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Le réle modérateur de I'échange leader-membre pour protéger le
potentiel d’'implication au travail en présence de stresseurs

Myriam H. Bergeron! et Francesco Montani?

1 Université de Sherbrooke, myriam.h.bergeron@usherbrooke.ca

Z Universita di Bologna

Dans un contexte organisationnel ou les demandes de travail sont élevées, il est important de
s'intéresser aux facteurs de protection des ressources individuelles des travailleurs. L’objectif
principal de cette étude est de tester 'échange leader-membre (LMX) comme modérateur dans
la relation entre les stresseurs au travail et 'implication au travail (IT). Le modeéle de recherche
suggere que la qualité de la relation leader-membre pourrait avoir un effet de protection sur le
potentiel de I'IT en présence des stresseurs. L’étude a été réalisée en deux temps de mesures
auprés de 169 travailleurs canadiens. Les résultats des analyses de régression multiple
soutiennent le modéle conceptuel proposé. Ces éléments sont discutés afin de clarifier des

pistes de recherches futures.

Mots - Clés : Ambiguité de role, conflit de role, implication au travail, échange leader-membre

Introduction

Depuis plusieurs années, les changements sont
fréquents et nombreux dans le monde du
travail. D’une part, les organisations doivent
composer avec ces changements continuels
afin de rester productives, compétitives et
attrayantes. D’autre part, elles sollicitent
fortement les ressources individuelles de leurs
employés, qui doivent s’adapter constamment
afin de répondre a ces exigences du travail. A
cet effet, deux facteurs contribuent a
I'augmentation des stresseurs, soit la nature
changeante des demandes de travail et la
quantité de ces derniéres. En conséquence, les
organisations doivent faire face a des défis a
deux niveaux, le premier étant d’évoluer au
méme rythme que le monde du travail et le
deuxiéme étant de mettre en place des
conditions pour protéger les ressources de
leurs employés qui sont en contact avec ces
stresseurs en continu. Afin d’assurer leur
fonctionnement optimal dans ce contexte, elles
doivent se doter des meilleures pratiques de
gestion, considérant I'importance d’avoir des
employés qui soient disposés, énergiques et
impliqués au travail (Christian, Garza, &
Slaugther, 2011; Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti, & Schaufeli, 2009a).

En effet, les organisations sont a la recherche
d’employés impliqués dans leur travail grace a
leurs niveaux élevés d’énergie, leur
enthousiasme a I'égard de leur travail et leur
tendance a étre pleinement absorbés dans ce
qu'ils font alors que le temps passe rapidement
(Macey & Schneider, 2008). De plus, leur
capacité a aller chercher de la rétroaction et les
ressources dont ils ont besoin pour se
développer constitue un atout non négligeable
(Demerouti & Bakker, 2008). Toutefois, dans
ce contexte ou les ressources des travailleurs
sont limitées et les demandes de travail sont
élevées, I'exposition répétée a des stresseurs
peut affecter leurs ressources individuelles
(p. ex. I'implication au travail). Etant donné les
bénéfices connus dans la littérature d’avoir des
employés impliqués, les chercheurs ont porté
une grande partie de leur attention sur les
facteurs de protection qui peuvent limiter les
impacts négatifs des stresseurs sur la santé des
travailleurs (p.ex. épuisement, dépression)
(Xanthopoulou et al., 2009a; Schaufeli & Bakk
er, 2004). Le processus motivationnel activé
par les ressources de travail et les ressources
personnelles contribue a des résultats
individuels et organisationnels positifs, tels
que l'implication au travail (IT), le bien-étre au
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travail et la performance accrue (Patterson, &
Dawson, 2017). En contrepartie, dans un
contexte avec peu de ressources et des
exigences de travail élevées, il y aurait
davantage d’effets négatifs sur la santé des
travailleurs (p. ex. épuisement professionnel,
stress,  dépression), en plus dune
augmentation du taux de roulement du
personnel et de l'absentéisme, ainsi qu’'une
plus faible performance (Knight et al., 2017). 11
devient alors pertinent d’étudier les
ressources contextuelles de travail qui
permettent de limiter les effets des stresseurs
sur les ressources individuelles dans 'objectif
de limiter les impacts sur la santé des
travailleurs. A cet effet, plusieurs ressources
contextuelles de travail (p. ex. soutien social,
autonomie) ont été examinées (Bakker &
Demerouti, 2017; Van den Broeck et al., 2017 ;
Schaufeli & Salanova, 2007), de méme que
I'échange leader-membre (LMX) qui a recu une
attention considérable dans la recherche
scientifique (Restubog et al., 2010 ; Van Dyne
etal, 2002). Toutefois, malgré son importance
reconnue comme étant une forme soutien
social ayant la capacité de diminuer les
expériences négatives de travail des
travailleurs, le LMX n’a pas été considéré
comme un facteur de protection dans la
relation entre les stresseurs et I'IT (Erdogan,
Kraimer, & Liden, 2004). En effet, les
comportements des leaders (p. ex. le LMX)
comme facteur de protection de I'IT gagnent a
étre étudiés davantage (Bakker & Demerouti,
2017).Considérant que le LMX permet de créer
un climat de confiance mutuelle, de respect et
de loyauté dans la relation avec ses membres
(Graen & Uhl-Bien, 1995), la présente étude
s'intéresse a ce dernier comme modérateur
dans la relation entre les stresseurs et I'IT.
L’intégration du LMX comme modérateur dans
cette relation permet d’étudier l'impact des
leaders qui s’'investissent dans la qualité des
échanges avec leurs subordonnés en contexte
de stresseurs. A cet effet, lorsque le LMX est
élevé, il y a présence d'une plus grande
confiance mutuelle qui facilite l'accés aux
besoins des employés. Dans ce contexte, les
leaders peuvent agir plus rapidement en
mettant par exemple en place des ressources a
leur disposition et en leur apportant le soutien
dont ils ont besoin lorsqu’ils vivent des
difficultés, d’ou I'importance de considérer et
d’investir dans les pratiques de leadership qui
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favoriseront la qualité des relations et des
échanges entre les leaders et leurs employés.
Cet article propose d’explorer le réle
modérateur du LMX dans la relation entre les
stresseurs et I'IT. Ce modéle de recherche
(Figure 1) s’appuie sur le modele demande-
ressource de travail afin d’étudier le LMX
comme une ressource de travail contextuelle. A
ce jour, dans le modéle JD-R, le LMX n’a pas été
considéré comme une ressource de travail
pouvant agir a titre de facteur de protection
dans la relation entre les stresseurs et I'IT,
malgré son importance reconnue pour la
prévention des effets nocifs des stresseurs sur
les travailleurs (Bakker & Demerouti, 2017).
En examinant le LMX comme étant une
ressource de travail, cette étude apportera une
contribution dans la littérature, en plus
d’enrichir les connaissances actuelles du
modele JD-R. Toutefois, les différents niveaux
de LMX dans la relation avec les stresseurs
pourraient influencer le potentiel de I'IT.

Théorie et hypotheses

Les stresseurs et l'implication au
travail (IT)

Les stresseurs au travail sont définis comme
des événements environnementaux qui
nécessitent une réponse adaptative (Lazarus &
Folkman, 1984). Les réponses aux facteurs de
stress varient en fonction des différences
individuelles qui influencent la fagon dont les
individus évaluent et gerent les stresseurs
(Lazarus et Folkman, 1984). Les stresseurs
sont classés en deux catégories selon le modéle
challenge-menace (LePine, Podsakoff, &
Lepine, 2005; Cavanaugh, Boswell, Roehling, &
Boudreau, 2000): les stresseurs de type
challenge (p. ex. charge de travail), qui peuvent
favoriser la performance, et les stresseurs de
type menace (p. ex. ambiguité de role, conflit de
réle), qui ont tendance a défavoriser la
performance et la motivation au travail
(Cavanaugh et al, 2000). Cette distinction
entre les deux types de stresseurs n’est pas
aussi claire qu’elle ne l'apparait dans la
littérature scientifique dans laquelle les
stresseurs se retrouvent réguliérement dans
une seule catégorie, soit les stresseurs de type
menace (O’Brien et Bheer, 2019; Webster,
Beehr, & Love, 2011). Dans la présente étude,
nous nous intéressons principalement a un
duo de stresseurs au travail couramment
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utilisé dans la littérature (Eatough, Chang,
Miloslavic, & Johnson, 2011 ; Webster et al.,,
2011) : 'ambiguité de role et le conflit de role.
Contrairement aux stresseurs challenge, ceux
de type menace comportent davantage de
risques de nuire aux ressources individuelles
nécessaires pour pouvoir s'impliquer au
travail. Des lors, il devient impératif de
comprendre  comment les  ressources
contextuelles de travail peuvent modérer les
effets néfastes de type de stresseurs. Dans la
littérature, la théorie des roles (Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964) explique
qu'en raison du manque d’information
nécessaire a 'accomplissement des taches, le
travailleur qui se retrouve dans une situation
d’ambiguité de role aura tendance a adopter un
comportement d’adaptation afin de répondre a
cette situation de stress. Le conflit de réle a été
défini comme le degré de compatibilité-
incompatibilité entre les exigences du travail et
le role, alors que l'ambiguité de role a été
définie par la présence dun manque
d’'information lié aux attentes du roéle (Fried,
Ben-David, Tiegs, Avital, & Yeverechyahu,
1998; Rizzo, House, & Lirtzman, 1970). En
conséquence, un travailleur qui se retrouve en
présence de ces stresseurs (conflit de rdle,
ambiguité de role) sera davantage exposé a la
probabilité de vivre de l'insatisfaction ou de
I'anxiété dans son travail et d’étre moins
efficace dans son travail (Rizzo et al.,, 1970). La
littérature démontre l'association négative
entre les stresseurs liés au rdle (conflit de réle
et ambiguité de réle) et la performance au
travail (Fried et al., 1998). Par conséquent, les
stresseurs de type menace nuisent a la
motivation des travailleurs, tandis que les
stresseurs de type challenge peuvent étre
considérés comme des défis stimulants qui
augmenteraient la performance et la
motivation des travailleurs via un processus
d’activation des ressources énergétiques. De
plus, des auteurs (LePine et al., 2005) affirment
que les gestionnaires peuvent contribuer a
l'augmentation de la motivation et la
performance en diminuant les stresseurs de
type menace.

L’'implication au travail se définit comme un
état d’esprit positif et d’accomplissement lié au
travail, qui est caractérisé par la vigueur, le
dévouement et l'absorption (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Rom3, & Bakker, 2002).
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La vigueur est définie par de hauts niveaux
d’énergie et une résilience mentale pendant le
travail, la volonté d’'investir des efforts dans
son travail et la persistance méme face aux
difficultés. Quant au dévouement, il renvoie au
fait d’étre fortement impliqué dans son travail,
d’y trouver un sens significatif et d’éprouver un
sens significatif, de I'enthousiasme, de
I'inspiration, de la fierté et un sentiment de
défi. Enfin, 'absorption est caractérisée par le
fait d’étre entiérement concentré et absorbé
dans son travail: le temps passe alors
rapidement et le détachement du travail
représente un défi (Schaufeli et al., 2002). Des
études (p. ex. Crawford, LePine, & Rich, 2010;
LePine et al, 2005; Podsakoff, LePine, &
LePine, 2007) ont démontré dans leurs
résultats la possibilité de reproduire et
généraliser le modele challenge-menace
(O’Brien et Beehr, 2019).

Toutefois, peu d’études ont intégré les
stresseurs de type menace (ambiguité de role,
conflit de role) en lien avec I'IT; la majorité des
études se sont intéressées aux liens entre ce
type de stresseurs et le bien-étre au travail
(Webster et al.,, 2010; Lepine et al., 2005).

Le fait que les études tendent a mélanger des
aspects de ces types de stresseurs (menace et
challenge) et ne font pas la distinction entre
leurs effets uniques (Sacramento et al., 2013)
représente une autre problématique. Les
études qui se sont penchées sur les stresseurs
et I'IT démontrent que lorsque les individus
sont confrontés a des stresseurs, ou a des
demandes de travail élevées, ils déploient plus
d’énergie pour éviter la perte de ressources
(Xanthopoulou et al., 2009a). En conséquence,
ils utilisent leurs ressources individuelles pour
s’adapter a ce contexte et surmonter les effets
des stresseurs (Sonnentag, 2003). Ainsi, selon
les types de stresseurs, les effets sur les
individus différent (Podsakoff et al., 2007). En
s’appuyant sur ces connaissances théoriques
et empiriques, le modele de la présente étude
(Figure 1) s’intéresse aux effets des stresseurs
de type menace sur le potentiel d’'implication
au travail.

Hypothese 1: L’ambiguité de role (1a) et le

conflit de role (1b) seront liés négativement a
I'implication au travail.

© 2022 SQPTO
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Figure 1. Le role modérateur de 'échange leader-membre a travers la relation entre les stresseurs et

I'implication au travail.

L’échange leader-
membre

Ambigiiité de role

Implication au

Conflit de role

Le modeéle demandes-ressources de
travail: le réle modérateur de
I'échange leader-membre

Selon la théorie de la conservation des
ressources (COR) (Hobfoll, 1989), nous
ressentons du stress lorsque les exigences
d’'une situation sont plus élevées que les
ressources dont nous disposons pour Yy
répondre. La recherche a démontré que les
ressources de travail sont corrélées de
maniere importante a I'I'T (Mauno, Kinnunen,
& Ruokolainen, 2007; Saks, 2006), d’ou
I'importance de se pencher sur les ressources
de travail qui peuvent soutenir les employés en
présence de stresseurs. Sur la base de ces
prémisses, la présente étude met en évidence
le LMX comme ressource contextuelle de
travail pouvant agir a titre de facteur de
protection dans la relation entre les stresseurs
et I'IT. Selon la théorie COR (Hobfoll, 1989), les
individus cherchent, d'une part, a obtenir
davantage de ressources et, d’autre part, a les
protéger eta les conserver. Les effets du stress
surviennent lorsque ces ressources sont
menacées ou lorsque les individus ne
parviennent pas a obtenir des ressources a la
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suite d’'un investissement important. De plus,
I'hypothese principale de la théorie COR
repose sur le fait que des expériences ou des
ressources positives sont susceptibles de
s’accumuler, créant une spirale positive de
ressources qui, a son tour, est susceptible
d’avoir des effets positifs sur la santé des
travailleurs (Mauno et al, 2007). Par
conséquent, I'IT en tant que ressource positive
peut entralner cette spirale positive qui génere
des ressources et ainsi entralne des effets
positifs sur la santé des travailleurs, d’ou
I'importance d’avoir des employés impliqués
dans leur travail.

Ainsi, dans la théorie COR, les ressources
jouent un réle motivationnel et central. La
présente étude s’appuie sur la théorie
demande-ressource de travail, dont les assises
initiales proviennent de la théorie COR. Le
modele demande-ressource de travail a inspiré
des centaines d’articles empiriques sur le sujet
depuis son introduction dans la littérature en
2001 par Demerouti, Bakker, Nachreiner et
Schaufeli. Les auteurs Bakker et Demerouti
(2017) présentent un état de situation des
connaissances développées et de I'évolution du
modéele demandes-ressources de travail en une
théorie.

© 2022 SQPTO
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Cette étude traite notamment de I'importance
d’examiner davantage les ressources de travail
qui peuvent avoir un impact sur les demandes
de travail, y compris les comportements des
leaders qui peuvent affecter 'engagement et la
performance au travail.

Dans cette perspective, le modéle demandes-
ressources de travail soutient que le bien-étre
des employés est lié aux caractéristiques de
I'environnement de travail (Demerouti et al.,
2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Ainsi, cette
perspective explique que les ressources de
travail peuvent contribuer a renverser les
effets de demandes de travail qui nécessitent
de I'énergie et un investissement de la part des
individus. Les ressources de travail réferent
aux aspects physiques, psychologiques,
sociaux et organisationnels qui s’avérent
nécessaires a I'accomplissement des objectifs,
qui réduisent les coilits psychologiques et
physiques associés aux demandes de travail et
qui stimulent la croissance personnelle, les
apprentissages et le développement (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti et al, 2001). A
titre d’exemple, ces ressources peuvent étre
l'autonomie, la variété des compétences, la
rétroaction de performance et les opportunités
de développement (Bakker & Demerouti,
2017). Dans la présente étude, le LMX est
considéré comme étant une ressource de
travail et les stresseurs comme étant des
demandes de travail.

Il a été démontré que les employés sont plus
performants lorsque leur environnement de
travail comprend a la fois des demandes de
travail de type challenge et de ressources de
travail, ce qui en retour facilite leur IT
(Demerouti & Cropanzano, 2010). En effet, les
ressources de travail peuvent jouer différents
réles, dont un réle de protection (p. ex. soutien
social du supérieur) qui prévient la perte de
ressources individuelles chez les travailleurs.
Cependant, la recherche ne s’est pas
suffisamment intéressée a I'échange leader-
membre comme facteur de protection dans la
relation entre les stresseurs et I'IT. Des études
ont d’ailleurs démontré I'importance
d’examiner le potentiel du LMX comme
modérateur en présence de stresseurs et de
contraintes de travail. L’étude de Van Dyne,
Jehn et Cummings (2002) démontre que le
LMX modere la relation entre les contraintes
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de travail, la performance au travail et la
créativité. Considérant les résultats de leur
étude, les auteurs proposent de se pencher
davantage sur le role du LMX comme
modérateur afin de limiter les effets des
contraintes de travail sur la performance et la
créativité au travail. D’autres études ont
démontré que les comportements des leaders,
incluant le développement des relations avec
leurs subordonnés, aident a protéger les
ressources individuelles des travailleurs. Entre
autres, les comportements associés au
leadership transformationnel qui contribuent
a diminuer les demandes de travail (Fernet,
Trépanier, Austin, Gagné, & Forest, 2015), en
plus de favoriser I'apport en ressources de
travail et de contribuer a 'engagement et a la
performance au travail (Breevaart, Bakker,
Demerouti, Sleebos, & Maduro, 2014).

Sur la base de ce volet de recherche, et en
accord avec le modele des demandes-
ressources de travail, cette étude propose
d’explorer le réle modérateur du LMX dans les
relations entre les stresseurs (type menace) et
I'IT afin de mieux comprendre comment
protéger les ressources individuelles des
travailleurs afin de prévenir la perte de
ressources. Lorsque la relation entre les
leaders et leurs employés évolue positivement,
elle est caractérisée par le respect, la confiance
mutuelle et la loyauté, et c’est dans ces
conditions que le LMX pourrait jouer un role de
modérateur (c’est-a-dire de protection) dansla
relation entre les stresseurs et I'IT. Dans la
littérature, le LMX est caractérisé comme une
forme de soutien social ayant la capacité de
limiter les effets négatifs des expériences de
travail (Restubog, Bordia, Tang & Krebs, 2010;
Erdogan et al, 2004). La théorie LMX a été
développée afin d’expliquer la qualité des
relations  interpersonnelles  entre les
superviseurs et leurs subordonnés (Graen &
Uhl-Bien, 1995). Le LMX suggére que la qualité
de la relation leader-membre peut varier avec
chaque employé. Selon Graen et Uhl-Bien
(1995), la qualit¢é de ces relations
interpersonnelles entre le leader et chaque
membre déterminera la quantité disponible de
certaines ressources de travail (p. ex.
ressources matérielles, échange d’'information,
soutien social du supérieur). En somme, une
relation de haute qualité (LMX élevé) s’appuie
sur la loyauté, le respect, 1a confiance mutuelle

© 2022 SQPTO



Bergeron et Montani 22

et la contribution de chaque partie a la qualité Méthode
des échanges. De plus, un LMX élevé implique L 3
davantage d’investissement dans les échanges, Participants et procédure

une plus grande disponibilité des ressources
de travail et un meilleur soutien entre le leader
et le membre. En s’appuyant sur ces éléments,
il est possible de croire que le LMX pourrait
jouer un role de protection face aux stresseurs
et ainsi protéger les ressources individuelles
des travailleurs. Lorsque le LMX est élevé, la
qualité des échanges et la confiance dans la
relation permettent un partage d’information
entre le leader et ses subordonnés, et donc, en
conséquence, un plus grand soutien. En
s’appuyant sur ces éléments, il est possible de
croire qu’en présence d'un LMX élevé, les
employés pourraient avoir acces a plus de
ressources et de soutien de leur supérieur.
Dans ce contexte, en présence de stresseurs de
type menace, leurs ressources individuelles
seraient davantage protégées. C'est pourquoi
les effets négatifs des stresseurs de type
menace seraient limités par la présence d’un
LMX élevé étant donné son role de facteur de
protection.

L’étude a été réalisée aupres d’employés
canadiens qui travaillent dans les secteurs
suivants : architecture, multimédia, publicité,
industries pharmaceutique et technologique.
Les travailleurs ont recu un courriel de leur
supérieur immédiat les invitant a participer a
I'étude sur wune base volontaire. Les
participants ont rempli un questionnaire
autorapporté en deux temps, avec un intervalle
de trois mois entre les deux mesures. Cette
séparation temporelle permet de prévenir le
biais de la méthode commune (Podsakoff,
Mackenzie, & Podsakoff, 2012).

Les variables suivantes ont été mesurées au
temps1l de la mesure: les données
sociodémographiques, 1’échange leader-
membre, 'ambiguité de role et le conflit de
role. Au temps 2, I'implication au travail a été
mesurée. L’ensemble des données a été
collecté et analysé de maniére anonyme et
confidentielle en utilisant un code généré pour
chaque participant au temps 1. Sur un total de
169 employés contactés, 101 ont complété les
deux temps de mesure (taux de
réponse = 59.76 %). Le tableau 1 résume les
résultats des statistiques descriptives.

Hypothése 2: Le LMX modérera la relation
négative entre 'ambiguité de role (2a) et le
conflit de réle (2b) avec I'I'T de sorte que cette
relation sera plus faible quand le LMX est élevé

(vs faible). L’échantillon est composé de 51 % d’hommes
et de 49 % de femmes et la moyenne d’age est
de 32,5 ans. L’ancienneté moyenne dans
l'organisation est de 4,5 ans (ET = 4,37).

Tableau 1

Statistiques Descriptives et Corrélations

Variables M _ET 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Genre - - -
2. Age 32,50 6.18 -17 -
3. Niveau d’éducation - - -13 -15 -
4. Ancienneté au travail 450 437 -04 .52** -11 -
5. Ancienneté avec le supérieur 3.84 4.09 .14 .20* .00 47** -
6. Ambiguité de role 2,58 0.56 .23* -07 01 0,1 -15 .09 (.70)
7. Conflit de role 193 0.56 .07 .00 .17 .06 .07 .47* .29*% (.72)
8. Implication au travail 394 496 .18 .04 -15 .16 .2* .1 -32* -18 (.86)

9. Echange leader-membres 4.02 0.61 -14 -06 .02 -12 .01 -00 -54*+-24* .11 (.85)

Note. N = 101. Les coefficients de cohérence interne (Alpha de Cronbach) sont rapportés entre
parenthéses le long de la diagonale. Pour le genre, 1 = femme, 2 = homme. Pour le niveau d’éducation,
1 = école primaire, 2 = école secondaire, 3 = cégep, 4 = baccalauréat, 5 = malitrise, 6 = doctorat.
*p <0,05; **p < 0,01.
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En ce qui concerne le niveau d’éducation des
participants, 63,7 % détenaient un diplome
d’études collégiales ou un diplome d’études
supérieures.

Instruments de mesure

Conflit et ambiguité de role. Afin de mesurer ces
deux stresseurs, la validation canadienne-
francaise de I'échelle de conflit et d’ambiguité
des roles (Lachance, Tétreau, & Pépin, 1997) a
été utilisée.

Cetinstrument comprend 14 items partagés en
deux dimensions: 8 items pour le conflit de
role et 6 items pour 'ambiguité de role. Une
échelle de Likert en cinqg points (1 = fortement
en désaccord, 5 = fortement en accord) a été
utilisée pour mesurer les items. La cohérence
interne des deux dimensions est
satisfaisante (a« = 0,77 pour le conflit de role,
a = 0,79 pour 'ambiguité de role).

Echange leader-membre (LMX). Le LMX a été
mesuré avec l'échelle de Scandura et Graen
(1984). L'instrument comprend 7 items qui
sont mesurés avec une échelle de Likert en cinq
points allant de 1 (entiérement en désaccord)
a 5 (entiérement en accord). La cohérence
interne de cet instrument lors de cette étude
est bonne (0,84 < a < 0,86).

Implication au travail (IT). La version breve
(Schaufeli et al., 2006) de I'instrument Utrecht
Work Engagement Scale (Schaufeli & Bakker,
2004) a été utilisée pour mesurer I'IT. Cet
instrument comprend 9 items qui sont
partagés en 3 dimensions: 3 items pour la
vigueur, 3 pour le dévouement et 3 pour
I'absorption. Une échelle de Likert en cing
points a été utilisée pour mesurer les différents
items de l'instrument (de 1 = jamais a 7 =
toujours). La cohérence interne des trois
dimensions de I'instrument est bonne (0,80 < «
<0,90).

Variables contrélées. Les variables contrdlées
sont les suivantes: I'dge, le genre, le niveau
d’éducation, l'ancienneté liée au poste, et
I'ancienneté avec le supérieur. Elles ont été
mesurées en considérant leurs effets
potentiels sur I'IT (LePine et al., 2005 ; Bakker
et Demerouti, 2007).

Humain et Organisation
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Résultats

Analyse factorielle confirmatoire

Pour évaluer la validité discriminante des
variables a l’étude, nous avons conduit une
analyse factorielle confirmatoire (AFC) a I'aide
du logiciel Mplus 7.11 (Muthén et Muthén,
1998-2012). Cependant, compte tenu du faible
nombre de participants (N = 101) et du grand
nombre d’items a analyser, nous avons opté
pour la technique de parcellisation des items
(Little et al., 2002). Plus précisément, suivant
la recommandation de Little (2013), nous
avons d'abord conduit une AFC a un facteur
pour chacun des construits, puis créé trois
parcelles/indicateurs paralleles par variable
latente en combinant les items avec des
saturations factorielles plus élevées avec les
items ayant des saturations factorielles plus
faibles. Les résultats indiquent que le modele
théorique a quatre facteurs a obtenu un bon
indice d’ajustement (x? [48] = 78.44, CF1 = .92,
RMSEA = .08, SRMR = .06), et que cette
structure dépasse une structure combinant
I'ambigiiité et le conflit de role (2 [51] =
115.49, CFI = .8, RMSEA = .11, SRMR =.08; A x2
[3]1=37.05, p <.01), ainsi qu'une structure a un
facteur (x2 [48] = 78.44, CF1 =.53, RMSEA = .18,
SRMR = .13; A x2 [6] = 161.01, p < .01). Ces
analyses indiquent qu’il n'y a pas eu de
chevauchement entre les variables, ce qui
permettait de les distinguer.

Vérification des hypotheses

Des analyses de régression multiple ont été
effectuées a l'aide de la macro PROCESS dans
SPSS Version 22 (Hayes, 2012) afin de valider
les hypotheses de recherche. Le tableau 2
résume les résultats de la régression multiple.
L’hypothese (H1) confirme que 'ambiguité de
réle (B = -.29, p < .01) et le conflit de role
(B=-.17,p <.10) sont liés négativement a I'IT.

En outre, les résultats indiquent que le LMX
modeére significativement la relation entre les
stresseurs ambiguité de role (B = .19, p < .05)
et conflit de role (B = .23, p <.05) - et 'IT. En
accord avec les hypotheses et telles que
représentées graphiquement a travers les
figures 2 et 3, les analyses de pentes simples
(Aiken et West, 1991) montrent que
I'ambiguité de role est liée négativement a I'IT

© 2022 SQPTO
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quand le LMX est faible (B =-.42, p <.01) alors
que la relation est non significative quand le
LMX est élevé (B = - .19, ns); par ailleurs, le
conflit de role est1ié négativement a I'I'T quand

Tableau 2

24

le LMX était faible (B = - .34, p <.05) alors que
la relation est non significative quand le LMX
était élevé (B = - .06, ns). Ainsi, ces résultats
confirment les hypothéses H2a et H2b.

Résultats des régressions multiples de I'implication au travail

Implication au travail

Variables Modele 1 Modele 2 Modele 3 Modele4 Modeéle 5
.20* .20* .20* .20* .19*
Genre
A -.01 -.01 -.01 -.00 -.01
Age
Niveau d’éducation 01 01 01 ~00 ~01
* k k E3
Ancienneté au travail 03 03 02 02 03
. , . .00 .00 .00 .01 .01
Ancienneté avec le supérieur
_ *k _ *k _ *% _ sk _ *%
Ambiguité de réle .29 .33 34 .35 .30
- t - * - t - - *
Conflit de role .17 .18 .16 .15 .26
LMX -.08 -10 -.09 -12
ey A« .19*
Ambiguité de role x LMX
*
Conflit de role x LMX 23
*3k kk kk K3k kk
Totale R? .26 .26 .30 .30 32
* * *k
AR? .00 .04 .04 .06

Note. N = 101. A I'exception des lignes Totale R? et AR?, les entrées représentent des coefficients
de régression non standardisés. LMX = échange leader-membre. Pour le genre, 1 = femme,
2 =homme. Pour le niveau d’éducation, 1 = école primaire, 2 = école secondaire, 3 = cégep,
4 = baccalauréat, 5 = maitrise, 6 = doctorat. tp <.10 ; *p <.05; **p <.01.

Discussion

En s’appuyant sur les analyses effectuées, les
résultats démontrent que les hypothéses H1a,
Hb ont été confirmées. En effet, les stresseurs
de type menace (ambiguité de role et conflit de
réle) sont liés négativement a I'I'T. D’autre part,
le réle de protection du LMX dans la relation
entre les stresseurs de types menace et I'IT a
été confirmé (H2a, H2b). Ces résultats
pourraient s’expliquer par le fait que LMX a
joué son role de protection en contrant les
effets néfastes des stresseurs de type menace
sur les ressources individuelles des
travailleurs.

Humain et Organisation
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Implications théoriques

Cette étude avait pour objectif principal
d’examiner comment le LMX peut agir comme
modérateur dans la relation entre les
stresseurs de type menace et I'IT. En
s'appuyant sur le modéle demandes-
ressources de travail, il a été démontré que le
LMX est une ressource de travail contextuelle
pouvant modérer les effets des stresseurs de
type menace sur I'IT. En effet, pour ce type de
stresseurs, le LMX peut protéger les ressources
individuelles des travailleurs contre les effets
négatifs des stresseurs de type menace
(ambiguité de roéle, conflit de roéle). D’autre
part, 'étude de Leung, Huang, Su, & Lu (2011)
adémontré des résultats différents en lien avec
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Figure 2. L'implication au travail comme fonction de I'ambiguité de réle a + 1 d’écart type (ET) de
I'échange leader-membre (LMX).

i

—e— LMX faible
--4-- LMX élevé

Implication au travail
(95

Ambiguité de role faible Ambiguité de réle élevée

Note. L'implication au travail comme fonction de 'ambiguité de role a + 1 d'écart type (ET) de I'échange leader-
membre (LMX). Lors d’'un LMX faible (1 ET au-dessous de la moyenne), B=-.42,p <.01; lors d’'un LMX élevé (1 ET
au-dessus de la moyenne), B=-.19, ns.

Figure 3. L’échange leader-membre a travers la relation entre le conflit de réle et I'implication au travail.

w
n
L

—— LMX faible
--4-- LMX élevé

Implication au travail
(3]
in w

Conflit de réle faible Conflit de réle élevée

Note. L’'implication au travail comme fonction du conflit de rdle 3 + 1 d’écart type (ET) de 'échange leader-membre
(LMX). Lors d’'un LMX faible (1 ET au-dessous de la moyenne), B = - .34, p <.05; lors d’'un LMX élevé (1 ET au-
dessus de la moyenne), B = - .06, ns
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le niveau de soutien pergu dans la relation
entre les stresseurs (ambiguité de role, conflit
de role) et la performance d’innovation, d’ou
I'importance  d’investiguer les effets
différenciés de chacun des stresseurs et les
ressources de travail de type soutien dans ce
contexte. A cet effet, la présente étude
contribue a la littérature en examinant le LMX
en tant que facteur de protection dans la
relation entre les deux stresseurs (ambiguité
de role, conflit de role) et I'IT.

Implications pratiques

En matiére d'implications pratiques, cette
étude démontre I'importance de la qualité des
relations entre les leaders et leurs employés en
présence des stresseurs de type menace, d’ou
le besoin d’investir dans des programmes de
développement qui favorisent des pratiques de
leadership orientées vers les relations
interpersonnelles et la clarification des roles. Il
importe que les organisations priorisent ce
type de pratiques, puisque celles-ci
contribuent a protéger les ressources
individuelles des employés. De plus, les
organisations devraient offrir de la formation
aux leaders afin qu’ils développent leurs
connaissances sur la théorie demande-
ressource de travail. Ainsi, ils seraient
davantage sensibilisés quant a l'impact de
leurs propres comportements sur leurs
collaborateurs et employés en présence des
deux types de stresseurs. De plus, ils seraient
davantage conscients des effets différenciés
des stresseurs sur les ressources individuelles
de leurs subordonnés. En plus, d’étre
sensibilisés en tant que leader quant a I'impact
du sentiment d’obligation généré par la qualité
de la relation leader-membre. Finalement, ils
doivent également étre sensibles au fait que les
ressources individuelles des employés
peuvent étre affectées en contexte de
changement et de modulation des roles.

Pistes de recherches futures

La présente étude comporte plusieurs limites
qui ouvrent la réflexion vers des pistes de
recherches futures. D’une part, considérant la
petite taille de I"échantillon de cette étude, il
serait pertinent de reproduire celle-ci avec un
échantillonnage plus grand afin d’augmenter la
possibilité de généraliser les résultats. D’autre
part, il serait intéressant de reproduire la
méme étude dans des contextes de gestion a

Humain et Organisation
Volume 7, No 1 | Hiver-Printemps 2022

26

distance (p. ex. télétravail). Le télétravail fait
partie des défis actuels de nombreux
travailleurs et comporte également des
stresseurs. En ce sens, le LMX pourrait jouer un
réle modérateur afin d’atténuer les effets
négatifs des stresseurs liés a un contexte de
télétravail et ainsi préserver les ressources
individuelles des travailleurs.

Conclusion

Le modeéle de recherche proposé dans cette
étude avait pour objectif d’explorer si la qualité
des relations entre le leader et ses membres
pouvait agir a titre de facteur de protection
dans la relation entre les stresseurs de types
menace et de type challenge et I'IT. Ainsi, cette
étude contribue a clarifier comment le LMX
peut protéger les ressources énergétiques
individuelles des travailleurs en contexte de
stresseurs de type menace afin de préserver
leur potentiel d’'IT. Dans ce monde du travail ou
tout se déroule a un rythme effréné, il peut étre
plus difficile pour les leaders de prendre le
recul nécessaire et d’étre conscients de
I'impact de leurs comportements sur leurs
employés. En effet, les organisations
recherchent activement des employés
impliqués, mais encore faut-il en prendre soin
et se doter des meilleures pratiques de gestion
pour susciter et protéger le potentiel
d’implication au travail.
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