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SUMMARY

ANALYSIS OF THE DISCOURSE OF WORKERS CONFRONTED WITH ORGANIZ®@NAL CHANGES: A
TRANSACTIONAL PERSPECTIVE

Downsizing, restructuring and layoffs have becomecairrent practice among companies
today. If consequences of such major changes avidioadl well-being are well documented,
little is known about the nature of work environrmehanges which workers are confronted
with and how they appraise these events. The abgect the present study was to combine
guantitative and qualitative data in order to gbe#tier understanding of organizational
changes, using a transactional perspective. Fefyes workers from seven companies were
interviewed. Interviews were transcripted and anediyalong three axes : (a) What were the
changes workers were confronted with? (b) How ded/treact to these changes? and (c) How
did they perceive the way their company dealt whkse changes? Results indicate that
workers were mainly confronted with changes amailgagues, supervisors, in workload as
well as changes in task content. Moreover, it apgp#eat not all changes were appraised
negatively. Concerning the consequences reportedbkers, the findings usually reported in
literature were supported by the current data. Wiarkeported a general deterioration of their

quality of life, a degradation of working climatedaalso more job insecurity associated with



organizational changes. Finally, workers indicateat the way companies managed changes
was not really efficient. Workers complained maiabout information. They reported that
they were not or poorly informed about future chesidn conclusion, this study underscores
the interest of a qualitative analysis of the eigrere of workers confronted with
organisational changes.
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[. INTRODUCTION

Il est maintenant reconnu combien la globalisatd® I'économie a accentué la
compétitivité internationale et la pression exersée les entreprises (Ladipo & Wilkinson,
2002). Cette accentuation de la concurrence ihest@estionnaires a compresser au maximum
les colts de fonctionnement, ce qui, pour nombentde eux, se résume souvent a la
compression des seuls colts salariaux. En conséguenbien que la course a la rentabilité
puisse prendre diverses formes, la stratégie & \pkible, et sans doute la plus répandue, reste
la réduction des effectifs (McKinley, Zhao, & Rus2000). Les licenciements collectifs
représentent, tant en Europe qu'aux Etats-Uniséwémement habituel dans I'environnement
economique. Ainsi, Shaw et Barret-Power (1997) osjgmt que ces restructurations sont
souvent récurrentes et qu’elles permettent rareiatteindre les objectifs assignés en termes
de productivité. Ces raisons expliguent certaingrpenrquoi la réduction des effectifs est le
changement organisationnel majeur le plus souvewgue a travers la littérature en
psychologie organisationnelle.

Selon Armenakis et Bedeian (1999), les études ivekat aux changements
organisationnels ont examiné quatre thématiquescipales, a savoir le contenu des
changements, leur contexte, le processus méme ahgement et, enfin, leurs conséquences.
Les psychologues du travail se sont plus particeidient intéressés aux conséquences des
changements organisationnels, et celles-ci ont eSgentiellement envisagées selon trois
grandes perspectives. La premiére, davantage eerdgt@ [I'entreprise, aborde cette
problématique de fagon globale, s’intéressant amséquences des changements majeurs, tels
gue fusions, acquisitions, restructurations ou ahisations (Armenakis & Bedeian, 1999 ;
Kozlowski, Chao, Smith, & Hedlund, 1993). Tout ddaf), ces changements affectent
directement le niveau de stress et de bien-étretrdeailleurs (Moyle & Parkes, 1999). On
observe également une détérioration de la sangéméral (Ferrie, Shipley, Marmot, Stansfeld,
& Smith, 1995 ; Kivimaki, Vahtera, Pentti, & Ferri2000), une augmentation de la
consommation de tabac (Kivimai al, 2000), ou encore une augmentation des absenaes po
raisons médicales (Kivimalat al, 2000). En outre, ces changements se révelenatmsi peu
profitables pour les entreprises elles-mémes. &lusi recherches rapportent que ces
changements sont associés a une diminution de lidatpn organisationnelle (Armstrong-
Stassen, 1998 ; Kozlowskit al, 1993), a une diminution du rendement au travaillee la
productivité de I'entreprise (Armstrong-Stasserf89Cascio, 1993 ; Kozlowski al, 1993),

ou encore a une augmentation de I'intention daeyuientreprise (Kozlowsket al,, 1993).



Ces études ont eu le mérite de mettre en évidemobien ces changements majeurs
peuvent affecter négativement le fonctionnemene®tperformances d’'une entreprise, mais
aussi et surtout le bien-étre des travailleurestint alerté les responsables sur l'indispensable
prise en compte des facteurs humains dans la téuksitels changements et leur ont proposé
des conseils en vue de mieux les gérer. En eHepaladoxe de ces changements majeurs,
selon Mishra et Spreitzer (1998), est gu'ils ontrpoonséquence d’altérer ce qui est essentiel a
leur réussite, a savoir la confiance des travatladans leur entreprise. Toutefois, pour la
majorité de ces études, le changement est sows@atde son contexte, mesuré ponctuellement
et considéré comme la cause principale des conségsi@egatives observées. Or, selon Buono
et Bowditch (1989), ces changements majeurs saviesd planifiés sur le long terme et leurs
conséguences peuvent s’étaler sur de tres longureslpes. Ces auteurs notent ainsi qu'il faut
au moins deux années pour pouvoir évaluer I'immbghe fusion. C’est également ce que
souligne Armstrong-Stassen (1997) en faisant rengarque le fait d’avoir été confronté a un
seul licenciement collectif peut produire des domesadifficilement réparables. Négligeant
souvent cette dimension temporelle, cette prempenspective rend donc peu compte des
changements concrets vécus par les travailleutssprocessus psychologiques a I'origine de
la variabilité des réactions individuelles.

La seconde perspective, moins développée dangdature, est davantage centrée sur
les travailleurs. S’inspirant entre autres du couethnologique, cette approche envisage plutét
les changements affectant les entreprises sougld'ale I'évolution des conditions de travail.
En effet, pour les travailleurs, la nouvelle dordmnomique a profondément modifié de
nombreux aspects de leur travail, telles que l&tioas entre employeurs et employés, les
conditions de travail ou encore la stabilité demifgoi. C'est également ce que soulignent
Pichault, Warnotte et Wilkin (1998) en indiqguanegméme si le management ne modifie pas
intentionnellement I'organisation du travail, cetlieest inévitablement affectée par les macro-
changements réalisés a I'échelle de I'entreprismur Pes travailleurs, cette nécessaire ré-
organisation du travail se traduit la plupart dupe par des exigences plus fortes en termes de
guantité de travail a réaliser, de compétences \élajgper et a maitriser ou encore de
responsabilités a assumer.

Ainsi, diverses recherches se sont intéresséepattisulierement a l'intensification du
travail (Burchell, 2002 ; Wichert, 2002), aux poakes de flexibilité (Hudson, 2002) ou encore
a l'insécurité d’emploi (Armstrong-Stassen, 19%3; Witte, 1999 ; Ferriet al, 1995 ; Ferrie,
Shipley, Marmot, Martikainen, Stansfeld, & Smit02 ; Kivimakiet al, 2000 ; Kozlowski,
et al, 1993 ; Wichert, 2002). S’inscrivant dans ce clind@ changements perpétuels des



entreprises modernes, ces recherches tentent dregpier de facon plus pertinente le
caractere temporel et dynamique des nouvellestisiisade travail. Cette perspective de
recherche accorde au travailleur un réle actif damaesure ou celui-ci interpréte et donne du
sens aux évéenements auxquels il est confronté. rGeegsus de construction de sens va
influencer la fagcon dont les membres d’'une orgdioisavont comprendre et s’adapter aux
changements. C’est notamment ce gu’lsabella (18909ntré dans une étude sur des membres
de direction d’'une entreprise. Par ailleurs, BaetilSavoie (1999) évoquent sqytases de
préoccupationsCes phases permettent de décrire le procesduandgion a travers lequel les
travailleurs assimilent et s’adaptent aux changesn@manisationnels auxquels ils peuvent étre
confrontés. Cette perspective permet donc de mieadre compte de la complexité des
perceptions et des réactions des travailleurs. Bllere aussi la voie a des possibilités
d’intervention dont I'objectif est d’agir directemtesur les véritables sources du malaise des
travailleurs.

Quant a la troisieme perspective de recherche, &ligour objectif de décrire la
transaction qui se joue entre le travailleur et eowironnement. En effet, 'examen des deux
premieres perspectives met clairement en évidenicdbien il est délicat de rendre compte de
la variabilité des réactions individuelles. En merant en compte que la seule exposition a un
changement majeur, ne risque-t-on pas de masqaevégtables causes et mécanismes a
'origine de la détérioration du bien-étre mise é@ndence dans nombre d’études ? Afin de
mieux comprendre comment les changements orgamsals majeurs affectent les
travailleurs, ne faudrait-il pas également tenimpte de la signification attribuée par les
travailleurs a ces changements ?

La signification accordée aux événements de I'emviement auquel un individu est
confronté est au cceur du modele transactionneltrégssdéfini initialement par Lazarus et
Folkman (1984) (voir aussi Mackay & Cooper, 1987yénéralisé par la suite aux études sur
les changements organisationnels par Mack, NelsdQueck (1998). Trois éléments sous-
jacents caractérisent ce type de modéle. Tout diakibs’agit d'un modéle qui concoit la
personne et I'environnement dans une relation dymaen mutuellement réciproque et
bidirectionnelle. Des caractéristiques séparéda gersonne et de I'environnement convergent
pour donner de nouvelles significations via le psstis d’évaluation de la situation. Ensuite,
ce modéle reconnait, de maniére implicite, un E®ee impliquant des changements au fil du
temps, en différenciant les conséquences immédigesonséquences a long terme du stress
sur l'adaptation. Enfin, le phénomene de stresscestu comme un processus cyclique

constamment réitéré au fur et a mesure des sitisatie confrontation rencontrées (De Keyser



& Hansez, 1996). Dans cette perspective, Metcil. (1998) concoivent le changement comme
un stresseur potentiel et I'impact de ce changemamime un phénoméne individuel avec une
variabilité élevée. Selon Maak al. (1998), les facteurs individuels et/ou organisaigls, via
leur impact sur la perception, expliquent pourdasimémes situations objectives peuvent étre
vécues de maniere extrémement différente.

La recherche ‘Flexihealth'vise & établir un lien entre les changements msjda
perception des modifications des conditions deaitayu’ils impliquent et le bien-étre. Dans le
cadre de cette recherche, nous avons adopté pgiteche transactionnelle du stress dans un
contexte de changement organisationnel. La présgatke a constitué une étape préliminaire
de ce projet de recherche et visait a cerner leklématiques rencontrées par les travailleurs
dans un contexte de changement organisationnel.s Nbasant sur la perspective
transactionnelle, trois questions ont orienté Ihgs@a des données recueillies, a savoir: (1)
guels sont les changements auxquels les travallent été confrontés et comment ces
changements ont-ils été évalués ? (2) commentdeailieurs ont-ils réagi a ces changements
et quelles en ont été les conséquences ? et (3inentnla gestion des changements par
'entreprise a-t-elle été percue ?

Le recours a une méthodologie qualitative nous $atniout a fait approprié dans le
contexte de cette étude préliminaire. Selon Stédt994), cité par Roald et Edgren (2001), une
méthodologie qualitative permet, en effet, une yg®plus approfondie de I'expérience par les
travailleurs des changements organisationnels alxqus ont été confrontés. Notre
meéthodologie incluait également un volet quanfi@dins la mesure ou nous avons examiné de
facon systématique les changements auxquels heslkears ont été confrontés. Alors que les
données qualitatives nous ont permis de mieux centlpe comment les travailleurs ont pergu
et ont réagi aux changements, les données quadg#abnt permis une description et une
comparaison plus systématiques des situations ménées par les travailleurs.

Notre démarche d’analyse des données s’est appsiyedes volets qualitatif et
quantitatif de I'enquéte. Nous avons combiné ces aréthodologies pour répondre aux trois
axes de lecture décrits ci-dessus. Lors de la s$on, nous chercherons toutefois a mettre en

evidence les apports spécifiques de ces deux natges.

! Le projet de recherche Flexihealth a été subvenégar les Services Scientifiques, Techniquesiktr@ls
(Belgique) dans le cadre du programme d'appui 8figgre a la protection des travailleurs (Phasd %99—-2003).



I. 1. NATURE ET PERCEPTION DES CHANGEMENTS

Les recherches sur les changements organisationr@gturs s'étant le plus souvent
focalisées sur la réduction des effectifs, il exifihalement bien peu de données sur les
changements rencontrés concretement par les teawaildans leur environnement de travalil.
Jusqu’a présent, aucune étude n'a véritablemenenséc de fagon systématique les
changements vécus par les travailleurs dans uexientle changement organisationnel. Notre
étude se propose donc, dans un premier tempsgdsetrune liste des changements rencontrés
par les travailleurs de notre échantillon et dealéer I'occurrence reelle.

En outre, bien que de nombreux auteurs insistentisyportance de la perception des
changements (Armstrong-Stassen, 1997 ; Lawson &IleAn#998), les aspects cognitifs
spécifigues au modeéle transactionnel, plus préa@sém’évaluation individuelle des
changements, sont souvent négligés. Notre étuderaggse donc, dans un second temps,
d’examiner dans quelle mesure les changementsmgBsmnt été jugés comme favorables ou
défavorables par les travailleurs. Postulant que rnemes événements objectifs et les
conséquences gu'’ils impliquent ne sont pas forcémpercus de facon identique par tous les
travailleurs, nous nous attendions a une varigbittportante des évaluations a propos des

changements.

I. 2. REPONSES AUX CHANGEMENTS ET CONSEQUENCES

Bien que cet aspect des changements organisatioaitetté davantage étudié, notre
étude se propose de relever les principales copséga évoquées spontanément par les
travailleurs de notre échantillon. A ce titre, moitude a permis de comparer dans quelle
mesure les réactions évoquées spontanément renblesevariables utilisées le plus souvent

dans les études empiriques.

I. 3. GESTION DES CHANGEMENTS PAR’IENTREPRISE

La maniére dont les changements sont introduits Hantreprise est souvent présentée
comme un déterminant majeur de la maniere dontHasgements seront percus et vécus par
les travailleurs (Callan, Terry, & Schweitzer, 199artin, 1999 ; Mishra & Spreitzer, 1998 ;
Reichers, Wanous, & Austin, 1997 ; Schweiger & [Bgnil991). On peut toutefois se
demander dans quelle mesure il existe un décalaige ks pratiques recommandées par les
chercheurs ou intervenants et les pratiques réeffemencontrées par les travailleurs. Notre
étude se propose donc d’examiner dans quelle mésuteavailleurs ont eu le sentiment que

I'entreprise a géreé le changement de facon a fe@oleur bien-étre.



Il. METHODOLOGIE

II. 1. ECHANTILLON

La procédure suivie en vue de constituer notreritdlman de travailleurs a interviewer
s’est déroulée en deux temps. Dans un premier tengoes avons pris contact avec plusieurs
entreprises ayant connu, durant les deux dernigneges, un changement organisationnel
majeur (ex : licenciement collectif, fusion, réangaation importante du travail, etc.). Dans un
second temps, nous avons déterminé, en accord @veesponsable de la gestion des
ressources humaines de I'entreprise, les travasliptessentis pour linterview. Le choix des
travailleurs a été établi dans un souci de maximisealiversité des personnes rencontréees.
Nous souhaitions, en effet, rencontrer des traua¥l de statut professionnel, d’age et
d’ancienneté variés et dont on pouvait égalemensgreque I'expérience des changements
serait diversifiée. Dans certains cas, nous n’avoutefois pas eu acces a tous les travailleurs
de I'entreprise, mais seulement a un départemepasdiculier. Il était enfin demandé a chaque
travailleur s’il était d’accord d’étre interviewé.

En définitive, notre échantillon final comportaitentreprises ou départements et 57
travailleurs. En effet, pour des raisons de figbiles données, seuls 57 des 64 travailleurs
initialement interviewés ont été pris en compte sdées analyses. En ce qui concerne les
entreprises, celles-ci appartenaient tant au sepighlic que privé. Elles étaient actives dans
des secteurs aussi variés que la production, laspoat, la sécurité ou I'orientation
professionnelle. En ce qui concerne les trava#lenotre échantillon final était composé de 46
hommes (80,7 %). L’échantillon était compose, a @gale, d’ouvriers et d’'employés (Tableau
1). En moyenne, les travailleurs étaient agés damnl(ET= 9,4). L'ancienneté moyenne des
travailleurs était de 18,5 ans (ET10,1). Enfin, la majorité des travailleurs, sait personnes
(91,2 %), bénéficiait d’'un contrat a durée indétegs.

Tableau 1. Répartition selon la catégorie profesmtle des travailleurs de I'échantillon final

Sample distribution according to workers’ professiostatus

[I. 2. COLLECTE DES DONNEES

Les données ont été récoltées par la méthoderderView. La durée moyenne d’une
interview était, approximativement, d’une heurell€&ei était intégralement enregistrée sur
cassette audio et comportait deux volets principaexpremier volet, qualitatif, consistait en

une interview semi-structurée. Le guide pour limiew comptait 10 questions ouvertes



(annexe 1). Celles-ci permettaient d’appréhendeatare et le déroulement des changements
vécus par la personne ainsi que les conséquenaasddangements tant pour I'entreprise, en
général, que pour le travailleur, en particulier.

Le deuxiéme volet, davantage quantitatif, visai®valuer de facon plus précise
comment les changements majeurs au niveau dedpmidge s’étaient traduits au niveau de
'environnement de travail proche. En conséquenoays avons élaboré une liste de
changements qui, dans un contexte de changemeantisatjonnel, étaient susceptibles de se
produire dans I'environnement de travail procheeUmemiére liste a été élaborée a partir,
d’'une part, d'un recueil d'information dans la éithture et, d’autre part, a travers des
discussions avec des informateurs-clés. En déf@ithous avons retenu 17 changements
relevant de 6 grandes catégories : (1) les changsmelevant des aspects formels relatifs au
contrat de travail (contrat de travail, horairestdeail et remunération), (2) les changements
relevant des pratiques de management (supérietarthdque direct, contréle du travail par la
hiérarchie, criteres et procédures d’évaluatiortrduail et méthodes de management), (3) les
changements relevant de I'enrichissement des tdohesau de responsabilité, autonomie dans
le travail et compétences nécessaires a l'accosgplient du travail), (4) les changements
relevant des taches a effectuer (nature des tachage de travail et maniere de travailler), (5)
les changements relevant de I'environnement salgalravail (collegues et relation avec les
clients), et (6) les changements relevant de lremviement physique de travail (lieu de travail
et aménagement du lieu de travail).

Lors de linterview, nous demandions au travaillsiir avait été confronté, durant les
deux derniéres années, a chacun des changemeet®ré&s dans la liste. Si la réponse était
positive, nous lui demandions également dans quafisure ce changement avait contribué a
dégrader ou a améliorer ses conditions de trakallr ce dernier point, il était demandé a la
personne d’indiquer sa réponse a l'aide d’'une éhad type Likert a 4 points allant de 1
(amélioration ou dégradation faible des conditidagravail) a 4 (amélioration ou dégradation
importante des conditions de travail). Si la per@omdiquait que ce changement n’avait pas
amelioré ou dégradé ses conditions de travail owllsi mentionnait que les bénéfices
contrebalancaient les inconvénients, nous attrilsila valeur O a la réponse. Par contre, si la
personne ne pouvait exprimer d’avis par rapportcaractere favorable ou défavorable du

changement, la réponse était codée comme manquante.



[1. 3. ANALYSE DES DONNEES

En ce qui concerne les données qualitatives, h@mak’est déroulée en trois étapes.
Dans un premier temps, les enregistrements daviges ont été intégralement retranscrits. A
l'issue de ce processus, seules 57 interviews ténteéenues, 7 ayant été écartées du matériel
d’analyse en raison de difficultés techniques lgés retranscription.

Dans un second temps, le matériel d’analyse an&t@dé par le premier auteur a l'aide
du logiciel Nvivo (Richards, 1999). Le matériel & éécoupé en « unités de sens » et chaque
unité a été codée selon une catégorie aussi paeh@ossible du sens émis par linterviewé.
Durant le codage, les différentes catégories coitssrau fur et a mesure du processus ont été
systématiguement comparées afin d’en dégager ladlitsdes et différences et d’en
circonscrire le contenu précis. Ce premier codagmposé d’'un grand nombre de catégories
tres proches du contenu initial, visait a décerglus fidelement possible le matériel récolté. A
lissue de ce processus, 1129 unités de sens éntegroupées dans 46 catégories. Ces
catégories étaient bipolaires de facon a pouvaidne compte du fait qu'un méme théme
pouvait étre évoqué soit négativement, soit pasitient. Par exemple, une personne pouvait
indiquer que les relations avec son supérieur faBigue étaient davantage conflictuelles, alors
gu'une autre personne soulignait la qualité duisautecu par son supérieur. En ce qui
concerne le codage, ces deux opinions ont étdwadEs a la méme catégorie, car elles font
référence au méme théme, tout en étant distinggedes leur valence négative ou positive.

Dans un troisieme temps, pour des raisons de aarfgrésentation, les catégories ont
été organisées selon une structure comprenantdatiggies générales, elles-mémes découpées
en sous-themes. Une premiere classification delgodaes d’analyse a été proposée par le
premier auteur et testée par le second auteur.r@eegsus de confrontation a permis de
résoudre les divergences de classification. Ennilié®, une structure composée de 18
catégories bipolaires a été retenue. Les catégsaesdécrites en annexe 2. Enfin, estimant
que l'occurrence d’'un méme theme chez une mémemeesne reflétait pas nécessairement
'importance de ce théme pour la personne, nouasapois I'option de ne coder qu’une seule
fois le theme, méme si le travailleur avait évogedui-ci a plusieurs reprises lors de son
interview.

En ce qui concerne les données quantitatives, agass, dans un premier temps,
comptabilisé le nombre de personnes qui avaienta@térontées a chacun des changements
repris dans notre liste. Dans un second tempsowt ghacun des changements, nous avons

classé les répondants dans trois groupes selonsieane a I'échelle de perception du
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changement : (a) les personnes qui ont percu legelmaent comme une dégradation de leurs
conditions de travail (score compris entre 2 etolirpl’échelle « dégradation »), (b) les
personnes qui ont percu le changement comme unkoeatién de leurs conditions de travalil
(score compris entre 2 et 4 pour I'échelle « am&tion ») et (c) les personnes qui n'ont percu
le changement ni comme une dégradation, ni commeeaurélioration de leurs conditions de
travail (score de 0 ou score de 1 pour I'écheliégradation » ou I'’échelle « amélioration »).

Au niveau statistique, le chi-carré a été utilisdét au niveau des données qualitatives
gue quantitatives, pour analyser si la répartities travailleurs était équivalente selon toutes
les modalités de perception des changements. Datens cas, et contrairement a ce qui est
habituellement recommandé, la valeur attendue pbacune des catégories d’analyse était
inférieure a 5. Toutefois, selon Everitt (197 7)tilisation de la statistique chi-carré peut étre
utilisée dans un tel cas. Lorsque cette statist@piesignificative, les jugements peuvent étre
considérés comme convergents. Par contre, lordguest non significative, elle indique une

variabilité interindividuelle dans la perceptiorsdgnangements.

lll. RESULTATS

[ll. 1. AXE 1—NATURE DES CHANGEMENTS ET PERCEPTION PAR LES TRAWAEURS

En ce qui concerne les changements rencontréslelanenvironnement de travail, les
résultats indiquent que plus de 60% des travaglede notre échantillon ont connu un
changement de collégues, un changement de supéi@archique, des changements dans la
charge de travail ou dans le contenu des tacheble@wa2). L'analyse des données de
linterview semi-structurée (Tableau 3) va dansriéme sens. Des changements relatifs aux
relations entre collégues, a la charge de travaile relations avec le supérieur et la hiérarchie
en général sont cités par 53 a 63% de I'échantilianfin, le contenu de travail est évoqué par
37% de I'échantillon. La seule difféerence se stweniveau du climat relationnel général qui
représente le changement le plus cité dans lesédsnqualitatives, mais qui n’est pas
appréhendé en tant que tel dans les données atiartt En effet, prés de 90% de notre
échantillon évoque spontanément des situationswetaau climat relationnel général.

Si on considére maintenant comment ces changemantsté percus (Tableau 2), les
résultats indiquent que les travailleurs soumies changements dans la charge de travail et
dans le contenu des taches percoivent davantagectcewmme une dégradation de leurs
conditions de travail (2, N = 38) = 13, _p< .05ety?(2, N = 34) = 7,29, p< .05,
respectivement). Les données qualitatives confitroetie tendance (Tableau 3). On constate,
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en effet, que le climat relationnel général, largeade travail et le contenu du travail sont
davantage évoqués négativement par les travail(gi{& N = 50) = 16,48, < .0001 (2, N
=33) = 39,45, x .0001 et3(2, N=21) = 26, p< .0001, respectivement).

Les données gquantitatives mettent par contre efegge que certains changements sont
plutét percus comme une amélioration des condittngravail. Il s’agit de changements dans
les compétences requisg’(2, N = 26) = 9,54, < .01), le niveau de responsabilij@(2, N =
30) = 12,08,_p< .01), lautonomie y2(2, N = 29) = 20,14, p< .0001), les méthodes de
management(2, N= 23) = 6,87, < .05) et le lieu de travai}3(2, N=11) = 6,72, < .05).
Enfin, il apparait que la variabilité des percepsieest plus importante pour les changements
dans les relations avec les collegues et aveérieur (Tableau 2)f(2, N= 43) = 0,04, n&t
v3(2, N= 41) = 5,46, nsrespectivement). Ces résultats se confirmeneégait dans I'analyse
des données qualitatives (Tableau®(2, N = 36) = 0,66,_ngt y3(2, N = 30) = 0,6,_ns
respectivement).

Tableau 2. Nature des changements et perceptiomadedleurs (données quantitatives)

Nature of changes and workers’ appraisal (quantiatata)

Tableau 3. Nature des changements et perceptiomadedlleurs (données qualitatives)

Nature of changes and workers’ appraisal (qualitadiata)

[ll. 2. AXE 2—REPONSES AUX CHANGEMENTS ET CONSEQUENCES

bY pY

Pour répondre a notre deuxiéme objectif, a sav@xamen des conséquences
spontanément évoquées par les travailleurs, noossachoisi, conformément au modele
transactionnel, de distinguer les réactions a deuane des réponses a plus long terme face aux
changements vécus. Le tableau 4 décrit les atstudies travailleurs par rapport aux
changements. On constate que 80% des travaillatesviewés parlent de leurs craintes ou
espoirs par rapport a I'avenir, en termes d’évotlutdes conditions de travail et d’emploi.
Ensuite, pres de 50% des travailleurs de [I'écHantilévoquent leur satisfaction ou
insatisfaction par rapport aux changements, leutivatton par rapport au travail et enfin la
facon dont ils se sont adaptés a la nouvelle simaEnfin, une minorité, soit 18%, fait
référence aux attitudes de retrait par rappor@tieprise.

En termes de perceptions, on constate une vat@abitier-individuelle importante pour
la vision prospectiveyf(2, N = 46) = 1,34, _ns Par contre, les perceptions relatives a la

satisfaction, la motivation et I'envie de resternslal’entreprise sont plutdt évoquées
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négativement (respectivemegit2, N= 30) = 11,4, p< .01 ;%3(2, N= 27) = 17,55, < .0001 ;
v3(2, N=10) = 6,2,_p< .05). Les perceptions par rapport aux stratégjiedaptation semblent
particulierement tranchées : elles sont soit évegugativement, soit positivemegi(2, N =
29) = 14,55, < .0001).
Tableau 4. Attitudes par rapport aux changemermtsn@es qualitatives)
Attitudes towards changes (qualitative data)

Si on examine a présent les réponses a long teuxmelmngements (Tableau 5), le
bien-étre semble trées souvent évoqué par les limvwa de I'échantillon (84%). L'analyse
statistique présente une prédominance de répoggeasives aux changemenjd(2, N= 48) =
20,37, p< .0001). Les travailleurs se disent davantagessés inquiets ou déstabilisés par les
changements. Une minorité de travailleurs mentidangpercussion des changements sur la
santé (28%) et I'impact de ceux-ci sur la vie peivet familiale (24%). A nouveau, il s'agit
d’évocations négatives (respectiveme#(2, N = 16) = 26,39, p< .0001 ;¥3(2, N = 14) =
22,43, p< .0001).

Tableau 5. Réponses a long terme aux changemeamisées qualitatives)

Long term responses to changes (qualitative data)

lll. 3. AXE 3 — PERCEPTION DE LA GESTION DES CHANGEMENTS RA
L’ENTREPRISE

Face a ces réactions négatives par rapport auxgehamts, il semble intéressant
d’examiner dans quelle mesure les travailleurseante sentiment que I'entreprise a géré le
changement de fagon a favoriser leur bien-étrel€Bai6). En termes de fréquence de citation,
le sentiment d’avoir été informé apparait en t@erprés de 70% de travailleurs et est évoqué
négativement par un grand nombrg(Z, N = 39) = 26,03, _p< .0001). La gestion du
changement par I'entreprise et la perception décpisont citées par approximativement 25%
des travailleurs. La consultation ou négociatiotagirise en compte des aspects humains sont
citées par une minorité de travailleurs, approxiveatent 8%. Tous les travailleurs qui font
référence a la gestion du changement par I'ensepé la justice et a la prise en compte des
facteurs humains en parlent de maniére néga®(2, (N = 15) = 30, p< .0001 (2, N=13) =
26, p<.0001 ef?(2, N=4) = 8,02, < .05, respectivement).
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Tableau 6. Déroulement des changements et peroagg®travailleurs (données qualitatives)

Change progress and workers’ appraisal (qualitatata)

IV. DISCUSSION

L’étude des changements organisationnels figurboeme place dans la littérature. En
effet, depuis quelques années, le contexte écomamagprofondément changé et, a I'heure
actuelle, c’est davantage le changement que laligtaui est la norme des entreprises
modernes. De nombreux chercheurs s’inquiétent denkimpact de ces changements sur la
nature des relations qui se tissent entre un ttammiet I'entreprise qui I'emploie. Or,
paradoxalement, on sait peu de choses gquant atlmendes changements concrétement
rencontrés par les travailleurs dans leur envirorerg de travail. De la méme facon, peu
d’études ont examiné de facon approfondie le vées tavailleurs confrontés a de tels
changements. Pourtant, il s’agit la de thématigdest on ne peut nier l'importance,
notamment lorsque I'on s’intéresse aux liens elesechangements organisationnels et le bien-
étre au travail.

Plusieurs auteurs soulignent combien il est immbrtde prendre en compte la
perception des travailleurs. Le modele transacgbdn stress, adapté par Mastkal. (1998) a
la problématique du changement organisationnegrdecune importance centrale au processus
d’évaluation a travers lequel un individu attribuee signification, notamment en termes de
menace pour son bien-étre, aux événements auxtdjueds confronté (Lazarus & Folkman,
1984). Selon cette perspective transactionnellerigine des réactions individuelles,
caractérisées par une variabilité importante, @sthercher dans la transaction, plus ou moins
problématique, d’un individu avec son environnement

A travers la présente recherche, notre objectift &a mettre en évidence cette
variabilité des réactions individuelles dans unterte de changement organisationnel. La
meéthodologie de recherche utilisée était a la fpiantitative et qualitative : 57 travailleurs
issus de 7 entreprises et dont I'entreprise avaiténfrontée, durant les deux dernieres années
a un ou plusieurs changements majeurs, ont étéviees a propos de ceux-ci. Notre grille
d’analyse des données comportait trois axes, ars@yaguels sont les changements auxquels
les travailleurs ont été confrontés et comment desngements ont-ils été évalués ? (2)
comment les travailleurs ont-ils réagi a ces chamgdgs et quelles en ont été les
conséquences ? et (3) comment la gestion des anangepar I'entreprise a-t-elle été percue ?

En ce qui concerne la nature des changements daxtpge travailleurs ont étée

confrontés et leur évaluation, deux éléments doiéem®e mis en évidence. Tout d’abord, tant
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les données qualitatives que quantitatives, montrea les changements les plus frequemment
vécus par les travailleurs lors de changementsn@gtionnels majeurs, sont le changement de
collégues et de supérieur hiérarchique, mais dssihangements dans la charge de travail ou
dans le contenu des taches. Ensuite, les résghafirment combien les changements font
I'objet de perceptions variées de la part des illauas. Si certains d’entre eux sont plutot
percus négativement, comme l'augmentation de legehde travail, d’autres changements sont
percus positivement. Tel est le cas notamment depétences requises pour I'exercice de son
métier, du niveau de responsabilité ou encore gsuls grande autonomie au travail. Il nous
parait donc intéressant de souligner que les chaegs organisationnels ne se traduisent pas
uniguement de fagon négative pour les travaille@estaines évolutions des conditions travail
sont percues plutdt comme un enrichissement ef ogdane si elles peuvent augmenter les
exigences liées a la fonction. Par contre, d’auttesgements font I'objet de perceptions tant
négatives que positives (changements parmi lesequodls, changement de supérieur
hiérarchique, changements dans la maniére de fteayaitc.). Plusieurs travailleurs estiment,
par exemple, que les relations avec certains aglege sont améliorées alors que les relations
avec d’autres collegues se sont plutdt dégradées.

Il apparait donc clairement que la seule prise@npte du type de changement n’est
pas suffisante pour rendre compte de sa significatégative ou positive pour les travailleurs.
Au contraire, les travailleurs s’engagent activetrdams un processus de construction de sens.
Bien que cette étude ne permette pas d’en appréhémdpact, on est en droit de penser que
les perceptions individuelles sont modulées, d'yaet, par diverses caractéristiques tant
organisationnelles qu’individuelles et, d'autre tpgrar I'évolution des préoccupations des
travailleurs a mesure que le changement se déroeserésultats soulignent donc la nécessité,
lors de I'étude des changements organisationnelgreindre en compte tant les événements
vécus que leur évaluation par les travailleurs.

L’étude apporte également un éclairage utile covaugrles conséquences a court et
long terme de ces changements majeurs. Les dorooddsrmément a ce qui est postulé par le
modele transactionnel, semblent plutét confirmepdatinence de distinguer successivement
les stratégies d’adaptation, les conséquencesrateome et les conséquences a long terme. En
ce qui concerne les stratégies d’adaptation, certaavailleurs se disent impuissants face aux
situations rencontrées. Leur seule stratégie diatiap est plutdt passive et consiste, alors, a
accepter le changement et a chercher a s’y ad@gpiiefaut faire avec »). D’autres personnes,
par contre, essaient d’adopter une vision plustipesdu changement (« il faut positiver »),

vision qui se traduit, notamment, par un espoirarenir. Parmi ces travailleurs, quelques-uns
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adoptent des stratégies plus actives, comme cheqicmedifier leur environnement de travail,
chercher des solutions aux problémes qu’ils peuventontrer, se battre pour obtenir une
promotion. Pour certains, ces stratégies d’adapwtatnt pour seul objectif d’améliorer leur
sort. D’autres, par contre, expriment leur enviesedattre pour leur entreprise.

Concernant les conséquences a court et a long teoukgnons, tout d'abord, que les
données vont dans le sens des études empiriquesavair que les changements
organisationnels sont plutét associés a une dédioa de la qualité de vie, tant
professionnelle que privée. Les travailleurs, rajgmd, lors des interviews, qu’ils ont
limpression que la charge de travail s’est alogyeéin termes de quantité de travail, de rythme
et de ressources disponibles. lls sentent aussidé@geadation dans la définition et la clarté de
leurs taches ou dans l'aide gu’ils peuvent obt@aur réaliser leur travail. lls rapportent
également qu’ils se sentent moins motivés par feavail et qu’ils ont davantage envie de
quitter I'entreprise qu’auparavant. Il est aussbnéant de constater combien le climat
relationnel général est évoqué négativement. Denfagénérale, les travailleurs ont le
sentiment que I'ambiance de travail s’est proguwessent détériorée. Selon eux, celle-ci est
davantage marquée par l'individualisme, le caisrég, le manque de solidarité, d’écoute et de
reconnaissance. Certains citent également le dpardal’emploi. Bien qu’une question de
linterview portait spécifiguement sur I'évolutiothe I'ambiance de travail, les résultats des
analyses laissent apparaitre que, sur ce sujayiesont convergents.

Dans le méme ordre d’idée, les conséquences adomg sont également évoquées de
facon clairement négatives. A l'instar de la magdes recherches empiriques, les travailleurs
rapportent une détérioration de leur bien-étrelede vie tant privée que familiale, et de leur
santé. Parmi les autres conséquences de ces clemgeifiinsécurité d’emploi nous semble
devoir étre mise particulierement en évidence. B’part, et contrairement a ce que I'on aurait
pu imaginer, leur perception de I'avenir est plutbancée, craintes et espoirs coexistant le plus
souvent. Les résultats laissent également apmargiie si les personnes interviewées se
préoccupent de la continuité de leur emploi, lemasntes concernent également I'évolution de
leurs conditions de travail. A ce titre, ces réasltconfirment la conception de I'insécurité
d’emploi de Greenhalgh et Rosenblatt (1984). Sekette conception, la peur de perdre son
emploi n'est pas la seule composante de l'inséeulfiémploi. En effet, pour Greenhalgh et
Rosenblatt (1984), la crainte de voir certains etspee son travail se détériorer et la crainte de
perdre certains avantages devraient égalemennédgrées a ce concept.

Enfin, les travailleurs interviewés ont spontanénfait le lien entre des effets directs

des changements (par exemple, leurs attitudesaail)ret des effets plus distants, comme une
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détérioration de leur bien-étre. A ce titre, il éstit aussi intéressant de constater que les
situations problématiques évoquées par les travasldépassent le contexte professionnel. Ces
résultats nous engagent donc a considérer I'imgastchangements organisationnels sur le
bien-étre comme multiples et distillés dans le temp

Le dernier axe d’'analyse faisait référence a lariagont I'entreprise avait géré ces
situations de changement. L'analyse des donnéeétergque les travailleurs ont percu de fagon
clairement négative la fagcon dont leur entrepriggi@® les événements. Le principal reproche
est le manque d’information. Certains travailleuapportent avoir été surpris par certains
changements auxquels ils ne s’attendaient paswdultes données laissent apparaitre que la
qualité des informations fait aussi défaut. Les leygs soulignent combien il leur est difficile
d’obtenir une information fiable. Certains comméngis laissent a penser que personne, au sein
de leur entreprise, ne savait réellement commest cleoses allaient se dérouler. Cette
information est sans doute une des conséquencematie de gestion de nombreuses
entreprises. En effet, le centre de décision demteeprise ne se trouve pas toujours au sein de
'entreprise et, dés lors, méme les gestionnaiedrauvent confrontés a l'incertitude du
changement, incertitude qu’ils répercutent auprédedrs collaborateurs. A ce titre, il faut
souligner combien le supérieur hiérarchique diaaxupe un réle crucial dans la gestion du
changement. Interlocuteur direct et permanent, tlevailleurs, dans un contexte de
changement, attendent de lui un support technigu&nmtionnel et une aide dans la
compréhension des événements auxquels ils sonbruétre confrontés. On peut donc penser
gue les supérieurs directs sont tout particulierénegposeés lors de ces changements et sans
doute serait-il intéressant d’analyser de facons pdpécifique leur vécu face a de tels
événements.

D’un point de vue méthodologique, il nous semblpasfun de mettre en évidence les
apports spécifiques des méthodologies qualitateteguantitatives. D’une part, cette étude
offre des arguments en faveur de ceux qui pronandiidation conjointe de données
guantitatives et qualitatives (par exemple, Bakisraél, & Schurman, 1996Steckler,
McLeroy, Goodman, Bird, & McCormick, 1992). Les u#tats montrent, en effet, combien
données qualitatives et quantitatives s’enrichisseatuellement. Les méthodes qualitatives
génerent des données riches et détaillées respéxtparspective de I'individu. Les méthodes
guantitatives permettent de récolter des donnéetidies valides et généralisables. Le
parallélisme entre les changements cités de maspemrgtanée et I'occurrence des changements
de la liste pré-établie en est une démonstratiamec|D’autre part, il est également important

de souligner les divergences entre les donnéestajivas et quantitatives. A ce titre, il faut
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rappeler qu'une méthodologie qualitative permetamunent, de se détacher des catégories
habituellement utilisées pour décrire les réactians changements organisationnels majeurs
(Di Salvo, Lubbers, Rossi, & Lewis, 1995 ; O'Driic& Cooper, 1996) et, en conséquence,
d’accéder plus directement aux représentationsti@desilleurs quant a la nature de leurs
réactions et des conséquences des changementselmuiguont été confrontés. Ainsi, les
travailleurs ont largement fait référence a la dététion du climat de travail, thématique qui
ne ressort pas des données quantitatives.

Toutefois, nous ne pouvons nier que les réponsesltéés par la méthode de
l'interview puissent étre tributaires de la subptd du chercheur. Alors que la méthodologie
guantitative laisse moins de place a l'influencecarcheur, les données issues de la méthode
de linterview sont davantage susceptibles d'étomtaminées par les connaissances et
impressions de linterviewer. On est donc en ddatse demander dans quelle mesure la
meéthodologie qualitative permet effectivement déer a des représentations différentes d’un
méme phénomeéne ou ¢s'il s’agit plutét d'un biais moéblogique. En résumé, les
méthodologies qualitatives et quantitatives peuggmtérer une compréhension différente des
mémes phénomenes. Elles nous semblent complénasntatr leur combinaison permet
d’objectiver les données qualitatives et d’enri¢bg données quantitatives.

Bien que cette étude ait permis de mieux compreledvécu de travailleurs ayant été
confrontés a des changements majeurs au sein demteprise, elle souffre de plusieurs
limites. Premiérement, il ne faut pas perdre de que le découpage du discours rend
difficilement compte de la chronologie des événemen de la structure méme du discours de
l'interviewé. Il serait probablement utile a I'aved’envisager des possibilités de mieux rendre
compte des aspects dynamiques du discours. Deuxiénige seuls les travailleurs encore
occupeés au sein de I'entreprise ont été intervie®éson sait combien les travailleurs licenciés
font également partie des victimes de ces changsmeajeurs. Par ailleurs, on ne peut
évidemment écarter I'hypothése que la variabiliéé gerceptions puisse étre liée a I'histoire
particuliere des entreprises au sein desquelleéténmhenées les interviews.

Enfin, notre étude se limite a une description dicw Par rapport a certaines
thématiques, une analyse de l'activité aurait perdbjectiver des situations de travail plus
spécifiqgues, comme la perception d’'une détérionaties conditions de travail dans le cas de
changement de taches, par exemple. Mais une tedllyse ne se justifie que si on a pour
objectif de comprendre en quoi le changement deetiest négatif pour le travailleur. Or, la
meéthodologie utilisée ne permettait pas de mettreedation ces différentes variables afin

d’analyser les mécanismes a travers lesquels t'efés changements majeurs s’exprime.
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Toutefois, et comme nous l'avons précisé préalablgmcette étude est la premiere phase
d'une recherche plus globale. En effet, sur basecak premiers résultats, le réseau de
recherche Flexihealth a développé un questionnaimscrivant dans une perspective
transactionnelle du stress. Ce questionnaire perraet effet, d’appréhender tant les
changements réellement vécus que leur évaluatiogorehd également en compte diverses
caractéristiques organisationnelles et individsellsusceptibles de moduler l'effet des
changements et de leur évaluation sur le bienagétteavail et la qualité de vie.
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Annexe 1 : Guide d'interview

1.

9.

Pouvez-vous nous décrire quels sont les changenesnttus significatifs intervenus
dans I'entreprise ces deux derniéres années ?

Comment vous ont été communiqués ces changements ?

Comment décririez-vous le climat, 'ambiance dearbdurant ces deux dernieres
années (au niveau de I'entreprise, de l'unité) étc.

Y a-t-il eu une différence dans le climat de trhdail'entreprise avant et aprées le
changement majeur ?

Y a-t-il, pour vous, un événement précis qui adamluer le climat de I'entreprise ?
Comment avez-vous réagi face aux changements ?

Qu’est-ce qui vous a aidé a gérer la transitions@nes, formation, compensation,
etc.) ?

Les changements majeurs survenus dans votre asgremt-ils eu des conséquences en
termes de stress ? Pouvez-vous expliquer ?

Comment entrevoyez-vous votre avenir ? (emploregnise, fonction, etc.)

10. Avez-vous quelque chose a ajouter a propos dewjehzents vécus dans votre

entreprise et dont nous n’aurions pas encore parlé
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Annexe 2 : Description de la classification en tkemt sous-thémes

I. CHANGEMENTS VECUS PAR LES TRAVAILLEURS

1. Relations avec les collegues

Il s’agit de la qualité ou du type de relations w&x avec les collégues, du soutien percu par les
collegues.

2. Relations avec le supérieur et la hiérarchie egenéral

Il s’agit de la qualité ou du type de relations w&x avec le supérieur hiérarchique direct ou aaec |
hiérarchie en général, du soutien percu par lafthie, de la confiance dans la hiérarchie.

3. Climat relationnel général

Il s’agit de la qualité de I'ambiance de travailoetde son évolution (amélioration/dégradation)e El
peut se traduire tant en termes de solidaritéedennaissance, de considération, d’écoute qu’emeter
de carriérisme, d’opportunisme ou de chantagenaplei.

4. Charge de travail

Cette catégorie réfere a la quantité de travabréssion liée aux urgences et au contrfle, lartiépa
des taches, le rythme de travail, la gestion desrates, les ressources disponibles en personoel et/
autres moyens.

5. Contenu du travail

Cet aspect fait référence non seulement a la téfinies taches, aux missions, mais aussi a lacitépa
a mener a bien ces taches ou ces missions, a pagigble pour atteindre les objectifs, au senttrden
compétence personnelle, a la formation nécessaire.

[I. ATTITUDES PAR RAPPORT AUX CHANGEMENTS

6. Stratégies d’'adaptation

Il s’agit de I'attitude générale du travailleursein adaptation envers les changements. Il peuagoit
une attitude active, se prendre en main, fairectle&, soit accepter passivement les changemengs, é
résigné, subir les changements.

7. Satisfaction par rapport aux changements

Si le travailleur a une attitude positive, il estilmue les changements ont amené des amélioratmss d
sa situation de travail, il se dit satisfait pas lehangements. Dans le cas contraire, le travailleu
manifeste de la déception, de 'amertume suitecliangements avec une impression de dégradation de
la situation.

8. Motivation par rapport a la nouvelle situation de travail

Soit le travailleur se dit intéressé par son tiawait il fait état d'un manque de motivation étmvie
par rapport au travail (lassitude, monotonie, mandgi plaisir, découragement, etc.).

9. Envie de rester au sein de l'entreprise

Soit le travailleur a envie de rester dans I'enisgp d’y évoluer et de progresser ; soit il egsgeé de

quitter I'entreprise, d’arriver en fin de carrieedc.
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10. Vision prospective

Le travailleur décrit son avenir avec sérénité ptinmisme ou, au contraire, il I'envisage comme
incertain et potentiellement délicat.

[ll. REPONSES AUX CHANGEMENTS

11. Bien-étre

Le travailleur fait mention de calme, de sérénit¢ au contraire, de stress, de tracas, d'inquiétudie
soucis. Il peut étre ou non déstabilisé par lesgbments.

12. Vie privée et familiale

Il s’agit de la conciliation vie professionnellevie privée/familiale. Le travailleur peut aussiréai
référence au soutien qu’il peut recevoir de la garsa famille.

13. Santé

Cette catégorie décrit dans quelle mesure le frpeat avoir un impact, positif ou négatif, susknté.

IV. DEROULEMENT DU CHANGEMENT

14. Information

Le travailleur a I'impression d’étre informé ou, eantraire, d’étre mis devant le fait accompli sétre
tenu au courant. Il peut également percevoir utentién de I'information a son égard.

15. Consultation, négociation

Il s’agit du sentiment d’étre consulté pour négotés changements. Le travailleur peut inversement
avoir I'impression que les changements lui sontagds.

16. Prise en compte des aspects humains

Le travailleur a le sentiment que I'entreprise agiéc délicatesse, diplomatie ou, au contraireglig’
fait preuve de beaucoup de maladresse et que lananivation passe mal.

17. Gestion du changement par I'entreprise

Il s'agit de la maniere dont I'entreprise a géredhangements en termes d’aménagement des coadition
de travail et de conception et de planification clesngements.

18. Justice

Il s’agit de la maniére dont le travailleur peutssmtir favorisé ou défavorisé par rapport a desitr

travailleurs.
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Tableau 1

Répartition selon la catégorie professionnellettimilleurs de I'’échantillon final

Fonction

Entreprise Ouvrier Employé Total
Orientation professionnelle 0 2 2
Production - 1 9 5 14
Production - 2 17 7 24
Sécurité - 1 0 2

Sécurité - 2 0 3

Transport - 1 0 1

Transport - 2 0 11 11

Total 26 31 57



Tableau 2

Nature des changements et perception des travail{dannées quantitatives)

Percu ni comme une

Nombre de travailleursPercu comme Pergu comme ameélioration, ni

ayant connu le une une comme une
Changements changement détérioration amélioration dégradation x2 dl p
Collegues 51 (89.47%) 14 (32.6%) 15 (34.9%) B2.6%) 0.04 2 0.977
Supérieur hiérarchique 44 (77.19%) 15 (36.6%) (46.3%) 7 (17.1%) 546 2 0.065
Charge de travalil 41 (71.93%) 21 (55.3%) 14 §%49. 3 (7.9%) 13 2 0.002
Taches 36 (63.16%) 16 (47.1%) 14 (41.2%) 4 8%). 729 2 0.026
Horaires 32 (56.14%) 16 (51.6%) 8 (25.8%) 7 .62 471 2 0.095
Maniére de travailler 32 (56.14%) 14 (46.7%) b.7%) 2 (6.7%) 9.6 2 0.008
Compétences 31 (54.39%) 6 (23.1%) 16 (61.5%) 18.406) 954 2 0.008
Contr6le par la hiérarchie 30 (52.63%) 11 (39.3%)1 (39.3%) 6 (21.4%) 1.78 2 0.409
Niveau de responsabilité 30 (52.63%) 10 (33.3%8 (60.0%) 2 (6.7%) 12.8 0.002
Autonomie 30 (52.63%) 5 (17.2%) 21 (72.4%) 3.8w0) 20.14 0.000
Rémunération 28 (49.12%) 8 (28.6%) 11 (39.3%) (32.1%) 0.5 0.779
Méthodes de management 27 (47.37%) 9 (39.1%) (5R22%) 2 (8.7%) 6.87 2 0.032
Environnement de travail 27 (47.37%) 6 (26.1%)1 ®M7.8%) 6 (26.1%) 217 2 0.337
Relation client 22 (38.6%) 8 (36.4%) 8 (36.4%) (B7.3%) 036 2 0.834
Contrat de travalil 16 (28.07%) 2 (16.7%) 6 (50.0% 4 (33.3%) 2 2 0.368
Lieu de travail 14 (24.56%) 4 (36.4%) 7 (63.6%) 0 (0.0%) 6.72 2 0.034
Evaluation 13 (22.81%) 2 (18.2%) 7 (63.6%) B.2%) 454 2 0.103

Note. Le pourcentage entre parkaéses correspond a la proportion de travailleuastagonnu le changement par rapport

57 travailleurs de I'échantillon. Les pourcentagemtionnés dans la partie droite du tableau fd@teace a la répartitiodes

travailleurs ayant évalué le chamgent comme une amélioration, une détérioratioarmore ‘ni amélioration, ni dégradatic

des conditions de travail.

#La fréquence attendue est inférieure a 5 dansdisdellules.
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Tableau 3

Nature des changements et perception des travailldannées qualitatives)

Nombre de Théme  Théme évoqué

travailleurs ayant Theme évoqué évoqué négativement et

Catégories évoqué ce théme négativement positivement positivement x2 dl p

Climat relationnel général 50 (87.7%) 30 8 12 16.48 0.000
60.0% 16.0% 24.0%

Relations avec les collegues 36 (63.2%) 14 12 10 6 0.2 0.717
38.9% 33.3% 27.8%

Charge de travalil 33 (57.9%) 28 3 2 39.45 2 0.000
84.8% 9.1% 6.1%

Relations avec le supérieur et la 30 (52.6%) 12 9 9 06 2 0741

hiérarchie en général 40.0% 30.0% 30.0%

Contenu du travail 21(36.8%) 18 1 2 26 2 0.000
85.7% 4.8% 9.5%

Note.Le pourcentage entre parenthéses correspondragarfion de travailleurs ayant évoqué le thémerapportaux 57
travailleurs de I'échantillon. Les pourcentages tieemés dans la partie droite du tableau font e#fée a la répartitioned

travailleurs ayant évoqué ce theme négativemesttipement ou de fagon neutre.
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Tableau 4

Attitudes par rapport aux changements (donnéestaizves)

Nombre de Theme Theme évoqu

travailleurs ayar Théme évoqu  évoqué négativement

Catégories évoqué ce thémenégativementpositivementt positivement x2 dl p

Vision prospective 46 (80.7%) 14 13 19 1.34 @510
30.4% 28.3% 41.3%

Satisfaction par rapport aux changements 30 (52.6%) 17 11 2 11.4 20.003
56.7% 36.7% 6.7%

Stratégies d'adaptation 29 (50.9%) 15 14 0 14250.000
51.7% 48.3% 0.0%

Motivation par rapport a la nouvelle situation

de travail 27 (47.4%) 19 6 2 17.52 0.000
70.4% 22.2% 7.4%

Envie de rester au sein de I'entreprise 10 (17.5%) 7 2 1 6.2 20.043
70.0% 20.0% 10.0%

Note Le pourcentage entre parenthéses correspond rpartion de travailleurs ayanv@qué le théme par rapport aux
travailleurs de I'échantillon. Les pourcentages tieemés dans la partie droite du tableau font effée a la répartitioned
travailleurs ayant évoqué ce theme négativemesttipement ou de fagon neutre.

& La fréquence attendue est inférieure a 5 dartsdisscellules.

29



Tableau 5

Réponses a long terme aux changements (donnédsiined)

Nombre de Théme  Théme évoqué

travailleurs ayant Théme évoqué évoqué négativement €

Catégories évoqué ce théme négativement positivement positivement x2 dl p
Bien-étre 48 (84.2%) 27 2 19 20.37 2 0.000
56.3% 4.2% 39.6%
Santé 16 (28.1%) 15 1 0 26.39 2 0.000
93.8% 6.3% 0.0%
Vie privée et familiale 14 (24.6%) 13 1 0 22.43 2.00D
92.9% 7.1% 0.0%

Note.Le pourcentage entre parenthéses correspondragartion de travailleurs ayant évoqué le thémergpport aux 57 travadurs de
I’échantillon. Les pourcentages mentionnés darmatée droite du tableau font référence a la réamtdes travaillews ayant évoqué

théme négativement, positivement ou de fagcon neutre
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Tableau 6

Déroulement des changements et perception desllgava (données qualitatives)

Nombre de Theme  Théme évoqué

travailleurs ayant Theme évoqué évoqué négativement et

Catégories évoqué ce théme négativement positivement positivement  x2  dl p

Information 39 (68.4%) 28 7 4 26.03 2 0.000
71.8% 17.9% 10.3%

Gestion du changement par I'entreprise 15 (26.3%) 5 1 0 0 30 2 0.000
100.0% 0.0% 0.0%

Justice 13 (22.8%) 13 0 0 26 2 0.000
100.0% 0.0% 0.0%

Consultation, négociation 5 (8.8%) 3 1 1 1.6 2 (%449
60.0% 20.0% 20.0%

Prise en compte des aspects humains 4 (7%) 4 0 0 02 82 0.018
100.0% 0.0% 0.0%

Note. Le pourcentage entre parenthéses corraspda proportion de travailleurs ayant évoquiiaéene par rapport aux 57 travailleurs
I'échantillon. Les pourcentages mentionnés dammttie droite du tableau font référence a la ré@pamtdes travailleurgayant évoqué ¢
théme négativement, positivement ou de facon neutre

La fréquence attendue est inférieure a 5 dartsdisscellules.
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Résumé

L’objectif de cette étude était d’'analyser la natdes changements concrets rencontrés par des
travailleurs dans un contexte de changement orgiamigel. La méthodologie utilisée combine
des données qualitatives et quantitatives. Cingus@pt travailleurs ont été interviewes et le
matériel récolté a été analysé dans une perspécingactionnelle soulignant I'importance des
perceptions individuelles. Les résultats mettenéeidence les changements les plus souvent
rencontrés et soulignent la diversité des perceptguant a ces changements. L'insatisfaction
des travailleurs par rapport a la facon dont lesgements ont été gérés par I'entreprise ressort
également des résultats. Enfin, les données caafirrmombien ces changements peuvent

contribuer a la dégradation du bien-étre tant aweif que dans la vie privée.

Mots-clés: Changements organisationnels, Perspective thasaelle, Analyse du discours,

Bien-étre au travail.
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