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______________________________________________________________________ 
Résumé 
Avec la nature du travail qui change constamment, la capacité des employés à acquérir des 
nouvelles compétences devient un bénéfice de plus en plus recherché par les organisations. La 
performance adaptative (PA) permet de répondre à cette réalité en intégrant la notion 
d’adaptation en contexte de travail au concept de performance. Pourtant, malgré un bon nombre 
d’études menées dans les dernières années, les données empiriques portant sur les antécédents 
de la PA (p.ex. caractéristiques individuelles, de groupe, de l’emploi et de l’organisation) sont 
encore limitées et parfois contradictoires. De plus, la recherche a évolué vers plusieurs méthodes 
et perspectives menant à des séparations dans la base de connaissances sur la PA. Le but de la 
présente étude est de mettre à jour la plus récente revue de littérature sur les prédicteurs 
(antécédents) de la PA. Elle vise aussi à recadrer les connaissances actuelles sur les prédicteurs 
de la PA autour des liens démontrés empiriquement. Cette revue est majoritairement basée sur 
les travaux récents de Park et Park (2019), en plus d’ajouter des articles publiés entre 2016 et 
mars 2023. En somme, 40 articles empiriques ont été retenus et supportent un total de 38 
prédicteurs de la PA. L’ensemble des liens empiriques sont présentés, catégorisés et affichés 
sous forme de tableau pour faciliter la comparaison, puis les tendances dans la littérature ainsi 
que des pistes de recherches futures sont discutées. 

 
Mots clés : Performance adaptative, Adaptation au changement, Revue de littérature, 
Antécédents, Revue des écrits quantitatifs 

 
Abstract 
With the nature of work constantly changing over the past few years, employees’ ability to learn 
new skills in changing contexts has become increasingly valuable for organizations seeking to 
accomplish their goals. Adaptive performance (AP) makes it possible to respond to this new reality 
of work by integrating the notion of adaptation to the concept of performance in a work context. 
However, despite the multiple studies that have been done, empirical data regarding AP is still 
limited and, in some cases, inconsistent. Furthermore, research concerning AP evolved into 
numerous methods and perspectives leaving gaps in the current knowledge base. Therefore, the 
goal of this study is to update the last literature review regarding AP’s predictors (antecedents). It 
also aims to reframe the current knowledge regarding the predictors of AP towards empirically 
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proven relationships. This review is mostly based on Park and Park’s (2019) recent work. 
Additional articles published between 2016 and March 2023 have also been considered. In 
summary, 40 empirical studies were selected and supported a grand total of 38 predictors of 
adaptive performance. The empirical links are presented, categorized, and displayed on multiple 
charts to facilitate data comparison. The literature tendencies as well as the implications for future 

research are elaborated in the discussion. 
 
Keywords: Adaptive performance, Adapting to change, Literature review, Antecedents, 
Quantitative literature review
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1. Introduction 
 
Avec la nature du travail qui évolue constamment, la capacité des employés d’acquérir 
des nouvelles compétences pour s’ajuster et performer dans plusieurs contextes devient 
de plus en plus recherchée par les organisations (Charbonnier-Voirin et al., 2010). En 
réponse à cette nouvelle réalité, plusieurs chercheurs ont argumenté en faveur d’une 
nouvelle mesure de la performance qui incorpore les capacités d’adaptation des 
travailleurs (Griffin et al., 2007 ; Pulakos et al., 2000). De façon générale, la performance 
adaptative (PA) est définie comme étant la capacité d’un employé à s’adapter rapidement 
à un environnement de travail changeant (Griffin et al., 2007 ; Hesketh et Neal, 1999 ; 
Pulakos et al., 2000). La majorité des recherches sur la PA ont eu pour objectif de cerner 
ses meilleurs prédicteurs (antécédents). Malgré un bon nombre d’études, les 
connaissances sur les antécédents de la PA sont encore limitées et parfois 
contradictoires. De plus, plusieurs prédicteurs ont seulement un appui théorique, sans 
toutefois avoir été liés empiriquement par une mesure adéquate de la PA. En dépit de 
ces lacunes importantes, plusieurs auteurs tels que Park et Park (2019) argumentent à 
propos de l’utilité de certains prédicteurs de la PA pour des pratiques managériales et de 
gestion des ressources humaines (GRH). Ainsi, l’objectif de cette étude de portée est 
dans un premier temps d’actualiser la revue de la littérature narrative de Park et Park 
(2019). Contrairement à ces derniers, nous retenons dans notre étude seulement les 
articles empiriques traitant de la PA au niveau individuel. Cela a pour but de recadrer les 
connaissances sur les prédicteurs de la PA autour des liens démontrés empiriquement à 
ce stade de l’analyse. Dans un deuxième temps, pour bonifier l’analyse narrative de Park 
et Park, les liens quantitatifs répertoriés entre la PA et ses prédicteurs seront présentés 
sous forme d’un tableau synthèse. Ceci permettra au lecteur de poser un regard critique 
sur les données probantes accumulées, et ce, en considérant les mesures de la PA 
utilisées dans les recherches. 
 
2. Méthodologie 
 
Cette revue de littérature a été conçue à partir de l’article de Park et Park (2019), qui 
inclut des études publiées jusqu’en 2016. Les 34 articles empiriques sélectionnés par 
Park et Park (2019) ont été analysés à nouveau. Cependant, trois d’entre eux n’ont pas 
été retenus. Un premier article (Ogunfowora et al., 2010) portait sur la façon dont les 
variables induites par l’observateur influencent sa façon de noter la PA. Deux autres 
articles (Morgan et al., 2003 ; Stewart et Nandkeolyar, 2006) ont été écartés étant donné 
que leur mesure de la PA était trop éloignée de la définition du concept (p. ex. ils incluent 
des éléments très généraux de la performance au travail plutôt que des comportements 
d’adaptation en contexte de changement). À la suite du rejet des trois articles, une 
recherche supplémentaire a été effectuée pour couvrir toutes les nouvelles études 
n’ayant pas été prises en compte par Park et Park depuis 2016 jusqu’à mars 2023. La 
recherche a été effectuée dans les bases de données Google Scholar et PsychInfo. 
Chacun des prédicteurs mentionnés par Park et Park (2019) ont été utilisés comme des 
termes clés durant la recherche, en plus de tous les mots similaires à la PA (p. ex. 
adaptation, adaptabilité, comportement d’adaptation). La recherche d’articles a été 
réalisée en anglais et en français. À noter que la revue inclut également des articles 
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francophones non couverts par Park et Park (2019) qui ont été publiés avant 2016. La 
recherche dans les bases de données a permis de faire ressortir huit articles empiriques 
additionnels. En somme, cette revue de la littérature comprend 40 articles empiriques qui 
présentent 38 prédicteurs de la PA. Suivant la structure de Park et Park (2019), les 
prédicteurs sont répartis en catégories : les caractéristiques individuelles, de groupe, de 
l’emploi et de l’organisation. L’annexe 1 présente les prédicteurs spécifiques de la PA 
s’inscrivant dans ces catégories, les études qui les soutiennent, ainsi que la force des 
liens trouvés entre les prédicteurs et la PA. Pour faciliter la comparaison des études, les 
coefficients de corrélation bivariée sont présentés lorsqu’ils sont disponibles (autrement 
des R2 ou des ß ont été rapportés). 
 
3. Définitions et mesures de la performance adaptative 
 
Au cours des dernières années, plusieurs termes (adaptabilité, expertise d’adaptation, 
habileté d’adaptation) ainsi que plusieurs définitions ont été proposés pour décrire la PA 
(Park et Park, 2019). En nous basant sur les travaux de Park et Park (2019), une définition 
retenue dans le cadre de cette étude est celle de Pulakos et al. (2000). La grande force 
de cette définition est qu’elle englobe les divers aspects de la PA. La PA est définie 
comme des comportements flexibles au travail qui permettent aux employés de s’adapter 
aux circonstances changeantes, notamment par la démonstration d’excellentes capacités 
d’apprentissage et de résolution de problèmes dans les sphères interpersonnelle, 
culturelle et environnementale (Pulakos et al., 2000). Cette conceptualisation de la PA 
est multidimensionnelle. Elle comprend huit sous-dimensions propres aux 
comportements d’adaptation : résoudre des problèmes de façon créative, faire face à des 
situations imprévisibles au travail, apprendre des nouvelles tâches, démontrer de 
l’adaptation interpersonnelle, démontrer de l’adaptation culturelle, démontrer de 
l’adaptation physique, contenir son stress au travail et gérer les urgences ou situations 
de crise. Plusieurs mesures ont été développées à partir de cette conceptualisation de la 
PA (Charbonnier-Voirin et Roussel, 2012 ; Marques-Quinteiro et al., 2015 ; Pulakos et 
al., 2002). En plus de celles-ci, une autre conceptualisation populaire de la PA est celle 
de Griffin et al. (2007). Celle-ci est cependant beaucoup plus restreinte, couvrant 
seulement la sous-dimension « faire face à des situations imprévisibles aux travail » de 
Pulakos et al. (2000). En outre, plusieurs études n’utilisent pas une mesure déjà existante 
de la PA et conçoivent plutôt leur propre mesure. C’est d’ailleurs souvent le cas pour les 
études avec un devis expérimental.  
 
4. Prédicteurs (antécédents) de la performance adaptative 
 
4.1 Caractéristiques individuelles 
 
4.1.1 Personnalité 
 
Les traits de la personnalité sont les prédicteurs de la PA les plus étudiés dans la 
littérature. Au total, 15 études ont eu pour objectif d’établir des liens entre des traits de la 
personnalité et la PA. Le modèle des cinq facteurs (McCrae et Costa, 1989) a été utilisé 
dans plusieurs recherches. Or des appuis mitigés sont généralement obtenus pour 
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chacun des facteurs. Le trait d’ouverture est celui ayant été le plus considéré comme 
prédicteur de la PA, soit dans 11 études. Sept études présentent un lien positif et 
significatif entre ce trait et la PA (Charbonnier-Voirin, 2013 ; Griffin et Hesketh, 2003 ; 
Griffin et al., 2007 ; Le Pine et al., 2000 ; Naami et al., 2014 ; Pulakos et al., 2002 ; 
Ramos-Villagrasa et al., 2020). Cependant, dans quatre études, le trait n’est pas relié de 
façon significative à la PA (Griffin et Hesketh, 2003 ; Huang et al., 2014 ; Neal et al., 
2012 ; Yang et al., 2022). Le trait de conscience est le deuxième trait du modèle qui est 
le plus étudié (neuf études). Six études soutiennent un lien positif entre le trait de 
conscience et la PA (Charbonnier-Voirin, 2013 ; Neal et al., 2012 ; Ramos-Villagrasa et 
al., 2020 ; Wihler et al., 2017 ; Yang et al., 2022 ; Zhang et al., 2012), une étude soutient 
un lien négatif (Le Pine et al., 2000) et deux études empiriques présentent des liens non 
significatifs (Griffin et Hesketh, 2003 et 2005). De son côté, le trait de névrosisme est relié 
négativement à la PA dans quatre études empiriques (Naami et al., 2014 ; Neal et al., 
2012 ; Ramos-Villagrasa et al., 2020 ; Wihler et al., 2017) et présente une relation non 
significative dans une étude seulement (Yang et al., 2022). Pour sa part, le trait 
d’extraversion a fait l’objet de cinq études distinctes. Ces études ont montré à trois 
reprises la présence d’un lien significatif entre l’extraversion et la PA (Ramos-Villagrasa 
et al., 2020 ; Wihler et al., 2017 ; Yang et al., 2022) et à deux reprises des liens non 
significatifs (Charbonnier-Voirin, 2013 ; Neal et al., 2012). Finalement, le trait d’agréabilité 
a eu un lien positif avec la PA dans une étude seulement (Ramos-Villagrasa et al., 2020) 
tandis qu’aucun lien significatif n’a été démontré dans deux études (Charbonnier-Voirin, 
2013 ; Neal et al., 2012).  
 
La recherche s’est également penchée sur d’autres traits de la personnalité que les Big 
Five pour prédire la PA. D’abord, Bartone et al. (2013) ont étudié le trait de 
« Hardiness » comme prédicteur de l’adaptabilité dans un contexte militaire. Leur mesure 
de l’adaptabilité a été conçue à partir de la conceptualisation de Pulakos et al. (2000). 
Les auteurs ont montré que deux sous-dimensions (contrôle et engagement) du 
trait « Hardiness » présentent des liens positifs et significatifs avec la PA lorsque des 
mesures autorapportées sont utilisées. En revanche, seule la sous-dimension de contrôle 
est liée significativement à la PA lorsqu’elle est évaluée par les superviseurs. Ensuite, 
Charbonnier-Voirin et El Akremi (2016) ont utilisé leur mesure de la PA (Charbonnier-
Voirin et Roussel, 2012) pour montrer que la personnalité proactive entretient une relation 
positive avec celle-ci. Ramos-Villagrasa et al. (2020) ont poursuivi en s’intéressant aux 
traits de personnalité de la « triade sombre » (narcissisme, machiavélisme et 
psychopathie) ainsi qu’au sadisme. En plus de montrer des liens négatifs entre la triade 
sombre et la PA, leurs résultats indiquent que l’ajout de la triade améliore la valeur 
prédictive du modèle du Big Five. Finalement, Yang et al. (2022) ont observé une 
association positive entre le trait d’intelligence émotionnelle et la PA, et ce, même après 
avoir contrôlé l’effet des traits du Big Five. Ils ont également montré que la force de la 
situation (i.e. la présence d’exigences restreignant la liberté d’action) est un modérateur 
qui atténue le lien entre l’intelligence émotionnelle et la PA. De plus, leur analyse supporte 
l’idée que le sentiment d’autoefficacité est une variable médiatrice entre le trait 
d’intelligence émotionnelle et la PA, et que cet effet est restreint par la force de la 
situation. 
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4.1.2 Connaissances, compétences et aptitudes 
 
Les connaissances, compétences et habiletés individuelles comportent des prédicteurs 
de la PA selon la littérature. Au total, six études ont établi des liens entre la PA et les 
prédicteurs de ce groupe. Le Pine et al. (2000) ont vérifié l’influence des aptitudes 
cognitives des travailleurs sur leur niveau de PA. Dans leur étude, ils ont montré que les 
travailleurs possédant des aptitudes cognitives plus élevées arrivent à prendre des 
meilleures décisions avant et après des changements. Pulakos et al. (2002) ont aussi 
évalué la valeur prédictive des aptitudes cognitives sur la PA. Un lien positif a été identifié 
entre les aptitudes cognitives et 11 des 24 conditions (huit sous-dimensions dans trois 
situations différentes) testées représentant la mesure de PA (.08 < r < 0,16 ; M = .12). 
Good (2014) a poursuivi en s’intéressant à l’agilité cognitive, un concept sous-jacent aux 
aptitudes cognitives et qui regroupe l’ouverture, la flexibilité cognitive ainsi que l’attention. 
Il a montré à l’aide d’un protocole expérimental qu’il existe un lien positif entre l’agilité 
cognitive d’un travailleur et sa PA. De leur côté, Chen et al. (2005) ont mis l’accent sur 
l’impact qu’ont les résultats des formations (connaissances, sentiment d’autoefficacité et 
compétences) sur la PA. Ils ont montré que les connaissances du rôle et les compétences 
individuelles sont reliées positivement à la PA des travailleurs. Finalement, Şahin et 
Gürbüz (2014) ont rapporté une association positive entre l’intelligence culturelle et la PA. 
Ce lien est aussi supporté par une étude plus récente de Suharti et al. (2019). 
 
4.1.3 Expérience et âge 
 
Deux études ont rapporté des résultats concernant l’âge et l’expérience comme 
prédicteurs de la PA. La première (Griffin et Hesketh, 2003) montre que l’expérience est 
un prédicteur positif de la PA (dans un échantillon sur deux), tandis que la seconde 
montre que l’âge était un prédicteur négatif de la PA (déclin avec l’âge). 
 
4.1.4 Motivation 
 
Les facteurs motivationnels étudiés comme prédicteurs de la PA à ce jour regroupent le 
sentiment d’autoefficacité, la motivation intrinsèque, l’autorégulation, la mobilisation des 
employés ainsi que l’éthique au travail. Au total, huit études ont établi des liens entre la 
PA et des antécédents motivationnels. Parmi ces études, quatre ont eu pour sujet le 
sentiment d’autoefficacité. En effet, le sentiment d’autoefficacité est un prédicteur de la 
PA qui a été étudié abondamment. Griffin et Hesketh (2003) ont été les premiers à 
démontrer un lien positif entre le sentiment d’autoefficacité et la PA. Chen et al. (2005) 
ont eux aussi démontré un lien fort entre le sentiment d’autoefficacité et la PA. 
Cependant, leur étude va plus loin en supportant que ce lien est affecté par la présence 
de procédures de régulation après la formation. Ensuite, Şahin et Gürbüz (2014) ont 
repris la mesure de Griffin et Hesketh (2003) dans un contexte militaire pour démontrer 
que le sentiment d’autoefficacité est un prédicteur significatif de la PA. De plus, leur étude 
a révélé que l’ajout de l’intelligence culturelle dans le modèle d’analyse permet 
d’augmenter significativement la variance expliquée de la PA. Finalement, Marques-
Quinteiro et al. (2015) soutiennent également que le sentiment d’autoefficacité est un 
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prédicteur de la PA. Junça-Silva et Menino (2022) ont poursuivi en démontrant que la 
motivation intrinsèque est reliée positivement à la PA. Niessen et Jimmieson (2016) se 
sont quant à eux intéressés au lien entre la menace de perte de ressources et l’adaptation 
à la performance de tâche. Les résultats de leur étude suggèrent que l’autorégulation 
modère la relation entre ces deux variables. De plus, ils ont trouvé un lien significatif entre 
l’autorégulation et la performance de tâche en contexte d’adaptation. Il est à noter que, 
bien qu’intéressante, cette étude n’a pas mesuré explicitement la PA. Par ailleurs, Eldor 
et Harpaz (2016) ont eu pour sujet d’étude l’impact du climat d’apprentissage en 
organisation sur les types de performance. Leurs résultats indiquent que la mobilisation 
des employés (haut niveau d’énergie et de dévouement des employés au travail) est liée 
positivement à la PA telle que conceptualisée par Griffin et al. (2007). Cette relation est 
d’ailleurs illustrée dans une autre étude qui utilise une mesure différente de celle de Griffin 
et al. (2007) (Kaya et Karatepe, 2020). Finalement, Javed et al. (2016) ont de leur côté 
identifié un lien positif entre l’éthique de travail et la PA. 
 
4.1.5 Leadership de soi-même, orientation au but d’apprentissage et ouverture aux 
changements dans le rôle 
 
Cette dernière catégorie rassemble cinq études ayant traité de prédicteurs individuels 
variés. Hauschildt et Konradt (2012) se sont intéressés au phénomène du leadership de 
soi en lien avec la PA. Ils ont observé un lien positif entre le leadership de soi et la PA. 
La conceptualisation utilisée dans leur étude est celle de Griffin et al. (2007). Ce lien 
appuie celui identifié par Marques-Quinteiro et al. (2015, 2019), qui ont eux aussi trouvé 
des résultats significatifs entre le leadership de soi et la PA, mais en utilisant une mesure 
basée sur celle de Pulakos et al. (2002). À ce jour, l’orientation à but d’apprentissage a 
seulement été étudiée dans une étude. Marques-Quinteiro et Curral (2012) ont observé 
une relation significative entre l’orientation à but d’apprentissage et la PA. Leurs résultats 
suggèrent que le leadership de soi modère la relation entre l’orientation à but 
d’apprentissage et la PA. Finalement, les travaux de Griffin et al. (2010) soutiennent que 
des travailleurs faisant preuve d’une plus grande ouverture aux changements dans leur 
rôle démontrent généralement une meilleure PA. 
 
4.2 Caractéristiques de l’emploi 
 
Selon le cadre de Park et Park (2019), les caractéristiques de l’emploi regroupent les 
prédicteurs suivants : l’autonomie, les ressources, les demandes, les incertitudes et la 
tension psychologique vécue dans l’emploi. Au total, cinq études ont établi des liens entre 
la PA et des caractéristiques de l’emploi. Trois de celles-ci indiquent que l’autonomie et 
la discrétion en emploi sont favorables à la PA. Tout d’abord, l’étude de Ghitulescu 
(2013), s’appuyant sur la théorie des demandes et des ressources (Bakker et Demerouti, 
2007), a montré que deux ressources de l’emploi (discrétion et liens sociaux) sont reliées 
positivement à la PA, alors que l’interdépendance est reliée négativement à la PA. 
Goštautaitė et Bučiūnienė (2015) se sont intéressés de leur côté à l’autonomie dans le 
travail. Ils ont fait voir que l’autonomie dans la prise de décision et l’autonomie dans la 
tâche sont associées positivement à la PA. Un lien entre l’autonomie mesurée de façon 
globale et la PA a aussi été démontré par Tabiu et al. (2020). En revanche, certaines 
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caractéristiques de l’emploi sont défavorables à la PA. À cet égard, Sherehiy et 
Karwowski, (2014) ont constaté que l’incertitude au travail prédit négativement la PA. 
Enfin, Schraub et al. (2012) ont constaté que la tension psychologique vécue dans 
l’emploi est reliée négativement à la PA. 
 
4.3 Caractéristiques du groupe 
 
Les prédicteurs de la PA liés aux caractéristiques du groupe incluent trois styles de 
leadership ainsi que la gestion des émotions interpersonnelles par le leader, le support 
des collègues et des superviseurs, et le climat d’équipe orienté vers l’apprentissage. 
D’abord, plusieurs études ont fait état de l’existence de liens positifs entre le leadership 
chez les superviseurs et la PA de leurs subordonnés. Le leadership transformationnel, 
d’habilitation, servant et authentique sont quatre styles de leadership favorisant la PA des 
employés (Adams et Webster, 2022 ; Charbonnier-Voirin et al., 2010 ; Charbonnier-Voirin 
et El Akremi, 2011 ; Charbonnier-Voirin et Roussel, 2012 ; Kaya et Karatepe, 2020). De 
plus, l’étude de Adams et Webster (2022) soutient que la gestion des émotions 
interpersonnelles par le leader est un moyen efficace pour les gestionnaires de favoriser 
une meilleure PA chez leurs subordonnés en situation de crise. Ensuite, Chiaburu et al. 
(2013) se sont intéressés à l’impact du support en milieu de travail sur les comportements 
de citoyenneté orientés vers le changement. Ils ont trouvé un lien positif entre le support 
des collègues/superviseurs et ces comportements. Dans le cadre de cette étude, les 
comportements de citoyenneté orientés vers le changement sont une mesure qui englobe 
la PA. Il est donc possible d’inférer que le lien trouvé dans l’étude pourrait aussi être 
observé directement entre le support et la PA. Pour finir, Han et Williams (2008) ont 
montré qu’un climat d’équipe orienté vers l’apprentissage contribue positivement à la PA 
des membres de l’équipe au niveau individuel. 
 
4.4 Caractéristiques de l’organisation 
 
Les caractéristiques de l’organisation regroupent le support organisationnel, le climat 
d’innovation et la perception d’évoluer dans une organisation apprenante. Au total, trois 
études ont établi des liens entre la PA et des caractéristiques de l’organisation. Dans leur 
étude sur le support des groupes de travail, Chiaburu et al. (2013) se sont aussi 
intéressés à l’effet du support organisationnel sur la PA. Ils ont trouvé un lien positif entre 
le support organisationnel et les comportements de citoyenneté orientés vers le 
changement. Ce lien semble moins fort que celui du support des collègues et des 
superviseurs. Charbonnier-Voirin et al. (2010) ont démontré que le climat d’innovation 
agit comme modérateur dans la relation entre le leadership transformationnel et la PA. 
Les auteurs n’ont cependant pas trouvé de résultat significatif entre le climat d’innovation 
et la PA. Finalement, Kanten et al. (2015) ont établi un lien positif et fort entre la 
perception d’évoluer dans une organisation apprenante et la PA des travailleurs. Ils n’ont 
pas observé ce lien entre les structures organisationnelles organiques et la PA. 
Cependant, leurs résultats soutiennent que l’organisation apprenante est une variable 
médiatrice de cette dernière relation. 
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5. Discussion 
 
Cette revue de littérature avait pour but de mettre à jour les connaissances sur les 
prédicteurs de la PA. À la suite de celle-ci, plusieurs observations peuvent être faites. 
Tout d’abord, il est possible de constater que les antécédents individuels ont davantage 
été étudiés que les antécédents contextuels (71 % des résultats portent sur les 
prédicteurs individuels de la PA). Parmi les antécédents contextuels (emploi, groupe, 
organisation), les caractéristiques de l’organisation constituent la catégorie la moins 
étudiée (6 % des études). Cela dit, cette recension des écrits va dans le même sens que 
celle de Park et Park (2019) et permet de soutenir que des prédicteurs de la PA existent 
dans chacune des catégories de prédicteurs étudiées.  
 
À partir des résultats, est-il possible de dégager les antécédents qui ont une meilleure 
valeur prédictive de la PA ? Certes, il est possible de comparer les prédicteurs selon le 
nombre d’études qui soutiennent leur lien significatif avec la PA. En ce qui concerne les 
caractéristiques individuelles, les prédicteurs suivants ont eu une relation significative 
avec la PA dans plus d’une étude : le trait d’ouverture (sept études), le trait de conscience 
(six études), le trait de névrosisme (quatre études), le sentiment d’autoefficacité (quatre 
études), le trait d’extraversion (trois études), le leadership de soi (trois études), 
l’intelligence culturelle (deux études), les aptitudes cognitives (deux études) et la 
mobilisation des employés (deux études). Parmi les autres catégories de prédicteurs, 
seuls l’autonomie dans l’emploi (deux études) et le leadership transformationnel (deux 
études) ont eu un lien significatif avec la PA dans plus d’une étude. Un nombre plus élevé 
d’études portant sur les prédicteurs permet de renforcer notre confiance par rapport à 
leur valeur prédictive. Cependant, il est important de prendre en compte que plusieurs de 
ces prédicteurs ont eu des liens inverses ou non significatifs avec la PA dans d’autres 
études : le trait d’ouverture (quatre études), le trait de conscience (trois études), le trait 
d’extraversion (deux études), le trait de névrosisme (une étude), le trait d’agréabilité (une 
étude) et le sentiment d’autoefficacité (une étude). Le nombre de liens significatifs trouvés 
n’est donc pas le meilleur indicateur de la valeur prédictive des antécédents. Par ailleurs, 
cette vue globale de l’état de la littérature permet de relever que 26 des 38 prédicteurs 
présentés dans cette revue (70 %) ont été corroborés par une seule étude. Ce constat 
met en lumière l’importance de poursuivre le cumul des études sur les prédicteurs de la 
PA et invite à considérer une autre approche afin de comparer les prédicteurs de la PA 
identifiés dans cette recension. Une autre façon de comparer les prédicteurs pourrait être 
de considérer la force des liens trouvés dans les études disponibles. En nous basant sur 
les barèmes de Cohen (1988), des liens forts ont été trouvés pour les prédicteurs 
suivants : trois styles de leadership (authentique, servant et orienté vers la tâche), la 
gestion des émotions interpersonnelles par le leader et les organisations apprenantes. 
Les caractéristiques du groupe rassemblent donc le plus grand nombre de prédicteurs 
liés fortement à la PA. À l’inverse, des liens d’amplitude faible ont été trouvés pour les 
prédicteurs suivants : les traits de la personnalité (sauf pour la personnalité proactive), la 
motivation intrinsèque, l’autonomie dans l’emploi, les ressources et demandes de 
l’emploi, le support des collègues et superviseurs ainsi que de l’organisation.  
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Compte tenu des résultats présentés dans cette revue, une certaine prudence est de 
mise quant aux recommandations pratiques pouvant être faites. D’abord, il est possible 
de suggérer l’utilisation des prédicteurs de la PA présentant la meilleure force et/ou qui 
sont soutenus par plusieurs études afin d’améliorer des pratiques de GRH. À cet égard, 
le sentiment d’autoefficacité et le trait de névrosisme sont les deux prédicteurs de la PA 
les mieux soutenus et seraient donc susceptibles d’être considérés pour la sélection du 
personnel. Par ailleurs, des pratiques managériales pourraient améliorer le sentiment 
d’autoefficacité des travailleurs (Bandura, 2012), ce qui aurait ainsi pour effet de favoriser 
leur PA. Considérant leurs liens forts avec la PA, plusieurs styles de leadership 
(authentique, servant et orienté vers la tâche) auraient avantage à être encouragés et 
valorisés par les organisations afin de potentiellement améliorer la PA des employés. 
Concernant les autres antécédents, davantage de recherches empiriques sont 
nécessaires avant de pouvoir étayer leur valeur sur le plan pratique. 
 
En guise de conclusion, quatre pistes de recherches peuvent être proposées à la suite 
de cette mise à jour. Premièrement, il est nécessaire que les recherches futures 
s’attardent à étudier davantage les différents prédicteurs de la PA afin d’assurer 
l’existence des liens avec celle-ci. Pour les traits du Big Five, une métanalyse pourrait 
être réalisée afin de calculer un coefficient moyen qui englobe tous les liens trouvés dans 
la littérature. Deuxièmement, il serait intéressant que de futures recherches se penchent 
davantage sur la combinaison de prédicteurs. Des modèles incluant plusieurs variables 
seraient susceptibles de mieux prédire la PA. Simultanément, ces études pourraient aussi 
potentiellement relever la redondance de certains prédicteurs. Troisièmement, il serait 
pertinent d’accorder une attention accrue à l’interaction entre les prédicteurs de la PA. 
Quelques études ont déjà établi des liens de modération ou de médiation entre les 
antécédents de la PA. Ces études sont cruciales afin d’affiner notre compréhension des 
liens indirects entre les prédicteurs et la PA. Finalement, cette revue permet de constater 
que les principales mesures de la PA, soit celles de Pulakos et al. (2002) et de Griffin et 
al. (2007), continuent de coexister sans que nous sachions comment l’une et l’autre sont 
reliées sur un plan empirique. À cet égard, la littérature gagnerait à établir à quel point 
ces deux mesures sont convergentes entre elles et équivalentes lorsque considérées en 
relation avec les prédicteurs de la PA. 
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Annexe 1 
Prédicteurs de la performance adaptative 
 

Auteurs Prédicteur Mesure PA Liens trouvés avec PA 

Le Pine et al. (2000) Personnalité 
Prise de décision après le 

changement 
Le Pine et al. (2000) - Exp 

O(r = 0,35*) C(r = - 0,29*) 

Pulakos et al. (2002) Personnalité Pulakos et al. (2002) – M.S. 
O – 22 significatifs sur 24 
(0,11 < r < 0,60; moyenne 

= 0,27) 

Griffin et Hesketh 
(2003) 

Personnalité Pulakos et al. (2000) – M.S. 
Oéch1(r = 0,28*) Céch1(n.s.)  

Oéch2(n.s.) Céch2(n.s.) 

Griffin et Hesketh 
(2005) 

Personnalité Pulakos et al. (2000) – M.S. 

Céch1(n.s.) Céch2(n.s.) 
Céch3(n.s.) 

 

Griffin et al. (2007) Personnalité 
Griffin et al. (2007) – A.R. et 

M.S. 
O1(r = 0,30**) O2(r = 

0,27**) 

Neal et al. (2012) Personnalité Griffin et al. (2007) – M.S. 
O(n.s.) C(r = 0,10*) 

E(n.s.) A(n.s.)  N(r = - 
0,16***) 

Zhang et al. (2012) Personnalité Zhang et al. (2012) – M.S. C(0,17*) 

Charbonnier-Voirin 
(2013) 

Personnalité 
Charbonnier-Voirin et 
Roussel (2012) – A.R. 

O 4/5(0,21 < r < 0,33; 
moyenne = 0.26) C 
3/5(0,14 < r < 0,28; 

moyenne = 0.20) E 1/5(r = 
0,21**) A 2/5(0,26 < r < 
0,34; moyenne = 0,30) 

Naami et al. (2014) Personnalité 
Charbonnier-Voirin et al. 

(2010) – A.R. 
O(r = 0,35**)  N(r = -

0,18**) 

Huang et al. (2014) Personnalité Pulakos et al. (2002) – M-A 
Ambition (β = 0,24***) 

Stabilité émotionnelle (β = 
0,09***) O(n.s.) 

Notes. * p < .05 ** p < .01 *** p < .001 n.s. = non significatif. 
O = Ouverture C = Conscience E = Extraversion A = Agréabilité N = Névrosisme P = Psychopathie M = 
Machiavélisme S = Sadisme A.R. = autorapporté M.S. = mesuré par superviseur M.P. = mesuré par 
partenaire M-A = méta-analyse Exp = expérimental. 
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Auteurs Prédicteur Mesure PA Liens trouvés avec PA 

Wihler et al. (2017) Personnalité Blickle et al. (2011) – M.S. 
C(r = 0,15*)  E(r = 0,22***) 

N(r = - 0,16*) 

Bartone et al. (2013) Personnalité 
Pulakos et al. (2000) – A.R. 

et M.S. 

Hardiness- A.R. (r = 
0,27***) Hardiness- M.S. 

(r = 0,27*) 

Charbonnier-Voirin et 
El Akremi (2016) 

Personnalité 
Charbonnier-Voirin et 
Roussel (2012) – A.R. 

Proactive (r = 0,48**) 

Ramos-Villagrasa et 
al. (2020) 

Personnalité 
Marques-Quinteiro et al. 

(2015) – A.R. 

O(r = 0,21**) C(r = 0,22**) 
E(r = 0,25*) A(r = 0,13**)  

N(r = - 0,29**) M(r = - 
0,19**) P(r = -0,24**) S(r = 

0,17**) 

Yang et al. (2022) Personnalité 
Marques-Quinteiro et al. 

(2015) – M.S. 

O(n.s.) C(r = 0,22**) 
N(n.s.) E(r = 0,20**) 

 

Chen et al. (2005) 
Connaissance du 

rôle 
Chen et al. (2005) - Exp (r = 0,41**) 

Pulakos et al. (2002) 
Aptitudes 
cognitives 

Pulakos et al. (2002) – M.S. 
11 significatifs sur 24(0,08 

< r < 0,16; moyenne = 
0.12). 

Le Pine et al. (2000) 
Aptitudes 
cognitives 

Prise de décision après le 
changement 

Le Pine et al. (2000) - Exp 
(r = 0,43*) 

Good (2014) Agilité cognitive 
Omodei et Wearing (1995) - 

Exp 
(r = 0,32**) 

Şahin et Gürbüz 
(2014) 

Intelligence 
culturelle 

Griffin et Hesketh (2003) et 
Pulakos et al. (2000) – M.P. 

4 liens significatifs avec 
sous-dimensions (0,36 < r 
< 0,55 ; moyenne = 0,45) 

Suharti et al. (2019) 
Intelligence 
culturelle 

Pulakos et al. (2000) – A.R. (R2 = 0,54***) 

Griffin et Hesketh 
(2003) 

Expériences 
préalables 

Pulakos et al. (2000) – M.S. 
(r = 0,34**) pour la 

première entreprise et n.s. 
dans la deuxième 

Goštautaitė et 
Bučiūnienė (2015) 

Âge Griffin et al. (2007) – M.S. 
r = n.s. 

(β = - 0,20*) 

Chen et al. (2005) 
Sentiment 

d’autoefficacité 
Chen et al. (2005) – Exp (r = 0,30**) 

Griffin et Hesketh 
(2003) 

Sentiment 
d’autoefficacité 

Pulakos et al. (2000) – M.S. 
(r = 0,38**)  pour la 

première entreprise et n.s. 
dans la deuxième 
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Auteurs Prédicteur Mesure PA Liens trouvés avec PA 

Sahin et Gürbüz 
(2014) 

Sentiment 
d’autoefficacité 

Griffin et Hesketh (2003) et 
Pulakos et al. (2000) – M.P. 

(r = 0,38**) 

Marques-Quinteiro et 
al. (2015) 

Sentiment 
d’autoefficacité 

Pulakos et al. (2000) et 
Pulakos et al. (2002) – A.R. 

(r = 0,41**) 

Junça-Silva et Menino 
(2022) 

Motivation 
intrinsèque 

 
Griffin et al. (2007) – A.R. 

(r = 0,09**) 

Javed et al. (2016) Éthique au travail Pulakos et al. (2000) – A.R. (r = 0,45**) 

Niessen et Jimmieson, 
(2016) 

Autorégulation 
Adaptation à la 

performance de tâche – 
Exp 

(r= 0,40**) 

Eldor et Harpaz 
(2016) 

Mobilisation des 
employés 

Griffin et al. (2007) – M.S. (r = 0,44***) 

Kaya et Karatepe 
(2020) 

Mobilisation des 
employés 

Hartline et Ferrell (1996) – 
M.S. 

(r = 0,64**) 

Griffin et al. (2010) 
Ouverture aux 

changements dans 
le rôle (OCR) 

Griffin et al. (2007) – M.S. 

OCRT1 – PAT1(r= 0,57***) 
OCRT1 – PAT2(r= 0,36***) 
OCRT2 – PAT2(r= 0,48***) 

 

Marques-Quinteiro et 
al. (2015) 

Leadership de soi 
Pulakos et al. (2000) et 

Pulakos et al. (2002) – A.R. 
(r = 0,14**) 

Marques-Quinteiro et 
al. (2019) 

Leadership de soi 
Marques-Quinteiro et al. 

(2015) – A.R. 

6 liens significatifs sur 
9(0,32 < r < 0,57; 
moyenne = 0,38) 

Hauschildt et Konradt 
(2012) 

Leadership de soi Griffin et al. (2007) – A.R. (r = 0,37**) 

Marques-Quinteiro et 
Curral (2012) 

Orientation à but 
apprentissage 

Griffin et al. (2010) – A.R. 

(r = 0,33**) pour l’une 
des sous-dimensions, 

les deux autres ont des 
liens n.s. 

Ghitulescu (2013) 
Ressources et 
demandes de 

l’emploi 
Griffin et al. (2007) – A.R. 

Discrétion (r = 0,15**) 
Liens sociaux (r = 0,13*) 
Interdépendance dans la 

tâche (r = -0,13**) 

Schraub et al. (2012) 
Tension 

psychologique 
vécue dans l’emploi 

Pulakos et al. (2000) – A.R. (r = 0,36**) 
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Auteurs Prédicteur Mesure PA Liens trouvés avec PA 

Goštautaitė et 
Bučiūnienė (2015) 

Autonomie dans 
l’emploi 

Griffin et al. (2007) – M.S. 

Autonomie à la tâche (r = 
0,19**) 

Autonomie dans la prise 
de décision (r = 0,29**) 

Tabiu et al. (2020) 
Autonomie dans 

l’emploi 
Koopmans et al. (2013) – 

A.R. 
(β = 0,20**) 

Sherehiy et 
Karwowski, (2014) 

Insécurité de 
l’emploi 

Griffin et Hesketh (2003) – 
A.R. 

(β = - 0,27**) 

Charbonnier-Voirin et 
al. (2010) 

Leadership 
transformationnel 

Pulakos et al. (2000) – A.R. (r = 0,44**) 

Charbonnier-Voirin et 
Roussel (2012) 

Leadership 
transformationnel 

Charbonnier-Voirin et 
Roussel (2012) – A.R. 

(r = 0,41**) 

Charbonnier-Voirin et 
El Akremi (2011) 

Leadership 
d’habilitation 

Pulakos et al. (2000) – A.R. (r = 0,32**) 

Kaya et Karatepe 
(2020) 

Leadership 
authentique 

Hartline et Ferrell (1996) – 
M.S. 

(r = 0,70**) 

Kaya et Karatepe 
(2020) 

Leadership servant 
Hartline et Ferrell (1996) – 

M.S. 
(r = 0,73**) 

Adams et Webster 
(2022) 

Leadership orienté 
vers la tâche 

Adams et Webster (2022) – 
A.R. 

(r = 0,58**) 

Adams et Webster 
(2022) 

Gestion des 
émotions 

interpersonnelle par 
le leader 

Adams et Webster (2022) – 
A.R. 

(r = 0,69**) 

Chiaburu et al. (2013) 
Support des 
collègues et 
superviseurs 

Comportements de 
citoyenneté orientés vers 

le changement – A.R. 

Superviseurs (r = 0,28***) 
Collègues (r = 0,28***) 

Han et Williams 
(2008) 

Climat d’équipe 
orienté vers 

l’apprentissage 
Pulakos et al. (2000) – A.R. (r = 0,42**) 

Charbonnier-Voirin et 
al. (2010) 

Climat d’innovation Pulakos et al. (2000) – A.R. 

Relation n.s. mais 
modérateur du lien entre 

PA et leadership 
transformationnel 

Chiaburu et al. (2013) 
Support 

organisationnel 

Comportements de 
citoyenneté orientés vers 

le changement – A.R. 
(r = 0,23***) 

Kanten et al (2015) 
Organisation 
apprenante 

Charbonnier-Voirin et 
Roussel (2012) – A.R. 

(r = 0,68**) 

 


