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Summary

Purpose of the study. There is little consensus on how to best
evaluate exposure to occupational stress — one of today’s significant
occupational health concerns. The many methodological and concep-
tual tools necessary are still matter for debate. This study aimed to
develop a general, validated, French language questionnaire to
assess exposure to occupational stress, thus providing researchers
and practitioners with a tool that has long been missing.
Methods. Employees from two companies (n =129 and n = 142)
filled in the questionnaire on organizational and social stressors
(QSOS) as part of a social performance audit. This included measur-
ing convergent validity using 3 additional questionnaires (on orga-
nizational commitment, organizational involvement, and Karasek’s
Job Content Questionnaire [JCQ]), and measuring reliability via a
test—retest involving one of the companies.

Results. Data fitted the model quite well. The QSOS was split into 6
parts: uncertainty, lack of recognition, interpersonal relations,
communication, change and values, and job design. Convergent
validity and accuracy were very good. The QSOS was highly corre-
lated to JCQ (r=0.75, P <0.001), organizational commitment
(r=0.48, P <0.001) and organizational involvement (r=0.45,
P < 0.001). There was no statistically significant difference between
the test and the retest.

Discussion. This study proposes a general, validated questionnaire
to measure organizational and social stressors in companies. It
addresses some of the methodological and conceptual issues raised
in previous studies. This is a first step towards the development of an
integrative tool in French for measuring exposure to occupational

stress.
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Résumé

Objectif. La mesure du stress professionnel, problématique désor-
mais incontournable dans le monde de lentreprise, reste peu
consensuelle, les outils visant a I'évaluer présentant des failles
méthodologiques ou conceptuelles. Cette étude vise a développer
un outil de mesure de Iexposition au stress professionnel afin de
pallier le manque de questionnaires validés, accessibles et généraux
en langue francaise.

Méthode. Deux entreprises (n =129 et n = 142) ont complété le
questionnaire d’exposition aux stresseurs organisationnels et sociaux
(QSOS) lors d’un audit de performance sociale. Des mesures de
validité convergente (Job Content Questionnaire [JCQ] de Karasek,
engagement organisationnel, implication organisationnelle) et de
fidélité (test—retest dans une des entreprises) ont également été
incluses.

Résultats. Les résultats montrent que I’ajustement des données au
modeéle est acceptable, le QSOS s’organisant en six dimensions
(incertitude, manque de reconnaissance, relations interpersonnelles,
communication, changements et valeurs, job design). La validité
convergente et la fidélité se sont quant a elles montrées optimales, le
QSOS étant fortement corrélé au JCQ (r=0,75, p <0,001), a
I’engagement organisationnel (r = 0,48, p < 0,001) et a I'implication
organisationnelle (r = 0,45, p < 0,001) et aucune différence statis-
tiquement significative n’étant mise en évidence entre le test et le
retest.

Discussion. Cette étude propose un outil de mesure validé
de T’exposition aux stresseurs organisationnels et sociaux dans
Pentreprise, répondant aux failles conceptuelles et méthodologiques
pointées jusqu’alors. Il s’agit d’un premier pas vers I’élaboration d’un
outil de mesure inte’gratif de 1’exposition au stress professionnel.

Mots clés : Stress professionnel, Questionnaire, Validation


http://www.sciencedirect.com/science/journal/17758785
mailto:stephanie.baggio@gmail.com
http://dx.doi.org/10.1016/j.admp.2013.09.001

Introduction

La question du stress professionnel est devenue incontournable
dans le monde de I'entreprise, ayant des effets néfastes aussi
bien sur I'individu, au niveau psychologique et somatique, que
sur I’entreprise, en termes de colit économique et humain [1,2].
De fait, le stress professionnel et les stresseurs auxquels peu-
vent étre exposés les salariés constituent une question d’actua-
lité, sur laquelle se penchent experts, autorités et société civile,
et ce plus particuliérement depuis le rapport de Nasse et
Légeron [1]. Ce dernier déplore notamment le foisonnement
de méthodes visant a mesurer les causes et conséquences du
stress, sans que celles-ci ne soient toujours pertinentes,
complémentaires ou exploitables sur le terrain. En effet, force
est de constater que la mesure de I'exposition au stress pro-
fessionnel est peu consensuelle, les outils visant a I'évaluer
présentent aujourd’hui encore des failles méthodologiques ou
conceptuelles (par ex. : modéles partiels, datés, aux qualités
psychométriques insatisfaisantes, cf. revue faite par Lesage
etal., 2012 [2]). Le présent article tente de pallier partiellement a
cette déficience, en proposant un modéle d’évaluation et de
mesure des stresseurs auxquels I'entreprise expose ses salariés,
c’est-a-dire s’intéressant aux facteurs de stress et a la facon
dont ils sont percus par les salariés.

Dans une perspective psychosociale, le stress peut étre consi-
déré comme la résultante d’une transaction entre un individu
et son environnement. Il y a stress dés lors que I'individu
percoit un décalage entre ses propres ressources et les
contraintes de son environnement [3]. L'accord cadre euro-
péen d’octobre 2004 s’accorde avec cette définition : « Le
stress est un état accompagné de plaintes ou dysfonctionne-
ments physiques, psychologiques ou sociaux, et qui résulte du
fait que les individus se sentent inaptes a combler un écart
avec les exigences ou les attentes les concernant ». Ce modéle
a été utilement transposé au monde de I'entreprise, exemple
typique d’environnement dans lequel peut évoluer un indi-
vidu. Les chercheurs en sciences sociales et humaines, en
ressources humaines et en gestion se sont dés lors employés
a identifier les causes du stress professionnel ainsi que ses
conséquences. Le stress professionnel est considéré comme
un processus cognitif, et non une situation objective [4].
L'individu a une perception subjective de ce qui peut consti-
tuer une menace, sujette a des variations interindividuelles
importantes [5]. Il est dés lors important de mesurer les
facteurs de risque de stress auxquels l'individu peut étre

exposé, qui pourront le conduire a étre stressé. Il s’agit donc
de mesurer I'exposition aux facteurs de risque de stress et non
le stress lui-méme.

Du point de vue de la mesure des facteurs de stress, plu-
sieurs questionnaires coexistent. On peut notamment men-
tionner les incontournables Job Content Questionnaire
(JCQ) développé sur la base des travaux de Karasek [6] et
le modéle de la balance effort-récompense, qui s’appuie sur
les travaux de Siegrist [7]. Toutefois, bien que ces modéles
soient largement utilisés, ils présentent certaines limites.
D’une part, ils restent des modéles partiels, qui, en focali-
sant sur certains points (demande/controle, effort/récom-
pense), ne rendent pas compte de l'intégralité de la
problématique des facteurs de stress professionnel ; leur
structure n’a pas nécessairement été confirmée [8], et
d’autre part, ils sont a présent datés et ne correspondent
pas forcément aussi bien qu’avant aux réalités du monde du
travail contemporain [2]. D’autres questionnaires se sont
employés a identifier de maniére plus ou moins exhaustive
les causes et facteurs de stress dans I’entreprise. Malheu-
reusement, aucun modéle intégratif général ne relie ces
différentes composantes, chaque questionnaire proposant
son propre classement, souvent appliqué a un seul métier
plutét que générique (cf. par exemple Fillion et Saint-
Laurent, 2003, en milieu infirmier en soins palliatifs [9] ;
ou encore Brough, 2004, auprés d’officiers de police [10]).
Deux questionnaires généraux se détachent toutefois (cf.
[2]), notamment I'Occupational Stress Inventory (OSI, Coo-
per et al., 1988, [11] version francaise non libre d’accés) ou le
WOrking Conditions and Control Questionnaire (WOCCQ,
Hansez, 2001 [12], questionnaire long et aux qualités psy-
chométriques insatisfaisantes [2]).

Cette étude s’emploie donc a développer un modéle intégratif
de mesure des facteurs de stress professionnel, qui soit a la
fois exhaustif et général, complet mais concis, et présentant
des propriétés psychométriques satisfaisantes.

Méthode

Echantillon

Les données ont été recueillies dans deux entreprises ayant
engagé un audit de performance sociale auprés de I'entreprise
M@srs-Lab, toutes deux étant des PME de taille modérée (160-
200 salariés). Les raisons qui présidaient a ces audits ne
relevaient pas d’'un dysfonctionnement particulier nécessitant



une évaluation en vue de solutionner le probléme, mais une
démarche de prévention et de protection des risques psycho-
sociaux en entreprise. Les deux entreprises appartenaient au
secteur industriel. La premiére entreprise, qui a participé a
I'enquéte en septembre 2010, était spécialisée dans la pro-
duction de documents, tandis que la seconde, qui a conduit
deux enquétes permettant de procéder a un test-retest, 'une
en avril 20m, 'autre en avril 2012, était une entreprise du
batiment. Cent vingt-neuf salariés ont participé a I'enquéte
dans la premiére entreprise, et 142 aux deux enquétes dans la
seconde, avec un taux de réponse respectif de 78,7 % et 78,9 %.
L’ensemble des catégories socioprofessionnelles était repré-
senté, tous les salariés étant invités a participer a I'enquéte
quel que soit leur réle dans I'entreprise.

Matériel

Le modéle proposé s’appuie sur les travaux de Landier et
Labbé sur la mesure des risques psychosociaux des entreprises
[13,14], s'intégrant dans la perspective classique selon laquelle
le stress professionnel est le fruit d’'une évaluation subjective
de I'environnement de travail et des menaces qu'’il peut
comporter [4,5]. Les items présentant une qualité de stresseur,
c’est-a-dire constituant des facteurs de cause de stress chez
les salariés (manque de reconnaissance, absence de soutien
social, etc.) ont été sélectionnés, puis complétés en
s’appuyant sur la liste d’'indicateurs des facteurs de stress
professionnel proposés par le collége des experts dans le
cadre d’'une approche interventionniste [15], aboutissant a
un questionnaire en 27 questions relatif aux principaux stres-
seurs professionnels, le questionnaire des stresseurs organi-
sationnels et sociaux (QSOS). Les items ont tout d’abord été
sélectionnés selon la procédure suivante. Dans un premier
temps, un certain nombre d’items ont été construits en se
basant sur les thématiques identifiées dans les enquétes
qualitatives conduites par Landier et Labbé [14], recensant
les principaux risques psychosociaux mis en avant par les
salariés en France. D’autres items ont été ajoutés par une
équipe combinant chercheurs en sciences sociales spécialisés
dans les questions de méthode et spécialistes en gestion des
ressources humaines et conseil en management, en
s’appuyant sur la liste d’'indicateurs des facteurs de stress
professionnel collége des experts [15]. Les items ont été
concus de maniére a ce que certains soient formulés positi-
vement et d’autres négativement, afin d’éviter le biais
d’acquiescement des participants. Dans un second temps,
les items ont été évalués par des experts en ressources
humaines et méthodologie afin de s’assurer de leur validité
de contenu par rapport a la thématique et aux dimensions
répertoriées, avant d’étre pré-testés dans plusieurs entrepri-
ses auprés de salariés. Cette derniére étape a permis de
s’assurer de la sensibilité des items (modifiant/supprimant
ceux ayant un effet plancher ou plafond), de leur compré-
hension, ainsi que de la pertinence des dimensions proposées

Tableau |
Dimensions et stresseurs du questionnaire des stresseurs
organisationnels et sociaux (QSOS).

Items du QSOS

Dimension 1. Stresseurs liés a lincertitude et I'imprévisibilité
Absence d’une visibilité suffisante de la politique poursuivie
Inquiétudes concernant la pérennité de I'établissement
ou de I'emploi
Inquiétudes concernant les intentions de la direction
Crainte de déclassement par insuffisance des compétences
requises

Dimension 2. Stresseurs liés au manque de reconnaissance
(social, symbolique, matériel)
Absence de reconnaissance pour le travail accompli
Manque de respect pour le personnel
Mesures salariales individuelles différenciées mais non
justifiées de facon claire
Possibilités d’évolution insuffisantes ou répondant a des
regles insuffisamment claires

Dimension 3. Stresseurs liés aux relations interpersonnelles
Comportement autoritaire ou incapacité a animer et a
réguler I'équipe
Querelles entre anciens et nouveaux
Relations difficiles avec les usagers ou les clients
Absence de soutien social
Violences au travail
Mauvaises relations avec le public

Dimension 4. Stresseurs liés aux problémes de communication
Existence d’ordres et de contre-ordres
Absence d’informations claires et complétes
Absence de réponses aux questions et aux suggestions
d’amélioration
Informations générales insuffisantes

Dimension 5. Stresseurs liés aux changements et aux valeurs
Evolution insuffisamment comprise des modes de
fonctionnement entre I'entreprise et ses partenaires
Changement imposé sans explications suffisantes du cadre

institutionnel
Inadéquation entre les valeurs de I'entreprise et du salarié

Dimension 6. Stresseurs liés au job design
Manque de latitude dans I'entreprise
Pression du travail
Pénibilité du travail
Sur/sous-charge quantitative et cognitive de travail
Imprévisibilité du travail
Sous/mauvaise utilisation des compétences

(structure factorielle). Les items les plus représentatifs (c’est-
a-dire ceux retenus comme pertinents par les experts et
présentant une saturation élevée) ont été retenus. Les 27 stres-
seurs répartis en 6 dimensions (facteurs de niveau 1), regrou-
pées en un facteur global d’exposition aux stresseurs
organisationnels et sociaux (facteur de niveau 2), également
basées sur les travaux du Collége d’expertise sur le suivi
statistique des risques psychosociaux au travail [15] et de
Landier et Labbé [14], et résumés dans le tableau I. Les six
dimensions sont les suivantes : stresseurs liés a I'incertitude et



I'imprévisibilité au travail, stresseurs liés au manque de
reconnaissance (social, symbolique, matériel), stresseurs liés
aux relations interpersonnelles, stresseurs liés aux problémes
de communication, stresseurs liés aux changements et aux
valeurs, et stresseurs liés au job design. Les réponses de
chaque item sont recueillies sur des échelles allant de 1
« pas du tout d’accord » a 6 « tout a fait d’accord ». Environ
la moitié des items sont inversés afin d’éviter un biais
d’acquiescement, et les scores a chaque dimension et global
étaient calculé de telle sorte a ce que plus le score s’éléve,
moins I'exposition aux stresseurs est forte.

Trois questionnaires ont été ajoutés dans I'entreprise n°1en
vue d’étudier la validité de construit du QSOS. Le JCQ dans sa
version courte (26 questions, [6,8]), qui porte directement sur
les facteurs de risque de stress, a été mesuré. Un score total a
été établi en moyennant I'ensemble des items, allant de 1
« exposition importante a un risque de stress » a 4 « pas
d’exposition a un risque de stress ». Une corrélation forte du
JCQ avec le QSOS devrait indiquer que le QSOS réussit a
mesurer les facteurs de risque de stress, quand bien méme
il s’agit d’un questionnaire plus général que le JCQ. Les deux
autres questionnaires étaient liés au vécu au travail : implica-
tion organisationnelle [16], avec 10 questions pour lesquelles a
été calculée une moyenne (de 1 « pas du tout impliqué » a 6
« trés impliqué ») et engagement organisationnel [17], comp-
tant 28 questions relatives a I'engagement affectif, normatif
et calculé, pour lesquelles une moyenne a également été
établie (de 1 « pas du tout engagé » a 6 « trés engagé »).
Ces deux questionnaires renvoient a des notions plus dis-
tantes de la notion de facteur de stress professionnel, mais
renvoient a I'évaluation des risques psychosociaux en entre-
prise. En effet, ce concept inclue les aspects de motivation
globale et de bien-étre des salariés au travail [18]. On s’attend
donc a une corrélation entre le QSOS et ces deux échelles,
quoique moins élevée que celle du JCQ avec le QSOS. L'entre-
prise n° 2 n’a complété que le QSOS, mais a deux reprises a un
an d’intervalle.

Procédure

La passation dans chaque entreprise s’est faite au moyen
d’une plate-forme informatisée et sécurisée, sur laquelle
chaque salarié se connectait au moyen d’un code individuel
et attribué anonymement, dans un endroit calme sans limite
de temps. L'ordre des questions du questionnaire était aléa-
toire afin d’éviter un effet d’ordre (contre-balancement per-
mettant d’annuler I'impact des premiéres questions sur les
autres, [19]), le questionnaire d’exposition aux stresseurs
organisationnels et sociaux étant présenté en premier,
chaque thématique (stress, implication, JCQ) étant séparée
des autres afin d’éviter que les participants n’imaginent des
théories implicites liant ces questions et augmentant artifi-
ciellement les corrélations [19]. Les participants de I'entreprise
n° 2, qui ont participé en 201 et 2012 a I'enquéte se sont vu

attribuer le méme code individuel afin de pouvoir relier leurs
réponses aux deux temps de mesure.

Analyses statistiques

Trois types d’analyses statistiques ont été conduits afin de

valider le QSOS :

e la structure factorielle du QSOS a été testée au moyen
d’analyses factorielles confirmatoires (AFC), pour données
catégorielles (méthode d’estimation par les moindres
carrés pondérés basé sur la matrice de corrélation
polychorique, WLSMV, [20,21]) dans chacune des deux
entreprises, et pour les deux passations dans I’entreprise
n°® 2. Deux modéles ont été comparés : I'un avec les
6 facteurs identifiés ci-dessus (facteurs de niveau 1)
regroupés en un facteur d’exposition aux stresseurs
organisationnels et sociaux (facteur de niveau 2), I'autre
avec un seul facteur pour I'ensemble des stresseurs, aucun
modéle théorique ne proposant d’autres regroupements
d’items. Les modéles ont été comparés au moyen des
indices d’ajustement usuels : RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation), le CFI (Comparative Fit Index) et le
WRMR (Weighted Root Mean Square Residual), recom-
mandé par Yu et Muthen [20] lorsque les données sont
ordinales. On s’attend a ce que le RMSEA soit inférieur a
0,05 (il est considéré comme acceptable s’il est inférieur a
0,08), le CFl supérieur a 0,95 et le WRMR inférieur a 1[20].
La cohérence interne a été investiguée au moyen des AFC,
étant donné que la nature ordinale des réponses ne
permettait pas d’autres méthodes d’investigation (alpha
de Cronbach, corrélation inter-items, réservés aux réponses
continues) ;

e ensuite, en vue d’examiner la validité du construit, les
résultats du QSOS ont été mis en lien avec ceux du JCQ, de
I'implication organisationnelle et de I'engagement orga-
nisationnel dans I'entreprise n° 1, au moyen de corrélation
de Pearson ;

e enfin, la fidélité temporelle du QSOS a été évaluée dans
I'entreprise n° 2, utilisant des tests de Student pour
données appariées afin d’évaluer I’évolution des réponses
au QSOS et aux dimensions entre les deux passations.

Les analyses ont été conduites avec les logiciels Mplus 6.1 [21]
et SPSS 20.

Résultats

Analyses préliminaires

Le tableau Il présente les résultats pour le QSOS, ses dimen-
sions, ainsi que les trois autres questionnaires utilisés.
L'évaluation du stress reste modérée, en particulier dans
I'entreprise n®2(QSOS = 4,12/6), dont les résultats semblent
rester stables dans le temps (4,18/6 a T2). Les scores



Tableau Il

Statistiques descriptives pour le questionnaire des stresseurs organisationnels et sociaux (QSOS) et les autres questionnaires.

Entreprise n° 1

Qsos 3,77 (0,77)
Dimension 1 (incertitude) 3,74 (0,96)
Dimension 2 (reconnaissance) 3,40 (1,12)

Dimension 3 (relations interpersonnelles) 3,92 (0,86)
Dimension 4 (communication) 3,78 (0,98)
Dimension 5 (changements/valeurs) 3,93 (1,14)

Dimension 6 (job design) 3,81 (0,87)
JCQ 2,67 (0,27)
Implication organisationnelle 3,50 (0,78)
Engagement organisationnel 3,41 (0,53)

Entreprise n° 2 T1 Entreprise n° 2 T2

4,12 (0,70) 4,18 (0,64)
4,17 (0,87) 4,8 (0,81)

3,94 (0,92) 4,02 (0,90)
4,23 (0,74) 4,25 (0,73)

4,43 (0,96) 4,42 (0,88)
3,93 (0,94) 4,05 (0,82)
4,05 (0,82)

4,4 (0,82)

Les rangs des items compris entre 1 et 6, excepté pour le JCQ (1-4). Moyenne et écart-type (entre parenthéses) sont donnés pour chaque questionnaire/dimension, créés en faisant la

moyenne des questions relatives a la dimension/au questionnaire.

d’implication et d’engagement organisationnels sont quant
a eux moyens dans |'entreprise n° 1 (respectivement 3,50/
6 et 3,41/6), tandis que le JCQ obtient un score légérement
plus élevé que la moyenne (2,67/4), comme c’était le cas du
QSOS (3,77/6).

Structure factorielle du QSOS

Les indices d’ajustement pour les deux AFC conduites dans
chacune des entreprises/passations figurent dans le tableau
I1l. Les résultats montrent que les indices d’ajustement sont
meilleurs pour les modéles a 6 facteurs que pour les modéles
a1facteur. En ce qui concerne les modéles a 1 facteur, seul le
RMSEA de I’entreprise n® 1 présente un ajustement accep-
table (0,067), tous les autres indices s’éloignant des seuils
requis. Les modéles a 6 facteurs présentent un ajustement
acceptable en ce qui concerne le RMSEA (entreprise n° 1 :
0,065 ; entreprise n®2: T1: 0,060 ; T2 : 0,073). Le WRMR se
situe juste au-dela du seuil de 1 ou en deca (entreprise n°1:
1,01 ; entreprise n®2:T1:0,933; T2:1,103), sachant que, cet
indice peut se montrer trop conservateur [20]. En revanche,
I’'ajustement du CFl se révéle un peu moins bon, en parti-
culier pour I'entreprise n° 2 a T2 (entreprise n° 1: 0,899 ;
entreprise n® 2: T1: 0,927; T2 : 0,859). Cependant, I'ajuste-
ment du CFl se révéle largement meilleur pour le modéle a
6 facteurs que pour le modéle a 1 facteur dans chacune des
entreprises.

Tableau I
Ajustement de modéles.

Entreprise n° 1

Entreprise n° 2 T1

Les saturations correspondant au modéle a 6 facteurs pour
chacune des entreprises/passations figurent dans le tableau
IV. Toutes les autres saturations corrélent positivement et
significativement avec la dimension a laquelle elles
appartiennent.

Validité de construit du QSOS

Le QSOS corréle a 0,75 (p < 0,001) avec le JCO, a 0,48
(p < 0,001) avec I'engagement organisationnel et a 0,45
(p < 0,001) avec I'implication organisationnelle dans I'entre-
prise n° 1. Plus les salariés estiment faible leur exposition aux
stresseurs organisationnels et sociaux, plus ils sont engagés,
impliqués et faiblement exposés aux risques de stress selon le
modéle de Karasek [6].

Fidélité temporelle du QSOS

Le tableau V présente les résultats de la comparaison entre les
deux temps de mesure dans I'entreprise n° 2. Les résultats se
révélent stables dans le temps (aucune différence statistique-
ment significative entre T1 et T2), aussi bien pour le QSOS que
pour chacune de ses dimensions.

Discussion

Cette étude visait a développer un outil de mesure de
I’exposition aux facteurs de stress professionnel afin de

Entreprise n° 2 T2

1 facteur 6 facteurs 1 facteur 6 facteurs 1 facteur 6 facteurs
RMSEA 0,067 0,065 0,118 0,060 0,127 0,073
CFl 0,891 0,899 0,706 0,927 0,566 0,859
WRMR 1,039 1,01 1,607 0,933 1,819 1,103

RMSEA : Root Mean Square Error of Approximation ; CFl : Comparative Fit Index ; WRMR : Weighted Root Mean Square Residual.



Tableau IV

Saturations des analyses factorielles confirmatoires (AFC) pour les 6 dimensions pour chacune des entreprises.

Dimension 1 (incertitude)
Absence visibilité politique
Inquiétude pérennité établissement/emploi
Inquiétudes intentions Direction
Crainte déclassement

Dimension 2 (reconnaissance)
Absence reconnaissance
Manque respect
Mesures salariales non justifiées
Possibilités évolution insuffisantes

Dimension 3 (relations interpersonnelles)
Incapacité a animer/réguler équipe
Querelles anciens/nouveaux
Relations difficiles usagers/clients
Absence soutien social
Violences
Mauvaises relations publiques

Dimension 4 (communication)
Ordres/contre-ordres
Absence informations
Absence réponse questions/suggestions
Informations générales insuffisantes

Dimension 5 (changements/valeurs)
Evolution incomprise fonctionnement entreprise/partenaires
Changement sans explications
Inadéquation valeurs entreprise/salarié

Dimension 6 (job design)
Mangque latitude
Pression
Pénibilité
Sur/sous-charge quantitative/cognitive
Imprévisibilité
Sous/mauvaise utilisation compétences
0s0s
Dimension 1 (incertitude)
Dimension 2 (reconnaissance)
Dimension 3 (relations interpersonnelles)
Dimension 4 (communication)
Dimension 5 (changements/valeurs)
Dimension 6 (job design)
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Pour chaque dimension, la premiére saturation a été fixée a 1 afin que le modéle soit identifié.

pallier au manque de questionnaires validés, accessibles
et généraux en langue francaise. Ce questionnaire visait
la problématique des stresseurs organisationnels et
sociaux, c’est-a-dire les stresseurs auxquels I'entreprise
expose ses salariés et la facon dont ces derniers les
percoivent et les évaluent, proposant un modéle théo-
rique intégratif composé de plusieurs sous-dimensions
identifiées comme essentielles dans les travaux précé-
dents (cf. travaux du Collége d’expertise sur le suivi

statistique des travail,

2009 [15]).

Les résultats montrent des qualités psychométriques satis-
faisantes, aussi bien en termes de structure du QSOS que de
validité de construit ou de fidélité temporelle. En effet, on a
pu voir que le QSOS s’organise en 6 dimensions, liées a
I'incertitude et I'imprévisibilité, au manque de reconnais-
sance, aux relations interpersonnelles, aux problémes de
communication, au changement et aux valeurs, ainsi qu’au

risques psychosociaux au



Tableau V
Comparaison des résultats du questionnaire des stresseurs organisationnels et sociaux (QSOS) en 201 et 2012 dans I’entreprise n° 2.
Temps de mesure Moyenne (ET) t (ddl = 141) p-value
Qsos

T 4,12 (0,70)

T2 4,18 (0,81) —0,68 0,944
Dimension 1 (incertitude)

T 4,17 (0,87)

T2 4,18 (0,81) —0,07 0,467
Dimension 2 (reconnaissance)

T 3,94 (0,92)

T2 4,02 (0,90) -0,73 0,814
Dimension 3 (relations interpersonnelles)

T 4,23 (0,74)

T2 4,25 (0,73) —0,24 0,987
Dimension 4 (communication)

T 4,43 (0,96)

T2 4,42 (0,88) 0,02 0,246
Dimension 5 (changements/valeurs)

T 3,93 (0,94)

T2 4,05 (0,82) 7 0,339
Dimension 6 (job design)

T1 4,05 (0,82)

T2 4,4 (0,82) —0,96 0,497

job design. Le modéle en 6 facteurs s’ajuste mieux aux données
dans chacune des deux entreprises (et passations pour I'entre-
prise n° 2) qu’un modéle en un seul facteur, bien que les indices
d’ajustement soient un peu en deca des seuils requis. La validité
du construit s’est également révélée satisfaisante, les corréla-
tions entre le JCQ et le QSOS étant positives et fortes. Plus les
salariés déclaraient se sentir exposés au risque de stress selon
les critéres du JCQ, plus ils étaient également stressés sur le
QSO0S (entreprise n°1). Autrement dit, le construit mesuré par le
QSO0S semble étre fortement lié a celui mesuré dans le JCQ, ce
qui correspond a I’hypothése formulée préalablement. Les liens
entre implication organisationnelle et QSOS, d’'une part, et
engagement organisationnel et QSOS, d’autre part, étaient
eux aussi congruents, les salariés étant plus impliqués et plus
engagés a mesure que leur évaluation de I'exposition au stress
était modérée. Les corrélations se sont toutefois révélées moins
fortes que celle entre le JCQ et le QSOS, ce qui était également le
résultat attendu. En effet, 'implication ou I'engagement orga-
nisationnel constitue des éléments relevant des risques psy-
chosociaux en entreprise, pour lesquels on pouvait donc
s'attendre a une corrélation avec I'exposition aux stresseurs
organisationnels et sociaux, qui sont également des risques
psychosociaux. Toutefois, ces concepts d’ordre plus motivation-
nels étant plus distants que ceux véhiculés dans le JCQ, la
moindre corrélation n’est pas surprenante, et conforte dans I'idée
que le QSOS mesure effectivement I'exposition aux stresseurs
plutét qu’un facteur général lié aux risques psychosociaux. Enfin,

la fidélité temporelle était également favorable, avec des résul-
tats stables entre les deux passations dans I'entreprise n° 2, aussi
bien pour le QSOS global que pour chacune de ses dimensions. Il
est important de noter qu’aucun événement notable n’a eu lieu
dans I'entreprise n° 2 entre ces deux passations, et que le
contexte, les conditions de travail ou encore les risques psycho-
sociaux dans I'entreprise étaient restés comparables.

Cette étude présente certaines limites. La plus importante
tient a la spécificité des entreprises testées : des PME de taille
moyenne relevant du secteur industriel. Bien qu’aucune hypo-
thése de variation de structure du QSOS selon le type d’entre-
prise considérée puisse étre faite, I'investigation d’autres
contextes semble importante. La seconde limite concerne le
peu d’informations disponibles sur les salariés : ceux-ci ayant
complété un audit, les informations signalétiques étaient trés
limitées afin de ne pas effrayer les salariés en risquant de les
identifier en croisant plusieurs critéres (age, sexe, CPS, etc.).
Enfin, I'ensemble des critéres nécessaires pour une validation
n’ont pas pu étre testés dans la présente étude, notamment
en ce qui concerne la validité discriminante, pour les raisons
susmentionnées, mais également la validité de critére (cf.
Terwee et al., 2007, [22] pour une liste des propriétés psy-
chométriques a tester). Toutefois, en I'absence de validation
d’outil de mesure de I’exposition au stress au travail, cette
étude constitue une premiére avancée nécessitant de plus
amples investigations, ayant testé un ensemble non
négligeable de propriétés psychométriques (validité de



contenu, cohérence interne/structure factorielle, validité de
construit et fidélité temporelle).

Cette étude propose un outil de mesure validé de I’exposi-
tion aux stresseurs organisationnels et sociaux dans
I’entreprise, répondant aux failles conceptuelles et
méthodo- logiques pointées par Nasse et Légeron [1] et
recensant les principaux stresseurs auxquelles les salariés
peuvent étre exposés dans |'entreprise. Bien que cette
premiére étude mérite d’étre répliquée, il s’agit d’un

premier pas vers I'élaboration d’un outil de mesure inté-
gratif des facteurs de stress professionnel.

Déclaration d’intéréts

Les auteurs déclarent ne pas avoir de conflits d'intéréts en
relation avec cet article.

Annexe 1. Items du questionnaire des stresseurs organisationnels et sociaux (QSOS)..

Dimension 1. Stresseurs liés a I'incertitude et I'imprévisibilité (4 items)

Votre direction a des objectifs clairs que vous connaissez

Vous pensez que des licenciements sont possibles dans le contexte actuel de votre entreprise
Vous ne connaissez pas les intentions de votre direction quant a I'avenir de votre service ou de votre établissement et cela vous inquiéte
Vous bénéficiez de formations et d’évolutions réguliéres pour maintenir votre niveau de compétence

Dimension 2. Stresseurs liés au manque de reconnaissance (social, symbolique, matériel) (4 items)
Vous et vos collégues étes félicité(e)s quand vous avez fourni un effort particulier
Vous avez parfois le sentiment que vos managers vous manquent de respect’
Les mesures salariales individuelles vous semblent incompréhensibles ou injustifiées’
Dans votre entreprise, les possibilités d’évolution répondent a des régles claires qui favorisent la mobilité interne

Dimension 3. Stresseurs liés aux relations interpersonnelles (6 items)
Votre manager gére bien son équipe
Dans votre entreprise, anciens et nouveaux s’entendent bien

De plus en plus, les relations avec les clients sont source de difficultés dans votre travail’

Il régne une bonne ambiance dans les équipes

Il vous arrive de rencontrer de I'agressivité dans votre travail (qu’elle soit physique, verbale ou morale)’
Dans votre travail, vous appréciez les relations entretenues avec les clients

Dimension 4. Stresseurs liés aux problémes de communication (4 items)

Dans votre entreprise, certaines directives peuvent étre contradictoires ou modifiées sans explication

Souvent, vous ne connaissez pas le but des activités qu’on vous confie’

Vous avez le sentiment de ne pas étre écouté(e) quand vous suggérez quelque chose ou que vous posez une question’
Le personnel est bien au courant de la situation économique de I'entreprise’

Dimension 5. Stresseurs liés aux changements et aux valeurs (3 items)

Le fonctionnement de votre entreprise (procédures, relations avec les autres équipes/services) n’est pas clair pour vous’
Votre entreprise change de telle maniére que vous n’adhérez plus a ses valeurs
De maniére générale, vous étes plutdt en accord avec les valeurs de votre entreprise

Dimension 6. Stresseurs liés au job design (6 items)
On vous laisse beaucoup d’autonomie dans votre travail

Vous trouvez que I'organisation de votre travail génére de la pression (délais, manque de moyens, erreurs aux conséquences graves)’
Vous estimez que votre entreprise attache un soin particulier & améliorer votre cadre et vos conditions de travail (bruit, chaleur, locaux, etc.)
Vous étes a l'aise avec votre charge de travail en quantité et en qualité

Vous pouvez difficilement prévoir et anticiper votre travail
Votre travail correspond aux compétences que vous avez

Calcul des scores : moyenne des items pour chacune des dimensions (dans I'étude, la présentation des items était aléatorisée de maniére systématiques).

"Items inversés.
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