216 

 

Marchiondo, L. A., Gonzales, E. et Ran, S. (2016). Development and validation of the workplace 

age discrimination scale. Journal of Business and Psychology, 31(4), 493-513. 

http://dx.doi.org/10.1007/s10869-015-9425-6 

 

Macklem, T. (2025, 18 juin). L’incidence de la politique américaine sur les emplois et l’inflation 

au Canada. Banque du Canada. https://www.banqueducanada.ca/wp-

content/uploads/2025/06/discours-2025-06-18.pdf 

 

Marquet, M., Chasteen, A. L., Plaks, J. E. et Balasubramaniam, L. (2018). Understanding the 

mechanisms underlying the effects of negative age stereotypes and perceived age 

discrimination on older adult’s well-being, Aging & Mental Health, 23(12), 1666-1673, 

https://doi.org/10.1080/13607863.2018.1514487  

 

Marquet, M., Missotten, P., Schroyen, S., Sambeek, I. V., Akker, M.V.D., Van Den Broeke, C., 

Buntinx, F. et Adamn, S.,  (2016). A Validation of the French Version of the Attitudes to 

Aging Questionnaire (AAQ): Factor Structure, Reliability and Validity. Psychologica 

Belgica, 56(2), 80–100, http://dx.doi.org/10.5334/pb.301 

 

 

https://doi.org/10.1093/geront/gny131
http://dx.doi.org/10.5334/pb.301


 180 

McCarthy, J., Heraty, N., Cross, C. et Cleveland, J. N. (2014). Who is considered an ‘older 

worker'? Extending our conceptualisation of ‘older’ from an organisational decision 

maker perspective. Human Resource Management Journal, 24(4), 374-393. 

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12041 

 

McMahon, D. M. (2006). Happiness: A History. New York: Grove Press. 

 

Meisner, B. A. (2012). A meta-analysis of positive and negative age stereotype priming effects 

on behavior among older adults. Journals of Gerontology Series B: Psychological 

Sciences and Social Sciences, 67(1), 13-17. https://doi.org/10.1093/geronb/gbr062 

 

Ménard, J. et Brunet, L. (2011). Authenticity and well‐being in the workplace: A mediation 

model. Journal of Managerial Psychology, 26(4), 331-346. 

https://doi.org/10.1108/02683941111124854 

 

Ministère de la Santé et des Services Sociaux. (2024). La fierté de vieillir : Plan d'action 

gouvernemental 2024-2029. https://publications.msss.gouv.qc.ca/msss/fichiers/2024/24-

830-02W.pdf 

 

Morin, E. M. et Gagné, C. (2009). Donner un sens au travail: promouvoir le bien-être 

psychologique. (publication n ° R-624). IRSST.   

 

Morrow-Howell, N., Dinman, M., Mauk, S. et Galucia, N. (2024). Age as a Factor in Diversity, 

Equity, and Inclusion Initiatives in Higher Education. Journal of Gerontological Social 

Work, 67(3), 386–402. https://doi.org/10.1080/01634372.2024.2326691  

 

Moser, C., Spagnoli, J. et Santos-Eggimann, B. (2011). Self-perception of aging and vulnerability 

to adverse outcomes at the age of 65–70 years. The Journals of Gerontology. 66(6), 675–

680. https://doi.org/10.1093/geronb/gbr052  

 

Muse, L., Harris, S. G., Giles, W. F. et Feild, H. S. (2008). Work‐life benefits and positive 

organizational behavior: is there a connection?. Journal of Organizational 

Behavior:, 29(2), 171-192. https://doi.org/10.1002/job.506 

 

Nelson, N. L. et Probst, T. M. (2004). Multiple minority individuals: Multiplying the risk of 

workplace harassment and discrimination. Dans J. L. Chin (dir.). The psychology of 

prejudice and discrimination: Ethnicity and multiracial identity (p.193-217). Greenwood 

Publishing Group. 

 

Nelson, T. D. (2005). Ageism: Prejudice against our feared future self. Journal of Social Issues, 

61(2), 207-221.  https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.2005.00402.x 

 

Neugarten, B. L., Moore, J. W. et Lowe, J. C. (1965). Age norms, age constraints, and adult 

socialization. American Journal of Sociology, 70(6), 710-717. 

https://doi.org/10.1086/223965 

 

https://doi.org/10.1080/01634372.2024.2326691
https://doi.org/10.1002/job.506
https://doi.org/10.1111/j.1540-4560.2005.00402.x


 181 

Neumark, D., Burn, I. et Button, P. (2019). Is it harder for older workers to find jobs? New and 

improved evidence from a field experiment. Journal of Political Economy, 127(2), 922-

970. https://doi.org/10.1086/701029 

 

Neumark, D., Burn, I., et Button, P. (2017). Age discrimination and hiring of older 

workers. Federal Reserve Bank of San Francisco Economic 

Letter. https://www.frbsf.org/wp-content/uploads/el2017-06.pdf 

 

Nielsen, K., Yarker, J., Munir, F. et Bültmann, U. (2018). IGLOO: An integrated framework for 

sustainable return to work in workers with common mental disorders. Work & 

Stress, 32(4), 400–417. https://doi.org/10.1080/02678373.2018.1438536 

 

Ng, T. W. et Feldman, D. C. (2012). Evaluating six common stereotypes about older workers 

with meta‐analytical data. Personnel Psychology, 65(4), 821-858. 

https://doi.org/10.1111/peps.12003 

 

Oakman, J. et Howie, L. (2013). How can organisations influence their older employees' decision 

of when to retire?. Work, 45(3), 389-397. https://doi.org/10.3233/WOR-2012-1403 

 

Organisation de cooperation et de développement économiques. (2006, février). Vivre et 

travailler plus longtemps. Éditions OCDE. https://doi.org/10.1787/9789264035881-en 

 

Organisation de cooperation et de développement économiques. (2019, août). Working better 

with age. Éditions OCDE. https://doi.org/10.1787/c4d4f66a-en 

 

Palmore, E. B. (1999). Ageism: Negative and positive. Springer Publishing Company. 

 

Palmore, E.B. (2015). Ageism Comes of Age, The Journals of Gerontology. 70(6), 873–

875, https://doi.org/10.1093/geronb/gbv079 

 

Paloniemi, S. (2006). Experience, competence and workplace learning, Journal of Workplace 

Learning, 18(7/8), 439-450. https://doi.org/10.1108/13665620610693006 

 

Paullin, C. et Whetzel, D. L. (2012). Retention strategies and older workers. Dans J. W. Hedge et 

W.C. Borman (dir.), The Oxford handbook of work and aging (p.392-418). Oxford 

University Press.  

 

Pituch, K. A. et Stevens, J. P. (2016). Applied Multivariate Statistics for the Social Sciences: 

Analyses with SAS and IBM’s SPSS (6e éd.). Routledge. 

 

Pool, I. A., Poell, R. F. et Ten Cate, T. J. (2013). Perspectives on age and continuing professional 

development for nurses: a literature review. Vocations and Learning, 6(3), 297-321. 

https://doi.org/10.1007/s12186-013-9096-2  

 

Poscia, A., Moscato, U., La Milia, D. I., Milovanovic, S., Stojanovic, J., Borghini, A., Collamati, 

A., Ricciardi, W. et Magnavita, N. (2016). Workplace health promotion for older workers: 

https://doi.org/10.1787/c4d4f66a-en
https://doi.org/10.1093/geronb/gbv079
https://www.emerald.com/insight/search?q=Susanna%20Paloniemi
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1366-5626
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/1366-5626
https://doi.org/10.1108/13665620610693006


 182 

a systematic literature review. BMC health services research, 16(5), 415-428. 

https://doi.org/10.1186/s12913-016-1518-z 

 

Posthuma, R. A. et Campion, M. A. (2009). Age stereotypes in the workplace: Common 

stereotypes, moderators, and future research directions. Journal of Management, 35(1), 

158-188. https://doi.org/10.1177/0149206308318617 

 

Preston, C. C. et Colman, A. M. (2000). Optimal number of response categories in rating scales: 

reliability, validity, discriminating power, and respondent preferences. Acta Psychologica, 

104(2000), 1-15. https://doi.org/10.1016/S0001-6918(99)00050-5 

 

Ribeiro-Gonçalves, J. A., Costa, P. A. et Leal, I. (2023). Loneliness, ageism, and mental health: 

The buffering role of resilience in seniors. International Journal of Clinical and Health 

Psychology, 23(1), 1–10. https://doi.org/10.1016/j.ijchp.2022.100339 
 

Roussel, P. (2005). Méthodes de développement d’échelles pour questionnaires d’enquête (chap. 

9). Dans P. Roussel et F. Wacheux (dir.), Management des ressources humaines : 

méthodes de recherche en sciences humaines et sociales (p. 245-276). De Boeck & 

Larcier. https://doi.org/10.3917/dbu.rouss.2005.01.0245 

 

Rosen, S. (1975). Measuring the obsolescence of knowledge. Dans F.T. Juster (dir.), Education, 

income, and human behavior (p. 199-232). NBER. 

https://www.nber.org/system/files/chapters/c3698/c3698.pdf 

 

Rudolph, C. W., Kooij, D. T., Rauvola, R. S. et Zacher, H. (2018). Occupational future time 

perspective: A meta‐analysis of antecedents and outcomes. Journal of Organizational 

Behavior, 39(2), 229-248. https://doi.org/10.1002/job.2264 

 

Sabik, N. J. (2015). Ageism and body esteem: Associations with psychological well-being among 

late middle-aged African American and European American women. Journals of 

Gerontology, 70(2), 189-199. https://doi.org/10.1093/geronb/gbt080 

 

Samuels, P. (2017). Advice on Exploratory Factor Analysis. Centre for Academic Success, 

Birmingham City University. http://bcu-test.eprints-

hosting.org/6076/1/__staff_shares_storage%20500mb_Library_ID112668_Stats%20Advi

sory_New%20Statistics%20Workshops_18ExploratoryFactorAnalysis_ExploratoryFactor

Analysis4.pdf 

 

Savickas, M. L. (2002). Career construction. Career choice and development, 149(205), 14-38. 

https://doi.org/10.1177/1069072707305772 

 

Settersten, J. A. et Mayer, K. U. (1997). The measurement of age, age structuring, and the life 

course. Annual Review of Sociology, 23, 233-26. 

https://doi.org/10.1146/annurev.soc.23.1.233 

 

Sewdas, R., De Wind, A., Van Der Zwaan, L. G., Van der Borg, W. E. Steenbeek, R., Van Der 

Beek, A. J. et Boot, C. R. (2017). Why older workers work beyond the retirement age: A 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1016/j.ijchp.2022.100339
https://www.nber.org/system/files/chapters/c3698/c3698.pdf
http://bcu-test.eprints-hosting.org/6076/1/__staff_shares_storage%20500mb_Library_ID112668_Stats%20Advisory_New%20Statistics%20Workshops_18ExploratoryFactorAnalysis_ExploratoryFactorAnalysis4.pdf
http://bcu-test.eprints-hosting.org/6076/1/__staff_shares_storage%20500mb_Library_ID112668_Stats%20Advisory_New%20Statistics%20Workshops_18ExploratoryFactorAnalysis_ExploratoryFactorAnalysis4.pdf
http://bcu-test.eprints-hosting.org/6076/1/__staff_shares_storage%20500mb_Library_ID112668_Stats%20Advisory_New%20Statistics%20Workshops_18ExploratoryFactorAnalysis_ExploratoryFactorAnalysis4.pdf
http://bcu-test.eprints-hosting.org/6076/1/__staff_shares_storage%20500mb_Library_ID112668_Stats%20Advisory_New%20Statistics%20Workshops_18ExploratoryFactorAnalysis_ExploratoryFactorAnalysis4.pdf


 183 

qualitative study. BioMed Central Public Health, 17(1), 1-9. 

https://doi.org/10.1186/s12889-017-4675-z 

 

Schaufeli W.B., Bakker A.B. et Van Rhenen W. (2009). How changes in job demands and 

resources predict burnout, work engagement, and sickness absenteeism.  Journal of 

Organizational Behavior, 30(7), 893-917. https://doi.org/10.1002/job.595 

 

Scheiber, N. (2014), The brutal ageism of tech. The New Republic. 

https://newrepublic.com/article/117088/ silicons-valleys-brutal-ageism   

 

Schmitt, M. T., Branscombe, N. R., Postmes, T. et Garcia, A. (2014). The consequences of 

perceived discrimination for psychological well-being: A meta-analytic 

review. Psychological bulletin, 140(4), 921. https://doi.org/10.1037/a0035754 

 

Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2004). A beginner's guide to structural equation 

modeling (2ᵉ éd.). Lawrence Erlbaum Associates. 

 

Shane, J., Hamm, J. et Heckhausen, J. (2019). Subjective age at work: Feeling younger or older 

than one’s actual age predicts perceived control and motivation at work. Work, Aging and 

Retirement, 5(4), 323-332. https://doi.org/10.1093/workar/waz013 

 

Shultz, K. S. et Wang, M. (2007). The influence of specific health condi- 

tions on retirement decisions. International Journal of Aging and Human 

Development, 65, 149–161. https://doi.org/10.2190/AG.65.2.c 

 

Shultz, K. S. et Wang, M. (2011). Psychological perspectives on the chang- 

ing nature of retirement. American Psychologist, 66, 170–179. https:// 

doi.org/10.1037/a0022411 

 

Sloane-Seale, A. et Kops, B. (2008). Older adults in lifelong learning: Participation and 

successful aging. Canadian Journal of University Continuing Education, 34(1), 37-62. 

https://doi.org/10.21225/D5PC7R 

 

Smith, D. B. et Moen, P. (2004). Retirement satisfaction for retirees and their spouses: Do gender 

and the retirement decision-making process matter?. Journal of Family Issues, 25(2), 262-

285. https://doi.org/10.1177/0192513X03257366 

 

Snape, E. et Redman, T. (2003). Too old or too young? The impact of perceived age 

discrimination. Human Resource Management Journal, 13(1), 78-89. Retrieved from 

https://onlinelibrary-wiley-com.proxy.bibliotheques.uqam.ca/doi/abs/10.1111/j.1748-

8583.2003.tb00085.x 

 

Soidre, T. (2005). Retirement-age preferences of women and men aged 55–64 years in 

Sweden. Ageing & Society, 25(6), 943-963. https://doi.org/10.1017/S0144686X05004216 

 

https://doi.org/10.1093/workar/waz013
https://onlinelibrary-wiley-com.proxy.bibliotheques.uqam.ca/doi/abs/10.1111/j.1748-8583.2003.tb00085.x
https://onlinelibrary-wiley-com.proxy.bibliotheques.uqam.ca/doi/abs/10.1111/j.1748-8583.2003.tb00085.x


 184 

Sousa-Poza, A. et Sousa-Poza, A. A. (2000). Well-being at work: a cross-national analysis of the 

levels and determinants of job satisfaction. The Journal of Socio-Economics, 29(6), 517-

538. https://doi.org/10.1016/S1053-5357(00)00085-8 

 

Spuling, S.M., Klusmann, V., Bowen, C.E., Kornadt, A.E. et Kessler, E.M. (2020). The 

uniqueness of subjective ageing: convergent and discriminant validity. European Journal 

of Ageing. 17, 445–455. https://doi.org/10.1007/s10433-019-00529-7 

 

Statistique Canada. (2023, janvier) Average usual and actual hours worked in a reference week 

by type of work (full- and part-time), annual. (Tableau no14-10-0043-01). 

https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/en/tv.action?pid=1410004301&pickMembers%5B0

%5D=1.1&pickMembers%5B1%5D=3.1&pickMembers%5B2%5D=5.1&pickMembers

%5B3%5D=6.7&cubeTimeFrame.startYear=2018&cubeTimeFrame.endYear=2022&refe

rencePeriods=20180101%2C20220101  

 

Statistique Canada. (2025, janvier). Caractéristiques de la population active selon l’industrie, 

données annuelles (x1000). (Tableau no14-10-0023-01). 

https://www150.statcan.gc.ca/t1/tbl1/fr/tv.action?pid=1410002301&pickMembers%5B0

%5D=1.1&pickMembers%5B1%5D=2.1&pickMembers%5B2%5D=4.1&pickMembers

%5B3%5D=5.4&cubeTimeFrame.startYear=2018&cubeTimeFrame.endYear=2024&refe

rencePeriods=20180101%2C20240101 

 

Stephan, Y., Chalabaev, A., Kotter-Grühn, D. et Jaconelli, A. (2013). “Feeling younger, being 

stronger”: an experimental study of subjective age and physical functioning among older 

adults. The Journals of Gerontology, 68(1), 1–7, https://doi.org/10.1093/geronb/gbs037.  

 

Stephan Y., Sutin A.R. et Terracciano A. (2015). How old do you feel? The role of age 

discrimination and biological aging in subjective age. PLoS One, 10(3), 1–12. 

https://doi.org/10.1371/journal.pone.0119293 

 

Sterns, H. L. et Doverspike, D. (1989). Aging and the training and learning process. Dans I. L. 

Goldstein (dir.), Training and development in organizations (p. 299–332). Jossey-Bass. 

 

Streiner, D. L. et Norman, G. R. (2008). Health measurement scales: A practical guide to their 

development and use (4e éd.). Oxford University Press. 

http://dx.doi.org/10.1093/acprof:oso/ 9780199231881.001.0001 

 

Stypinska, J. et Turek, K. (2017). Hard and soft age discrimination: the dual nature of workplace 

discrimination. European Journal of Ageing, 14, 49-61. https://doi.org/10.1007/s10433-

016-0407-y 

 

Suberry, A. et Bodner, E. (2024). Psychological Well-Being and Self-Aging Attitudes Moderate 

the Association between Subjective Age and Age Discrimination in the 

Workplace. Behavioral Sciences, 14(9), 742. https://doi.org/10.3390/bs14090742 

 

Super, D. E. (1954). Career patterns as a basis for vocational counseling. Journal of Counseling 

Psychology, 1(1), 12. https://doi.org/10.1037/h0061989 

https://doi.org/10.3390/bs14090742


 185 

 

Super, D. E. (1957). The psychology of careers; an introduction to vocational development. 

Harper & Bros.. 

 

Super, D. E., Thompson, A. S. et Lindeman, R. H. (1988). Adult Career Concerns Inventory: 

Manual for research and exploratory use in counseling. Consulting Psychologists Press. 

 

Tabachnick, B.G. et Fidell L.S. (2007). Using multivariate statistics, (6e éd). Pearson Education. 

 

Taherdoost, H. (2019). What is the best response scale for survey and questionnaire design; 

review of different lengths of rating scale/attitude scale/Likert scale. International Journal 

of Academic Research in Management (IJARM), 8. 

 

Takeuhi, M. et Katagiri, K. (2024). Effects of workplace ageism on negative perception of aging 

and subjective well‐being of older adults according to gender and employment 

status. Geriatrics & Gerontology International, 24, 259-265. 

https://doi.org/10.1111/ggi.14819 

 

Taylor, P., Mcloughlin, C., Meyer, D. et Brooke, E. (2013). Everyday discrimination in the 

workplace, job satisfaction and psychological wellbeing: Age differences and moderating 

variables. Ageing & Society, 33(7), 1105-1138. 

https://doi.org/10.1017/S0144686X12000438 

 

Taylor-Carter, M. A., Cook, K. et Weinberg, C. (1997). Planning and expectations of the 

retirement experience. Educational Gerontology, 23, 273-288. 

https://doi.org/10.1080/0360127970230306 

 

Thomas, R., Hardy, C. Cutcher, L. et Ainsworth, S. (2014). What’s age got to do with it? on the 

critical analysis of age and organizations. Organization Studies, 35(11), 1569– 1584. 

https://doi.org/10.1177/0170840614554363 

 

Topa, G. et Zacher, H. (2018). Occupational future time perspective: Psychometric properties of 

a Spanish scale. Frontiers in Psychology, 9, 2237. 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.02237 

 

Trochim, W. M. (2006). The Research Methods Knowledge Base 

(2eéd.).http://www.socialresearchmethods.net/kb 

 

Tully-Wilson, C., Bojack, R., Millear, P. M., Stallman, H. M., Allen, A. et Mason, J. (2021). 

Self-perceptions of aging: A systematic review of longitudinal studies. Psychology and 

Aging, 36(7), 773-789. https://doi.org/10.1037/pag0000638 

 

Vandenberg, R. J. et Lance, C. E. (2000). A review and synthesis of the measurement invariance 

literature: Suggestions, practices, and recommendations for organizational research. 

Organizational Research Methods, 3, 4–70. https://doi.org/10.1177/109442810031002 

 



 186 

Van der Vaart, L., Linde, B., De Beer, L. et Cockeran, M. (2015). Employee well-being, intention 

to leave and perceived employability: A psychological contract approach. South African 

Journal of Economic and Management Sciences, 18(1), 32-44. 

https://doi.org/10.17159/2222-3436/2015/v18n1a3 

 

Veiga, J. F. (1981). Plateaued versus nonplateaued managers: Career patterns, attitudes, and path 

potential. Academy of Management Journal, 24, 566-578 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879118301428 

 

Wanberg, C. R., Kanfer, R., Hamann, D. J. et Zhang, Z. (2016). Age and reemployment success 

after job loss: An integrative model and meta-analysis. Psychological Bulletin, 142(4), 

400. https://doi.org/10.1037/bul0000019 

 

Wang, M. et Shultz, K. S. (2010). Employee retirement: A review and recommendations for 

future investigation. Journal of Management, 36(1), 172-206. 

https://doi.org/10.1177/0149206309347957 

 

Weiss, M., Weiss, D. et Zacher, H. (2022). All set in stone? How essentialist beliefs about aging 

affect older workers' motivation to continue working beyond retirement age. Journal of 

Organizational Behavior, 43 (8) 1446–1461. https://doi-

org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1002/job.2647 

 

West, S. G., Taylor, A. B. et Wu, W. (2012). Model fit and model selection in structural equation 

modeling. Dans R. H. Hoyle, (dir.), Handbook of structural équation modeling (p. 209–

231). Guilford Press. 

 

Westerhof, G. J. et Wurm, S. (2015). Longitudinal research on subjective aging, health, and 

longevity. Dans M. Diehl et H.-W. Wahl (dir.), Annual review of gerontology and 

geriatrics, Vol. 35, 2015: Subjective aging: New developments and future directions (p. 

145–165). Springer Publishing Company. 

 

Westerhof, G. J., Barrett, A. E. et Steverink, N. (2003). Forever young? A comparison of age 

identities in the United States and Germany. Research on Aging, 25(4), 366-383. 

https://doi.org/10.1177/0164027503025004002 

 

White, N. (2006). A brief history of happiness. Oxford, UK: Blackwell publishing. 

 

Yang, Y. (2012). Is adjustment to retirement an individual responsibility? Socio-contextual 

conditions and options available to retired persons: The Korean perspective. Ageing & 

Society, 32(2), 177-195. https://doi.org/10.1017/S0144686X11000183 

 

Zacher, H. (2015). Successful aging at work. Work, Aging and Retirement, 1(1), 4-25. 

https://doi.org/10.1093/workar/wau006 

 

Zacher, H. et Frese, M. (2009). Remaining time and opportunities at work: Relationships between 

age, work characteristics, and occupational future time perspective. Psychology and 

Aging, 24(2), 487- 493. https://doi.org/10.1037/a0015425 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879118301428
https://doi-org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1002/job.2647
https://doi-org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1002/job.2647
https://doi.org/10.1093/workar/wau006


 187 

 

Zacher, H., et Yang, J. (2016). Organizational climate for successful aging. Frontiers in 

Psychology, 7(1007). https://doi.org/10.3389/fpsyg.2016.01007 

 

Zhang J., Nancy Xiaonan Y., Zhang J. et Zhou M. (2018). Age stereotypes, flexible goal 

adjustment, and well-being among Chinese older adults. Psychology, Health & Medicine, 

23(2), 210–215. https://doi.org/10.1080/13548506.2017.1344253 

https://pure.rug.nl/ws/portalfiles/portal/88337933/Successful_aging_at_work.pdf 

 

https://doi.org/10.1080/13548506.2017.1344253
https://pure.rug.nl/ws/portalfiles/portal/88337933/Successful_aging_at_work.pdf

	REMERCIEMENTS
	LISTE DES FIGURES
	LISTE DES TABLEAUX
	LISTE DES ABRÉVIATIONS, DES SIGLES ET DES ACRONYMES
	RÉSUMÉ
	ABSTRACT
	INTRODUCTION
	CHAPITRE 1  RECENSION DES ÉCRITS
	1.1 L’âgisme et ses conséquences
	1.2 Le bien-être psychologique au travail (BEPT)
	1.3 L’âgisme et le bien-être psychologique au travail
	1.4 Variables expliquant la relation entre l’âgisme et le bien-être psychologique au travail
	1.5 Le vieillissement subjectif
	1.6 L’autoperception du vieillissement au travail
	1.7 L’âge organisationnel (AO) et ses liens avec l’âgisme et le BEPT
	1.8  Les différentes dimensions de l’AO et leurs liens avec l’âgisme et le BEPT
	1.8.1 Stade de carrière
	1.8.2 Ancienneté
	1.8.3 Obsolescence
	1.8.4 Normes d’âge
	1.8.5 Processus de retraite

	1.9 Résumé des lacunes actuelles et objectifs de la thèse
	1.10 Méthodologie
	1.10.1 Étude 1 : développement et validation de l’échelle de l’AO
	1.10.2 Étude 2 : Examen des liens entre l’âgisme, l’AO et le BEPT


	CHAPITRE 2   ARTICLE 1 : ORGANIZATIONAL AGE SCALE : NEW LENSES TO ASSESS THE AGEING OF WORKERS.
	2.1 Career Stage
	2.2 Obsolescence
	2.3 Age Norms
	2.4 Retirement – Time Remaining In The Workplace And Opportunities For Professional Development.
	2.5 Study Objectives
	2.6 Method
	2.7 Measures
	2.7.1 Demographic characteristics
	2.7.2 Attitude to Aging Questionnaire (AAQ)
	2.7.3 Chronological Age and Subjective Age
	2.7.4 Organizational Age Scale
	2.7.4.1 Questionnaire development


	2.8 Results
	2.8.1 Analyses
	2.8.2 Sample Characteristics
	2.8.3 Preliminary Analysis
	2.8.4 Factor Structure
	2.8.5 Validity
	2.8.6 Reliability

	2.9 Discussion
	2.9.1 Practical Implications
	2.9.2 Future Studies and Limitations

	2.10 Conclusion

	CHAPITRE 3  ARTICLE 2 : ÂGISME ET BIEN-ÊTRE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL : LE RÔLE DE L’ÂGE ORGANISATIONNEL.
	3.1 Problématique
	3.2 Contexte théorique
	3.3 Méthodologie
	3.4 Instruments de mesure
	3.4.1 L’âgisme (WADS)
	3.4.2 L’âge organisationnel
	3.4.3 Le bien-être psychologique au travail (BEPT)

	3.5 Analyses
	3.6 Résultats
	3.6.1 Analyses préliminaires
	3.6.2 Analyse factorielle confirmatoire
	3.6.3 Corrélations entre les variables à l’étude
	3.6.4 Analyse de médiation

	3.7 Discussion
	3.7.1 Implications pratiques

	3.8 Conclusion

	CHAPITRE 4  DISCUSSION GÉNÉRALE
	4.1 Rappel des objectifs spécifiques de la thèse
	4.2 Synthèse des résultats
	4.3 Contributions théoriques et empiriques
	4.3.1 Meilleure compréhension du concept de vieillissement subjectif en milieu de travail par l’intermédiaire de l’AO
	4.3.3 Examen du lien entre l’âgisme et une mesure spécifique du bien-être psychologique en contexte de travail

	4.4 Contributions pratiques
	4.5 Limites de la recherche
	4.6 Pistes de recherches futures

	CONCLUSION
	ANNEXE A ORGANIZATIONAL AGE SCALE – ÉCHELLE D’ÂGE ORGANISATIONNEL
	ANNEXE B ARTICLE 1 –  QUESTIONNAIRE
	ANNEXE C ARTICLE 2 – QUESTIONNAIRE TEMPS 1
	ANNEXE D ARTICLE 2 – QUESTIONNAIRE TEMPS 2
	ANNEXE E AMEMDEMENT AU QUESTIONNAIRE POUR L’ARTICLE 2 - ÉTUDE 2 TEMPS 1
	ANNEXE F CERTIFICAT D’APPROBATION ÉTHIQUE
	APPENDICE A
	APPENDICE B
	APPENDICE C
	BIBLIOGRAPHIE



