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Résumé (250 mots)

Introduction et objectifs — Au cours des derniéres décennies, le stress est devenu, tant au sein des organisations que dans la
vie quotidienne, un sujet de grand intérét. Il en est de méme pour la performance au travail. Qui plus est, il est possible
de répertorier cinq théses distinctes et compétitives concernant la nature de la relation unissant le stress a la performance
au travail. Ainsi, malgré un nombre important d’études sur le sujet, la relation entre ces deux variables demeure ambigué
puisque les observations empiriques ne convergent pas vers une unique nature relationnelle. Cette étude a pour objectif
principal d’explorer I'incidence du stress sur la performance au travail et dans un deuxieme temps, de vérifier 'impact de
la personnalité sur la nature de cette relation. Méthodes — La collecte de données, recueillies par questionnaires
autoadministrés ainsi que par des dosages salivaires aupres d’étudiants dans le domaine de la gestion (n=10), a été
effectuée dans le cadre d’une étude empirique réalisée en laboratoire. Résu/tats — Les analyses statistiques permettent
d’observer des liens significatifs, sous certaines conditions, entre le stress et la performance. De plus, le facteur de
personnalité de I'agréabilité aurait un effet sur le différentiel de la sous-dimension de la performance « résolution de
problémes », et la stabilité émotionnelle aurait un effet sur le différentiel de la sous-dimension de la performance
«otientation vers le service a la clientéle ». Conclusion — Ces observations démontrent la nécessité de poursuivre les
techerches et d’explorer la relation stress/petformance au travail sous P'angle des modérateurs afin de comprendre la
nature polymorphique de la relation entre ces concepts.

Abstract

Introduction and objectives — Over the last decades, stress and work performance bave become a subject of interest, not only in the workplace but also
in our datly life. In addition, five distinct and competitive theories about the nature of the relationship of stress on work performance may be found in
the literature. Therefore, despite the large amount of research done on the subject, the relationship benveen these two variables remains ambignons since
empirical observations do not converge towards a unique relational natnre. The main objective of this study is to explore the effect of stress on work
performance, and subsequently to verify the impact of personality on the stress/ performance relationship. Methods — Data were collected through self-
administered questionnaires and by salivary samples among management students (n=10). This is an empirical study on the relationship benveen
stress and performance and the variables that conld impact the relationship conducted in a laboratory. Results — The statistical analyses show significant
relationships between stress and performance under certain conditions. Results also show that personality traits of agreeableness could have an effect on
the differential of the sub-dimension of ‘problem-solving” performance, and emotional stability conld have an effect on the differential of the sub-
dimension of “Customer service orientation” performance. Conclusion — These observations indjcate the need to continue the research and to explore the
workplace stress-performance relationship from the standpoint of moderators in order to understand the polymorphic nature of the relationship between
these concepts.
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Relation entre le stress et la performance au travail : un devis expérimental

Mélissa Campbell
Eric Gosselin
Jean-Frangois Tremblay
André Durivage

Introduction

Le stress est un phénomene qui suscite un intérét grandissant. On s’y intéresse dans des domaines aussi variés
que la médecine, la psychologie, les relations industrielles ou méme dans le domaine de la physique, d’ou provient
le terme « stress » formulé par Robert Hoocke au 17¢ siecle. En milieu de travail, par-dela son incidence sur la
santé psychologique, c’est I'association entre le stress et la performance qui préoccupe les gestionnaires. La
relation entre le stress et la performance au travail est sans contredit d’intérét pour toute organisation qui cherche
a maximiser la productivité (Jalagat, 2017), le stress étant I'un des déterminants psychologiques de la
performance (Chatles-Pauvers, Commeiras, Peyrat-Guillard et Roussel, 2000).

Malgré maintes recherches recensées depuis les années 1970 qui ciblent la relation entre le stress et la
performance, force est de constater que la relation unissant ces deux variables ne fait pas consensus (Jackson et
Frame, 2018). Afin d’apporter un éclairage nouveau sur I'ambigiiité relationnelle entre le stress et la performance,
cette recherche a pour objectif de vérifier lincidence de stress sur la performance au travail. Plus
particulicrement, nous tenterons de vérifier 'aspect psychobiologique du stress sur la performance au travail
sous le prisme du modecle transactionnel de Lazarus et Folkman (1984) dans le cadre d’un protocole
expérimental. I appert qu’il s’agit d’'une des rares études qui aborde le sujet du stress et de la performance au
travail sous 'angle d’un devis expérimental.

1. Cadre conceptuel

Dans le domaine de la psychologie du travail, 'attention portée envers la variable de la performance dans les
organisations est sans équivoque (Jalette et Bergeron, 2002). C’est sans surprise que le sujet est 'objet d’attention
puisque la performance constitue une des pierres angulaires de la pérennité organisationnelle. On ne doit pas
non plus s’étonner que plusieurs chercheurs aient tenté de démystifier 'origine de la performance au travail,
comme ce fut le cas pour Porter et Lawler (1968), Campbell (1990), Motowildo (2003) et Foucher (2007). Dans
la foulée de ces travaux, certains se sont notamment intéressés au stress qui agirait de fagon directe ou indirecte
sur la performance d’un individu au travail (Vijayan, 2017).

La recension de la littérature nous permet de constater une dissension eu égard a la nature de la relation existant
entre le stress et la performance des personnes en emploi. En fait, il est possible de constater que quatre
hypothéses se font compétition, soit la relation curvilinéaire inversée, la relation linéaire négative, la relation
linéaire positive et 'absence de relation (Yozgat, Yurtkoru et Bilginoglu, 2013), et qu'une cinquieme hypothése
est plus récemment mise de I'avant, soit la relation curvilinéaire directe (voir Figure 1).

Université du Québec a Chicoutimi « www.admachina.org ¢ ISSN 2369-6907 Page 40



http://www.admachina.org/

Figure 1
Infographie des cinq hypothéses relationnelles possibles entre le stress
et Ia performance répertoriées dans Ia littérature, tiré de Staal (2004, p. 8)

PERFROMANCE

STRESS

Des lors, il importe de présenter sommairement ces diverses dynamiques relationnelles.
1.1 Relation curvilinéaire inversée

La relation curvilinéaire inversée, qui prend pour assise le principe de Yerkes et Dodson (1908), met en
exergue la notion de stress optimal. Les résultats des travaux de Yerkes et Dodson (1908) sont le fruit
d’observations de souris en laboratoire selon la relation entre la force d’un stimulus (décharge électrique)
et la performance (labyrinthe). Leurs résultats ont permis d’extrapoler qu’il existerait un niveau optimal de
stimulus qui générerait une performance accrue, c’est-a-dire qu'un niveau d’activation moyen serait associé
a un optimum de performance.

La relation curvilinéaire inversée illustre la situation ou lorsque le niveau d’activation augmente, la
performance s’accroit. Toutefois, la performance va plafonner a un niveau optimal. Ensuite, plus
'activation s’accentue au-dela de Poptimum, plus la performance va décroitre, ce qui génere une relation
en forme de U inversé (Jex, 1998). Comme I'explique Muse, Harris et Field (2003), la relation curvilinéaire
inversée représente une synthése entre la relation linéaire négative, ou le stress est délétere, et la relation
linéaire positive, ou le stress représente un levier de performance.

La relation curvilinéaire inversée est présentée dans la documentation managériale comme étant la relation
privilégi¢e (Gosselin et Campbell, 2014). Elle a gagné en popularité dans les années 1960 grice a la théorie
de lactivation (Jamal, 2007), notamment les travaux de Scott (1966). Toutefois, une recension de la
littérature entre 1976 et 2015 (85 études) ciblant spécifiquement la relation entre le stress et la performance
permet de présenter un portrait plus nuancé de la situation (voir Figure 2) Dans les faits, la relation
curvilinéaire inversée n’est soutenue que par trés peu d’études scientifiques, soit 7 % des recherches (Muse
et al., 2003; Richard et Gosselin, 2010).

1.2 Relation linéaire négative

Une autre these conceptualise plutot la relation entre le stress et la performance comme un lien linéaire
négatif. Ainsi, c’est a un faible niveau de stress que la performance serait optimale. Selon cette hypothese,
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toute augmentation du stress engendre proportionnellement des répercussions délétéres pour I'individu et
son organisation (Jamal, 1985; Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek et Rosenthal, 1964). Les théories de
Pinterférence (znterference theories) constituent les prémisses théoriques qui sous-tendent cette forme
particuliere de relation. Miller (1960) ainsi que Vroom (1964) ont notamment formulé une explication
concernant linterférence pouvant survenir lors d’activation élevée (information input overload).

La recension de la littérature permet de constater qu’il s’agit de la relation qui récolte le plus grand nombre
d’appuis scientifiques. En fait, sur les 85 articles scientifiques qui abordent la relation entre le stress et la
performance au travail depuis 1976, 77,65 % d’entre eux observent des résultats qui valident une relation
linéaire négative directe entre ces concepts (p. ex. : Jamal, 2007; Lu, Kao, Siu, et Lu, 2010).

1.3 Relation linéaire positive

La relation linéaire positive entrevoit I'incidence du stress comme étant favorable a la performance, esquissant
une relation directement proportionnelle entre les deux variables. Ainsi, 2 un faible niveau de stress, la
performance serait inévitablement sous-optimale. Par la suite, plus le stress augmente, plus la performance
s’améliore. Comme le rapporte Jamal (1984), les fondements théoriques de cette présomption remontent aux
travaux de Dewey et Toynbee qui entrevoient les problemes, les difficultés, 'anxiété de diverses sources et les
défis comme une occasion pour des activités constructives et une performance accrue.

Autrement dit, a un niveau relativement faible de stress, I'individu ne verrait pas 'opportunité de performer
puisque celui-ci ne percevrait pas de défi associé a la taiche (Meglino, 1977). Lorsque le stress s’accentue a
un niveau modéré, I'individu est moyennement activé en maticre de défi et présente ainsi une performance
modérée (Jamal, 1984). Finalement, dans une situation de haut niveau de stress, 'individu performerait de
facon accrue puisqu’il entrevoit le contexte comme étant propice au défi (Muse et a/, 2003).

La relation linéaire positive entre le stress et la performance est la principale constatation de 12,94 % des
articles faisant partie de la recension des écrits. C’est, entre autres, le constat auquel en arrivent Chang et
Chang (2007), Tuten et Neidermeyer (2004) et Fogarty, Singh, Rhoads et Moore (2000).

14 Absence de relation

Certains auteurs soutiennent qu’il n’existe pas de relation entre le stress et la performance au travail (p. ex.:
Arsenault et Dolan 1983; Blau, 1981; Orpen et Welch, 1989). Ainsi, nonobstant le niveau de stress auquel le
travailleur doit faire face, la performance ne s’en trouverait pas affectée (Richard et Gosselin, 2010). Les
prémisses soutenant cette relation émanent de la notion de contrat psychologique qui se réfere aux attentes
implicites et aux croyances individuelles dans une obligation réciproque entre le travailleur et 'organisation
(Rousseau, 1989). De plus, la plupart des modéles explicatifs de la performance ne font état du stress que comme
un déterminant parmi tant d’autres.

On constate que 24,7 % des recherches qui figurent dans notre recension démontrent une absence de relation
entre le stress et la performance au travail. D’ailleurs, il s’agit des principales conclusions des recherches de

Loewenthal et a/. (2000), Orpen et Welch (1989) et Blau (1981).
1.5 Relation curvilinéaire directe

Plus récemment, une hypothese émergente propose I'existence d’'une relation curvilinéaire directe. Jing (2008)
ainsi que Rodriguez-Escudero, Carbonell et Munuera-Aleman (2010) rapportent une relation curvilinéaire
directe, c’est-a-dire qu’a un niveau bas ou élevé de stress, la performance est augmentée comparativement a un
stress moyen qui engendrerait une performance limitée. Ce sont, a notre connaissance, les seules études
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soutenant une relation curvilinéaire directe. Pour Jing (2008), la relation curvilinéaire directe est appuyée par le
modele de I'énergie cognitive (cognitive-energetical framework) de Hockey (1997) qui stipule que dans une situation
ou le stress est bas, les individus qui ont les ressources et les compétences nécessaires pour gérer la tache prévue
sont susceptibles d’exécuter les taches dans une performance optimale.

Ainsi, la relation curvilinéaire directe est trés peu observée dans la littérature et les résultats de ces deux
¢tudes demeurent atypiques. Toutefois, il apparaissait important d’en faire mention puisque cela devient
une avenue nouvelle dans étude du lien entre le stress et la performance au travail.

1.6 Variables modulant la dynamique relationnelle entre le stress et la performance

La recension des écrits permet également de constater que certains facteurs contribueraient a panacher la relation
entre le stress et la performance au travail. Il est possible que la relation soit fagconnée par des variables telles que
la nature de la tache, la personnalité, l'intelligence émotionnelle, la motivation ou encore I'engagement
organisationnel (Jex, 1998; Yozgat, Yurtkoru et Bilginoglu, 2013; Zeb, Saced et Rehman, 2015).

En effet, Siu (2003) et Jamal (1984, 1985) ont vérifié I'effet de 'engagement organisationnel a titre de
variable modératrice. Les résultats de ces recherches permettent de démontrer que le role de 'engagement
organisationnel en tant que variable modératrice est partiellement validé. I.’engagement organisationnel
protégerait les employés des effets négatifs des stresseurs et modérerait ainsi la relation stress/performance
dans une direction positive (Siu, 2003)

Une deuxi¢me variable susceptible de modérer la relation concerne les traits de personnalité. Bowles, Ursin
et Picano (2000) ainsi que Arsenault et Dolan (1983) ont cherché a vérifier cette incidence. Pour le premier
groupe de chercheurs, c’est la personnalité du capitaine d’une équipe de travail qui modérait en partie la
relation entre le stress et la performance au travail. Dans le cas de la seconde étude, les résultats d’Arsenault
et Dolan (1983) révelent que le type de personnalité contribue significativement a la prédiction de la
performance qualitative.

Drautres variables modératrices telles que les stratégies de coping (Strivastava, 1991), les habiletés
intellectuelles (Barnes, Potter et Fiedler, 1983), le genre (Greer et Castro, 1986), 'autonomie et la variété
des taches (Singh, 1998) ont aussi été étudiés.

Figure 2!

Résultats de Ia recension des écrits selon les natures de représentation

Relation curvilinéaire directe Relation curvilinéaire
(0,02%) indirecte (7,05%)

Absence de relation (24,70%)

Relation linéaire positive
(12,94%)

_Relation linéaire négative
(77,65%)
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2. Modé¢le explicatif

Le modele explicatif présenté a la figure 3 permet de mettre en lumiere les objectifs ainsi que les hypothéses
de la recherche. Ce modele a été élaboré en fonction des conceptions théoriques sous-jacentes a la
recherche dans le domaine de la psychologie du travail et, particulicrement, des propositions antérieurement
formulées quant a la nature de la relation entre le stress et la performance au travail (Richard et Gosselin,

2010).

Figure 3
Modéle explicatif
STRESS mmdl PERFORMANCE
4 au travail
H Iy
b [Personnalité] -------------- :

2.1 Justification du modéle explicatif

Le modele explicatif est largement ancré dans le modéle transactionnel de Lazarus et Folkman (1984)
puisqu’il implique que le stress psychologique est issu d’une évaluation cognitive et perceptuelle de la
situation (Lazarus et Folkman, 1984). Le mod¢le transactionnel du stress s’inscrit dans une perspective
cognitivo-phénoménologique, car celui-ci formule que le stress est un processus adaptatif qui émane de
Iinterface liant un individu a un environnement particulier (Godefroid, 2011). En comparaison a la
perspective biologique du stress qui le considére comme étant une réponse, la perspective transactionnelle
envisage le stress comme une « transaction particuliére entre la personne et 'environnement, dans laguelle la situation
est évaluée par l'individu comme taxant ou excédant ses ressources et ponvant menacer son bien-étre » (Lazarus et Folkman,
1984; traduction Bruchon-Schweitzer, 2002, p. 290).

Ainsi, selon ce mode¢le, le caractere stressogene d’une situation est subjectif et assujetti a 'évaluation de la
situation en concomitance avec l'analyse des facteurs systémiques propres au contexte ainsi que des
ressources nécessaires pour y faire face. De plus, les attributs personnels d’'une personne, tels que
Iexpérience, 'estime de soi, la personnalité, les compétences, les connaissances ou les motivations, entrent
aussi en ligne de compte lors de 'appréciation de la situation (Bruchon-Schweitzer, 2002). Ainsi, toutes
formes de performance peuvent potentiellement étre impactées par le bris d’homéostasie qu’occasionne la
perception d’une situation comme excédant les ressources d’une personne.

I est possible de répertorier dans la documentation plusieurs définitions de la performance qu’il ne faut
pas confondre avec des concepts adjacents liés a la productivité, a I'efficacité, au rendement ou encore a
Putilité. De plus, il existe notamment une distinction entre la performance de nature individuelle et la
performance organisationnelle. Celle qui a été examinée au cours de cette recherche est la performance
individuelle, donc la performance que peut atteindre un individu, ainsi que les déterminants associés aux
caractéristiques psychologiques de ce dernier (Richard, 2009). Ainsi, la définition qui sera utilisée considére
que la « performance is defined as behaviour associated with the accomplishment if expected, specified or formal role
requirements on the part of individual organizational members » (Campbell, 1990, p. 703).

Comme Jex (1998) le mentionne, les variables qui auraient potentiellement le pouvoir de moduler I'effet
du stress sur la performance sont nombreuses. Toutefois, peu d’études se sont intéressées a I'effet de la
personnalité sur la relation unissant le stress a la performance. Les rares études s’intéressant a I'incidence
de la personnalité sur la dynamique du stress et de la performance laissent présager que la personnalité
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pourrait venir faconner cette relation (Bowles, Ursin et Picano, 2000). Cela est particulicrement probant
lorsqu’on consideére I'incidence de la personnalité conjointement sur les deux variables en cause.

Ainsi, du coté de l'influence de la personnalité sur la dynamique du stress, la personnalité est une des
variables qui semblent intervenir dans la perception des stresseurs ou encore dans la modulation des
conséquences du stress (Gosselin, Coté et Durivage, 2008). Comme cela a été avancé par Burke, Brief et
George (1993) ainsi que par Schaubroeck, Ganster et Fox (1992) et soutenu par Hart (1999), le facteur de
névrosisme et le facteur d’extraversion seraient deux facteurs importants lors de I'interprétation et de la
réponse a environnement. De plus, comme le rapportent Gosselin et ses collegues (2008), bien qu’il existe
un certain consensus dans la littérature de 'apport significatif de ces deux facteurs, les autres facteurs de
personnalité (¢f agréabilité, ouverture et caractere consciencieux) pourraient aussi jouer un role dans une
moindre mesure. Quant a I'influence de la personnalité sur la performance, de multiples méta-analyses (p.
ex. : Barrick, Mount et Judge, 2001; Hurtz et Donovan, 2000; Salgado, 1997; Tett, Jackson et Rothstein,
1991) permettent d’appuyer les observations initiales de Barrick et Mount (1991) qui rapportaient que
certains facteurs de la personnalité contribueraient de fagon significative a la structuration de la
performance (Barrick et a/, 2001). Ainsi, le caractere consciencieux serait celui qui aurait la plus forte
association avec la performance au travail pour tous les groupes occupationnels tandis que le facteur
d’extraversion serait un prédicteur seulement pour certaines catégories d’emploi, notamment dans des
milieux nécessitant un travail d’équipe et des interactions sociales (Barrick et Mount, 1991; Barrick, et 4/,
2001; Hurtz et Donovan, 2000; Salgado, 1997). Le facteur de névrosisme aurait, pour sa part, une relation
négative avec la performance globale pour tous les domaines d’emplois (Barrick, et 4/, 2001; Salgado, 1997,
2003), tandis que les facteurs d’ouverture et d’agréabilité ne seraient pas de bons prédicteurs de la
performance (Barrick et Mount, 1991; Barrick, et a/, 2001; Salgado, 1997).

2.2 Hypotheses de recherche

Prenant en considération le large éventail de recherches scientifiques identifiées entre le stress et la
performance au travail, et a la lumiére de la constatation que la relation inversement proportionnelle est la
plus fréquemment observée (Muse et a/, 2003; Richard et Gosselin, 2010; Sun et Chiou, 2011), nous
proposons comme premiere hypothese de recherche (Hi) qu’il existe une relation inversement
proportionnelle entre le stress et la performance au travail. Ainsi, nous formulons que le stress aura
un effet direct négatif sur la performance au travail.

La seconde hypothéese de recherche (Hz) soutient que la personnalité a un effet conjoint sur cette
dynamique relationnelle, ce qui implique que la personnalité aurait la capacité d’influencer le stress et
d’influencer la performance pour ainsi moduler la relation entre ces deux variables. Bien que la recension
sur la relation stress/performance indique que les études se sont peu intéressées a lincidence de la
personnalité, la littérature étudiant effet de la personnalité sur le stress ainsi que 'effet de la personnalité
sur la performance suggere que la personnalité pourrait avoir une incidence sur la dynamique relationnelle
entre ces variables (Barrick et @/, 2001; Bolger et Zuckerman, 1995; Gosselin et a/, 2008; Salgado, 2003).

3. Méthodologie

Cette recherche menée en milieu controlé utilise un devis de recherche quasi expérimental. Il s’agit d’'un
modele de recherche novateur puisque c’est une des premieres recherches en laboratoire examinant effet
psychobiologique du stress et son incidence sur la performance au travail.
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31 Description de I’échantillon

L’échantillon de I’étude se compose de 10 participants, 5 hommes et 5 femmes dont la moyenne d’age est
de 25,4 ans. Tous les participants sont des étudiants en gestion a I'Université du Québec en Outaouais et
ont participé a ’étude de fagon volontaire. I’échantillon initial était composé de 30 sujets qui ont tous
participé a la premiére passation d’'un panier de gestion (condition contrdle). De ces 30 participants,
seulement 10 ont été retenus pour la seconde passation (condition expérimentale). Ils ont été sélectionnés
en fonction de leur résultat au premier panier de gestion, un score global de plus de 3 sur 5 étant nécessaire
pour étre invité a poursuivre 'étude. La raison de ce choix réside dans le fait que nous ne pouvions pas
induire un stress de performance a des individus qui n’avaient pas bien réussi le panier de gestion initial
sans risquer d’entrainer des effets psychologiques indésirables subséquents.

Puisque la concentration de cortisol salivaire peut fluctuer selon divers facteurs, les participants devaient
rencontrer diverses conditions afin de limiter les facteurs susceptibles d’affecter la réactivité de I'axe
hypothalamo-hypophyso-surrénalien (HPA) (Clements, 2013). Comme criteres d’inclusion, les participants
ne devaient pas avoir de probléemes de santé, notamment des problémes cognitifs, endocriniens, cardiaques,
neurologiques ou encore des troubles psychologiques (Kirschbaum, Kudielka, Gaab, Schommer et
Hellhammer, 1999). De plus, ils ne devaient prendre aucun médicament d’ordonnance que ce soit des
anxiolytiques, des antidépresseurs ou diverses formes d’hormones ou avoir un probleme de consommation
de drogue ou d’alcool.

3.2 Contexte expérimental

Les participants ont été appelés a prendre part a une expérimentation portant sur I'effet des boissons
vitaminées sur la performance. L’utilisation d’un subterfuge quant a la nature réelle de I'expérimentation,
soit la vérification de I'incidence du stress sur la performance au travail, était nécessaire afin de dissimuler
les objectifs de la recherche pour ne pas biaiser les résultats.

L’expérimentation a été réalisée en deux temps :

Temps 1 — Dans un premier temps, les participants a I’étude ont été soumis a une premiere version d’un
panier de gestion dans un environnement « homéostatique » ou les conditions sont optimisées afin qu’il
soit exempt de stresseurs externes. Au cours de cette premiere passation (CE1), trois prises de cortisol ont
été réalisées : au début de la rencontre, au début de la tiche du panier de gestion ainsi qu’a la fin de 'exercice.
Au tout début de la rencontre, avant méme la premicre prise de cortisol, une explication du déroulement
de Pexpérimentation est donnée afin que le participant se sente le plus confortable possible. Un formulaire
de consentement est ensuite signé. A la suite de la signature, une premiére prise de cortisol salivaire est
recueillie. Ensuite, avant le début de la tache du panier de gestion, plusieurs questionnaires sont remplis par
le participant portant notamment sur les caractéristiques sociodémographiques, son état émotionnel actuel
ainsi que son état émotionnel habituel. Une deuxiéme prise de cortisol est alors recueillie. Le participant est
alors invité a boire de ’eau « vitaminée », qui en réalité n’est que de I’eau de source. Comme mentionné, il
s’agit d’un subterfuge nécessaire afin de ne pas biaiser les résultats de la recherche. Apres lingestion de
I'eau « vitaminée », les participants sont invités a commencer a réaliser le panier de gestion d’une durée
maximale de 90 minutes. Apres avoir complété I'exercice, un troisiéme échantillon salivaire est recueilli.
Les participants remplissent alors, pour une deuxieme fois, des questionnaires sur leur état émotionnel
actuel ainsi quun questionnaire de personnalité administré de fagon interactive sur un ordinateur.

Temps 2 — Au cours de la seconde passation (CE2), seuls les participants ayant bien réussi I'exercice du
panier de gestion initial sont invités a poursuivre 'étude, mais cette fois-ci dans une condition ou un facteur
de stress est induit. Au départ, un appel téléphonique est réalisé par le directeur de recherche qui demande
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a ce que le participant refasse le panier de gestion une seconde fois parce qu’une anomalie s’est produite
lors de la premiére passation. Sans divulguer d’information quant a la nature du probleme, le participant
est libre d’accepter ou de refuser de se présenter pour une seconde fois.

Au moment de son arrivée a la seconde passation, le participant est accueilli dans une salle ou une caméra vidéo
est installée. Sans répondre a aucune question du participant quant a la nature de I'anomalie justifiant son retour,
Pexpérimentateur quitte la salle afin d’aller chercher le « coordonnateur du projet ». Le coordonnateur est un
complice qui incarne le role du responsable de I'étude afin de confondre le participant en lui mentionnant qu’il
n’a pas bien performé lors de la premiére passation du panier de gestion et qu’il est inadmissible pour un étudiant
du domaine de la gestion d’obtenir un résultat aussi incohérent. De plus, pour maintenir le stress tout au long
de la seconde passation, le coordonnateur mentionne au sujet que la séance sera filmée afin de s’assurer de la
concentration et de effort investi dans la réalisation du second panier de gestion. L’intervention du complice
était scénarisée afin de standardiser Iinteraction avec chacun des participants.

Tout comme lors de la premiére passation, trois échantillons de cortisol salivaire étaient recueillis durant la
condition expérimentale, soit des 'arrivée au laboratoire, apreés avoir bu « Peau vitaminée » a la suite de la
rencontre avec le complice jouant le role du coordonnateur de I’étude, ainsi qu’apres la réalisation du panier
de gestion. Le questionnaire sur ’état émotionnel actuel était aussi rempli avant et apres la passation.

3.3 Instruments de mesure

La variable indépendante (VI) de Iétude, le stress, est mesurée de deux facons distinctes. Tout d’abord, selon
un mode papier crayon par la version canadienne-francaise du State-Trait Anxiety Inventory (STAILY) de
Spielberger (1983), traduite par Gauthier et Bouchard (1993). L'Inventaire d’anxiété situationnelle et de trait
d’anxiété (IASTA-Y) est composé de deux parties. La premicre permet d’estimer Iétat émotionnel actuel et la
deuxieme permet d’estimer I’état émotionnel usuel du participant. I.’échelle frangaise, utilisant des réponses a
quatre points d’ancrage, obtient de trés bonnes qualités psychométriques ou un alpha de Cronbach de 0,90 et
de 0,91 est obtenu respectivement pour chacune des parties (Gauthier et Bouchard, 1993).

Le IASTA-Y a été utilisé de facon complémentaire a une autre mesure du stress : le dosage du cortisol
salivaire. En situation de stress, 'hypothalamus sécrete des hormones corticotropes (corticotropin-releasing
hormone), ce qui provoque la relache d’adrénocorticotrophine (adrenocorticotropic hormone; ACTH). I ACTH
déclenche la sécrétion de glucocorticoides dont fait partie le cortisol (Kudielka et Kirschbaum, 2005). Le
cortisol sert a mobiliser les réserves d’énergie de I'organisme et a réduire I'action du systeme immunitaire
afin de faire face aux situations de stress (Godefroid, 2011). La vaste majorité des études considerent le
niveau de cortisol salivaire comme une mesure fiable de P'activation de I'axe hypothalamo-hypophyso-
surrénalien (HPA) en situation de stress (Hellhammer, Wiist et Kudielka, 2009).

La variable dépendante (VD) de I’étude, la performance, a été mesurée grace aux résultats du panier de
gestion Compmetrica, une gamme de produits provenant de la compagnie Evaluation Personnel Sélection
Internationale (EPSI). Un panier de gestion sert a évaluer les habiletés de gestion d’un individu pour les
différents niveaux d’une organisation. Les compétences spécifiques évaluées sont la résolution de
problémes, le savoir mobiliser, le savoir développer les autres, le savoir organiser/orchestrer, le savoir
controler, 'orientation vers la clientele et orientation vers les résultats. Deux versions équivalentes, valides
et fideles, ont été utilisées (A et B) afin d’intervertir les versions lors des deux passations.

Finalement, afin de vérifier 'incidence de la personnalité a titre de variable modératrice (VM), nous avons
utilisé le Test d’approche et de comportement au travail (TACT) de la firme EPSIL 1l s’agit d’un
questionnaire interactif réalisé sur ordinateur ou 25 traits de personnalité, regroupés et mesurés en fonction
du mode¢le des 5 facteurs (Big Five), sont évalués a partir de 300 questions. Le TACT est un outil qui a été
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construit, normalisé et validé chez des travailleurs des domaines privé, public et parapublic (Durivage et
Thibault, 2003). Le tableau 1 présente les propriétés descriptives de 'ensemble des mesures effectuées.

Tableau 1
Indices descriptifs des instruments de mesures utilisés

’7 - ‘ c ‘ Min ‘ Max ‘ Skewness ‘ Kurtosis
STRESS
Stress — état émotionnel actuel (IASTA-Y; P1) 1,300 | 0,245 | 1,00 1,80 0,951 0,447
Stress — état émotionnel actuel (IASTA-Y; P2) 1,615 | 0,363 | 1,00 2,20 0,212 -0,192
Stress cortisol - Passation 1/ Temps 1 0,106 | 0,059 | 0,000 | 0,190 | -0,461 -0,610
Stress cortisol - Passation 1/ Temps 2 0,101 | 0,065 | 0,000 | 0,194 | -0,480 -0,643
Stress cortisol - Passation 1/ Temps 3 0,045 | 0,030 | 0,000 | 0,099 0,197 0,055
Stress cortisol - Passation 2 / Temps 1 0,116 | 0,613 | 0,053 | 0,237 1,109 0,179
Stress cortisol - Passation 2 / Temps 2 0,115 | 0,661 | 0,043 | 0,252 0,863 0,536
Stress cortisol - Passation 2 / Temps 3 0,082 | 0,553 | 0,022 | 0,226 2,273 6,395
PERFORMANCE totale — passation 1 3,270 | 0,710 | 2,60 | 4,60 1,020 -0,194
Performance — Résolution de probleme (P1) 3,400 | 1,577 | 1,00 5,00 -0,195 -1.835
Performance — Savoir mobiliser (P1) 3,000 | 1,247 | 1,00 5,00 0,000 -0,912
Performance — Savoir développer les autres (P1) 3,400 | 1,578 | 1,00 5,00 -0,620 -1,159
Performance — Savoir organiser/orchestrer (P1) 2,800 | 1,476 | 1,00 | 5,00 0,425 -1,065
Performance — Savoir contréler (P1) 3,000 | 1,155 | 1.00 | 5,00 0,000 0,080
Performance — Orientation vers la clientéle (P1) 3,400 | 1,350 | 1,00 5,00 -0,583 -0,756
Performance — Orientation vers les résultats (P1) 3,800 | 0,919 | 2,00 5,00 -0,601 0,396
PERFORMANCE totale — passation 2 2.630 | 0,680 | 1,70 | 3,60 | -0,066 | -1,627
Performance — Résolution de probleme (P2) 3,10 | 1,287 | 2,00 | 5,00 0,556 -1,576
Performance — Savoir mobiliser (P2) 2,50 | 1,080 | 1,00 5,00 1,323 2,816
Performance — Savoir développer les autres (P2) 2,60 | 1,265 | 1,00 | 5,00 0,544 -0,026
Performance — Savoir organiser/orchestrer (P2) 3,10 | 1,197 | 1,00 | 5,00 -0,233 -0,369
Performance — Savoir contrdler (P2) 2,40 | 1,173 | 1,00 5,00 1,072 1,855
Performance — Orientation vers la clientéle (P2) 2,10 | 1,197 | 1,00 4,00 0,738 -0,878
Performance — Orientation vers les résultats (P2) 2,60 | 1,350 | 1,00 5,00 0,244 -0,598
PERSONNALITE
Facteur - Extraversion 3,040 | 1,041 | 2,00 4,80 0,526 -1,126
Facteur — Agréabilité 3,660 | 0,791 | 2,30 | 4,80 -0,246 -0,963
Facteur — Conscience 3,390 | 0,809 | 2,20 4,30 -0,061 -1,736
Facteur — Stabilité émotionnelle 2,480 | 0,870 | 1,20 | 3,40 -0,471 -1,834
Facteur - Ouverture 3,020 | 1,081 | 1,40 4,80 0,243 -0,949

4. Résultats

Afin de vérifier notre modele explicatif, nous utiliserons des tests statistiques non paramétriques puisque
nos variables quantitatives ne respectent pas la condition de normalité en raison de la petite taille de

I’échantillon (n=10) (Dancey et Reidy, 2007).
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4.1 Différence de stress entre les conditions expérimentales 1 et 2

Afin de vérifier s’il existe une différence significative entre la condition expérimentale 1 (CE1; exempte de
stress) et la condition expérimentale 2 (CE2; avec stress), nous avons effectué un test des rangs signés de
Wilcoxon (Wilcoxon signed-rank). Ce test est Péquivalent non paramétrique du test de Student pour des
échantillons appariés et permet de déterminer s’il existe une différence significative entre les niveaux de
stress observés dans les deux conditions expérimentales.

La figure 4 présente les moyennes de cortisol pour les trois temps de mesure dans les deux conditions
expérimentales pour neuf participants?. Le résultat du test de Wilcoxon pour la mesure de cortisol entre la
CE1 et la CE2 au temps 3 est de Z= -2,310 et est significatif (Z= -2,310; p= 0,021). Ainsi, la différence
entre la moyenne observée en CE1= 0,050 ug/dl et en CE2= 0,085 ug/dl au temps 3 est significative. Les
tests pour les mesures aux deux autres temps, soit au temps 1 et au temps 2, sont non significatifs.
Considérant les courbes de cortisol dénotées, il est possible de considérer que les facteurs de stress
introduits lors de la CE2 ont eu un réle de soutien du stress puisque le niveau moyen de cortisol des
participants noté lors de la CE2 est significativement plus élevé que lors de la CE1 au temps 3, c’est-a-dire
a la suite de la passation du panier de gestion.

Figure 4
Différences de stress entre les conditions expérimentales 1 et 2
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En ce qui concerne la perception de stress, mesurée grace au IASTA-Y, les résultats du test de Student?
démontrent qu’il existe une différence significative entre la CE1 et la CE2 (t@ai=s)= -2,809; p < 0,05). Ainsi,
il est possible de conclure que les individus avaient la perception d’étre davantage stressés lors de la seconde
passation, soit lors de la condition expérimentale ou nous avons induit un stresseur de performance. Ces

résultats corroborent les résultats obtenus lors de 'examen de I’écart au temps 3 au niveau du cortisol
salivaire entre la CE1 et la CE2.

En résumé, il est possible d’affirmer que les participants étaient davantage stressés lors de la deuxieme
passation du panier de gestion, mais que la condition stressogene induite lors de la CE2 était davantage des
stresseurs qui permettaient de soutenir le stress tout au long de I'exercice, plutot que de I'augmenter
ponctuellement.
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4.2 Différence de la performance entre les conditions expérimentales 1 et 2

Pour vérifier s’il existe des différences significatives entre les résultats au panier de gestion effectué lors de
la premiere passation et celui complété lors de la seconde passation, nous avons de nouveau utilisé le test
des rangs signés de Wilcoxon.

Les résultats démontrent qu’il existe une différence significative entre les résultats de la premiere passation
et de la deuxieme passation pour le résultat global au panier de gestion identifié a la figure 5 sous I'acronyme
IB pour In-Basket (Z= -2,051; p < 0,05). Lorsque le test est décomposé en compétences spécifiques
(résolution de problemes [IBRP], savoir mobiliser [IBSM], savoir développer les autres [IBSDA], savoir
organiser/orchestrer [IBSOO], savoir controler [IBSC], otientation vers la clientéle [I[BOVC] et otientation
vers les résultats [IBOVR]), seulement deux tendances relationnelles sont observées, soit celle concernant
Porientation vers la clientele (Z= -1,799; p < 0,1) et celle portant sur orientation vers les résultats (Z= -
1,812; p < 0,1). Notons que toutes les compétences mesurées par le panier de gestion affichent des scores
inférieurs lorsque ce dernier est effectué sous stress, a I'exception du savoir organiser/orchestrer. Cela
génere globalement une différence significative de scores entre les deux passations (CE1 »s CE2) et une
baisse de performance au panier de gestion de 'ordre de 19,6 %.

Figure 5
Différences de performance entre les conditions expérimentales 1 et 2
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4.3 Vérification de ’hypothése 1

Notre premiere hypothese de recherche stipule qu’il y a une relation inversement proportionnelle entre le
stress et la performance au travail. Afin de vérifier le lien statistique non paramétrique entre ces deux
variables, nous avons utilisé la corrélation de Spearman. La corrélation de Spearman calcule un coefficient
7y ou p qui mesure la force et la direction d’une relation entre deux variables continues ou ordinales (Dancey

et Reidy, 2007).

A la lumiére des résultats obtenus (voir figure 6), il est possible d’observer une corrélation de Spearman
significative entre le cortisol au temps 3 de la condition expérimentale 2 (CE2) et la performance globale
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au panier de gestion lors de la seconde passation (7. =-0,547; p < 0,1). Ceci indique qu’il existe une relation
inversement proportionnelle entre le stress et la performance globale au panier de gestion. Cependant,
lorsque la performance est décomposée en compétences spécifiques, aucune différence significative n’est
observée.

4.4 Vérification de ’hypothése 2

Pour vérifier notre deuxiéme hypothése de recherche qui proposait que la personnalité aurait un effet
conjoint sur la dynamique relationnelle, c’est-a-dire que la personnalité aurait la capacité d’influencer la
relation entre le stress et la performance, nous avons mesuré le différentiel du stress entre les passations 1
et 2 ainsi que le différentiel de performance au panier de gestion issu des deux passations. Ensuite, nous
avons vérifié la dépendance statistique non paramétrique entre les dimensions de la personnalité et le
différentiel pour les deux variables en utilisant la corrélation de Spearman.

Dans l'ensemble, les résultats ne démontrent pas de corrélations significatives entre les facteurs de
personnalité sur le différentiel entre le stress aux conditions expérimentales 1 et 2. Ainsi, la sensibilité a
P'augmentation du stress n’est pas en lien avec la personnalité. De plus, les facteurs de personnalité n’avaient
pas d’incidence sur la variation de la performance totale. Toutefois, les résultats suggerent que lorsque la
performance est décomposée en dimensions, certains facteurs de personnalité ont un effet significatif.

Figure 6
Graphique de Ia relation liant le stress a la performance
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Les résultats montrent que certains facteurs de personnalité auraient un effet sur certaines sous-dimensions
de la performance au panier de gestion. En fait, il existe une corrélation de Spearman significative entre les
facteurs de personnalité de Pextraversion (7= 0,555; p < 0,1) et de P'agréabilité (r=-0,566; p < 0,1) sur le
différentiel de la sous-dimension de la performance « résolution de problemes ». Ainsi, plus une personne
obtient un score élevé au facteur d’agréabilité, plus sa performance sera inchangée sous condition
stressante. Du coté de I'extraversion, la performance en résolution de problemes a moins diminué chez les
introvertis que chez les extravertis sous stress. Il semble que agréabilité et 'introversion soient des facteurs
protecteurs de 'effet du stress pour la performance en résolution de problémes.

Finalement, il existe une corrélation de Spearman significative entre le facteur de personnalité de la stabilité
émotionnelle sur le différentiel de la sous-dimension de la performance « orientation vers le service a la
clientele » (r=-0,720; p < 0,05). Il semble que plus une personne est stable émotionnellement, moins elle
performe dans des taches qui sont orientées vers le service a la clientele sous situation stressante.
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Discussion et conclusion

Notre étude permet de révéler qu’il existe une différence significative dans les niveaux de stress entre les
deux conditions expérimentales. Les résultats indiquent que les participants étaient davantage stressés a la
fin de 'expérimentation dans la deuxiéme passation, dite « stressante », que dans la premiere passation qui
était exempte de stress. Les résultats sont soutenus autant par la mesure du cortisol salivaire que par les
résultats du stress percu mesuré par le IASTA-Y. De plus, on constate qu’un stress d’intensité modérée a
été induit expérimentalement grace au subterfuge utilisé.

Nous avons également analysé la différence entre la performance de la premiere passation et de la deuxieme
passation pour savoir si les individus en état de stress performaient différemment de celle ou la condition
était exempte de stress. Les résultats au panier de gestion étant prés de 20 % plus faibles lors de la deuxieme
passation, on peut soutenir qu’a compétences égales, le stress aurait une incidence négative sur la
performance. Il est important de noter que les résultats ne permettent pas de démontrer que le stresseur
utilisé, soit le stresseur de réussite, en était un qui permettait d’augmenter le stress de fagcon aigué. Toutefois,
le stresseur a permis le maintien du stress initial tout au long de Pexpérimentation dans la deuxicme
condition expérimentale, ce qui était le résultat escompté.

Les résultats de recherche ne permettent toutefois pas d’appuyer pleinement nos hypothéses. Pour la
premicre hypothése (Hi) qui stipulait qu’il existait une relation inversement proportionnelle entre le stress
et la performance, les résultats nous montrent un appui partiel, soit dans le cas du cortisol du temps 3 de
la condition expérimentale 2 et la performance globale au panier de gestion (r=-0,547; p < 0,1). Ainsi, les
résultats obtenus ne permettent pas de converger clairement vers une nature absolue de la relation, mais ils
permettent de suggérer que I’élévation du stress influence négativement la performance mesurée par un
panier de gestion.

De méme, bien que dans 'ensemble, les résultats ne démontrent pas un appui intégral de la seconde
hypothese (Hz), quelques résultats statistiquement significatifs sont constatés. C’est notamment le cas pour
des facteurs de personnalité qui ont un effet sur certaines sous-dimensions de la performance. Ainsi,
Pagréabilité et I'extraversion seraient des facteurs protecteurs de Peffet du stress sur la performance en
résolution de probleme.

Or, ces résultats divergent des diverses méta-analyses sur le sujet. En effet, la majorité des recherches
s’intéressant au role de la personnalité dans le processus du stress rapportent que le névrosisme et 'extraversion
jouent un role significatif dans le processus et que les autres facteurs de personnalité ont un role plus limité (Lee-
Baggley, Preece et DelLongis, 2005). Du coté de la santé et du bien-étre en général, le facteur d’extraversion, le
caractere consciencieux, 'agréabilité et Pouverture sont positivement reliés a la santé et au bien-étre, tandis que
le névrosisme est négativement relié a ces facteurs (Grant et Langan-Fox, 2007). Nos résultats font écho au
modele différentiel de la réactivité aux stresseurs (Bolger et Zuckerman, 1995) puisque certains éléments de la
personnalité expliquent efficacité du stresseur utilisé dans notre étude.

De plus, nos résultats indiquent qu’un individu émotionnellement stable, et qui est soumis a un stress,
perdrait de son efficacité sur des taches orientées vers le service a la clientele. Ce dernier résultat va certes
a lencontre des enseignements de la littérature. En fait, le facteur de stabilité émotionnelle regroupe
plusieurs traits dont la tolérance au stress, la tranquillité d’esprit et Porientation sur I'action. II apparait
étonnant qu’un individu émotionnellement stable, et qui de ce fait tolere bien le stress, devienne moins
efficace dans le service a la clientele sous effet du stress. Les nombreuses recherches tendent plutot a
révéler que 'extraversion et la stabilité émotionnelle sont corrélées positivement a la performance dans les
emplois des domaines de la gestion et de la vente, professions qui nécessitent souvent un contact direct
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avec la clientele (Ashton, 2013; Hurtz et Donovan, 2000). D’autres informations contextuelles seraient
possiblement nécessaires afin de mieux interpréter la relation observée.

Une certaine vigilance est requise dans Iinterprétation des résultats de notre étude. Tout d’abord, la taille
et les caractéristiques de I'échantillon peuvent réduire la possibilité de généralisation des résultats. La petite
taille de I’échantillon limite la puissance statistique et rend difficile la révélation d’associations
statistiquement significatives.

Une autre limite de Pexpérimentation est le stresseur utilisé. La tache utilisée est plus longue probablement
que Peffet du stresseur. Par contre, le stresseur de performance pourrait demeurer ancré dans la mémoire
des gens et continuer a stresser tout au long de la passation du panier de gestion. Sur le marché du travail,
il est a noter que le stress de performance n’est pas induit tout au long des taches a compléter.
Généralement, il est ancré dans la mémoire des gens, un peu a la maniere de notre tache expérimentale. 11
est donc possible de convenir que le stress de performance présenté aux participants face a la tache a réaliser
représente bien ce qu’un travailleur peut ressentir dans la vie professionnelle et est, en ce sens, écologique.
De plus, le fait que nous avions placé dans le local d’expérimentation une caméra vidéo afin de filmer les
candidats peut allonger Peffet du stresseur et a, de ce fait, rendu possible le maintien du stress.

Finalement, bien que notre recherche ne permette pas de statuer sur une nature de relation unique et d’identifier
formellement des modérateurs de la relation entre le stress et la performance au travail, la recherche sur la nature
relationnelle et les variables qui pourraient influencer la relation se doit d’étre poursuivie. Alors que nos résultats
de recherche permettent de mettre en exergue que les caractéristiques personnelles d’un individu, en P'occurrence
la personnalité, auraient une certaine incidence sur la relation, d’autres auteurs ont fait la démonstration que le
contexte du travail, c’est-a-dire la nature de la tache a accomplir, était aussi important (Richard, 2009). Ainsi,
nous croyons qu’il est possible que la polymorphie relationnelle de la relation stress/performance puisse étre
expliquée par un modele bifactoriel, ou a la fois le contexte du travail (p. ex.: nature des taches, contrat
psychologique, soutien social [Gosselin et Richard, 2010; Cuyper et De Witte, 2005; AbuAIRub, 2004]) et les
caractéristiques de l'individu (p. ex. : personnalité, motivation, intelligence émotionnelle [Janjhua, 2012; Zeb,
Saeed et Rehman, 2015; Yozgat, Yurtkoru et Bilginoglu, 2013]), pourraient y jouer un role. Il est, dans cet esprit,
primordial de poursuivre les recherches sur la nature relationnelle en favorisant des modéles plus holistiques
ancrés dans une logique polymorphique.

NOTES

1 Tl estanoter que les pourcentages de la figure 2 n’équivalent pas a 100 % puisque dans certaines études les divers stresseurs/stress
percus obtiennent parfois des résultats différents pour les diverses relations testées.

2 Un répondant a été retiré spécifiquement pour ces analyses puisque le dosage du cortisol salivaire n’a pas permis de détecter la
présence de cortisol lors de la premicre passation (CE1). Nous présumons, pour une raison quelconque, que I’échantillon salivaire

de ce participant a été contaminé.

3 Puisque les distributions des scores lors des deux passations du IASTA-Y sont normales, un test paramétrique de Student a ét¢ utilisé.
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