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« Commence par faire le nécessaire, puis fais ce qu’il est
possible de faire, et tu réaliseras I’1impossible sans t’en
apercevoir. »

Saint Francois d’ Assise
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Résumé

En Gestion, nombreuses sont les études qui se sont intéressées au réle du capital social pour le
travailleur et les entreprises, notamment a travers le soutien social. Le capital social est un
ensemble de ressources’ qui permet & I’individu d’accéder a des opportunités par le biais de
son réseau social. Au départ, la notion de réseau social désignait la formalisation des
interactions réguli¢res entre individus. Mais aujourd’hui, elle désigne surtout un ensemble
d’outils spécifiques qui joue un réle singulier et considérable en termes de relations sociales :
les Réseaux Sociaux Numériques. L’avénement de ces réseaux a vu la naissance d’un
nouveau type de capital social car internet facilite ’accés a une multitude de ressources
sociales et au Soutien Social en particulier. Cette these se propose d’analyser les effets de ce
nouveau capital social sur le bien-étre au travail. Le but de cette recherche est donc de mettre
en avant la contribution des relations sociales sur internet & la gestion du stress : montrer
comment une nouvelle forme de capital social issue des Réseaux Sociaux Numériques permet
de réduire les manifestations de Stress au travail.

Le premier modele, basé sur le modéle du Déséquilibre Effort/Récompense de Siegrist (1996)
nous a permis de mesurer les manifestations de stress chez les utilisateurs des Réseaux
Sociaux Numeériques. Les résultats révelent que la mécanique des Réseaux Sociaux
Numériques et celle des Réseaux sociaux classiques présentent beaucoup de similarités. Ils
montrent aussi que 1’activité sur les Réseaux Sociaux Numériques réduit les manifestations de
Stress. Le second modéle « capital social numérique » nous a permis d’analyser les effets du
comportement sur les réseaux, de la Sociabilité du travailleur sur le Stress et la Satisfaction au
Travail dans un premier temps, puis de comparer les effets de deux formes de Soutien Social
(une en dehors des réseaux, et une dans les réseaux). Il en ressort que 1’effet du capital social
numerique sur les manifestations de stress dépend de la Sociabilité faible de 1’individu. Nous
concluons donc que le capital social numérique est un complément au capital social classique
de I’individu en général, et un substitut pour le travailleur ayant une faible Sociabilité.

Ce travail doctoral apporte un certain éclairage sur le débat de 1’utilisation des Réseaux
Sociaux Numériques par le travailleur mais aussi des éléments de réponse quant aux effets de
cette utilisation sur la gestion du stress au Travail.

Mots clés : Bien-étre au travail, Burnout, Capital social, Détresse Psychologique, Réseaux

Sociaux, Satisfaction au Travail Stress, Sociabilité, Soutien Social.

! Coleman, J. S. (1990). Norm-generating structures. The limits of rationality, 250-73.

Bénédicte AFFO 19



Abstract

Social capital has captivated many organizational researchers to explore its role either for an
employee or an organization, particularly in the context of social support. Social capital is a
set of resources® that enables an individual to reach opportunities by means of social
networks. Formerly, the concept of social network was described as the formalization of
regular interactions between individuals. However, contemporary literature presents a set of
specific tools that plays a singular and considerable part in social relations: i.e., the digital
social networks. Internet facilities and the access to multiple social resources and social
support have triggered an advent of virtual networks and have reformed the composition of
social capital. This dissertation proposes to analyze the effects of this new social capital on
the employees’ wellbeing at work. The aim of this research is, thus, to explore the
contribution of virtual social relations in the stress management. More precisely, it shows how
the new social capital resulting from the digital social networks could reduce employee’s

work stress.

The first model, of digital social capital, is based on the framework of Effort/Reward
Imbalance by Siegrist (1996), and enabled us to measure the level of work stress among the
users of digital social networks. The results reveal that the mechanics of the both digital and
classical social networks share many similarities. The findings also reveal that the activity on
the digital social networks demonstrated reduced stress among users. The second model, of
digital social capital, initially enabled us to analyze the effects of Networking and the
Sociability of an employee on his/her job satisfaction. Then, we compared the effects of two
forms of social support (i.e., one being a network’s member and other being an outsider) on
stress. The results reveal that the effects of the digital social capital on the demonstration of
stress depends on the low sociability of an individual. Therefore, we conclude that digital
social capital compliments the classical social capital of an individual, in general, and is a
substitute for an employee having low sociability. This dissertation not only brings in light the
current debate on the use of the digital social networks by employees, but also discovers its
utility in work stress management.

Keywords: Wellbeing at work, Burnout, Social Capital, Psychological Distress, Social
Networks, Job Satisfaction Stress, Sociability, Social Support.

2 Coleman, J. S. (1990). Norm-generating structures. The limits of rationality, 250-73.
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Introduction Générale

« Le virtuel, tant vanté, est un terme de plus en plus utilisé qui a tendance a
remplacer celui de réseau dans le langage courant, et subit les mémes variations
et glissements. En fait, tout comme le concept de réseau, c’est une notion
passerelle, qui sert a rejoindre les contraires, a en faire une seule entité, dans une
formule qui est le véritable chiffre du réseau contemporain sous la forme
d’Internet ».

Lucien Sfez (1999, p. 2)
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Introduction Générale

Introduction Générale

Cette introduction générale présente le contexte et les intéréts de la recherche. Elle présente
ensuite les apports attendus, la problématique, les questions de recherche associées ainsi que
le positionnement épistémologique. Pour finir, le design de la recherche et I’architecture

globale sont exposées.

A. Le contexte et les intéréts de la recherche

1. Le contexte de la recherche

La notion de "réseau social" a été développée dans les années 1950 en sciences sociales par
I’anthropologue britannique Barnes (1954). Elle désigne une structure sociale composée d’un
ensemble d’acteurs (individus, organisations, objets, etc.,) des ensembles de liens et d’autres
interactions sociales entre acteurs. Depuis quelques années, le terme “réseaux sociaux"
évoque souvent les Réseaux Sociaux Numériques tels que Facebook, Twitter, ou YouTube,
etc. En 2012, Girard distingue trois groupes : les outils de publication, les outils de discussion
et les Réseaux Sociaux Numériques (RSN). Notre recherche portera sur ces derniers et pour
ce faire, nous utiliserons le terme de "Réseaux Sociaux Numériques™* et de "RSN".
L’utilisation des Réseaux Sociaux Numériques a vue récemment une forte croissance ;
croissance qui suscite de plus en plus I’intérét des entreprises. Plusieurs chercheurs se sont
donc intéressés a l’analyse des données qu’ils contiennent et a leur exploitation dans
différents domaines tels que la santé, par exemple pour la détection de la dépression (Kang et
coll., 2016), la psychologie du travail (Lamarche et Marchand, 2010) ou le marketing (e.g. la
proposition de publicités par rapport aux intéréts de 1’utilisateur de Thackeray et coll.,
(2008)). Pour les sciences de gestion, les Reseaux Sociaux Numériques ont de I’importance.
De nombreux collogues sont organisés, des ouvrages sont édités, des dossiers tournant en
partie ou complétement autour de ce théme sont proposés dans certaines revues académiques®
(Bares et coll., 2012).

Depuis ’apparition des Réseaux Sociaux Numeriques en 2003, leur utilisation en milieu

professionnel fait I’objet d’un grand débat : la croyance commune reconnait le pouvoir des

% Au départ les sociologues parlaient de « dispositifs de Sociabilité sur internet » (Grossetti, 2014).

* Certains auteurs utilisent I’orthographe « réseaux socionumériques » (Coutant et Stenger, 2010).

> Dossier « Management et réseaux sociaux », Revue Francaise de Gestion, vol.32, n°163, avril 2008,
pp.91-181
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RSN en termes de communication mais identifie des risques importants pour 1’entreprise

ou I’efficacité des travailleurs. En 2011°, DLA Piper, société francaise de service dans le

domaine du droit, avec I’aide de chercheurs en Systéme d’Informations, a mené une

enquéte sur 1’utilisation des réseaux sociaux dans le cadre du travail. Elle a interrogé 250

cadres supérieurs et 100 employeés de plusieurs entreprises différentes pour en savoir plus

sur leur utilisation et leur vision de ces services en ligne. Plusieurs conclusions ressortent

de cette étude. La plus importante concerne cing principaux risques ressentis a propos des

réseaux sociaux. Ce sont :

les politiques et pratiques RH qui ne s’adaptent pas assez vite aux nouvelles
technologies ;

le harcelement ;

la discrimination ;

la divulgation d’informations confidentielles ;

les dégats faits a la réputation de I’entreprise.

Sur le panel interrogé, 76% des entreprises ont une présence sociale en leur nom. Leurs

employés sont principalement présents sur Facebook (86%), LinkedIn (79%) et Twitter

(62%). La majorité des employeurs a adopté une charte d’usage sur les réseaux sociaux, mais

n’a pas le personnel nécessaire pour surveiller sa bonne application et former les employés.

Cette étude propose de nombreux chiffres intéressants sur ’utilisation des réseaux sociaux du

coté des employés mais aussi des employeurs dont nous présentons les principaux résultats

dans le tableau 1.

® Source : https://www.blogdumoderateur.com/etude-utilisation-reseaux-sociaux-au-travail/

Bénédicte AFFO 23


http://www.dlapiper.com/

Introduction Générale

Utilisation des RSN

Entreprises

Salariés

Réactions des employeurs

Avis des entreprises

Notoriété (80%)
Marketing (60%)
Recrutement
(39%)

Marque employeur
(39%)
Engagement  des
salariés (37%)
Travail
collaboratif (28%)

Rentrer en contact avec un collegue
sur LinkedIn (39%).

Rentrer en contact avec un collegue
sur Facebook (39%).

Poster des photos de collegues ou
d’activités liées a ’entreprise (28%).
Poster un statut ou un tweet a propos
d’un collegue (22%).

Poster un statut ou un tweet a propos
de leur entreprise (14%).

Poster des informations
confidentielles sur leur travail (1%)

- 21% des employeurs ont
pris des mesures
disciplinaires suite a des
informations laissées sur
un autre employe.

- 25% l’ont fait suite a des
informations postées a
propos de leur activité au
travail.

- 31% ont pris des
mesures suite a des
informations laissées a
propos de I’entreprise.

- 30% ont sanctionné des
salariés car ils utilisaient
les réseaux sociaux a
titre personnel sur leur
lieu de travail.

65% des employeurs
encouragent leurs salariés a
échanger de maniere
uniquement  professionnelle
sur les réseaux sociaux.

48% d’entre eux s’estiment
exposés car ils ne peuvent pas
contréler ce qui se dit sur eux
sur les réseaux sociaux.

34% se sentent en danger car
ils ne controlent pas ce que
disent leurs employés.

12% des employeurs
n’indiquent pas clairement
interdire le partage

d’informations confidentielles
dans leur charte d’utilisation
des réseaux sociaux.

Tableau 1 : Utilisation des Réseaux Sociaux Numériques en entreprise.
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Nombreuses sont les entreprises qui ont décidées de réguler (par des contrdles, filtres d’accés,
logiciel de surveillance informatique ou encore chartes d’utilisation de I’internet dans
I’entreprise), 1’'usage des Réseaux Sociaux Numeériques par leurs salariés. Cependant plus de
20% des employés ne savent toujours pas qu’ils sont surveillés. Si les RSN présentent
d’énormes opportunités pour les entreprises mais aussi pour les employes, la difficulté
consiste a résoudre le conflit entre risques et opportunités : le débat stagne car aucune
recherche en gestion des ressources humaines ne s’est vraiment intéressée aux raisons qui
pouvaient pousser les travailleurs a chérir et entretenir des relations numériques. Les
sociologues identifient de multiples raisons dont la principale est la quéte de ressources
sociales’ (Mercklé, 2016). Cette recherche, se propose d’enrichir le débat en s’intéressant a

ces ressources sociales sous la forme d’un concept : le capital social numérique.

2. Les intéréts de la recherche

2.1.  Une nouvelle forme de capital social au sein des Réseaux Sociaux
Numériques : Intérét pour la recherche

Cardon (1997) présentait les réseaux sociaux comme un support de « la coopération dans les
situations de travail », de la construction de communautés de pratique, internes a 1’entreprise ;
comme un moyen de renforcer les solidarités internes ou liens professionnels et de favoriser le
développement d’un sentiment d’appartenance a une culture d’entreprise. L’étude de Morris
et coll., (2010) montrent que I’intérét des travailleurs pour les réseaux sociaux reside dans
I’accés rapide a I’expertise et la possibilité de développer des contacts®. Pour Jullien et coll.,
(2011), les employés s’impliquent dans les communautés virtuelles parce qu’ils ont des
objectifs personnels, des besoins auxquels celles-ci répondent. Nous pensons que cette activité
correspond a un besoin de capital social.

Selon Grossetti (2015), le monde des entreprises est constitu¢ d’entités qui
interagissent en permanence : les individus se construisent a partir des collectifs dont ils sont

issus ou avec lesquels ils sont en contact. Ces collectifs émergent des relations issues des

" Les ressources sociales constituent soit une « interaction (ou une relation) qui permet aux individus d’obtenir
de I’assistance, ou un sentiment d’attachement envers une personne (ou un groupe) qui est percu par les
individus comme une source d’affection » (Hobfoll et coll., 1990, p. 467).

8 L-utilisation des Réseaux Sociaux Numériques permet d’améliorer leur carnet d’adresses professionnel,
d’accéder au profil d’une personne sur les réseaux facilitant le contact.



Introduction Générale

collectifs existants et se construisent au fil des interactions®. Les relations interpersonnelles
sont au ceeur de la gestion des ressources humaines parce qu’elles sont & la base du bon
fonctionnement des entreprises. Le capital social explique les phénomeénes liés a 1’action
collective dans les organisations : pont entre économie et sociologie, c’est un ensemble de
ressources qui permet a 1’individu d’accéder a des opportunités par le biais de son réseau
social (Coleman, 1990). Ce réseau est constitué de la famille, des amis, des collégues, etc., et
permet d’accéder a des ressources multiples. C’est fort de ce constat que Péle Emploi édite
depuis quelques années un guide a destination des chercheurs d’emploi intitulé « comment se
servir de ses relations et développer son réseau ». L’individu doit donc, se montrer actif dans
les réseaux afin de pouvoir accéder aux ressources nécessaires a sa survie et a son
développement. Il en est de méme pour ’homme au travail, fortement influencé par les
relations qu’il entretient et qui est trés en demande de soutien social. Le soutien social
caractérise la dynamique des relations interpersonnelles et les possibilités de bénéficier d’une
aide grace a ses relations. Les Réseaux Sociaux Numériques sont utilisés a de multiples fins
mais leur mission principale reste le maintien et I’enrichissement des relations sociales. 11 est
donc normal de concevoir I’existence d’un soutien social en ligne, enfant de ces nouveaux

réseaux sociaux.

« Le capital social renvoie a la cohérence sociale et culturelle interne de la société,
les normes et les valeurs qui régissent les interactions entre les personnes et les institutions
dans lesquelles elles sont intégrées. Le capital social est la colle qui tient les sociétés
ensemble et sans lequel il ne peut y avoir de croissance économique ou de bien-&tre humain »
(Ventolini, 2006)'°. Selon Grootaert (2001), le capital social serait le chainon manquant,
composé des institutions, des normes, réseaux et organisations, par lequel les individus se
differencient et accedent au pouvoir. 1l ne remplace pas le capital économique mais il facilite
son obtention. Ce capital social a toujours existé et il régit les réseaux depuis toujours. Ce qui
bouleverse 1’ordre des choses désormais, c’est le développement trés rapide des moyens de
communication (Ruiz, 2011). En 1986, Aldrich et Zimmer mettaient déja 1’accent sur le fait
que I'entrepreneur comme héros individuel était un mythe et que la réussite des entreprises

était plutdt le résultat des réseaux et des interactions avec les « personnes importantes » au

® Grossetti (2015) in « Note sur la notion d’encastrement », Sociologies (En ligne), Théories et recherches.
19 programme de la Banque mondiale pour le développement durable : Social Capital Initiative (SCI) -1996 cité
par Ventolini (2006)
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cceur des projets d’entreprise. Les différentes approches relationnelles permettent de situer
I’individu dans son environnement relationnel et de comprendre les mécanismes qui SOUS-
tendent [’utilit¢ pour I’individu des relations sociales. Il y a des constats empiriques
indiscutables : les effets du capital social, majoritairement bénéfiques, sont sensibles aussi
bien sur la santé que sur I’efficacité institutionnelle ou le développement économique. Le
capital social a été lié a une variété de résultats sociaux positifs, comme une meilleure santé
publique, des taux de criminalité plus faibles, des marchés financiers plus efficaces mais aussi

aux avancements de carriere (Adler et Kwon, 2002).

Le premier grand rassemblement de chercheurs francophones sur le sujet s’est tenu a Lyon en
2005. Cette journée de recherche a vu la naissance de plusieurs articles et a rapidement été
suivie par d’autres. Aujourd’hui, plus de 10 ans apres, nous essayons de montrer qu’il reste
des choses a découvrir autour d’une théorie dont la maturité semble atteinte (Chauvet et
Chollet, 2010). La position individuelle dans les réseaux interpersonnels de relations a montré
des résultats importants liés au travail tels que la réussite professionnelle (Burt 1992), la
créativité (Baer, 2010 ; Burt 2004) ou les performances professionnelles (Rodan et Galunic,
2004).

2.2. Une nécessité de prendre en compte la santé et le bien-étre de leurs salariés :
Intérét pour les entreprises

En 2002, la Commission européenne a estime le colit annuel du stress au travail dans I’'UE-15
a 20 milliards d’euros. Selon Bejean et Sultan-Taieb (2005), le co(t du stress au travail en
France, s’élévent chaque année a au moins 1 milliard d’euros. En 2000 par exemple, ce colt
se répartissait comme suit : frais médicaux (413 millions d’euros), congés de maladie (279
millions d’euros), perte de productivité due aux décés prématurés par rapport a 1’age de la
retraite (474 millions d’euros) et aux années perdues par rapport a I’espérance de vie (954
millions d’euros). Le total de ces différents montants établit le colt annuel du stress au travail
en France, entre 1,17 et 1,97 milliard d’euros. De plus, ces auteurs ont estimé que la
dépression due a des exigences professionnelles élevées coutait entre 650 et 752 millions
d’euros et celui des maladies cardiovasculaires liées au travail entre 388 et 715 millions
d’euros. Le colt des troubles musculo-squelettiques associés a de fortes exigences

professionnelles s’établit a 27 millions d’euros (Bejean et Sultan-Taieb, 2005). Plus
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récemment, Trontin et coll. (2010) ont calculé le colt du stress au travail en France en
s’appuyant sur les résultats des études épidémiologiques comportant des données sur la
prévalence des maladies cardiovasculaires ainsi que des troubles mentaux et musculo-
squelettiques. La part estimée en 2007, de ces troubles imputables a une pression
professionnelle élevée a ensuite €té multipliée par différentes catégories de co(ts : les soins de
santé (de 124 a 199 millions d’euros), I’absentéisme (826 a 1. 284 millions d’euros), la perte
d’activité (756 a 1. 235 millions d’euros) et la perte de productivité due aux déces prématurés
(166 a 279 millions d’euros). Le co(t total du stress au travail s’établit entre 1,9 et 3 milliards
d’euros.

Selon I’Institut National de Recherche et de Sécurité (INRS) :

- Une étude réalisée en France® estime que le colit direct et indirect du stress peut
étre évalué entre 830 et 1.656 millions d’euros par an. Ce qui équivaut a 10 a 20 %
du budget de la branche accidents du travail / maladies professionnelles de la
Sécurité Sociale. Il s’agit d’une estimation & minima ne prenant en compte qu’un
seul facteur de stress.

- Au niveau du management, plusieurs recherches (Rozanski, Blumenthal, et
Kaplan, 1999 ; Cohen, Janicki-Deverts, et Miller, 2007 ; Kaplan, Chen, et Manuck,
2009) démontrent un coefficient de 2,4 entre le manque de formation des managers
et les risques coronariens. L’absence de mise en pratique du modele de Karasek
(1979) évalue des coits de 830 millions d’euros liés a de mauvaises pratiques
manageriales.

- Le nombre de suicides sur lieu du travail a progressé de 20% en deux ans.

- Le nombre de maladies liées au stress a augmenté de 50% en cing ans.

Selon I’Agence Nationale pour I’Amélioration des Conditions de Travail (ANACT) JCSA™:
- On estime que quatre francais sur dix sont touchés par le stress (sondage de janvier

2009). La France tient le troisieme rang au monde des dépressions liées au travail.

- Le co0t social en France de la souffrance en milieu professionnel aujourd’hui est de

8% du PIB (valeur totale de la production annuelle de richesses) alors que celle du

chomage est de 3%. Un peu moins d’un salarié¢ sur trois fonctionne dans un état de

stress qui le met potentiellement dans cette zone rouge.

1 Cette étude a été faite en 2000 d’aprés la méme méthode qu’une étude scandinave.
12 Institut d’études marketing (sondages) et d’opinion.
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- Au sein de I’Union Européenne, on estime que 22 % des salariés souffrent d’un état de
stress qui le met potentiellement dans cette zone rouge.
- 2010 : 65% des Francais estiment étre stressés.
Selon le cabinet de prévention des risques psychosociaux Technologia (2014), le nombre

d’actifs « en risque élevé de Burnout™ » était estimé a plus de trois millions.

Ces chiffres représentent des millions d’euros de perte pour les entreprises. Depuis une
vingtaine d’années, il y a eu une grande prise de conscience des entreprises sur le sujet.
Cependant I’augmentation permanente de ces chiffres pousse le chercheur en Gestion des
Ressources Humaines a examiner toutes les facettes des problémes liés au stress afin de
proposer aux entreprises des mesures adéquates et d’assurer un minimum de bien-étre au
travailleur.

Waterman (1993) disait que le bien-étre correspond a 1’atteinte d’objectifs, a la
réalisation de soi. Ryff et Singer (1998) le définissent a partir de six dimensions principales :
(1) le contréle de son milieu, (2) les relations positives, (3) I’autonomie, (4) la croissance
personnelle, (5) I’acceptation de soi et (6) le sens de la vie. Au travail, ce bien-étre est un état
qui précede le bonheur et qui englobe des concepts proches tels que la qualité de vie au
travail, la Satisfaction au Travail, les affects, la santé mentale et la santé physique ou
psychologique. La dimension « relations positives » implique que la sollicitude d’un
responsable, d’un collégue ou d’un collaborateur procure du bien-étre a I’individu (Reis,
2001). Sur le plan organisationnel, le bien-&tre aurait un effet sur la créativité, la qualité du
travail (Lyubomirsky et coll. 2005), la performance individuelle (Wright et Bonett, 1997), les
comportements pro-sociaux (Lee et Allen, 2002), la productivité organisationnelle (Harter et
coll., 2003) et la satisfaction de la clientéle (Schneider et coll., 2003). La question du bien-étre
est donc devenue essentielle pour la fonction « Ressources Humaines ». Ce bien-étre général
de I’individu ne peut étre atteint sans une certaine harmonie avec les autres, c’est le concept
du bien-étre social (Keyes, 1998). « Le bien-étre représente ce que les gens considérent
comme le bonheur » (Krumm et coll., 2015, p.261). Cela va au-dela du fait de se sentir bien et
comprend d'autres attributs tels que : étre en bonne santé mentale ou bénéficier de bonnes

relations sociales comme 1’expliquaient Ryff et Singer en 1998'. Des relations

3 e Burnout est un état dépressif lié au milieu professionnel.
“ Hédonisme et eudémonisme*
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interpersonnelles de qualité contribuent de fagon importante au bien-étre (Heinrich et
Gullone, 2006 ; Demir, 2010). Elles répondent a des besoins d’attachement (Markiewicz et
coll., 2006) et de soutien social (Eshbaugh, 2010 ; Nabi, Prestin et So, 2013). D’une maniére
générale, ces auteurs s’accordent a dire que I’individu se considére dans un état de bien-étre
lorsque les manifestations positives sont supérieures aux manifestations négatives. Cependant,
la satisfaction d’un bien-étre psychologique peut favoriser la dépréciation d’un bien-étre
physique : les efforts fournis pour atteindre des objectifs de réalisation de soi peuvent étre a la
base de phénomenes de stress ou d’épuisement. Le stress survient alors lorsqu’il y a une
insuffisance des ressources obtenues par rapport a 1’investissement consenti (Déséquilibre
Effort/Récompense ; Siegrist, 1996). Ce stress est directement associé a des maladies
psychologiques et physiques, mais aussi a des pertes importantes en termes de ressources pour
les entreprises.

L’intérét de cette recherche est multiple. Il est d’abord théorique : ce travail étudie
le stress sur les Réseaux Sociaux Numériques (RSN) a travers un modele classique de gestion
de stress : I’approche ERI de Siegrist (1996). Ceci permettra d’abord d’évaluer les
manifestations de stress chez les utilisateurs des Réseaux Sociaux Numériques pour pouvoir
ensuite analyser les effets de leur utilisation des réseaux sur ce stress. Sur le plan managérial,
cette recherche éclaire les entreprises quant aux effets des Réseaux Sociaux Numériques sur le
bien-étre du travailleur. Les résultats de ce travail peuvent constituer un apport pertinent face
a la problématique de la gestion du temps de travail et 1'usage des sites sociaux par les
employés. Elle fournit aussi une piste intéressante sur la gestion du personnel a faible
Sociabilité : la possibilité de mesurer les effets de 1'utilisation des réseaux chez cette catégorie

d’employés et d’identifier des éléments de réponse au stress.

3. Les apports attendus

Les apports attendus sont d’ordre théorique, methodologique et managérial. Au niveau
theorique, cette these vise a enrichir la littérature sur les Réseaux Sociaux Numériques en
lien avec la gestion du stress et la Satisfaction au Travail. Au niveau méthodologique, elle
propose une analyse quantitative de phénomenes sociaux. Sur le plan managérial, elle
propose aux managers un moyen d’agir sur le bien-étre du travailleur. Nous avons donc

choisi comme population d’étude les travailleurs-utilisateurs des Réseaux Sociaux
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Numériques.

B. La problématique et les objectifs de recherche

1. La problématique de la recherche

Le contexte de la recherche fait émerger un constat qui amorce la réflexion que nous
proposons de mener dans ce travail doctoral : les Réseaux Sociaux Numériques offrent une
vaste variété de ressources faciles et rapides d’accés. L’objectif principal de cette these est
donc, de mettre en avant le role et I’usage de ces ressources sociales numériques dans la
gestion du stress chez le travailleur. C’est la raison pour laquelle notre problématique se

présente sous la forme suivante.

Problématique :

Montrer que le capital social numérique diminue les manifestations de stress

chez les travailleurs actifs sur les Réseaux Sociaux Numériques (RSN).

Encadré 1. Problématique de recherche

Notre problématique se décline en quatre thémes de recherche et deux modéles théoriques
auxquels seront associes deux groupes d’hypothéses :
1 : Evaluer les manifestations de stress au travail chez les utilisateurs des Réseaux Sociaux
Numeériques
2 : Analyser les effets du capital social numeérique sur les manifestations de stress.
3 : Définir le role de ce capital social (substitution ou complémentarité) par rapport au
capital social classique.
4 : Expliquer les enjeux de I’utilisation des Réseaux Sociaux Numériques pour la gestion
du stress.
Avant de présenter et de développer nos objectifs de recherche, quelques éléments de
clarification sont apportés quant aux expressions et terminologies employées au cours de ce
travail doctoral. Nous distinguons dans cette recherche le capital social dans deux contextes :

hors internet et sur internet. Afin d’éviter toute confusion, les termes employés sont présentés
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dans le tableau 1.

Termes Hors Internet Sur Internet
Réseaux Sociaux Classiques ou Physiques Numériques (RSN)
(RSP)

Capital social Classique Numérique
Soutien Social Hors ligne (SSH) En ligne (SSE)

Tableau 2 : Clarification des termes

2. Les Objectifs de Recherche

Ces objectifs sont au nombre de trois. Nous allons maintenant les présenter et les lier a la

partie empirique de cette recherche.

2.1.  Objectif de Recherche 1

ORL1 : Evaluer les manifestations de stress au travail chez les utilisateurs des Réseaux

Sociaux Numériques

Le postulat de départ de cette recherche est que les travailleurs qui utilisent les Réseaux
Sociaux Numeériques peuvent d’autant mieux gérer leur stress que leur capital social
numérique est élevé. Cela suppose que, bien que les Réseaux Sociaux Numeériques soient
démateérialisées, leur utilisation peut générer des ressources instrumentales. Ainsi, notre
premier objectif de recherche pose la base de la réflexion sur les manifestations de stress chez
les utilisateurs des réseaux sociaux. Nous allons essayer d’atteindre cet objectif en deux
temps.

- Dans un premier temps, évaluer les manifestations de stress chez les répondants en
utilisant le modéle du Déséquilibre effort/récompense de Siegrist (Hypothéses d’effets
directs).

- Dans un second temps, mesurer 1’influence de I’activité sur les réseaux sociaux sur la

relation entre Déséquilibre et manifestations de stress (Hypothéses de modération).

Ce groupe d’hypothéses est issu d’un premier modele théorique de recherche que nous avons
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appelé : Modele (1) ERI.
2.2.  Objectif de Recherche 2

ORZ2 : Analyser les effets du capital social numeérique sur les manifestations de stress.

Le second objectif de recherche est d’analyser les effets du capital social numérique sur le
stress. De maniére générale, le capital social est relié a des effets positifs en ce qui concerne la
santé grace au soutien social qu’il procure. Ici, nous nous intéressons aux effets d’une
nouvelle forme de soutien social issue des réseaux sur les manifestations de stress et le bien-
étre du travailleur. Plus précisément, il s’agit d’examiner et de comparer I’influence du capital
social numérique a celui du capital social classique sur les RSN. Cela suppose dans un
premier temps, une réflexion sur I’existence de ressources sociales via internet. Puis, nous
allons essayer de répondre a deux questions qui sont :

- Quels sont les effets de ’activité sur les réseaux et d’une caractéristique individuelle

comme la Sociabilité sur les manifestations de stress ? (Hypotheses d’effets directs).
- Quel sont les effets des deux formes de soutien social (classique et numérique) sur les

manifestations de stress (Hypothéses d’effets directs).

Ce groupe d’hypotheses appartient au second modele théorique de cette recherche

intitulé : modele (2) Capital social.

2.3.  Obijectif de Recherche 3

OR3 : Definir le role de ce capital social (substitution ou complémentarité) par rapport

au capital social classique.

Le troisieme objectif de cette recherche porte sur le role du capital social numérique par
rapport au capital social classique. Peu de recherches a ce jour se sont intéressées au réle que
pouvait jouer 1’utilisation des RSN sur la santé du travailleur. Pourtant, ces derniers occupent
désormais une place importante dans la vie du travailleur puisque plus de 50%™ d’entre eux
se déclarent actifs sur les réseaux. En France, c’est 44% de la population active qui est

concernée par 1’'usage de ces outils de gestion des relations sociales. Notre objectif ici est

15 Résultats de 1’enquéte du Centre de Recherche pour I'Etude et I'Observation des Conditions de Vie en France
(CREDOC), Décembre 2016.
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donc de définir le role effectif des Réseaux Sociaux Numériques : un support rapide et facile
pour entretenir les relations créées hors ligne ou une opportunité de créer des relations
sociales pour ceux qui en ont peu en dehors des réseaux. Dans une certaine mesure, il s’agit
aussi de démontrer que le capital social numérique ne s’oppose pas au capital social tel qu’il
est déja connu et mobilisé par la littérature. Pour ce faire, nous allons poser des hypothéses de
modération avec comme moderateur le caractere sociable ou non du travailleur. Ce
modérateur nous permettra de différencier ceux qui possedent du capital social en dehors des
réseaux (associé a une bonne Sociabilité) de ceux qui n’en possédent pas ou en possedent peu

a cause d’une faible Sociabilité.

En somme, cette thése vise a spécifier les enjeux que peuvent représenter 1’utilisation des
RSN pour le bien-étre du travailleur. Qu’est-ce que la littérature sur le capital social et les
réseaux sociaux pourraient apporter comme réponse aux problématiques de Stress. Les
principaux résultats de cette recherche nous permettrons de faire progresser la connaissance

théorique et de proposer des utilisations aux entreprises.

C. Le positionnement épistémologique et le design de la recherche

1. Positionnement épistémologique et implications méthodologiques

La démarche adoptée dans cette thése est hypothético-déductive. Elle repose sur la
construction et la diffusion d’un questionnaire dans une optique de, confirmation ou
d’infirmation de deux modeles de recherche construit aprés un croisement de la revue de
littérature. La phase empirique de notre recherche sera donc consacrée a la présentation et a la
validation de nos modeles de recherche et a la validation/infirmation des différentes

hypothéses émises.

Deux etudes quantitatives sont menées dans cette recherche. Dans un premier temps,
I’approche ERI de Siegrist (issue de la littérature classique sur le stress) est appliquée aux
RSN. Ce modele et les hypothéses inhérentes a ce modéle sont testés. La validation de ce
modeéle nous permettra ensuite de construire un modele de capital social numérique qui sera

testé sur les manifestations de stress.
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2. Design de la recherche

En lien avec I’approche hypothético-déductive, cette recherche mobilise une méthode

entierement quantitative. Le design général de la recherche est schématisé en Figure 1.

Meéthodologie
quantitative

OR1 Modeéle (1)
Déséquilibre
Effort/Récompense

Modeéle (2)
Capital Social
Numérique
Meéthodologie
guantitative

Figure 1. Design de la recherche

Notre étude quantitative s’est réalisée sur les Réseaux Sociaux Numériques. Les données ont
été collectées a partir d’un questionnaire auto-administré auprées de 502 travailleurs. L’effet de
plusieurs variables ayant trait au capital social est étudié. Ces variables sont identifiées a partir
de la littérature existante mais également au contexte d’étude. Elles sont relatives aux
capacités du travailleur a s’impliquer dans son réseau (Networking) mais aussi a une
caractéristique individuelle qui influence les relations sociales (la Sociabilité). L’effet de ces
differentes variables sur le Burnout, la Détresse Psychologique et la Satisfaction au Travail est

ensuite déterminé.

D. Architecture de la these

Cette thése est composée de deux parties et de quatre chapitres.
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La premiére partie explore la revue de la littérature sur le concept de capital social. Elle
revient sur les principaux courants autour de ce concept et les autres concepts qui y sont
rattachés. La premiere partie porte en chapitre 1 sur la genése du concept et sur la mise en
ceuvre et la mesure du capital social. Le second chapitre porte sur le concept de capital
social transpose aux réseaux Sociaux Numériques. Il aborde ensuite, le sujet du capital social
numérique et les liens avec notre problématique sur la gestion du stress; ce qui nous
permettra de choisir I’ensemble des concepts que nous envisageons d’étudier et de préciser les
relations entre les variables.

La seconde et derniére partie présente 1’étude empirique. Cette recherche est basée sur une
approche entierement quantitative. Tout d’abord, en chapitre 3, les concepts sont modélisés
et la méthodologie quantitative retenue ainsi que le questionnaire sont présentés. Le chapitre
4 est consacré aux resultats de la recherche et a la discussion. Apres avoir réalisé un certain
nombre d’étapes préalables nécessaires a 1’analyse de données, les hypothéses sont testées sur
un échantillon de 502 répondants. Les résultats des relations directes sont présentés suivis des

relations de modération. Une synthese et une discussion concluent ce chapitre.

Pour finir, une conclusion générale revient sur les principaux aspects de cette recherche. Une
réponse aux questions de recherche est proposée ainsi que les apports théoriques,
méthodologiques et managériaux de cette these. Les limites de la recherche et les perspectives

de recherche qu’elles suscitent sont ensuite énoncées.
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Partie 1 : Théorique

Partie 1 : Théorique

« Il n’y a qu’un luxe véritable, c’est celui des relations humaines. »

Antoine de St EXupéry.
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Chapitre 1, Section 1 : Le capital social, genése des ressources sociales

Chapitre 1 : le capital social : sa genese dans la dynamique des

réseaux sociaux

Dans cette premiére partie, nous présentons la théorie des réseaux sociaux, théorie qui a
servi de point de départ et de support aux différentes théories du capital social. Dans un
premier temps, nous présentons le concept et ses origines puis, dans un second temps, son

intérét pour notre recherche.

Section 1 : le capital social, genese des ressources sociales

« Que ’on s’intéresse a la carriére, la gouvernance, I’entrepreneuriat, le management
d’équipe, observer la structure, les caractéristiques et 1’évolution des relations entre acteurs
permet de mettre a jour des facteurs d’explication nouveaux » (Chauvet et Chollet, 2010,
p.81). Ces relations se développent au sein de réseaux sociaux qui se construisent autour des
individus. « Un réseau social est généralement défini comme un ensemble de relations d'un
type spécifique (par e.g. de collaboration, de soutien, de conseil, de contrdle ou d'influence)
entre un ensemble d'acteurs. L’Analyse des Réseaux Sociaux (ARS) est un ensemble de
méthodes pour analyser des ensembles de relations sociales, considérées elles-mémes comme

émergeant des interactions entre des personnes ou des groupes (Degenne et Forsé 2004)™.

L’anthropologue britannique John A. Barnes a été le premier a utiliser la notion de «
réseau social » dans un article fameux paru en 1954. « Depuis 1”"invention” de Barnes, le
recours a la notion de réseau pour désigner des ensembles de relations entre personnes, ou
entre groupes sociaux, s’est largement répandu a I’intérieur des sciences sociales d’abord,
puis a ses marges par la suite. Ainsi, le nombre d’occurrences du mot « réseau » dans la
littérature de management a été multiplié par plus de vingt entre les années 1960 et les années
1990 ... » (Mercklé, 2011, p. 3). En 2007, le magazine [’Entreprise revenait sur I’importance
des réseaux personnels dans la sphere professionnelle : « les réseaux se révélent souvent
précieux pour obtenir un poste ou une commande, promouvoir une idee, trouver un sous-

traitant ou développer un partenariat » (Grootaert, 2001). Au-dela de sa structure, le réseau

16 Ces groupes peuvent étre constitués par les acteurs d’une méme famille, d’une méme équipe, d’un méme
projet, d’un méme groupe social, d’'une méme organisation, etc.
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social est donc envisagé comme un mode de coordination des activités individuelles, alternatif
a la hiérarchie et au contrat (Baret et coll., 2006). L’accent est alors mis sur la facon dont
agissent les membres du réseau de maniére utile pour le bénéfice de I’individu. Cette logique
fonctionnelle avait d’ailleurs été le point de départ des recherches du sociologue américain
Coleman (1990) qui reliait le réseau social a certains aspects de la structure sociale qui
facilitent les actions des individus dans la structure. Les relations entre acteurs sont la base du
réseau mais ne suffisent pas : il faut que la relation soit mobilisable et que le contact ait des
ressources utiles a I’individu. Une structure adéquate du réseau permettrait donc aux individus

de posséder un réseau riche en ressources.

A. Une approche structurelle du capital social : I'analyse des réseaux sociaux

L’ARS" s’inscrit dans une optique d’observation de 1’action des individus dans un
ensemble de relations sociales (Ventolini, 2006). Elle permet de comprendre, d’expliquer les
mécanismes par lesquels la structure des relations sociales peut favoriser I’atteinte des buts
des individus (la « progression sociale » de Burt, 1992). Cette analyse est née en 1988 et
s’appuie sur deux approches :

1) La structure du réseau (Coleman, 1988, « les réseaux fermés »'®; Burt, 1992, «les
trous structuraux »)* ;
2) La nature des relations (Granovetter, 1973, « force des liens » ; Lin et coll., 1981, « la

théorie des ressources sociales »)%.

1. L’approche structurelle

La théorie des réseaux sociaux (Moreno, 1934 ; Granovetter, 1973-1974 ; Burt, 1980)
permet de prendre en compte 1’ensemble des interactions sociales qui peuvent influencer les
choix et les comportements des individus et des organisations. D'apres la théorie structurale
de Blau (1977), la probabilité d'interaction entre les membres d'un groupe est fonction de la
taille de ce dernier. Ainsi, a mesure que le nombre de positions et d'occupants augmente, les
chances d'interaction s'accroissent, si l'on suppose que chacun a la méme propension a

interagir. 1l est alors concevable que le réseau social devienne plus homogene et moins

7 Analyse des réseaux sociaux.

'8 Closure networks.

9 Pour Coleman, une structure avec des contacts fortement connectés (fermée) est plus bénéfique pour
I’individu, tandis que pour Burt une structure riche en trous structuraux (contacts non redondants) est plus
performante.

% Selon la Théorie des RS, ce ne sont pas les liens qui aident mais les ressources accessibles par ces liens.

Bénédicte AFFO 4



Chapitre 1, Section 1 : Le capital social, genése des ressources sociales

diversifié avec l'augmentation de la taille du groupe (Lin, 1995). L'analyse structurale est une
approche interdisciplinaire qui se fonde sur le postulat que les acteurs sociaux se caractérisent
par leurs relations plutdt que par leurs attributs (le sexe, I'age, la classe sociale, etc.) (Lemieux
et Ouimet, 2004). Elle permet de faire ressortir les liens entre les différents acteurs d’un
groupe et les indicateurs qui permettent de mieux comprendre ces liens tandis que 1’analyse
des relations dyadiques®* met en avant la nature des liens et des ressources. Pour Burt (1991,
p.3), « le moteur social causal derriére ce que les gens ressentent, croient, et font repose sur
les formes de relations sociales entre acteurs au sein d’une situation donnée ». L’analyse
structurale permet donc de mesurer le réseau a travers sa taille (hombre de personnes dans ce
réseau), sa densité (nombre de personnes interconnectées dans ce réseau, taille du réseau) et la
hiérarchie du réseau®. Ainsi, elle permet de cerner qui recoit I'information et qui ne la recoit
pas, qui recoit du soutien social et qui n'en recoit pas. Elle permet de distinguer ceux qui sont
isolés et de déterminer les conséquences que cet isolement a sur ces individus pour ensuite
pouvoir travailler a trouver une solution & ce probleme. C'est particulierement important
puisque les interactions humaines sont l'essence méme de toute forme d'innovation et de
diffusion de nouvelles idées d'une personne a une autre (Degenne et Forse, 1999, p.165).
Alors que I’approche structurale prend pour unité d’analyse 1’individu dans le réseau,

I’approche relationnelle étudie les interactions dans le réseau.

2. L’approche relationnelle

Cette dimension s’intéresse aux types de relations et aux émotions. La notion des liens
sociaux forts/faibles est rattachée a ce courant de pensée et est basé sur le principe
d’homophilie?®. Le lien social est la relation qui existe entre I’acteur et les autres membres de
son réseau. Il peut étre un lien de confiance mais également un lien de défiance ou de
méfiance construit et justifié¢ par des interactions sociales passées et qui augmente 1’anxiété et
le stress au travail (Costa et Terraciano, 2001). Avant tout, ce lien est un lien de dépendance
qui doit exister entre celui qui fait confiance et 1’objet de sa confiance. Il implique donc une

certaine prise de risque, une vulnérabilité déclarée liée a I’incertitude. Les liens sociaux

21 Analyse du contenu et de la nature des échanges (Ventolini, 2006).

22 Un réseau est hiérarchisé dans la mesure ou il est organisé autour de I'un des contacts qui le compose. (Burt,
1995).

% Ce principe suggére que des acteurs, pour des raisons expressives, tendent & interagir avec ceux qui leur
ressemblent.
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dépendent de la contextualisation géographique, linguistique et culturelle de 1’individu : ils

suivent son évolution personnelle mais aussi celle de ses groupes d’amis et de sa Sociabilité.

2.1. Laforce des liens sociaux

La force d’un lien est définie par Granovetter (1973) comme une combinaison de la quantité
de temps, l’intensit¢ émotionnelle, I’intimité partagée et les services réciproques qui
caractérisent ce lien. Selon ce méme auteur, il en existe deux types : les liens faibles et les
liens forts. Granovetter (1974) distinguait les liens sociaux qui relevent de la famille et des
amis proches (family-social contact), de ceux qui correspondent a des liens sociaux accumulés
dans le cadre de I’activité professionnelle (work contact). Les premiers se caractérisent par
des liens sociaux forts et les seconds par des liens sociaux faibles. Cette distinction recoupe
celle du langage courant entre les « amis » et les « connaissances ». En 1982, Granovetter
montre, dans une étude sur la recherche d'emploi, que souvent ceux-ci sont davantage trouvés
par l'intermédiaire de connaissances que par les amis proches. 1l argumente que c'est dans les
liens forts que le soutien social est le plus facile a trouver. Par contre, lorsque I'on recherche
de l'information utile, nous sommes mieux servis par notre réseau de liens faibles. Selon
Friedkin (1982), ce phénomene aurait pour cause que les personnes qui constituent notre
réseau a liens faibles sont plus différentes de nous, comparées a celles de notre réseau a liens
forts. Par conséquent, ces personnes ont acces a de I'information qui provient de différents
cercles sociaux qui seraient autrement inaccessibles. Ainsi, une personne en Détresse
Psychologique pourrait se tourner vers son réseau de connaissances afin de pouvoir bénéficier
de ressources extérieures qu'elle n‘aurait jamais pensé utiliser dans une autre situation. La
conclusion de Granovetter en 1995 est que les liens faibles permettent aux agents d’obtenir de
meilleures informations sur le marché du travail et sont donc plus efficaces que les liens forts
lorsque I’information est la ressource clé de I’action®®. La force du lien entre deux personnes

dépendrait donc du type de relations qu’ils entretiennent.

2.2. La «force » des liens faibles

En résumé, les liens forts sont des liens d’attachement qui caractérisent le cercle intime des
individus alors que, les liens faibles concernent des connaissances vagues ou superficielles et
ne donnent en général pas lieu a un investissement affectif (Lin, 1995) ; les liens faibles

permettent a 1’individu d’accéder a des contacts inédits et a des informations renouvelées.

# Les liens faibles sont moins restrictifs parce qu’ils relient les individus a d’autres réseaux.
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« L'accés aux ressources sociales et leur utilisation sont temporaires et conditionnels
puisqu'elles ne sont pas la possession de l'acteur : la bicyclette d'un ami peut étre considérée
comme une de mes ressources sociales ; je peux l'utiliser pour atteindre un certain but mais je
dois la rendre & mon ami. » (Lin, 1995, p.690)?°. Les liens forts sont donc ceux que 1’on tisse
avec ses proches ; ils s’appuient sur une confiance réciproque élevée, fondée sur le respect de
normes de comportement tacitement admises, et induisent des relations affectives plus ou
moins étendues. Ils sont le support de 1’amitié (Bidart, 1997). Les liens faibles ont une
fonction différente : noués entre personnes qui sont de simples « connaissances », ils
n’exigent pas systématiquement le méme niveau d’engagement, notamment sur le plan
affectif, mais ils mettent souvent en relation des personnes culturellement ou socialement
éloignées. Le type de personne que vous connaissez est plus important pour I'obtention
d'information que le nombre de personnes que vous connaissez (Wellman et Gulia, 1999,
p.342).

Les Réseaux Sociaux Numériques ont permis de démultiplier la force des liens faibles de
Granovetter car leurs puissances reposent sur la capacité de I’information a circuler au sein
des réseaux interpersonnels élargis. On assiste donc a la prédominance de liens faibles
« forts » et la proéminence de liens forts « faibles » : on passe maintenant plus de temps a

entretenir les relations éloignées que celle de voisinage par exemple.

3. Les caractéristiques des réseaux sociaux physiques

3.1. Latypologie

Sur la base des deux approches précédemment présentées, la littérature identifie deux
formes de réseaux et différencie le type de capital social inhérent a ces réseaux. La forme la
plus developpée est le réseau complet : c’est un ensemble délimité (groupe, entreprise, ville,
etc.). Cependant, cet aspect du réseau a un caractére restrictif puisqu’elle limite 1’analyse du
réseau a un cadre normatif précis. Le réseau social personnel ou individuel vient en quelque
sorte enlever cette limite puisqu’il fait référence a I’ensemble des liens sociaux stables
qu’entretient un individu. Il peut aussi étre décrit structurellement en termes de taille et de
densité®® mais il est plus difficile d’établir des critéres permettant de définir un lien social

stable. « Les liens peuvent étre bases sur des aspects normatifs (occuper un réle défini comme

% Cette conclusion a été depuis réguliérement validée dans d’autres contextes par des travaux empiriques (dont
la ndtre — Mémoire de Master Recherche, AFFO, 2013).

% La densité d’un réseau d’alters est « la proportion des liens existants (entre les alters) par rapport aux liens
possibles » (Degenne et Forsé, 1994, p. 59).
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étre pére, mere, voisin, etc.), affectifs (sentiments de proximité de la personne envers autrui)
ou encore, ils peuvent reposer sur des relations d’échanges (personnes avec lesquelles il existe
une interaction réguliére caractérisée par un échange de ressources) » (Caron et Guay, 2005,
p.18). Le réseau personnel revét plusieurs formes : une forme formelle caractérisée par des
liens professionnels et une forme dite « informelle » caractérisée par des liens affectifs. Pour
résumer, les réseaux informels sont composés de la famille et des amis, les réseaux complets
correspondent a tous les groupes auxquels peut appartenir I’individu et les réseaux formels a
I’ensemble des interactions au sein de I’organisation. Ces différents réseaux cohabitent au sein
du réseau de I’individu et sont a 1’origine de son capital social. Le réseau social est dit
« complet » lorsqu’il est un ensemble de relations spécifiques entre un ensemble fini d’acteurs
(Lazega, 1998), tandis qu’un réseau personnel est composé de I’ensemble formé par
I’individu et les individus qui sont en relation directe avec lui (Lecoutre et Li¢vre, 2006). Pour
Chauvet et Chollet (2010), la différence se situe surtout dans la nature des criteres de
recherche : il y a ceux qui s’intéressent aux réseaux dont les nceuds sont les individus et ceux
qui s’intéressent aux réseaux dont les nceuds sont les groupes d’individus (p.81). Notre

recherche fait partie du premier courant puisqu’elle s’intéresse aux bénéfices pour I’individu.

3.2.  Les caractéristiques descriptives

Les principales caractéristiques des réseaux sociaux et les définitions qui leur sont

généralement attribuées sont résumées dans le tableau N°3 suivant.

Thémes Variables Définitions

Caractéristiques | Taille Nombre de personnes dans le réseau.

structurelles Connectivité Nombre de liens entre une personne et les autres

membres du réseau.

Distance Nombre de relations séparant deux personnes.
Centralité Analyse de I’individu au centre du réseau.
Densité Potentiel des relations.
Caractéristiques | Force des liens Intensité et intimité qui caractérisent la relation.
relationnelles | Homophilie Degré de similarité entre individus.
Flux Quantite et qualité des interactions.
Typologie Réseau personnel | Ensemble des relations d’une personne.
Réseau complet Ensemble delimité de relations.
Statut des « Hubs » Individus tres connectés et ayant un grand nombre de
membres du connexions.
réseau « Bridges » Individus qui font le «pont» entre deux différents

groupes.

« Fringes »

Individus faiblement connectés

connexions.

ayant peu de

Tableau 3 : Caractéristiques des réseaux sociaux
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Certains auteurs identifient une troisieme approche dite « cognitive ». Elle est basée sur le

partage de liens : représentations, interprétations et croyances.

B. Les nouveaux réseaux sociaux

1. Les réseaux « Sociaux Numériques »

Internet abrite des groupes et cercles sociaux (Degenne et Forsé, 2004) qui se forment
autour d’un objectif commun. C’est ainsi que s’est diffusée auprés du grand public la notion
de « réseaux sociaux » que nous appellerons « Réseaux Sociaux Numériques » pour éviter les
confusions entre les notions. Ces réseaux proliférent et absorbent les réseaux physiques qu’ils
hébergent en leur sein (Affo et Roques, 2015) ; leur caractére dématérialisé modifie les regles
sociales classiques. La notion de réseau social est une notion ancienne en sociologie qui
désigne la formalisation des interactions réguliéres entre individus. Mais aujourd’hui, cette
notion désigne surtout un ensemble d’outils spécifiques qui joue un role singulier et
considérable en termes de relations sociales : les Réseaux Sociaux Numériques. Une étude de
I’agence Bridge Communication®’ en Mars 2016 élevait & 28% de la population mondiale, les
utilisateurs des réseaux sociaux avec une fréquence moyenne d’utilisation variable mais

importante (e.g. 1h30/jour en France contre 2h aux Etats-Unis).

1.1. Lanaissance des Réseaux Sociaux Numériques

« S’inspirant des travaux de Stanley Milgram sur les “ six degrés de séparation ” qui de
proche en proche réuniraient diverses personnes prises au hasard au sein de la population
américaine, les premiers sites de réseaux sociaux, Classmates (1995) et Six Degrees (1996),
ont ouvert la voie dés le début du Web au grand public, mais il faudra attendre 2003 pour voir
arriver les premiers sites relationnels accordant une place décisive a la fonctionnalité
" Contacts/Amis ” : ainsi, LinkedIn, Hi5, Friendster, Myspace et Cyworld, qui ont tous été
créés cette année-la, Facebook datant, lui, de 2004 » (Cardon, 2011, p.143). Les années 2000
ont donc vu I’explosion des réseaux sociaux en ligne avec le triomphe de Facebook et cela a
conduit a I’essor d’une discipline : la sociologie des réseaux sociaux. La sociologie des

réseaux sociaux est un ensemble de méthodes, de concepts, de théories, de modeles et

%" Bridge Communication, « Quelle est votre plateforme de prédilection ? », 7 Mars 2016 (http://www.bridge-
communication.com/2016/03/07-quelle-est-votre-platerforme/).
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d’enquétes28 qui consistent a prendre pour objets d’étude non pas les attributs des individus
(leur age, leur profession, etc.), mais les relations entre les individus®, et les régularités
qu’elles présentent, pour les décrire, rendre compte de leur formation et de leurs
transformations, analyser leurs effets sur les comportements individuels (Mercklé, 2016). « La
réflexion sur les usages modernes de la notion de réseau en sociologie peut étre inaugurée
conjointement au niveau le plus * microscopique ” de 1’appréhension des réseaux, et a son
niveau le plus * macroscopique ” : il s’agit de se demander d’une part de quelles unités
élémentaires un réseau social est constitué, et d’autre part, quelle est son étendue globale. »
(Merckle, 2011, p.7).

Les recherches sur les réseaux sociaux en ligne, montrent un intérét grandissant de la part
des chercheurs dont les travaux visent principalement les liens amicaux entre les membres de
ces réseaux (Boyd et Ellison, 2007 ; Rosen, 2007 ; Zhao et coll., 2008), les problématiques de
vie privée et d’identité numérique (Cardon, 2008, Georges, 2009 ; Zhao et coll., 2008) et la
notion de capital social (Steinfield et coll., 2008). D’autres études ont tenté de modéliser les
variables qui jouent un réle dans I’intention d’utiliser ou de ne pas utiliser ces plateformes de
communication (Kwon et Wen, 2010 ; Rosen et Sherman, 2006 ; Sledgianowski et Kulviwat,
2008). Ces recherches sont principalement issues de la sociologie ou des Sl. Un réseau social
numeérique peut étre défini au travers de trois dimensions (Guesmi et Rallet, 2012) : il est libre
d’acces (les utilisateurs sont libres de s’y inscrire ou non), les interactions se font sur le mode
d’une coordination décentralisée, ses productions sont accessibles a tous les participants. Les
plateformes sociales se présentent ainsi comme I’aboutissement ultime de la logique du web

social.

1.2.  L’usage des Réseaux Sociaux Numériques

Les Réseaux Sociaux Numériques sont essentiellement des réseaux de mise en contact.
L’utilisateur crée un profil accessible a tous, ou il se décrit : photos, compétences, diplémes,
langues parlées, etc. Ces informations varient d’une plateforme a I’autre. Ensuite, les
utilisateurs peuvent ainsi s’envoyer des invitations a rejoindre leurs réseaux respectifs. La
seule condition est qu’il faut avoir une adresse e-mail et pour certaines plateformes, au moins

un « ami » en commun.

8 Mis en ceuvre en sociologie comme dans d’autres disciplines des sciences sociales (anthropologie, psychologie
sociale, économie...).
% Que celles-ci se jouent en face a face ou bien & distance grace a différents moyens de communication.
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Ellison et Boyd (2007) définissent les sites de réseaux sociaux comme « des services Web qui
permettent aux individus de construire un profil public ou semi-public dans le cadre d’un
systtme délimité, d’articuler une liste d’autres utilisateurs avec lesquels ils partagent des
relations ainsi que de voir et de croiser leurs listes de relations et celles faites par d’autres
a travers la plateforme. Ce sont des plateformes électroniques aux spécificités respectives
mais qui ont des caractéristiques communes : « créer un espace personnel, partager des
informations, accéder a une quantité relativement importante d’informations, nouer des
relations avec les autres membres du réseau » (Mercklé, 2016, p.19). Boyd et Ellison
opposent les social network sites aux social networking sites, traduit en Francais par « sites de
réseautage ». Cette seconde activité correspond a I’attention & créer, développer et entretenir
un réseau de contacts dans le cadre professionnel. Les plateformes telles que Viadeo ou
LinkedIn se voient ainsi distinguer de Facebook, Skyrock ou de Netlog sur la base d’une
différence d’usage. Mais aussi d’une différence radicale entre les profils des utilisateurs, le
social networking attirant davantage une clientéle plus agée, active, de CSP*® supérieure
(Stenger et Coutant, 2011).

Que I’on soit des utilisateurs intensifs d'internet, des utilisateurs occasionnels ou des non-
utilisateurs, la quantité de relations tend a augmenter grace aux réseaux sociaux. L’attractivité
des réseaux sociaux serait di au fait qu’ils permettent d’agrandir son cercle social et de
développer son réseau mais en réalité, leur popularité réside dans le fait que la majorité des

échanges par internet se font avec des relations issues de la « vie réelle ».

2. Les caractéristiques des Réseaux Sociaux Numériques

Ces caractéristiques concernent les différents types de Réseaux Sociaux Numeériques ainsi que
les différents types d’utilisateurs de ces réseaux. Nous allons vous présenter d’abord vous

présenter la typologie des Réseaux, puis les caractéristiques des utilisateurs.

2.1. Latypologie des Réseaux Sociaux Numériques

2.1.1. Les plateformes publiques

% Catégorie Socio-Professionnelle.
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Depuis le début des années 2010, de plus en plus d’organisations (entreprises, administrations,
associations...) jouent la carte des Réseaux Sociaux Numériques®'. Ces plateformes sont en
effet percues comme de nouveaux moyens pour décloisonner les échanges, y apporter plus de
transversalité, impulser de nouvelles formes de collaboration, améliorer la circulation de
I’information et le partage des compétences, tout en luttant contre la surcharge
informationnelle (Boboc et coll., 2015). Les RSN utilisent ’intelligence collective dans un
esprit de collaboration en ligne ; ils ont également transformé la circulation de I’information,
traditionnellement verticale voire pyramidale, en une transmission horizontale. Chaque
internaute peut produire du contenu et devenir un émetteur-récepteur de I’information. De
maniére générale, les réseaux sociaux peuvent étre classés en quatre catégories selon la
visibilité et le type de services proposes :
> Les réseaux sociaux a usages « amicaux » : Ils permettent aux utilisateurs d’échanger
et de partager du contenu avec leurs « amis ». Ces réseaux permettent de réduire votre
audience au minimum puisque la majorité ont un usage personnel, voir récréatif. Le
plus populaire dans le monde est Facebook.
> Les reseaux sociaux dits « professionnels » via lesquels les internautes peuvent
diffuser leurs C.V., valoriser leurs compétences ou partager des expériences
professionnelles. Ces réseaux offrent aux utilisateurs une certaine visibilité mais aussi
une carte d’acces au monde virtuel du travail. Ils sont donc un outil pour les
demandeurs d’emploi mais aussi pour les recruteurs qui reconnaissent se rendre sur
ces réseaux pour chercher des candidats. Les plus connus en France sont LinkedIn et
Viadeo.
> Les plateformes de partage de contenus par la diffusion de contenu interactif,
comme des photos ou des vidéos, a destination d’un large public, comme par exemple
YouTube ou Dailymotion ou tous les internautes peuvent potentiellement avoir acces
a tout ce qui est publié, sans méme étre inscrits sur ces plateformes.
> Les sites de microblogging via la publication de trés courts messages, le plus souvent
via leurs téléphones mobiles. Le site le plus connu en France est Twitter, réseau social

qui permet d’envoyer des messages de 140 caractéres maximum.

3 Revue Personnel, 2011.
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Les utilisateurs des réseaux sociaux professionnels et les sites de microblogging sont en
majorité des cadres supérieurs et des étudiants, alors que ceux amicaux connaissent un public
socialement diversifié¢ avec beaucoup d’ouvriers et d’employés®. Selon une récente étude de
la commission européenne®, le pourcentage de « socionautes » francais dépasse les 50%. Ils
sont caracterisés par une forte activité sur la toile et une Sociabilité amicale plus intense que
les autres socionautes du monde et leur activité principale serait la recherche d’emploi. Les
démarches administratives dématérialisées n’arrivent qu’en troisiéme position contrairement
aux Etats-Unis, par exemple, ou elles arrivent pratiquement en téte avec 1’actualité.
Cependant, les Francais seraient moins impliqués dans la vie sociale hors-ligne et auraient
moins de confiance que les internautes non membres des réseaux sociaux**. Cardon (2017)®
précise toutefois qu’il existe un usage des réseaux qui consiste a regarder sans vraiment
participer. Aussi, il ajoute que les réseaux sociaux® sont une approximation de la « vie
réelle »*" des personnes et qu’en général, on ne peut pas y dire n’importe quoi parce qu’on est
sous le contrdle de liens sociaux. De plus, contrairement a ce que 1’on pourrait croire, les
utilisateurs des réseaux sociaux sont encadrés, limités et formatés®® par des algorithmes qui

orientent leurs choix (proposition de personnes ou de contenu, publicité de produits, etc.).

En dehors des plateformes connus du grand public, il existe des plateformes sociales propres
aux entreprises : ce sont les Réseaux Sociaux d’Entreprises (ou RSE). Ces réseaux ont pour
objectif de créer du lien social en offrant a tous les salariés un outil permettant de les mettre
en relation et d’échanger aussi bien sur leur travail que sur leurs centres d’intérét non

professionnels.

2.1.2. Les réseaux sociaux d’entreprise (RSE)

Un Réseau Social d’Entreprise est une plateforme en ligne interne, réunissant un ensemble de

collaborateurs, chacun identifié par un profil personnel. Cet outil de communication et de

%2 IFOP, Observatoire des réseaux sociaux, 2013.

¥ European Digital Progress Report, 2016.

* Harris interactive, Social life 2016 — Barométre annuel des réseaux sociaux en France.

% Les avis du Conseil Economique, Social et Environnemental, Les Réseaux Sociaux Numériques : comment
renforcer I’engagement citoyen ? Janvier 2017, CESE 01 p.72p72.

% Facebook en I’occurrence dans ce cas.

37Pour emprunter une expression couramment employée par les utilisateurs d’Internet afin d’indiquer 1’absence
d’assistance par ordinateur.

% Charte d’utilisation, Conditions générales d’utilisation, etc.
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travail transversal qui tend a remplacer I’intranet, leur permet notamment d’échanger des
données, des documents, des idées mais aussi de travailler en équipe de maniére instantanée
ou différée. Cela peut se faire soit via un réseau social interne a 1’entreprise, soit via le recours
aux réseaux grand public, ouverts a tous. lls sont présents dans un tiers des entreprises de plus
de 50 salariés (et dans les trois quarts de celles du CAC 40). Selon 1’étude CEGOS réalisée en
2014% : 32% des entreprises disposent d’un Réseau Social d’Entreprise, 2 sur 3 salariés sont
des socionautes. Les RSE transforment de facon majeure 1’entreprise en favorisant le partage
et la diffusion horizontale de I’information et de 1’expertise, et en instituant une plus grande
proximité et collaboration des managers avec I’ensemble des salariés au-dela de 1’organisation
hiérarchique traditionnelle en silos. Le partage de documents, la prise d’initiative,
I’émergence d’idées, le partage de bonnes pratiques et la remontée des dysfonctionnements y
sont encouragés pour créer une dynamique collective dans ces entreprises. L’objectif est de
réunir toutes les personnes porteuses de ces informations afin qu’elles aient ’occasion
d’échanger des idées, de partager leurs expériences et de trouver ensemble des solutions
applicables & leur environnement respectif (Lavalou, 2016)*°. Ces RSE instaurent
progressivement de profondes transformations manageériales et de nouvelles facons de
travailler écrasant le lien traditionnel hiérarchique. Leur introduction devrait permettre de
favoriser le travail collaboratif comme 1’innovation et entrainer une réflexion sur le role du
management. Toutefois, un premier bilan de leur utilisation dans 1’entreprise indique qu’ils ne
semblent pas tenir toutes les promesses attendues, selon un article publié par le Nouvel
Economiste en mars 2016*". Les objectifs étaient de maximiser les opportunités de mise en
relation, de mobiliser les bonnes personnes face a une situation donnée, d’optimiser les
échanges et de régler les problémes rapidement. Des finalités louables, mais peut-étre trop
ambitieuses ? Seuls 10 % des déploiements de RSNE lancés dans le monde sont réussis, selon

une étude réalisée par Gartner Group en 2013. Comment s’explique ce résultat ?

% Cegos, usages et impacts du digital et des réseaux sociaux en entreprise, 2014.

0 Gilles Lavalou, L’entreprise collaborative ~ou Ilintelligence  collective, 17 février 2016
(http://www.lesechos.fr/idees-debats/cercle/cercle-152390-lentreprise-collaborative-ou-lintelligence-collective-
1200908.php).

* Le nouvel économiste, Réseaux sociaux d’entreprise, promesses et bilan, 17 Mars 2016 (http://www.
lenouveleconomiste.fr/lesdossiers/reseaux-sociaux-dentreprise-promesses-et-bilan-30159/).
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Comme pour la plupart des autres réseaux, le travailleur est libre de créer une fiche profil, de
créer des contacts ou encore d’intégrer des communautés®. Le plus souvent, les membres ont
la possibilité d’y apporter librement du contenu. L’acces a ces groupes peut étre libre ou filtré.
Par ailleurs, tous les salariés ont acces a I’annuaire de 1’entreprise depuis la page d’accueil de
I’intranet. Celui-ci apporte quelques informations (fonction, entit¢é d’appartenance,
coordonnées professionnelles), mais elles ne sont pas facilement modifiables par 1’intéressé et
ne peuvent pas étre enrichies. Au final, les utilisateurs sont plus ou moins libres de participer
a la vie du réseau. Malheureusement, ces réseaux ne connaissent pas le méme succes que les
autres. Méme si dans la plupart des cas, plus de la moitié¢ des travailleurs s’inscrivent sur ces
réseaux (Parks, 2007 ; Chaet coll., 2007), les intéréts des différents membres des
organisations sont, en outre, souvent divergents et les stratégies des acteurs s’orientent plus
vers le déploiement de zones d’incertitude que vers la totale transparence (Crozier et
Friedberg, 1977). Il n’est donc pas évident que chacun souhaite partager ni échanger sur la
réalité¢ de son activité, sur une plateforme sociale d’entreprise. Il existe enfin des différences
culturelles au sein des différentes catégories de salariés, notamment dans leur conception et
leur appréciation de la parole collective. Au travail, les cadres mobilisent davantage la
discussion collective que les ouvriers (Sainsaulieu, 1972). « D’une fagon plus générale, les
discussions personnelles et publiques sont rares. Les salariés qui consultent réguliérement
sans y laisser de traces sont ainsi plus nombreux que ceux qui y apportent du contenu. Les
salariés préferent de loin avoir des usages “non visibles ” de la plateforme et sont globalement
prudents quant & leur exposition » (Boboc et coll., 2015, p.22)*%. Le déploiement d’un réseau
social numérique repose nécessairement sur un investissement autonome des utilisateurs, mais
dans un univers fortement prescrit, hiérarchisé et non anonyme, les individus sont peu enclins
a fournir cet investissement. Méme pour les salariés moins fortement soumis que les autres a
la prescription et aux rapports hiérarchiques (certains cadres notamment), la valeur ajoutée
d’un réseau social numérique interne a [’entreprise dans une activité déja fortement

décloisonnée n’est, pour I’instant, pas évidente.

2.2.  Les caractéristiques des utilisateurs

2 C’est-a-dire des espaces dédiés a la discussion et au partage de documents autour de métiers, de groupes
d’entraide, d’expertise ou d’intéréts extra-professionnels. Ces communautés sont gérées par un ou plusieurs
animateurs (gestion des contenus, création de la page...).

*® Etude sur le réseau social d’entreprise vill@ge.
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La réussite des plates-formes relationnelles du Web 2.0 doit beaucoup au fait que les
personnes y exposent différents traits de leur identité. Ce phénoméne renvoie a deux
dynamiques des processus d’individualisation observables dans les sociétés contemporaines :
un processus de subjectivation, qui conduit les personnes a extérioriser leur identité dans des
signes qui témoignent moins d’un statut incorporé et acquis que d’une capacité a faire (écrire,
photographier, créer...) ; et un processus de simulation, qui les conduit a endosser une
diversité de roles exprimant des facettes multiples, et plus ou moins réalistes, de leur
personnalité (Cardon, 2011). L’observation des pratiques des individus offre un tableau plus
nuancé qui révele de nombreuses continuités avec leurs pratiques antérieures. Les Réseaux
Sociaux Numériques leur permettent de prolonger, d’intensifier et aussi de transformer des
formes d’échange et de Sociabilité qui leur préexistaient. En effet, tout prouve que I’activité
expressive et les échanges sur Internet ne diminuent pas le nombre des rencontres réelles mais
au contraire I’augmente (Donnat, 2009). Ensuite, les individus ne livrent pas naivement leur
vie intime a la publicité numérique. lls construisent, de facon souvent trés stratégique et
réfléchie, ’image d’eux-mémes qu’ils cherchent a faire reconnaitre par les autres (Kaplan et
Haeinlein, 2010). Enfin, les études sociologiques sur la Sociabilité en ligne montrent que
I’extension du nombre de liens ne fait pas disparaitre la séparation entre liens forts et liens
faibles. Si les premiers ne changent guére, en volume et en intensité, Internet, augmente le
nombre de liens faibles : simples connaissances, amis d’amis, personnes croisées avec qui
I’on garde contact, partenaires dans une activité avec lesquels on partage un moment de vie
trés dense avant de les perdre de vue, inconnus dont on découvre une passion ou des golts
identiques aux notres, anciens amis que 1’on retrouve sur le réseau (Cardon, 2011). Sur la base
d’un échantillon de 759 utilisateurs de Facebook ayant répondu a un questionnaire pour
désigner leurs meilleurs amis, Jones et coll. (2013) montrent que les meilleurs prédicteurs du
lien social numérique sont, par ordre décroissant, les commentaires, les likes, les messages
privés et les tags dans les photos. Il apparait, par exemple, qu’il ne suffit pas d’interagir sur la
page d’un utilisateur pour renforcer le lien social et profiter des opportunités qu’il peut offrir
(demande d’informations, conseil, soutien affectif, etc.), mais qu’il faut aussi que les
utilisateurs aient des interactions directes par le tchat comme 1’avaient proposé Burke, Kraut
et Marlow en 2011.
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Quelques recherches en sociologie et en Systéeme d’Information ont essayé de catégoriser les
différents profils** des utilisateurs des réseaux sociaux (Ramiandrisoa et Mothe, 2017). Ainsi,
nous vous proposons dans le tableau N°4 ci-apres une typologie (non exhaustive) des
utilisateurs des RSN. Nous avons retenu six principaux types d’utilisateurs et 1’individu se

positionne en fonction de son niveau de participation et d’exposition.

Typologie®™ Description
« No Shows » Ce sont les individus qui se connectent trés rarement. Ils sont
Les absents majoritairement agés de plus de 65 ans.

« Newcomers » Ils sont utilisateurs uniques d’un seul réseau social et sont trés peu
Les invisibles actifs. lls sont présents pour ne pas étre dépassés par les événements.
« Onlookers » Ils peuvent étre présents sur plusieurs réseaux en méme temps, mais

Les espions ont une participation tres limitée avec des publications peu fréquentes.

Ils sont présents pour suivre les activités de leurs contacts (famille,
collégues, amis...).

« Cliquers » Principalement actifs sur Facebook, ils communiquent beaucoup :
Les likeurs partage de statuts, photos et commentaires. Ce sont souvent des
personnes qui ont une certaine influence dans leur réseau.

« Mix-n-Mingler » | lls sont présents sur plusieurs réseaux sociaux en méme temps, et
Les profils mixtes | participent beaucoup & la vie du réseau mais sont conscients des
problématiques de confidentialité et des données personnelles.

« Sparks » C’est la population la plus engagée et la plus active sur les réseaux
Les influenceurs | sociaux. lls sont populaires et sont considérés comme persuasifs. Ils
sont souvent des ambassadeurs de marque®.

Tableau 4 : Proposition de synthese des profils des utilisateurs des réseaux Sociaux Numériques

Dans le cadre d’une étude sur ’'usage des RSN au travail, Roudaut et Julien (2017) identifient
plutét trois grands types d’utilisateurs’’ : Les multiconnectés, les connectés et les usagers

personnels
- Les multiconnectés permanents (5,7 % de 1’échantillon) :

Ce sont les travailleurs qui utilisent tous les outils de réseau, dont Facebook, surtout pour des

activités professionnelles, ils se distinguent principalement par leur usage de Twitter, pour des

* Le profil d’un utilisateur est un ensemble d’informations qui décrit les différentes caractéristiques de
I’utilisateur telles que ses intéréts, ses habitudes, etc. La construction d’un profil s’appuie sur un processus
d’extraction des informations utiles et fournies par les utilisateurs (Hasan et al., 2013).

*® Traduction libre de ’auteur.

“® placement de produits sur leurs comptes Facebook ou Instagram.

7 Ainsi que plusieurs sous-catégories, lire Karine Roudaut et Nicolas Jullien, « Les usages des outils de réseau
social par des salariés : Des registres privés et professionnels individualisés », Terminal [En ligne], 120 | 2017
pour plus d’informations.
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raisons professionnelles et personnelles. Ils sont connectés en permanence, notamment via le
téléphone mobile. Dés qu’ils lancent Internet, ils consultent (et interviennent) sur des forums,
blogs, wikis externes au groupe de I’entreprise et se déclarent trées a l’aise sur leurs

compétences en informatique. Ils sont diplémés bac + 5.
- Les connectés (14 % de I’échantillon) :

Ces travailleurs utilisent essentiellement LinkedIn et Viadeo, pour des raisons
professionnelles (et dans une moindre mesure, personnelles). lls utilisent Facebook pour leurs
activités personnelles. Ce type de travailleur se connectent surtout de chez eux et pour un tiers
d’entre eux (significativement plus que la moyenne) lors des pauses au travail. Ils consultent
(et interviennent) aussi sur des forums, blogs, wikis externes au groupe et sont trés a 1’aise sur

leurs compétences en informatique.
- Les usagers personnels (44,7 % de 1’échantillon).

A I’opposé des autres travailleurs, ces individus ont des usages privés restreints a Facebook et
se protegent en ignorant les sollicitations professionnelles via ce site. Cela représente une
grande partie des utilisateurs des réseaux sociaux, renforcant 1’idée que ces outils sont pergus
avant tout comme non professionnels. Pour eux, les Réseaux Sociaux Numériques n’aident
pas pour les compétences professionnelles. lls ne sont pas cadres (pour 55 %), peu dipldmés
(un tiers au niveau bac + 1 ou +2, un tiers bac ou inférieur). Ils sont plutdt affiliés au domaine

« client » (30 %) et au domaine « maintenance » de 1’entreprise.
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Section 2 : Le capital social, son évolution et son utilisation dans le temps

Une forme importante de capital social est le potentiel de Il'information inhérente a des
relations sociales car ces liens donnent acceés a des informations que 1’on n’aurait pas eues
autrement (Granovetter, 1973). L’expression « social capital » a été employée pour la
premiére fois par Hanifan (1920) pour désigner « (...) les actifs corporels que compte pour la
plupart la vie quotidienne : a savoir la communion fraternelle, la sympathie, et les rapports
sociaux entre les individus et les familles qui composent une unité sociale » (Woolcock, 1998,
p. 192). Le terme ne deviendra familier que dans les années 80 avec Bourdieu (1986), suivi de
Coleman (1988) qui est considéré comme le pére de la théorie. A leur suite, se positionnera
Burt (1992) puis enfin Putnam (1993-1995) grace a qui le concept a connu son Véritable essor.
On parle de capital social parce ce n’est pas seulement du capital (ressources) mais aussi

parce que les relations sociales sont capitales pour I’individu.

Le capital social est un concept qui ne répond pas a une seule définition mais qui peut
étre envisagé sous trois grands angles :
- Une ressource individuelle comme le défendait Bourdieu,
- Une ressource collective mise en évidence par les caractéristiques de I’organisation
humaine (Coleman),
- Une ressource individuelle optimisée par ’action collective pour atteindre des

objectifs communs (Putnam).

A. Les différentes approches du capital social et leurs définitions

Le développement des théories sur les réseaux sociaux et du capital social dans les années
1960 aux Etats-Unis puis dans les années 1980 en Europe, a vu naitre divers courants de
pensées plus ou moins opposés. Certains définissent le capital social par sa fonction, d’autres
par rapport aux avantages qu’il procure et d’autres 1’expliquent par 1’implication de
I’individu®®. Les relations sociales produisent du capital social, d'une part, en générant des
niveaux ¢élevés d'obligations et d’attentes, d'autre part, en fournissant ce que Coleman (1990)
appelle le potentiel de l'information, et troisiemement, en générant des normes et des

sanctions efficaces. Plusieurs définitions du capital social existent ; certaines insistent sur les

*® L’investissement de 1’individu dans ses relations avec les autres — (Lin, 1995).
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liens sociaux, d’autres, sur les ressources échangées au sein des réseaux ou sur I’engagement
social : les réseaux et les liens sociaux grace auxquels un individu ou une communauté peut
accéder a des ressources (économiques, politiques, culturelles ou humaines) nécessaires a
I’atteinte de ses objectifs. Nous allons présenter, dans les lignes suivantes, ces différentes

approches et celles qui seront mobilisées dans le cadre de notre recherche.

1. Un bien individuel

1.1.  Un héritage individuel (Pierre Bourdieu, 1980)

Bourdieu estimait que la société est un « champ de bataille » dont la victoire dépend
de la possession de ressources exclusives. Ces ressources, qu’il appelait « capital », sont des
conditions de pouvoir social inégalement réparties et qui encensent la dynamique de
dominance-obéissance de la société. Sa théorie du capital social reposait donc sur I'idée que
les inégalités (ou avantages) résultent de différences contextuelles entre acteurs (Bourdieu et
Sacquant, 1992).

Il 'y a des décennies, Pierre Bourdieu a fourni le fondement conceptuel par lequel la
stratification sociale persistante peut expliquer les différences. A 1’époque, il analysait trois
dimensions : économique, culturelle ou symbolique et sociale*. Selon lui, les pratiques
sociales doivent donc étre pensées a partir de la répartition en classes sociales et de la position
de l’individu dans le « systéme-structure-réseau ». La « dominance » est donc liée a la

1° et le capital est défini comme un ensemble de

possession d’une certaine quantité de capita
ressources et pouvoirs effectivement utilisables » (Bourdieu, 1980). Sur cette base, Bourdieu a
présenté le capital social comme le seul moyen d’expliquer les inégalités entre les membres
d’un méme groupe social. Il le définit comme «1’ensemble des ressources actuelles ou
potentielles qui sont liées a la possession d’un réseau durable de relations plus ou moins
institutionnalisées d’interconnaissance et d’inter-reconnaissance (1986) » (p.2). En d’autres
termes, il explique I’appartenance a un groupe comme un ensemble d’agents qui ne sont pas

seulement dotés de propriétés communes® mais qui sont aussi unis par des liaisons

permanentes et utiles. Le volume de capital que 1’on posséde dépend de 1’étendue du réseau

e capital économique est constitué par les revenus, la détention des moyens de production et d'un patrimoine
matériel et financier, et le capital culturel est, caractérisé par des ressources symboliques, des dispositions et des
qualifications intellectuelles, mesurable notamment par le niveau de dipléme (Mercklé, 2016).

* e pouvoir ne doit pas étre compris comme une chose mais comme une relation : le champ du pouvoir est
structuré par des rapports de force entre des agents pourvus d'une certaine quantité de capital structuré entre le
capital économique, culturel ou symbolique et social.

*! Susceptibles d’étre pergues par I’observateur, par les autres ou par eux-mémes.
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de liaison mais aussi du volume de capital économique et culturel de ceux avec lesquels on se
lie. Bourdieu explique alors le réseau de liaisons comme un produit de stratégies
d’investissement social consciemment ou inconsciemment orientées vers l’institution ou la
reproduction de relations sociales utilisables a court ou a long terme : la transformation de
relations contingentes comme celles du voisinage ou du travail en relation nécessaires et
électives impliquant des obligations réciproques durables. Il identifie des formes sociales

créatrices de capital social a partir de ce qu’il appelle « les échanges Iégitimes »°,

La comprehension de Bourdieu est que le développement du capital social est une disposition
qui évolue en fonction de la position sociale et des intéréts de I’individu. Ces compétences ne
sont pas des attributs individuels mais un produit de participation a une classe sociale
particuliere ; ce type de capital contribue a maintenir les hiérarchies sociales qui deviennent
plus profondément ancrées au fil du temps, dans la mesure ou les positions sociales sont
reproduites et les classes dominantes conservent le prestige. Le capital social serait donc
réservé a une certaine élite puisqu’il est étroitement 1ié aux fluctuations de 1’économie : « on
ne préte qu’aux riches ». En d'autres termes, pour obtenir le capital social, il devrait y avoir un
investissement volontaire économique et culturel. Bien que Bourdieu insiste sur le fait que le
capital social et le capital culturel sont réductibles a I'économique, les processus d’obtention
ne sont pas les mémes et chaque capital répond a une dynamique particuliére (Portes, 1998).
Le capital social selon Bourdieu fait donc référence a la capacité des personnes et des familles
a commander des ressources par le biais de leur appartenance a des réseaux et d'autres
structures sociales (Bourdieu 1979, 1980 ; Wacquant, 2000).

A notre avis, la conception de Bourdieu devrait servir de point de départ pour étudier les
effets différentiels de l'internet dans le maintien ou la limitation des possibilités de
renforcement du réseau. La ou Bourdieu construisait une analyse des relations de domination,
les autres chercheurs ont mis en avant une société consensuelle ou les acteurs sont indistincts.
Cette théorie met en avant I’existence d’un avantage procuré par la possession de capital

social, ce qui nous permet de justifier la nécessité d’appartenir a un bon réseau relationnel.

°2 Bourdieu privilégie parmi les formes sociales créatrices de capital social des institutions, des lieux et des
pratiques exemplaires de ce qu’il nomme « les échanges légitimes » (comme les croisiéres, les écoles sélectes,
les sports chics, etc.) (Bevort, 2013).
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1.2.  Ce que la théorie des trous structuraux (Ronald Burt, 1992) apporte a la
compréhension du capital social

Selon la théorie des trous structuraux de Burt (1992), I’absence de relations entre des
contacts non-redondants™ rend la structure du réseau plus efficace pour ’individu puisqu’il
joue le role de pont entre deux contacts qui ont eux-mémes acces a des ressources différentes.
Burt prone alors un réseau riche en trous structuraux qui augmente non seulement la quantité
des liens mais aussi leur qualité a travers le caractere varié. Les caractéristiques du réseau
telles que la taille, la densité, la force des liens, etc., peuvent expliquer les comportements des
individus qui y participent. Le nombre de relations d’un élément a d’autres va définir la plus
ou moins grande complexité du réseau. En général, chaque élément est relié a plusieurs autres
éléments, mais il peut exister des éléments reliés a un seul autre élément ou méme parfois des
éléments isolés. Ces trous structuraux ou structural holes étudiés par Burt (1992) se
définissent comme une absence de relation entre deux contacts non redondants. Deux contacts
sont considérés comme non redondants s’ils permettent I’accés a des ressources différentes®.
Selon Mercklé (2016), Burt aurait emprunté sa définition du « trou structural » et I'analyse de
son importance stratégique a la théorie de la force des liens faibles de Granovetter, mais aussi
a l'analyse du role du tertius gaudens (le « troisiéme larron »)*°. C’est pour cela qu’il a
développé un outil d’analyse précis®™ qui permet de donner forme au réseau mais surtout

d’identifier la position de I’individu et les acteurs incontournables dans ce réseau.

Il'y a deux manieres de comprendre le capital social : par rapport au capital humain et comme
type de structure de réseau (Burt, 1995, p.600). Il a donc voulu tester le lien entre capital
social et capital humain a travers le réseau social d’« acteurs au sommet de 1’organisation ».
Dans son article en 2000, Burt a réussi a démontrer que certains dirigeants d’entreprise
avaient plus de capital social que d’autres parce que leurs réseaux étaient plus riches en trous
structuraux et donc en information et en contacts. Selon cet auteur, les théories du capital
social et humain expliquent pourquoi certains directeurs ont plus de valeur que d'autres pour
leur organisation : «le capital social est le complément contextuel du capital humain. Il

permet de prédire des taux variables de revenus du capital humain en fonction de la place

%3 Cest-a-dire, des contacts qui permettent un acces a des personnes ou des ressources différentes.

> Les trous structuraux sont les vides entre contacts non redondants. Le trou est un tampon, tel un isolant dans
un circuit électrique. Deux contacts séparés par un trou procurent des bénéfices de réseau qui se cumulent plus
qu'ils ne se répétent (Burt, 1992).

> Cette théorie avait été développée par Theodore Caplow dans son ouvrage consacré a la théorie structurale des
coalitions, et intitulé Deux contre un (1968) ; le «troisiéme larron », c'est celui qui est en relation avec deux
acteurs qui ne sont pas en relation I'un avec l'autre.

% e générateur de noms (1997).
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d'une personne dans l'organisation sociale d'un marché. La ou le capital humain se référe a la
capacité individuelle, le capital social se réfere a I'opportunité. Les directeurs ayant davantage
de capital social augmentent les revenus de leur capital humain parce qu'ils sont en position
d'identifier et de développer des opportunités plus gratifiantes ». Le capital social permet une
meilleure « construction et valorisation du capital humain » (Baret, Soto et Maciel, 2006),
dans le sens, il contribue a une meilleure circulation des informations, & un échange de savoir-
faire, d’expériences, grace a la confiance caractérisant les échanges, gréce aussi aux valeurs et
représentations communes facilitant la diffusion des connaissances. Notre éducation, ainsi que
nos expeériences antérieures, notre formation, nos connaissances et nos compétences
représentent des sources critiques de capital humain qui déterminent notre valeur sur notre
lieu de travail (Becker, 1975 ; Blau et Ferber, 1987).

Dans le cadre de cette recherche, nous retenons de Burt (2000) que le capital social n’est donc
qu’une métaphore sur ’avantage dont disposent les personnes qui sont mieux reliées les unes
aux autres pour poursuivre leurs fins et la théorie des trous structuraux permet de décrire la
maniére dont la structure d'un réseau offre des avantages compétitifs. Le capital social est
donc une ressource opérationnelle qui nait de la position de ’individu dans le réseau. Ces
observations restent d’actualité puisque, dans notre société actuelle, les personnes les mieux
« connectées » sont celles qui disposent des meilleures informations gréce a leurs positions

stratégiques dans les réseaux.

1.3.  Un outil stratégique via I'acces et la mobilisation de ressources (Nan Lin,
1995)

Lin a travaillé avec plusieurs collégues (Lin, Ensel et Vaughn, 1981 ; Lin et Dumin, 1986 ;
Lin, 1995) pour apporter la preuve de I'importance des liens avec des contacts éloignés
lorsque des acteurs veulent obtenir des emplois plus attrayants. En se basant sur la définition
de Putnam, Lin (1995, p.684) définissait le capital social d’un individu comme « la quantité
de ressources auxquelles il peut accéder a travers les liens qu’il entretient et qu’il peut
mobiliser pour atteindre des objectifs personnels ». Ce capital social est le résultat d’un
investissement personnel ou le produit d’un héritage ou d’une alliance et doit répondre a deux
critéres : 1’accessibilité et la mobilisation. L’accessibilité fait référence au nombre de
personnes que I’individu peut atteindre et la mobilisation, au nombre de ressources auxquelles

I’individu peut effectivement accéder quand il est dans le besoin (Lin, 1999a, 1999b, 2001).
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Lin limite la définition du capital social a la diversité des ressources qui peuvent étre
accessibles par les liens du réseau. Sa théorie des ressources®’ sociales se concentre sur les
ressources que contient un réseau social, sur la maniére dont l'action individuelle bénéficie de
I'accés et de l'utilisation de ces ressources (Lin, 1982). Les ressources sont classées en deux
catégories : personnelles (possédées par I’individu et dont il dispose avec beaucoup de liberté)
et sociales (insérées "embedded" dans son réseau). L’accés et 1’usage des ressources sociales,
contrairement aux ressources personnelles, sont temporaires et conditionnés par une
réciprocité ou une compensation. L’objet de cette théorie était de mettre en avant I’importance
de la nature des actions et des interactions a travers la relation directe entre la position de
I’individu dans la structure hiérarchique, sa capacité d'influence™ et la quantité d'informations
recueillies sur la distribution des ressources dans la structure®. Dans le méme temps, Knack
et Keefer (1997) s’intéressaient aux bénéfices économiques du capital social entre 21 pays en
choisissant deux indicateurs : la confiance et la force des normes de coopération civique. Les
résultats ont indiqué des effets significatifs du capital social sur la performance économique :
L’augmentation de la confiance et du civisme a un effet significatif sur la croissance
économique ou plus précisement, la baisse de ces deux facteurs a une forte implication dans la
perte de croissance économique. Il est important de souligner que ces effets ont résisté a
I’introduction d’autres variables de contrdle comme le niveau d’éducation ou
I’instrumentation de la confiance.

C'est en 1955 dans la petite ville américaine de Midwestern, que les chercheurs Katz et
Lazarsfeld ont étudié un groupe de femmes pour découvrir comment elles s'influencaient. Un
des résultats fut que I'influence la plus grande provenait des personnes qui avaient comme
origine la méme strate sociale qu'elles et qui faisaient partie de leurs pairs. Autrement dit, les
individus qui leur sont semblables ont plus d'influence sur elles. Les auteurs ajoutent qu'une
personne qui vit dans la solitude, c'est-a-dire qui n'a pas de réseau social, de pairs sur qui
compter, ne peut étre influencée directement (Degenne et Forsé, 1999, p.162). Seuls les
médias peuvent alors I’influencer. C’est la naissance du principe d’homophilie. Lin et coll.

(1978) avaient basé leur théorie sur le principe d’homophilie® des interactions sociales par

> Les ressources sont définies comme des biens dont la valeur est déterminée socialement et dont la possession
permet a l'individu de survivre ou de préserver des acquis. (Lin, 1982).) Selon la théorie des ressources sociales
de Lin, ’'usage des ressources sociales a pour finalité 1’action instrumentale.

%8 privilége provenant d’une capacité accrue a accumuler les ressources.

> Nan lin traduit par Emmanuel Lazega p.688.

% « Qui se ressemble s’assemble ».
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opposition aux interactions hétérophiles®. En partant de ce principe, d’autres recherches ont
démontreé, par la suite, que les acteurs ont quand méme une préférence pour des partenaires
d'interaction de prestige et de statut plus élevés®®. « Les principes d'homophilie et de prestige
suggerent des interactions avec des acteurs occupant des positions égales ou plus élevees dans
la structure sociale. Lorsque ces principes sont appliqués a la question de savoir qui parvient a
de meilleures ressources sociales, les acteurs ayant une position initiale (héritée ou acquise)
relativement élevée dans la structure ont un avantage sur les autres » (Lin, 1995, p.692). Mais
la force de la position, bien qu’importante n’est pas compléte sans la force des liens.

La perspective de la force des liens de Granovetter répondait au principe
d'homophilie : des liens forts caractérisent le cercle social intime des individus aux attributs
semblables, alors que des liens faibles caractérisent les relations peu fréquentes et
périphériques entre individus différents. Donc, les liens faibles permettent de donner acces a
de meilleures ressources sociales que les liens forts. Lin (1995) précise néanmoins qu’au
sommet et & la base de la hiérarchie sociale, ce sont les liens forts qui sont importants d'un
point de vue instrumental, dans la mesure ou des liens faibles améliorent la communication
entre les acteurs dont les positions dans la structure sont différentes. La force des liens faibles
se trouverait donc dans les opportunités et si, dans un premier temps, ’homogénéité des
relations sociales était primée, les recherches qui ont suivis ont démontré que c’est
I’hétérogénéité des attributs qui est un facteur positif (Lin et coll., 2001).

« Ainsi, la théorie des ressources sociales tient en trois propositions : (1) les ressources aident
I'acteur a parvenir a ses fins (proposition des ressources sociales), (2) les positions sociales
d'origine facilitent I'acces aux ressources sociales et a leur usage (proposition de la force de la
position) et (3) le choix de relations plus faibles et hétérophiles facilite I'acces aux ressources
sociales et a leur usage (proposition de la force des liens) » Lin (1995, p.689). La mobilisation
de capital social n’est donc pas anodine et nécessite un investissement important : il faut des
ressources pour obtenir des ressources. Les ressources sociales constituent 1’¢lément central

du capital social.

%1 | es interactions hétérophiles sont les relations qui sont le plus souvent initiées par les occupants des niveaux
les plus bas de la hiérarchie. Selon la théorie des ressources sociales, I'action instrumentale encourage a chercher
des partenaires différents en termes d'attributs sociaux et de styles de vie, et si possible ayant davantage de
ressources.

%2 Principe de prestige.
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2. Un bien collectif
2.1. Un bien individuel animé par I’action collective (James Coleman, 1988)

Avant I’adoption a la majorité du terme « capital social », I’accent était surtout mis sur
les liens sociaux et les ressources qu’ils engendraient. C’est en s’inscrivant dans ce courant
que James Coleman, ami de Gary Becker® et pionnier de I’individualisme méthodologique,
décide de faire le lien théorique entre la notion d’individu socialisé¢®* et le choix rationnel qui
mene a I’action. Par le capital social, Becker et Coleman cherchaient a construire un pont
entre leurs deux concepts : Becker fait rentrer les relations sociales dans les décisions des
agents économiques et Coleman importe des choix rationnels en sociologie. Le capital social
est, de ce fait, la ressource que I’on peut obtenir d’une ou des positions occupées par les

acteurs dans la structure.

Coleman et coll. (1986) avec leur étude sur la diffusion ont mis I’accent sur une
ressource importante du réseau social : I'information. lls démontrérent que la transmission de
I'information est influencée par la qualit¢é des réseaux personnels. C’est dans cet
environnement que vit le jour une premicre forme d'analyse des réseaux puisqu’elle permettait
d'étudier en détail la structure des communications dans un systéme en mailles®. Coleman
(1988, p.4) définissait le capital social comme : « les ressources des individus qui facilitent
leur action au sein des structures dans lesquelles ils prennent place ». Ces ressources
prennent principalement trois formes : les obligations et attentes, le potentiel d’informations
inhérent aux relations sociales et les normes/sanctions efficaces. Coleman s’inscrivait
explicitement dans le courant du choix rationnel tout en soulignant que le capital social est
tout autant la propriété des acteurs que la caractérisation d’une structure de relations. Les
réseaux de relations forment des canaux de communication informels, a méme de faire
circuler efficacement les informations. Ils font émerger des normes et 1’assurance de leur
application, créant des obligations et des attentes réciproques. Le capital social produit donc
de la confiance qui facilite les transactions sur les marchés et de fagon plus générale, la
capacité des gens a travailler ensemble. C’est un facteur favorable a 1’action collective. Il
garantit par exemple la sécurité collective ou encore la réussite scolaire. L’intérét de Coleman

pour le sujet résidait dans la disparition inquiétante de ce qu’il avait appelé les liens sociaux

% Théodore Schultz (1961) et Gary Becker (1962) étaient les précurseurs du concept de capital humain.

% « Impact du contexte social sur les actions ».

® Réseau fermé: Coleman concevait la fermeture comme une condition qui permettait d’empécher le
développement des relations asymétriques (pouvoir inégal dans la structure) et comme un facteur d’efficacité des
normes.
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primordiaux, piliers de la communauté. Pour lui, les liens communautaires sont importants a
cause des bénéfices individuels qu’on pouvait en tirer : les personnes &gées pouvaient se
promener dans les rues en toute sécurité et les enfants pouvaient jouer dehors grace au
systeme de contr6le mis en place par la communauté (Coleman, 1988). Le capital social est
percu comme un ensemble d'éléments sociaux qui produisent des résultats. Cette conception
relie le capital social directement au résultat. Lorsque ces éléments produisent des résultats, ils
sont vus comme du capital social ; lorsqu'ils n'en produisent pas, ils ne constituent plus du
capital social (« inutiles et méme nuisibles », selon Coleman, 1988). Dans le méme temps, il
précise que certaines caractéristiques des structures ou relations sociales sont plus favorables
a I’apparition du capital social : il faut que la structure favorise la création de relations de

divers types employables pour des usages divers.

En résumé, Coleman a identifié un capital collectif a multiples bénéfices individuels.
Ces bénéfices sont possibles grace a trois éléments qu’il identifie comme facilitateurs du
capital social : (a) la confiance, les attentes, la réciprocité, (b) les chaines d’informations et
® (Coleman, 1988).

Malheureusement, cette définition ne permet pas de distinguer clairement la ressource de la

(c) les normes et sanctions qui régissent P’action collective®

capacité a I’obtenir (facteurs qui facilitent I’obtention de capital social) (Portes, 1988). Le
capital social est donc bien plus que des ressources contenues dans un réseau, il inclut tous les
aspects de I’environnement social qui procure des bénéfices. D’ailleurs, Coleman admet que
le capital social tel qu'il le définit est plus utile a I'analyse qualitative que quantitative, et que «
la question de savoir s'il peut devenir utile, en tant que concept quantitatif, comme le sont les
concepts de capital financier, physique ou humain, reste a vérifier » (Coleman, 1990, pp. 305-
306)%". Dans « the two meanings of social capital » (2000), Portes se proposait de réduire le
flou autour du concept a partir d’un travail empirique quantitatif sur I’éducation des enfants
d’immigrés. Pour ce faire, il emploie les données d’une enquéte longitudinale réalisée par le
ministére américain de 1’éducation sur 6000 jeunes et mesure le capital social par le nombre
d’amis, le soutien des parents ou encore l’investissement parental dans la scolarit¢ des
enfants. Méme si les corrélations sont modestes, elles sont suffisamment significatives pour

valider la mesure quantitative du capital social.

% | e terme « closure » est celui qu’il a employé pour désigner le soutien mutuel et les liens sociaux entre les
membres de la communauté mais aussi les sanctions en cas de déviance.
87 Cité par Lin (1995, p.687).
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Notre intérét pour cette théorie réside dans le fait qu’elle permet d’appréhender le
capital social comme une ressource collective, mobilisable a travers ’investissement et

permettant au travailleur de gérer les situations difficiles.

2.2.  Un stock de ressources basé sur la confiance (Robert Putnam, 1993)

L’exportation du capital social vers les autres sciences a fait évolué le concept d’un bien
individuel a un attribut de la communauté (Portes, 2000). Selon lui, le précurseur de cette
dynamique est le scientifique politique Robert Putnam. En se référant aux travaux de Burt,
Putnam avait inclus dans le « capital social » non seulement les réseaux qui fournissent un
acces a des ressources de valeur, mais aussi les normes sociales qui contrblent le
comportement et qui poussent les acteurs a adopter un comportement collectif bénéfique pour
le groupe dans son ensemble, ainsi que la confiance considérée comme un facteur social
distinct qui limite I'exploitation et facilite I'échange. Ce capital social était défini par Putnam
comme un bien collectif : «ensemble de réseaux, normes et confiance qui peut améliorer
I'efficacité de la société en favorisant la coopération » (1993, p.37)%. Cette définition
regroupe les dimensions individuelle et collective, privée et publique de la notion de capital

social®®

et lui a été inspirée par les différentes théories de Machiavel, Hume, Tocqueville,
Williamson, Coleman ou encore Granovetter. Toutefois, la ou ses prédécesseurs identifiaient
une ressource individuelle, Putnam fait du capital social une ressource productive de

coordination et de coopération pour un bénéfice mutuel.

Pour Putnam, la vision individuelle et utilitariste du capital social est erronée puisque le
capital social est en réalité une ressource collective, un mécanisme «qui a le pouvoir
d’assurer le consentement, la conformité avec le comportement collectif désirable... quand les
gens ont confiance et sont dignes de confiance, la vie quotidienne, les échanges sociaux sont
moins problématiques, 1’action publique est plus efficiente » (1993, p.40). Il présentait
d’ailleurs le capital social comme un concept formidable qui facilite la vie et qui permet de
réconcilier intérét individuel et intérét général : les liens horizontaux (entre acteurs égaux -

par opposition aux liens verticaux de clientélisme ou de pouvoir qui positionnent les individus

% «“Making Democracy work. Civic traditions in modern Italy - MDW” de Putnam (1993) est le résultat de
nombreuses années de recherches sur la différence d’engagement civique entre le sud et le nord de I’Italie ; il
assimile le capital social au civisme.

% e capital social se rapporte aux relations entre individus, aux réseaux sociaux et aux normes de réciprocité et
de confiance qui en émergent » (2000, p.19)
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dans des situations d’exploitation mutuelle) contribuent au développement des normes
généralisées.

Dans son célébre « Bowling Alone, le déclin du capital social aux Etats-Unis » (2000)™,
Putnam analysait le rapport entre les réseaux de relations sociales et normes de réciprocité qui
favorise la coopération au sein des groupes et contribue ainsi a une citoyenneté active. Dans
sa logique, la qualité de la démocratie est la charniére qui va du capital social a la
performance économique ; il mesurait le capital social a travers la confiance et la coopération.
La coopération volontaire dans 1’action collective est plus facile dans une communauté qui a
hérité d’un stock (normes de réciprocité et de réseaux d’engagement civique) substantiel de
capital social. Dans un contexte de proximité, les relations reposent fondamentalement sur la
confiance personnelle. Cependant, il souligne que dans un environnement plus large, plus
complexe, la confiance personnelle ne suffit pas: les normes de réciprocité et les réseaux
d’engagement civique sont les deux sources qui transforment la confiance personnelle
en confiance sociale dans les sociétés modernes. La réciprocité genéralisée est un composant
tres productif du capital social. Les sociétés qui connaissent cette norme restreignent plus
facilement I’opportunisme et résolvent les probleémes de 1’action collective. Cette norme sert a
réconcilier 1’intérét personnel et la solidarité, 1’altruisme a court terme et 1’égoisme a long
terme. Reprenant la théorie de Granovetter, selon laquelle la confiance est générée quand les
accords sont encastrés dans une structure plus large de réseaux sociaux, il montre comment
cette norme est associée a un dense réseau d’échanges sociaux. Le capital social individuel

serait donc 1’habilité a mobiliser un capital social collectif (Portes, 2000).

En résumé, Putnam positionne le capital social comme un concept indispensable a la vie en
société dont I’ingrédient principal est la cohésion sociale. Cette version du capital social a été
le point de départ d’une multitude d’autres recherches qui ont conduit a I’adoption de la
notion par le public mais aussi par de grandes institutions comme la banque mondiale en
2002. Mais la notion définie par Putnam ne sépare pas ce qu’est le capital social de ce qu’il
fait, mais elle crée aussi un brouillard conceptuel en agglutinant indifferemment réseaux,
normes, valeurs et confiance. Cette théorie du capital social valorise la coopération et la

collaboration qui sont indispensables au bon fonctionnement de toute entreprise.

™ En 1995, Putnam avait publié un court essai qui portait le méme intitulé. La déferlante littéraire résultant de
cet essai a poussé I’auteur a rédiger un ouvrage plus détaillé sur le sujet en 2000. Putnam reconnait le capital
social comme un bien privé dont les externalités en font aussi un bien public.
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2.3.  Uninvestissement partagé par I'organisation et I'individu a travers le capital
humain (De Becker a Roques et Moulette, 2014)

En 1962, Becker’® avait déja montré comment la rationalité des agents les conduit a
accumuler du capital humain par des investissements en formation pour obtenir des revenus
futurs plus importants : au-dela du capital « hérité » par 1’origine sociale (famille, amis
d’enfance, ...), il y a un capital social « construit » par une stratégie d’accumulation. « Le
capital humain se situe dans les points, et le capital social dans les lignes qui relient les
points. » (Coleman, 1990, p.302). Pour Burt (1997), le capital social est une qualité créée
entre les gens, alors que le capital humain est une qualité des individus. Et si pour Coleman
(1988,1990), les investissements qui créent du capital social sont fondamentalement différents
des investissements qui créent du capital humain, tous ces auteurs s’accordent a dire que la
création de capital requiert un important investissement de ressources. Le capital social est
fonction de la capacité des agents a transformer des relations contingentes en relations utiles
ou potentiellement utiles. La société peut étre vue comme un marché ou les individus
échangent des biens, services et idées en vue de poursuivre leurs intéréts. Les individus qui
ont plus de capital social seraient ceux qui sont plus sociables. Le capital humain est un terme
global qui fait référence a la capacité productive des étres humains (Schultz, 1961) et qui peut
étre amélioré par des investissements en éducation, formation continue, santé, etc. (Becker,
1993). Le capital social est le complément contextuel du capital humain. Il permet de prédire
des taux variables de revenus du capital humain en fonction de la place d'une personne dans
I'organisation sociale d'un marché. La ou le capital humain se réfere a la capacité individuelle,
le capital social se réfere a I'opportunité. Le capital social est une fonction de la structure
sociale qui produit des avantages (Coleman, 1990-1988). Il peut créer un avantage compétitif
pour un certain type d’individus et groupes. La relation « utile » pour un objectif aujourd’hui
peut se montrer étre un désavantage pour I’objectif de demain. Le capital social différe du
capital humain : le premier est une qualité créée entre acteurs, alors que le second est une
qualité propre aux individus. Les investissements qui engendrent du capital social sont
fondamentalement différents de ceux qui produisent du capital humain (Coleman, 1988,
1990). « Les sources » agissent de multiples facons : ainsi, les familles, qui sont le premier
pilier du capital social, sont une source de bien-étre économique et social pour leurs membres,

les communautés « génerent du capital social et la capacité de travailler ensemble pour le bien

" BECKER G. (1962), « Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis », Journal of Political
Economics, vol. 70, n° 5, 1962, p-p. 9-49.
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commun » (p. 302). C’est particuliérement important pour les pauvres, car le capital social
peut étre employé comme un substitut du capital humain ou physique. Les entreprises, elles,
bénéficient de moindres codts de transaction ; la société civile fournit la possibilité de
participer et de s’exprimer a ceux qui autrement n’auraient pas la parole ; I’Etat est essentiel
au fonctionnement et au bien-étre de toute société, les relations ethniques montrent comment
des acteurs qui partagent des valeurs et une culture commune peuvent se grouper pour un
bénéfice mutuel, et enfin le genre, car hommes et femmes n’ont pas acceés aux méme réseaux
sociaux, et le capital social peut améliorer les possibilités qui s’ouvrent aux femmes .

Le capital humain est la premiére richesse des entreprises’®. Dans son étude sur le sujet,
Trébucq (2010) a mis en avant les effets bénéfiques que peuvent avoir la réduction des
tensions et dissensions au sein des équipes manageériales sur leur efficacité, leur performance.
Cette amélioration de la performance nécessite la prise en compte d’une dimension sociale
(immatérielle) que traduisent la satisfaction des salariés et la gestion des ressources humaines
(Cappelletti, 2012). Ainsi, le réseau social apporte plusieurs bénéfices aux acteurs (individus
ou entreprises) : celui-ci favorise la circulation de I’information, la solidarité, la cohésion du
groupe et la coopération (la bienveillance des autres a notre égard) ; I’attention est portée sur
la nature des relations (proximité émotionnelle, confiance, réciprocité, etc.). Burt distingue
deux types de capital social selon qu’ils concernent les performances d’un individu « capital
social de premier ordre » ou les performances d’une équipe dans son ensemble « capital
social de second ordre ».

En s’appuyant sur la théorie de la préservation des Ressources’® pour leur étude sur le capital
immatériel®, Roques et Moulette (2014) ont mis I’accent sur ce qui freine I’investissement
dans 1’acquisition des ressources : « les individus qui manquent de ressources sont peu enclins
a les risquer » (p.4). Pour encourager cet investissement aux multiples résultats positifs les
auteurs proposent, en voies de recherche, de développer le capital social car 1’aide fournie par

le réseau social peut permettre a 1’individu de mieux gérer ses difficultés dans le travail

(Roques, 2003, Roques et Roger, 2004). C’est dans cette continuité, que NOUS NOUS Proposons

"2 ponthieux, S. (2011, p.61). Que faire du social capital ?

" Cf. Levy, M., Jouyet, J.P. (2006). L ’économie de I'immatériel, la croissance de demain. Rapport de la
Commission sur I’économie de I’immatériel.

™ Appelée aussi théorie de la conservation des ressources « Théorie Cor » : « I’idée centrale est que les individus
ont une motivation de base pour obtenir, conserver et protéger ce a quoi ils accordent de la valeur » (Roques et
Moulette, 2014, p. 4).

" Fustec et Marois (2006, p. 13) disent du capital immatériel qu’« i s’agit de toute la richesse qui ne se lit pas
dans les états financiers ».
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dans cette recherche, d’analyser les effets d’une nouvelle forme de capital social sur les

manifestations de stress.

2.4. Latypologie du capital social en fonction des caractéristiques du réseau

D’apres la théorie des réseaux sociaux, les bénéfices retirés d’un réseau social varient en
fonction de la structure des relations dans laquelle 1’individu est inséré. Selon Mercklé (2004),
le capital social dépend des caractéristiques du réseau. Faire la différence entre ce qu’on
appelle les réseaux sociaux et le concept de capital social revient a mettre 1’accent sur le fait
qu’appartenir a un réseau ne suffit pas a posséder du capital social. En effet, le capital social
nait au sein des réseaux mais est le fruit de relations sociales mobilisables et utiles™. Les
réseaux bénéfiques doivent donc étre créés : nous sommes nés dans certains réseaux, nous
intéegrons de nouveaux réseaux et nous héritons de certains. Nos réseaux sont eux-mémes
reliés entre eux. Les réseaux sont personnels, leurs membres doivent avoir des noms, des
personnalités, et des attributs. Les réseaux sont exclusifs, et non inclusifs, sinon ils ne seraient
pas des réseaux. Dans Bowling alone, Putnam différencie les liens « ouverts » (bridging, qui
font le pont) des liens « fermés » (bonding, qui unissent des égaux). Il rejoint et compléte a
cet égard la distinction de Granovetter entre liens faibles et liens forts. Le capital social qui
unit (bonding), agit comme une « colle » sociologique, le capital qui relie (bridging), agit
comme un « lubrifiant » sociologique. Pour certains auteurs, le bridging capital de Putnam ne
serait rien d’autre que les liens faibles de Granovetter ; le bonding capital serait donc les liens
forts. Le linking capital qui apparait plus tard dans la littérature correspond quant a lui aux
liens verticaux qui unissent et facilitent la coopération. Le bonding capital social provient
donc des liens de similarité, le bridging des liens de mutualité et le linking des liens
hiérarchiques. Putnam conclut en disant que le capital social ¢’est cet ensemble de liens qui
fait marcher la démocratie, « Making Democracy Work ». Le friending, porté a son
paroxysme par le succes planétaire de Facebook, serait donc plutdt du cété du bridging (la
construction de nouveaux liens non redondants) que du bonding (le renforcement des liens
existants et de la redondance intra-groupe), etc. Pour Mercklé (2016), il n'est cependant pas
absurde de faire I'nypothése que la multiplication des liens faibles et donc des « ponts » entre

milieux et groupes sociaux, due a la diffusion des nouvelles technologies de communication

® Deux conditions sont nécessaires : il faut, d’une part, que le contact sollicité ait une ressource utile pour
I’individu et que, d’autre part, ce contact soit prét a donner accés a cette ressource a I’individu d’autre part
(Degenne et Forsé, 2004).
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en général et a l'explosion des réseaux sociaux en ligne en particulier, peut étre a 1’origine
d'un affaiblissement des hiérarchies sociales. Internet serait, de ce point de vue, une sorte
d'espace social carnavalesque, ou les individus pourraient s'affranchir des régles et des
contraintes sociales habituelles, et jouer a oublier ou changer leur condition. On peut donc
observer que, contrairement a 1’idée de Granovetter, ce type de liens faibles peut procurer
aussi bien information et support stratégique que soutien social. Il existe donc trois types de
capital social. Le schéma (figure N°2) suivant représente les différentes configurations du

capital issues de I’analyse des réseaux.

Résealx (Granovetter, 1973)
Réseaux informels Réseaux complets Réseaux formels
(Liens affectifs) (Liens d’informations)  (Liens professionnels)
L 4 | !
Bonding Capital Bridging Capital Linking Capital
| —
(Burt, 1992) (Coleman, 1988) (Podolny et Baron, 1997)
Capital social (Putnam, 1995)

Figure 2. Les configurations du capital social dans les réseaux

Le capital social est donc un ensemble de ressources. Ces ressources dites « sociales »
proviennent des relations sociales auxquelles on a acces dans un réseau et sont pergues
comme aussi utiles que les ressources personnelles possédées par les acteurs. L’accés et
I’utilisation de ce capital permet a 1’individu d’atteindre des objectifs, des buts instrumentaux
ou expressifs. Il peut étre acquis (I'éducation, le prestige ou l'autorité) ou hérité
(I'appartenance ethnique, le sexe, parfois la religion ou les ressources des parents). Les
ressources auxquelles il donne acces peuvent étre classées en deux catégories : ressources
personnelles et ressources sociales. Les premiéres sont possédées par l'individu qui peut en
disposer avec beaucoup de liberté et les secondes sont insérées dans son réseau. Ce ne sont

donc pas des biens que l'individu posséde, mais des ressources accessibles et mobilisables au
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travers de ses liens directs et indirects. Cependant, 1’investissement et la mobilisation des
ressources dépendent aussi d’autres facteurs sociaux cruciaux comme la structure sociale, le
contexte, la culture, la participation des autres membres du réseau mais également des

aptitudes sociales de 1’individu.

B. Le capital social, combinaison et potentialisation de ressources
Le capital social comprend la confiance sociale, les normes et les réseaux de personnes
créés pour résoudre des problemes publics (Adam et Roncevic, 2003). Sur la base des

différentes références sur le sujet, nous vous présentons les dimensions du capital social.

1. La dimension humaine

1.1. Les acteurs
Le capital social est tiré de relations liées a partir de ressemblances, familiarités ou de

compréhensions mutuelles. La quantité de capital social dépend du nombre de réseaux
auxquels I’individu appartient et de sa place dans ces réseaux ou simplement de la quantité de
capital a laquelle les agents de son réseau peuvent lui donner acces (Bourdieu, 1986). En
effet, il ne suffit pas de « connaitre du monde » pour avoir du capital social, ni méme de
connaitre du monde qui possede des ressources : il faut connaitre du monde qui posséde des
ressources et qui soit prét a les partager. Avoir du capital social, ¢c’est donc étre en mesure de
mobiliser des relations sociales a son avantage. En tant qu’acteur principal, le role de
I’individu dans cette mobilisation de ressources est important : c’est lui qui décide de son
degré d’investissement dans la mobilisation des ressources (Callon et Ferrary, 2006). Il choisit
d’étre plus ou moins actif dans son approche des contacts ou encore du type de liens qu’il a
envie de tisser avec eux. En dehors des rencontres fortuites ou encore des « mises en contact »
par des tiers qui intégrent 1’individu a leurs propres réseaux, 1’individu construit, tout au long
de son apprentissage, un réseau personnel qui pourra lui faciliter ’accés a des ressources
(humaines, matérielles et financieres). L utilisation de ce capital social crée donc, une certaine
dépendance de 1’individu par rapport aux membres de son réseau.

L’individu joue plusieurs roles sociaux dans son réseau (parent, ami, conjoint, mais
aussi, salarié, collegue) et chaque role est caractérisé par des intéréts spécifiques, parfois
contradictoires : « La multiplexité des roles tenus par un agent induit la multiplexité de ses

intéréts et la multiplexité de ses espaces d’interaction avec d’autres agents... Deux individus
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sont d’autant plus socialisés qu’ils interagissent dans différents roles. Par exemple, A est tres
socialisé avec B si ce dernier est a la fois son voisin, un partenaire de sport, son médecin et
participe a la méme association de parents d’¢éléves : la force du lien social entre deux agents
dépend de I’importance de la multiplexité des relations’’ qu’ils entretiennent. » (Ferrary,
2010). La qualité du capital social mobilisé dépendrait de la Sociabilité et de I’investissement

de I'intéressé mais aussi de la qualité de son encastrement (comportement) dans le réseau.

1.2. L’encastrement social (embeddedness)
Les interactions économiques s’entremélent avec des interactions sociales (lien

familial, amical, associatif, etc.) et la qualité¢ de ces derniéeres influencent la transaction
¢conomique (Granovetter, 1973). La question de I’encastrement a émergé au sein de la
sociologie économique dans les années 1980, une période ou les économistes s’efforgaient de
convaincre leurs collégues sociologues d’utiliser leur théorie des colts de transaction
(Williamson, 1982). C’est dans ce contexte et a la suite de son article « la force des liens
faibles » (1973) qu’en 1985, Mark Granovetter, discute frontalement les théses des
¢conomistes et publie sur D’encastrement. Il oppose alors le niveau des relations
interpersonnelles et les réseaux qu’elles constituent, réseaux qui sont, selon lui, pour les
individus autant de ressources que de contraintes. La notion d’encastrement est généralement
utilisée pour désigner la dépendance de I’activité économique vis-a-vis de divers aspects de la
vie sociale au-dela des réseaux sociaux (politique, institutions, culture, etc.) (DiMaggio et
Zukin, 1990 ; Scott, 1995 ; Le Velly, 2002 ; Beckert, 2010).

Dans des situations incertaines, le lien social constitue un mécanisme plus efficient de
coordination économique que le lien contractuel et vient pallier les déficiences du marché
(Granovetter, 1985, 2005). Le capital social des individus leur permettrait alors de combler
des insuffisances €conomiques et stratégiques. Par exemple, le capital social d’un agent,
induit par son encastrement dans des réseaux socio-économiques, est une ressource qui peut
étre valorisée de maniere informelle sur le marché du travail auprés d’un employeur qui
souhaite s’encastrer dans un réseau social donné. Ainsi, I’'université d’origine des chercheurs
d’un laboratoire de R&D d’une grande entreprise détermine les partenariats universitaires qui

seront noues par cette entreprise (Reagans et Zuckerman, 2001). Cependant, le capital social

" Selon les experts de I’analyse des réseaux, c’est la maniére de gérer des liens de fagon multiple dans les
réseaux hors-ligne et en ligne (sur Internet ou en face-a-face, dans 1’intimité ou dans des espaces plus structurés
comme 1’école ou le lieu de travail). Une relation est multiplexe — ou polyvalente — si elle sert a plusieurs sortes
d’échanges a la fois.

Bénédicte AFFO 71



Chapitre 1, Section 2 : Le capital social, son évolution et son utilisation dans le temps

est un capital idiosyncratiqgue au sens ou il appartient a son détenteur et non pas a
I’organisation qui D’emploie. L’hypothése selon laquelle les agents font preuve
d’intentionnalité stratégique en utilisant leur capital social dans leurs échanges économiques a
été validée par des recherches empiriques en sociologie et en économie. De méme que celle
selon laquelle la création de nouveaux liens sociaux serait dans une optique stratégique
d’accumulation de capital social’®. Les agents seraient donc conscients des mécanismes
informels stratégiques et extra-économiques induits par les réseaux sociaux et en tiendraient
compte de maniere rationnelle dans leurs comportements. Dans la méme logique, il peut étre
argumenté que les agents investissent dans 1’accumulation de capital social par des stratégies
d’encastrement dans des réseaux sociaux afin d’accroitre leurs revenus futurs par 1’usage
ultérieur de ce capital social pour initier des échanges marchands. Cette possibilité
d’accumulation correspond a des environnements ou la Sociabilité des individus est plus «
choisie » que « subie », notamment dans des environnements urbains ou les formes
multiplexes de Sociabilité (famille, voisins, collegues, partenaires associatifs, partenaires de
sortie et amis) tendent a constituer des espaces plus cloisonnés, notamment au regard des

communautés rurales ou les chevauchements sont plus importants (Degenne et Forsé, 1994).

1.3.  Laculture et la cohésion sociale
Selon Reichers (1987), la qualité des interactions avec les membres de 1’entreprise

favoriserait I’acquisition d’un comportement de rodle appropri¢, le développement de
compétences au travail, 1’ajustement aux normes et valeurs du groupe de travail, la
compréhension des normes et des procédures organisationnelles. L’environnement dans
lequel I’individu évolue, a un fort impact sur ses perceptions, sa personnalité et donc sur la
qualité de ses interactions avec les autres. La distinction entre le capital social et la cohésion
sociale se réféere precisément a la capacité des individus (ou communautés) a posséder des
capitaux a travers 1’échange social. L’échange social est défini comme un échange de biens et
services entre individus. Grace a cet échange basé sur la communication, I’individu
bénéficierait d’un soutien : aide, encouragement, écoute, loyauté, etc. Cette contrepartie non
formelle, est uniquement basée sur des normes de réciprocité et renforce considérablement les

liens interpersonnels.

® Michel Ferrary, « Dynamique des réseaux sociaux et stratégies d’encastrement social », Revue d'économie
Industrielle (En ligne), 129-130 | ler et 2e trimestres 2010.
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Dans le sillage de Bourdieu qui attribuait les inégalités économiques au capital social,
la question du contexte culturel a émergé comme caractéristique de la quantité et de la qualité
de capital social. Aux Etats-Unis par exemple, plusieurs recherches basées sur les travaux de
Putnam ont fait émerger la différence de répartition de la richesse entre individus en fonction
de leur « race » (Alesina et Laferrara, 2002). Ils ont constaté que la fragmentation raciale,
telle que mesurée dans le recensement des Etats-Unis en 1990, a eu un effet négatif
significatif sur la proportion de répondants faisant confiance au pouvoir de leurs relations
sociales méme lors du contréle de l'inégalité, de I'ascendance ethnique, et des caractéristiques
individuelles. Fieldhouse et Cutts (2010) soulignent la corrélation de la diversité du quartier et
les niveaux de pauvreté aux Etats-Unis et montrent que l'effet négatif de la diversité sur le
capital social est une petite fraction de l'effet négatif de la pauvreté. Certains contextes
seraient donc plus favorables a la création du capital social que d’autres. Les réseaux sociaux
offrent un nouveau contexte de création de capital social ; contexte qui n’est pas régi par les

régles et les normes des réseaux sociaux classiques.

1.4. Les attributs des contacts (Statut social des membres)
A travers la théorie des ressources sociales, Lin et coll. (1991), ont voulu mettre

I’accent sur le fait que ce ne sont pas les liens sociaux qui aident directement 1’individu, mais
plutdt les ressources auxquelles ces liens permettent d’accéder par le biais des contacts. La
position sociale des acteurs joue donc un réle déterminant dans la qualité des ressources
auxquelles ils peuvent donner accés. Sur les réseaux sociaux, I’importance de cet attribut dans

I’obtention de ressources sociales n’a pas encore été établie.

2. La dimension structurelle

2.1. La structure et la densité du réseau
La densité des liens sociaux qui constituent le réseau influence la nature de la

maximisation des agents qui le composent. Quand le réseau est peu dense, c’est-a-dire
composé de liens faibles et présente de nombreux trous structuraux, le comportement
stratégique des agents les conduit a privilégier la justification économique de 1’usage des
réseaux, principalement pour collecter de I’information. En revanche, quand les liens sociaux
sont plus forts et que le réseau est plus dense, alors émerge une communauté au sens
anthropologique du terme (Smircich, 1983) porteuse de normes sociales, d’une culture, de

statuts, de besoins d’appartenance et de reconnaissance qui introduisent des justifications
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extra-économiques dans le comportement stratégique des agents. Cette configuration
correspond a celle des RSN tels que décrits par Mercklé (2011) : des liens sociaux faibles qui

permettent aux agents de se procurer des ressources.

2.2. Les normes et les sanctions

Un individu respecte rationnellement les normes et les valeurs du groupe pour étre accepté
et reconnu par les membres de sa communauté (Blau, 1964). L’existence de groupes sociaux
dans lesquels les individus sont unis par des liens forts favorise la constitution d’une
communauté caractérisée par des normes et des valeurs (Granovetter, 2005). La recherche de
reconnaissance par le groupe est un facteur de justification du comportement des agents. Les
incitations du capital social induisent les acteurs a adopter un comportement coopératif sous
peine de perte du capital social ou méme d’exclusion du réseau formé. Pour Putnam (1993,
p.298), « Coopérer, c’est respecter les régles du jeu par crainte des sanctions en cas de non-
respect, et la confiance, plus que d’étre une confiance dans les autres, est une confiance dans
la force des pressions a les faire se comporter de fagon conforme parce qu’ils ont les mémes

craintes ».

3. La dimension cognitive

3.1.  Lacoopération
L’importance des liens sociaux dans le fonctionnement des entreprises réside dans la

coopération entre ses membres. Les dirigeants d’entreprise ont visiblement accepté 1’idée
qu’une bonne coopération est indispensable a la performance des équipes. Cette coopération
repose sur la bonne volonté des collaborateurs : les collaborateurs coopérent parce que
coopérer c’est donner et que donner permet d’échanger et qu’échanger permet d’exister en
entreprise (Alter, 2009). Coleman posait clairement le capital social comme une ressource
permettant aux individus d’atteindre plus facilement leurs objectifs personnels, Putnam s’est
détourné de I’approche « fondatrice » en faisant du capital social une ressource productive de
« coordination et de coopération pour un bénéfice mutuel » (1995, p.302) : c’est la
communauté ou la société qui bénéficie collectivement du capital social (Ponthieux, 2011 ;
p26). Le capital social qui produit de la coopération requiert donc un peu de coopération. En
entreprise, les conditions de coopération ont changé parce que les conditions de travail ont

changé : le travail s’organise désormais autour d’une exigence de réactivité, de souplesse et de
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flexibilité (Askhénazy, 2004). On demande aux travailleurs, polyvalence et responsabilité
mais aussi autonomie et prise de décision. Les pratiques coopératives auxquelles aspirent les

entreprises ne pourraient donc réussir sans un climat de confiance favorable.

3.2.  Laconfiance
L’un des composants majeurs du bon fonctionnement des entreprises est la confiance :

le climat de confiance est un facteur déterminant de la coopération (Koch, 2013). Pour lui, un
climat de confiance ne peut se développer au sein de 1’organisation que si les échanges entre
acteurs sont structurés autour d’un cycle de dons : donner, recevoir et rendre. Or, ce cycle
dépend lui-méme des modes de régulation en entreprises (fixation d’objectifs, définitions
d’indicateurs, de procédures, modes d’évaluation) qui sont souvent bien éloignés du réel du
travail.

La confiance est un concept multidimensionnel : espoir (Rotter, 1967); état
psychologique (Burt et coll. 1998) ; sentiment’® (Karsenty et coll., 2013). Elle se décline de
maniére multiple : confiance en soi (confidence) ou confiance aux autres®® (trust). Ogien et
Quéré (2006) parlent de confiance assurée et de confiance décidée®. « Dans le cadre de
[’entreprise, on parle de confiance en soi lorsqu’on veut désigner le rapport qu’on entretient
avec ses compétences, ..., on évoque la confiance en [’autre pour caractériser la relation
avec un acteur sur qui l’on s’appuie, ... ; on peut aussi parler de la confiance dans un
groupe, une organisation, une institution. »*2. Cette variante a été intégrée au concept de
capital social par Fukuyama (1995)%. Il identifie la performance économique comme le
résultat d’interactions sociales ayant pour base la confiance : confiance => capacité de
s’associer => grandes organisations®® => productivité, compétitivité et puissance économique.
Certaines sociétés, du fait de leur héritage, sont plus douées que d’autres pour le
développement de relations de confiance. Ainsi, Fukuyama avait réussi a demontrer que la
France tout comme une partie de I’Italie ou des Etats Unis souffrait d’un déficit de

confiance®. Les relations de confiance permettent aux individus d’activer leur capital social.

8 « Sentiment de sérénité qui émane de la relation d un acteur sur qui [’on se repose dans une situation donnée
en espérant qu’il prendra soin de nos intéréts » (p. 17).».

8 Groupe, organisation, individus.

8 |a confiance assurée correspond au sentiment de sérénité face & certaines situations et la confiance décidée
présuppose un risque clairement percu.

% Karsenty, L. (2013, p-p.3-4)

& Fukuyama F. (1995). « Trust: The social values and the creation of prosperity »

8 Grandes entreprises privées.

% ponthieux, S. (2011, p.48).)). Que faire du social capital ?
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« Bilan : sans confiance, pas de capital social ; ce qui affecte directement et indirectement le
potentiel de performance économique d’une société : directement, car si les gens se font
confiance, il sera moins cotiteux de faire des affaires et s’ils ne se font pas confiance, il y aura
des codts de transactions élevés » (Ponthieux, 2001, p.50). En 1961, Gibb publiait déja des
résultats expérimentaux montrant les effets d’un climat « sans confiance » sur les
performances des petits groupes. Depuis, de nombreuses recherches ont démontré les effets
positifs de la confiance sur la motivation & travailler ensemble et le bien-étre collectif®.
Quelques autres études ont mis 1’accent sur 1’importance de la confiance et ses effets sur
I’efficacité, la fiabilité et la Satisfaction au Travail (Valot, 2001 ; Karsenty, 2010). D’ailleurs
pour y remédier, ce dernier conseillait de constituer les équipes de travail, par affinités si
possible, et de mettre en place des réunions de partage d’expériences®’.

Dans le cas d’objectifs et de valeurs partagés par des salariés manifestant de
I’implication et de la confiance entre membres d’une méme organisation, il s’agit de ce que
Van Buren et Leana (1999) ont appelé « capital social organisationnel ». Les bénéfices qui
peuvent étre retirés de son développement se situent a deux niveaux : il favorise la
coopération et I’atteinte des objectifs collectifs, il facilite le partage de connaissances et la
création de capital intellectuel. Lorsque les entreprises se développent au sein de réseaux
sociaux déja constitués, Huault (2004) souligne que les modalités de la gouvernance sont
influencées par la structure des relations préexistantes.

Faire confiance, c’est confier certains de ses intéréts a un acteur dont les caractéristiques
attribuées permettent d’espérer qu’il en prendra bien soin (Karsenty, 2013). « C’est un fait
avéré : la confiance constitue une condition nécessaire a la mobilisation et a 1’engagement
organisationnels. Les enjeux de sécurité, de prévention, de qualité de vie au travail, de
performance, d’adaptation et de résilience organisationnelles dépendent directement de son
existence et de sa subsistance » (Karsenty, 2014, p.222). Malgré les nombreux travaux qui lui
ont été consacrés, la confiance demeure un concept assez vaste. Produit, mais aussi, facteur de
production de capital social a travers la coopération sociale, la confiance doit étre pensée
comme un moyen de réduction de l’incertitude inhérente aux relations de travail selon
Karsenty. Tout comme les entreprises, le travailleur accumule du capital social pour faire face
a ses incertitudes : «... I’acteur organisationnel est a la recherche des “ ressources de

confiance ” au sein de son organisation qui lui permettraient de faire face aux risques qui

8 Kramer (1999).
8 . Karsenty- Gerra, Lyon, Décembre 2013.

Bénédicte AFFO 76



Chapitre 1, Section 2 : Le capital social, son évolution et son utilisation dans le temps

pésent sur son travail (...) et ce, selon les situations qu’il serait amené a rencontrer » (Luc et
Karsenty, 2014, p.222). Au cours de sa vie au sein de I’entreprise, le travailleur fait donc
cohabiter son capital social de départ (liens sociaux mobilisés en dehors de 1’entreprise) avec
de nouveaux liens sociaux construits dans une optique stratégique ; les réseaux sociaux lui
offrent un nouveau terrain de collecte de ressources dont il pourra faire usage dans sa sphére
personnelle ou professionnelle.

Des travaux, essentiellement en marketing, se sont intéressés aux déterminants de la confiance
en ligne. Il ressort de ces études que c’est la qualité percue®® du site mais surtout la
propension du consommateur & faire confiance (confiance interpersonnelle)®® et le role des
tiers qui influent sur le degré de confiance observé. Faire confiance aux compétences et aux
décisions d’un collégue de travail est souvent expliqué par une attitude favorable vis-a-vis de
lui. Abrams et coll. (2003) précisent que les interactions fréquentes permettent de développer
des langages et des visions partagés, augmentant ainsi la confiance en les compétences
d’autrui. La disponibilité et I’accessibilité des réseaux sociaux permettent aux individus
d’augmenter la fréquence de leurs interactions mais ne garantissent pas la qualité de ces
interactions, indispensable pour développer une relation de confiance (Mansour et coll.,
2014). Et pourtant, les employés dont le degré de Satisfaction au Travail est faible sont
nettement plus susceptibles de développer des relations de confiance envers les autres.
(Agneessens et Wittek, 2008). Ces différentes observations nous permettent d’envisager
I’existence de relations de confiance sur les RSN qui permettent la création et 1’utilisation du

capital social.

3.3. Les obligations et les attentes (la réciprocité)

L’usage du capital social instaure des obligations réciproques™. Si le lien social donne accés a
des ressources économiques, il implique également des obligations sociales (invitations,
visites, cadeaux, ...) qu’il convient de remplir pour ne pas rompre le lien : la socialisation
devient une forme d’investissement que les individus cherchent a rentabiliser. En entreprise,

’atteinte des objectifs doit passer par une bonne collaboration avec les autres membres.

® Réputation, sécurité des données, etc. (Lemoine et Cherif, 2012).

8 Mayer et coll. (1995) définissent la confiance interpersonnelle comme la volonté d’une partie d’étre vulnérable
aux actions d’une autre partie sur la base des attentes positives, cela sans qu’aucune forme de contrdle ne soit
nécessaire.

% Te principe de la réciprocité généralisée, c’est une propension générale a rendre service a l’autre par
anticipation du service dont on aura peut-étre besoin un jour.
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Pourtant, ces relations n’apparaissent explicitement dans aucun réglement, aucune procédure,
aucun contrat : elles naissent et se nourrissent de confiance. Que ce soit de maniere directe ou
par l'intermédiaire d’autres agents, I’individu établit avec son entourage un contrat de
confiance de type psychologique® qui est la base de toutes leurs interactions... un peu comme
le ferait une entreprise. Le stock de capital social dépend de I’investissement de 1’individu
dans son réseau. Cet investissement peut étre de plusieurs natures et représente un certain colt
pour I’individu. Si le principal coit de la formation du capital social est le temps, il y existe
aussi des coits de communication, d’opportunité, d’énergie mais aussi des cofits matériels
afin de créer et de préserver le lien social.

Plusieurs recherches ont permis de montrer qu’un certain nombre d’acteurs pouvaient aider le
salarié dans son évolution professionnelle : que ce soit des acteurs a des niveaux hiérarchiques
supérieurs dans un premier temps qu’il y ait (N+1) ou non (sponsor, mentor) relation
managériale ou a des niveaux identiques (pairs). « Le caractére relationnel des décisions est
souvent vigoureusement dénoncé : “ mafias ”, * copinage ”, “ réseaux ”, “ magouilles ", *
népotisme ”, * reglements de compte ” sont des termes qui reviennent de maniere récurrente
sous la plume des critiques. On reproche ainsi généralement aux concours de recrutement aux
postes de maitres de conférences d’étre de faux concours, et d’étre moins la sélection du
meilleur candidat au vu de ses compétences d’enseignant et de chercheur, qu’une procédure
de validation d’une décision prise en fonction d’affinités personnelles entre certains membres
du jury et le candidat élu (Collectif de sociologues candidats a 1’Université, 1996 ; Lazar,
2001). »*”. Dans la méme logique, Amadieu (2013) identifie plusieurs inégalités liées aux
réseaux dans le traitement des salariés : depuis les méthodes de recrutement, aux carriéres et a
la rémunération. Pour lui, les inégalités s’amorcent dés la recherche de stage et sont la
conséquence directe de réseaux inégalement répartis mais aussi de discriminations liées au
sexe, aux origines et a la position sociale. Il dénoncait la place un peu trop importante que

prenait le capital social dans la vie et le fonctionnement des entreprises.

C. Lamesure du capital social

' Le contrat psychologique désigne « la croyance d’un individu relative aux termes et aux conditions d’un
accord d’échange réciproque entre cette personne cible et une autre partie. Les questions clés ont trait a la
croyance qu’une promesse a été faite et une compensation offerte en échange, liant les parties a un ensemble
d’obligations réciproques » (Rousseau, 1989, p.123).

% Les deux formes du capital social Structure relationnelle des jurys de théses et recrutement en science
politique, *Olivier Godechot et Nicolas Mariot.
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Les réseaux sociaux peuvent étre étudiés de maniere qualitative autant que quantitative et en
s’appuyant sur de multiples sources d’informations (entretiens, bases de données,
questionnaires, observation, etc.). De méme, si ces réseaux peuvent étre analysés en les
délimitant, les caractérisant, les mesurant, ils peuvent également étre pergus en tant qu’objet
de représentations, se matérialisant par des discours (Constantinidis, 2010). De facon
similaire, dans les travaux portant sur le « comportement de réseau » (Forret et Dougherty,
2004), par exemple, la notion de réseau social apparait en toile de fond, sans qu’il soit pour
autant nécessaire de procéder a des délimitations et mesures empiriques de ces réseaux. En
résumé, ’approche désigne un intérét partagé pour un objet, le réseau social, non pour une
démarche méthodologique particuliere (Chauvet et Chollet, 2010). Si en sociologie, les
travaux s’intéressent en majorité a la structure du réseau et des relations (e.g. Lazega, 2000 ;
Bidart, 2015; Mercklé, 2016), les recherches en ressources humaines s’intéressent aux
retombées que 1’acteur obtient a la suite de son comportement dans le réseau. Notre objectif

est d’étudier les retombées pour I’individu lors de son insertion dans les réseaux.

1. La mesure structurelle et cognitive

Pour mesurer le capital social dans les réseaux sociaux, trois grandes mesures ont été
développées : le générateur de noms, le générateur de positions (accessibilité) et le générateur

des ressources (mobilisation).

1.1. La mesure structurelle

Le réseau égocentré des «amis » (nommés alters) de 1’enquété (ego) permet de calculer
plusieurs indicateurs : La densité locale ou coefficient de clustering®, indiquant la probabilité
que deux amis d’un alter soient amis entre eux, est calculée en divisant le nombre de liens
entre les alters par le nombre maximum de liens possibles tout en prenant en compte le
nombre d’amis. La densité est calculée sur le réseau des « amis » d’ego, mais aussi sur le
réseau dont on ne conserve que les amis ayant commenté au moins un statut. L’objectif étant
de voir si le type d’usage de Facebook de I’enquété a une influence sur la forme de ce sous-

réseau « actif » de commentateurs.

% C’est le rapport entre le nombre de triangles (trois alters reliés entre eux) et le nombre de triangles possibles
dans le réseau. Le nombre de clusters s’appuie sur 1’algorithme de Louvain (Blondel et coll., 2008), qui identifie
des sous-groupes ayant plus de liens en leur sein qu’entre eux. On compte ici le nombre de clusters de Louvain
ayant au moins cing alters.
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La modularité indique & quel point le découpage en clusters® obtenu est fiable et permet donc
de savoir si les amis de I’enquété forment des groupes disparates ou bien si de nombreux liens
existent entre eux. En pratique, la modularité compare le nombre de liens a I’intérieur des
communautés au nombre de liens entre elles. Plus sa valeur augmente et plus les
communautés sont séparées. Comme pour la densité, on calcule également la modularité du
réseau dont on ne garde que les commentateurs. Le diamétre du réseau est un indicateur
d’étalement des alters. C’est la distance a parcourir dans le réseau pour joindre les deux
sommets (alters) les plus éloignés. La variance de centralité d’intermédiarité (Freeman, 1979)
du réseau indique a quel point les sommets ont des centralités équivalentes entre eux (la
valeur est proche de 1) ou bien si certains sommets sont trés centraux et d’autres trés
périphériques (la valeur est proche de 0). Les indicateurs qui suivent sont calculés sur chaque
statut publié¢ par ’enquété. On considere la moyenne des valeurs obtenues sur tous les statuts
d’Ego. La concentration des commentaires mesure a quel point la majorité des commentaires
est produite par la minorit¢ des commentateurs les plus actifs sur les publications d’ego
(auquel cas la valeur de concentration est forte).

En pratique, c’est le coefficient du nombre de commentaires par les commentateurs des
publications d’ego. La pluralité des commentateurs divise le nombre de commentaires du
statut par le nombre de commentateurs différents. La surprise des likers et la surprise des
commentateurs indiquent respectivement a quel point les likers et les commentateurs d’un
statut viennent d’un cluster actif ou non (les clusters sont ceux de 1’algorithme de Louvain).
La valeur augmente avec ’inactivité des clusters. Pour cela, on calcule la proportion de likes
ou de commentaires issus de chacun de ces clusters sur I’ensemble des publications d’égo
puis on calcule la probabilité selon la loi multinomiale d’obtenir la répartition de ce statut. Le
temps de réaction aux statuts est le temps entre la publication du statut et le premier
commentaire posté par une autre personne qu’égo lui-méme. Parmi ces indicateurs agrégés,
plusieurs décrivent la proximité qu’ont les alters commentant un méme statut d’égo. Le taux
d’interconnaissances des commentateurs indique a quel point les statuts d’égo sont
commentés par des alters se connaissant mutuellement. Formellement, c’est la proportion de
sommets non isolés dans un réseau calculé pour chaque statut, soit le réseau égocentré de
I’enquété dont on ne conserve que les alters ayant commenté ce statut. La distance entre les

commentateurs est la moyenne des distances entre chaque couple de commentateurs. Dans le

% Dans un systéme informatique, un agrégat, ou « cluster », est un groupe de ressources, telles que des serveurs.
Ce groupe agit comme un seul et méme systéme. Dans ce cas, c’est un groupe de personnes qui ont beaucoup de
ressemblance.
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cas ou deux commentateurs ne sont pas dans la méme composante connexe, c’est-a-dire
qu’aucun chemin du réseau ne permet de les relier, on considére qu’ils sont a une distance
égale au diameétre du réseau + 1. La distance au premier commentateur renseigne sur
I’influence qu’a la premiére personne, a commenter un statut, sur celles qui la suivront. C’est
la moyenne, pour chaque alter commentant le statut, de sa distance au premier commentateur.
On utilise également le diamétre dans le cas ou 1’on ne peut pas relier les alters entre eux.
Enfin, le nombre de clusters commentant indique pour chaque statut de combien de clusters

distincts sont issus les commentaires qu’il a regus.

1.2. La mesure cognitive

« On appelle générateur de noms, les questions sociométriques permettant de reconstituer un
réseau social. Des questions simples suffisent souvent a engendrer des informations
nécessaires a la reconstitution d’un réseau complet » (Lazega, 1998, p.27). Le générateur de
noms est la méthode la plus célébre. Elle s’appuie sur la mémoire du répondant : a 1’aide de
questions ouvertes I’invitant a réfléchir aux personnes avec qui il entretient des relations
directes, le répondant doit délimiter son réseau personnel®® (Chollet, 2008). Le but n’est pas
d’avoir une liste exhaustive des relations du répondant mais d’avoir une image de la réalité.
Le principal biais de cette méthode est que beaucoup de contacts sont oubliés, I’autre étant
que les répondants ont tendance a surreprésenter leurs liens forts ou leurs interactions
récentes. Le générateur de positions évalue les ressources sociales auxquelles un individu peut
avoir acces grace a son lien avec quelqu'un qui, en raison de sa profession ou de son métier,
devrait posséder des ressources valorisées tels que la richesse, le pouvoir ou le prestige. Le
générateur de ressources est plus complexe dans son utilisation car il exige que le chercheur
définisse préalablement la liste des ressources pertinentes. Cependant, il peut étre plus précis
que le générateur de positions en ce qui concerne les effets du capital social sur la santé, car il

mesure l'accés a des ressources spécifiques.

Pour résumer, le générateur de noms est une mesure sociométrique qui inclut une cartographie
compléte du réseau et semble plus complexe que les autres instruments ; mais a la différence

des autres générateurs qui se concentrent généralement sur les ressources instrumentales, il

% e réseau personnel comme un portefeuille de relations, c'est-a-dire un ensemble de liens mobilisables par
I’acteur, acception qui ne fait référence, ni a un contexte, ni a une période, ni 2 un mode d’interaction spécifique.
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met davantage l'accent sur le soutien émotionnel. Ces différentes mesures ont été construites

pour mesurer le capital social selon une approche réseau.

2. La mesure a un niveau individuel

2.1. Lesindicateurs

La mesure du capital social se construit a travers des indicateurs parce qu’il est
multidimensionnel, intangible et latent. Il est mis en ceuvre selon I’angle d’approche, et

1° au bon

mesurer le capital social revient a associer le bon indicateur du capital socia
indicateur de ce qu’il produit. La mesure dépend donc de la combinaison des indicateurs et de
la démarche : la mesure du capital social passe par le recueil d’informations sur les
comportements et perceptions individuels. Cependant, certaines variables reviennent souvent
dans les différentes études sur le sujet: le comportement-réseau, le soutien social, la
confiance, la Sociabilité, I’estime de soi, etc. La société peut étre vue comme un marché ou
les individus échangent des biens, services et idées en vue de poursuivre leurs intéréts. Les
individus qui ont le plus de capital social sont ceux qui sont plus sociables. Le capital social
est le complément contextuel du capital humain ; ¢’est une fonction de la structure sociale qui
produit des avantages. (Coleman, 1990 ; 1988). Pour Hobfoll (2009), I’étre humain existe
dans la famille, les amis, le travail avec les autres, vit dans des communautés, et dépend des
autres pour le commerce, la production, I’alimentation, la santé, la construction des maisons et
des infrastructures, etc. Cela signifie que le processus de soutien social fait partie intégrante
de I'hnomme dans la société (Fuhrer, Moisson et Cucchi, 2011). En effet, selon la théorie de
préservation de ressources développée par Hobfoll et Shirom (1993), la possibilité de se
tourner vers un tiers permettrait de mieux faire face aux situations difficiles. Pour certains
auteurs, la recherche active d’un soutien constituerait méme une stratégie d’ajustement®’
c’est-a-dire un moyen de rétablir 1’équilibre face a un environnement jugé stressant
(Greenglass, 1993). Selon Burt (2000), I’insertion dans un réseau social permet de trouver
plus facilement des solutions a un probléme et de réduire toute sorte de codts (transaction,
coordination, opportunité, ...). Le role de I’individu dans le réseau a une importance cruciale
mais certains facteurs d’ordre émotionnel ou affectif entrent en ligne de compte. Maintenant

que I’importance est établie, il faut pouvoir le mesurer par la quantité ou la qualité.

% Grootaert et Van Bastelaer (2001)
% Ces moyens mis en ceuvre par I’individu dans le processus du stress sont appelés stratégies d’ajustement dans
la revue de littérature francaise ou coping en anglais.
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2.2. Les dimensions

Selon Putnam, il faut mesurer le capital social pour trois raisons : 1) la mesure du capital
social le fait apparaitre plus réel; 2) cela permet d’augmenter 1’investissement en capital
social : montrer I’intérét du capital social, ¢c’est montrer I’intérét qu’il y a a investir dans le
capital social ; 3) cela permet de repérer le type d’interactions sociales dans lesquelles il faut
investir pour créer plus de capital social. Cependant, il est difficile de mesurer le capital
social. En régle générale, il est mesuré a travers la confiance et les niveaux d’engagement ou
d’interaction dans les activités sociales ou des activités de groupe (Sociabilité, participation a
des groupes : associatif, participation dans le réseau, etc.)®®. En dehors de ces dimensions,
I’OCDE a suggéré en 2002 de réfléchir a des indicateurs pouvant permettre d’inclure les
réseaux virtuels en lien avec le développement des TIC. La mesure du capital social a travers
les années devait répondre a deux exigences : des informations pas trop difficiles a collecter et
des informations faciles a interpréter. Aux « indicateurs-clé », la mesure choisie devra ajouter
un indicateur de sentiment d’appartenance, un indicateur de satisfaction, un indicateur de
bien-étre, etc... La multi dimensionnalité du concept ne permettant pas d’inclure ou d’exclure
des indicateurs a priori, le choix sera donc fait en fonction de 1’étude et de la question de
recherche.). Il peut se mesurer de deux maniéres : a travers le réseau relationnel ou a un
niveau individuel. Au niveau du réseau, c’est la quantité des liens qui est mesurée, tandis
qu’au niveau individuel, le capital social est mesuré a travers les ressources qu’ils procurent et
les effets constatés de son fait. Une critique faite a I’endroit des instruments qui mesurent les
ressources du réseau est liée au fait que ceux-ci ne permettent pas de démontrer comment ces

ressources apportent du soutien social et influencent 1’état de la personne (Barrera, 1986).

D. Les mauvais usages et les inégalités sociales : le revers de la médaille "dark side
of social capital"

Comme 1’avait souligné Bourdieu, le capital social a un mauvais c6té : il creuse le fossé qui
existe déja entre ceux qui n’ont pas de ressources et les autres. Les ressources sont

inégalement réparties. Les relations sociales sont considérées comme une ressource dans la

% « Le désir d’effectuer une mesure peut amener a confondre les sources, les fonctions et les résultats. Nombre
des aspects qui ont trait au capital social sont tacites et relationnels et ne se prétent pas aisément a la mesure ou
a la codification. Les attitudes des individus ou leurs comportements sont des mesures indicatives du capital
social qu’il ne faut pas confondre avec le concept lui-méme » Ponthieux (2003, p.208).
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mesure ou ils fournissent ou facilitent la préservation de ressources précieuses, mais ils
peuvent également nuire aux autres ressources. Les conditions environnementales sont
souvent une menace et peuvent causer un épuisement de ces ressources : elles peuvent étre
une menace pour I'état des personnes, la position, la stabilité économique, les proches, les

croyances de base ou I'estime de soi (Hobfoll, 1989, p.516).

Jusqu’a récemment, on disait d’un candidat qui faisait jouer ses relations pour obtenir un
travail qu’il était « pistonné ». Aujourd’hui, on dit de lui qu’il est « dynamique, moderne et
qu’il a su mobiliser son réseau » (Amadieu, 2013, p.18). Le capital est une ressource
inégalement distribuée qui entretient les inégalités sociales® puisqu’elle peut donner un
avantage décisif a certains individus sur d’autres. Granovetter explique que depuis les années
70, les réseaux sociaux jouent un rble important dans les inégalités de revenus. Cela
s’expliquerait par les différences de réseau d’une personne a 1’autre : avoir une connaissance
au sein d’une entreprise accroit le pouvoir de négociation des candidats. De plus, des liens
trop forts pourraient étre un frein a 1’adhésion de nouveaux contacts ou conduire a 1’exclusion

d’outsiders et donc empécher I’extension du réseau.

Une forme donnée de capital social peut faciliter certaines activités et étre inutile, voire
nocive, pour d’autres'®. A ce titre, les sociétés dotées d’un fort capital culturel (entendu ici de
facon étroite comme capacité a coopérer) et définies comme des sociétés de confiance
paraissent mieux adaptées aux économies modernes : les Etats-Unis (encore que menacés,
dans cette interprétation aussi, par une crise de la confiance), 1I’Allemagne et le Japon sont
classés dans cette catégorie, alors que I’Italie, la France, Hong Kong et Taiwan sont
considérés comme des sociétés de défiance, des sociétés axées sur des valeurs familiales,
moins adaptables. Le type de famille détermine le type de capital social (thése de Huntington,
1996). De plus, une vision trop normative de I’« associationnisme », qui affirme a priori que
celui-ci dispose de coopération, oublie qu’il ne se limite pas a produire du lien social
"bridging capital", mais qu’il peut produire aussi des solidarités fermées "bounded
solidarities", ou le groupe se clét sur lui-méme et tend a exclure. Le contexte, terme essentiel
a ’analyse, peut révéler la « face noire » de 1’« associationnisme », comme 1’attestent les
exemples de domination par une minorité agissante, d’organisation mafieuse, de guerres

civiles entre communautés tres organisées, etc. (Portes et Landolt, 1996). Dans les années

% |a sociologie est un sport de combat ; Documentaire réalisé par Pierre Carles.
100') e capital social comme ressource disponible variable selon les acteurs et selon les contextes vs. le capital
social comme disposition, collective et héritée, a coopérer.
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2000, et en réponse aux diverses critiques, Putnam avait différencié le capital social civique
(qui prone la tolérance de la diversité et 1’égalité) du capital social sectaire qui conduit a

I’intolérance.

Le capital peut aussi étre handicapant. Les réseaux dont nous héritons, ou dans lesquels nous
sommes nés, peuvent nous porter préjudice ou nous empécher d’intégrer des nouveaux

réseaux.
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Synthese du chapitre 1

La premiére section de notre recherche offre d’abord une vision globale de la
littérature sur les réseaux sociaux physiques. Méme s’il date de 1950, le concept de réseau
social a reellement connu son essor dans les années 1970 avec les travaux de Granovetter sur
le processus de recherche d’emploi. Le réseau social désigne I’ensemble des liens sociaux
stables qu’entretient un individu. Il peut étre décrit structurellement en termes de taille et de
densité. Ces liens peuvent étre basés sur des aspects normatifs (réle de pére, mére, ami,
voisin), des aspects affectifs (sentiment de proximité) ou encore, ils peuvent reposer sur des
relations d’échanges de ressources. (Caron et Guay, 2005). Selon Granovetter, il existe deux
types de liens : les liens faibles et les liens forts. Les liens forts sont des liens d’attachement
qui caractérisent le cercle intime des individus, tandis que les liens faibles concernent les
connaissances vagues ou superficielles et ne donnent généralement pas lieu a un
investissement affectif (Lin, 1995). Le réseau se construit a partir de ressemblances, de

g e, . . , . . 101
familiarités mais aussi de compréhension et d’aides mutuelles™

. L’analyse des réseaux
sociaux regroupe un ensemble de méthodes pour identifier des ensembles de relations sociales
émergeant des interactions entre des personnes ou des groupes (Degenne et Forsé, 2004). Elle
permet de faire ressortir les liens entre les différents acteurs du groupe et les indicateurs qui
permettent de mieux comprendre ces liens. Deux principales approches sont étudiées par les
auteurs : I’approche relationnelle et I’approche individuelle. La premicre approche fait appel a
une analyse en termes de structure du réseau tandis que la seconde s’inscrit plus dans une
analyse du contenu des liens. Ces deux analyses sont complémentaires puisque la réalisation

d’une analyse structurale nécessite la délimitation du réseau et 1’identification des types de

relations en son sein.

En ce qui concerne la typologie des reseaux sociaux physiques, il existe des réseaux sociaux
dits « complets » et des réseaux sociaux dits « personnels ». Le réseau complet comprend les
interactions dans un ensemble délimité (groupe social, organisation, ville, etc.). Quant au
réseau personnel, il comprend 1’ensemble que forme 1’individu avec les individus qui sont en
relation directe avec lui et les relations que ces individus entretiennent les uns avec les autres

(Moreno, 1934). Ensuite, ce sont les nouveaux types de réseaux sociaux et leurs

101 >aide matérielle, informationnelle ou émotionnelle.
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caractéristiques qui sont présentés. On distingue les réseaux sociaux professionnels comme
LinkedlIn, des plateformes de diffusion et des réseaux un peu plus généraux comme Facebook.
Avec l’aveénement d’internet, les moyens de communication ont changé et les structures
relationnelles aussi. Pour un certain nombre d'auteurs, internet et les réseaux sociaux ont
transformé la notion de groupe : d'ensembles relativement homogenes et unifiés, les groupes
prennent de plus en plus la forme de réseaux sociaux hétérogénes, spécialisés, dont les
membres sont désormais plus faiblement reliés les uns aux autres qu'auparavant (Wellman et
Hogan, 2006).

La seconde partie de ce chapitre présente les principaux courants de la théorie du capital
social. Si Bourdieu (1986) et Coleman (1988) présentent le capital social comme la capacité
des individus ou des groupes a accéder a des ressources intégrées dans leur réseau social, ce
capital social peut également procurer d'autres formes de capital comme les faveurs (capital
humain) ou de nouvelles informations (capital intellectuel) (Resnick, 2001). Le fait de
disposer de ressources sociales favorise 1’accumulation de ressources de méme qu’un faible
niveau de ressources entraine 1’individu dans des cycles de perte de ces ressources (Moulette
et Roques, 2014). Attestant de cette dynamique cumulative, (Lin, 2001, p.19) définit le capital
social comme un « investissement dans les relations sociales avec des rendements attendus sur
le marché ». Dans ce cadre, le capital social est créé par le biais des interactions sociales et les
attentes sociales et ressources qu'elles engendrent au sein du réseau : la réciprocité et la
confiance sont des concepts clés dans la création et le maintien du capital social. Les

principaux courants sont synthétisés dans le tableau suivant.
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Auteurs

Définitions

Particularités

Bourdieu (1986)

Burt (1992)

La somme des ressources reelles et
potentielles imbrigquées, disponible
par le biais et provenant du réseau

de relations possédées par une unité

individuelle ou sociale.

Bien individuel issu des
relations tissées dans les

réseaux

Coleman (1988)

Fukuyama (1995)

Stock de relations, de contextes, de
confiance et de normes qui
encouragent un comportement
approprié pour le partage des

connaissances.

Bien individuel fondé sur

des normes, obligations

et attentes réciproques et
animé par 1’action

collective.

Putnam (1995)

Le capital social peut étre défini
comme les « caractéristiques de la
vie sociale - réseaux, normes et
confiance - qui permettent aux
participants d’agir plus
efficacement en vue d’'un but

commun ».

Ressources fondées sur la
confiance et la fiabilité

envers les autres

Lin et coll. (1981)

Portes (1998)

Désigne la capacité des individus &
extraire les avantages de leur
structure sociale, les relations

interpersonnelles.

Et leur appartenance a des

organisations sociales.

Ressources fondées sur
I’1dentité et
I’identification de

I’individu dans le réseau

Tableau 5 : Les principaux courants du capital social

« Le concept de capital social est sans doute I'exportation la plus réussie de la sociologie

aux sciences de gestion au cours des dernieres années. Ironie du sort, cet exploit n'a pas été

accompli par les grands théoriciens qui ont developpé le concept du sociologue francais Pierre
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Bourdieu et du sociologue américain James S. Coleman, mais par le politologue Robert
Putnam qui a redéfini et popularisé le terme » (Portes et Vickstrom, 2011, p.462). Selon les
mémes auteurs, le capital social « de nos jours » n’a plus grand-chose & voir'® avec le capital
social de Bourdieu. En simplifiant, on peut opposer deux conceptions du capital social : I’une
qui, dans le sillage de Burt (1992), fait du capital un bien individuel s’appréciant dans des
structures relationnelles diversifiées, riches en trous structuraux, 1’autre, a la suite de
Coleman, et dans une certaine mesure de Bourdieu, qui en fait un bien dépendant de la
collectivité, ayant pour support des structures relationnelles cohésives et denses a I’intérieur
d’un réseau fermé (Mariot et Godechot, 2003)103

Les relations entre les personnes peuvent étre le résultat soit de stratégies d’union, soit de
stratégies de division (Baker et Obstfeld, 1999). Aussi, nous considérerons ici que le capital
social « individuel » est le bénéfice qu’un individu tire de sa place dans la structure des
relations, alors que le capital social collectif est le capital du groupe, un bien collectif que le
groupe partage et renforce par 1’établissement d’une forte cohésion. Ainsi, deux formes de
capital social, aux temporalités différentes, peuvent coexister, un capital social individuel, que
I’individu peut mobiliser dans la concurrence avec ses pairs, et une forme collective, le capital
social qui repose sur une structure relationnelle dense n’appartenant pas tant a 1’individu
qu’au groupe de personnes en relation. Alors que les individus ne sont que de simples agents
tirant un profit de leur appartenance (Bourdieu, 1983, 1986), le capital social peut se
concevoir comme une caractéristique des groupes et des organisations. Dans le cas d’objectifs
et de valeurs partagés par des salaries manifestant de 1’implication et de la confiance entre
membres d’'une méme organisation, il s’agit de ce que Van Buren et Leana (1999) ont appelé
« capital social organisationnel ». Les bénéfices qui peuvent étre retirés de son développement
se situent a deux niveaux : d’un coté, le capital social organisationnel favorise la coopération
et ’atteinte des objectifs collectifs, d’un autre coté, il facilite le partage de connaissances et la
création de capital intellectuel. Lorsque les entreprises se développent au sein de réseaux
sociaux deja constitues, Huault (2004) souligne que les modalités de la gouvernance sont
influencées par la structure des relations préexistantes. Pour Baret, Huault, Picg (2006), les
différentes théories de 1’économie sociale, par le biais de la théorie des réseaux sociaux,

apportent une nouvelle vision de 1’action individuelle, la coopération intra-organisationnelle

102 «“As numerous reviews have noted, the social capital about which Bourdieu wrote has little to do with what

the concept later became™”. (Portes et Vickstrom, 2011, p.462).)
193 Mariot, N., et Godechot, O. (2003). « Les deux formes du capital social Structure relationnelle des jurys de
théses et recrutement en science politique ».
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et les relations inter-organisationnelles. L’ARS contribue a 1’analyse des performances
individuelles et organisationnelles' : I’ajustement par les relations sociales permet
d’apporter des ¢éléments favorables a la performance des firmes tels que la confiance, le
transfert d’informations ou I’arrangement a I’amiable.

Pour mieux opérationnaliser la complexité du capital social, plusieurs sous-construits distincts
ont été identifiés. Faire la différence entre le bonding, le bridging et le linking permet de
catégoriser le capital social sur la base d’éléments d’homogénéité, de liens entre les membres
d’un groupe. Le Bonding capital social fait référence aux relations entre les membres d'un
réseau, qui se percoivent comme étant similaires en termes d'identité sociale partagée. Le
Bridging capital social, & contrario, comprend les relations de respect et de mutualité entre des
individus conscients de leurs différences : age, ethnie, groupe social ou classe social, etc. Le
Linking capital social introduit quant a lui des relations de hiérarchie ou d’inégalité, a partir
des différences de pouvoir, de ressources ou de statuts. Une autre différenciation concerne le
capital structurel versus sociocognitif. La composante structurelle décrit les propriétés des
réseaux, des relations et des institutions qui regroupent les individus et les groupes ; alors que
la dimension cognitive est issue de processus mentaux, et refléte la perception qu’ont les
individus du niveau de confiance, des valeurs communes, des normes et de la réciprocité.
Enfin, I'échelle issue de cette conceptualisation du capital social illustre une autre facette de la
théorie qui mérite d’étre abordée. La recherche en santé publique a étudié l'effet du capital
social dans des contextes trés différents, tels que I'état ou le pays, le voisinage, le milieu de
travail ou la famille. Les mécanismes par le biais desquels le capital social peut influencer la
santé dans ces différents contextes ne sont pas les mémes. De ce fait, les échelles utilisées
pour mesurer le capital social dans chaque contexte ne devraient pas non plus étre les mémes.
Les divers mécanismes sous-jacents a la relation entre le capital social et la santé sont de plus
en plus étudiés. Néanmoins, une recherche plus solide ainsi qu’un large débat restent
nécessaires afin d’aboutir a un consensus concernant les choix d’utilisation des échelles de

mesure du capital social.

Le capital social vient avec de nombreux attributs déterminants de sa quantité et de sa
qualité. Les différents auteurs les ont regroupés en trois dimensions : structurelle, relationnelle
et cognitive. La dimension structurelle implique les relations sociales dans les réseaux : ¢’est-

a-dire qui peut étre atteint, et quels sont les facteurs qui mesurent la taille du réseau, la

104 Ventolini S. (2006), I’analyse des réseaux sociaux : quels apports pour les sciences de gestion.
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densité, la connectivité, et la hiérarchie. La dimension relationnelle décrit le niveau de
confiance développé entre les individus lors des interactions : les normes, les obligations, la
confiance, et l'identification, sensibiliser les acteurs sur leurs objectifs collectifs. La
dimension cognitive se réfere a I'augmentation des ressources issues de la compréhension
entre les parties : Wasko et Faraj (cités par Plociniczak, 2004) ont affirmé que le partage de
connaissances nécessite une compréhension commune ; par exemple, une culture et des
objectifs communs sont des facteurs importants. Un croisement des études antérieures sur le

sujet nous permet de résumer les dimensions du capital social dans le tableau N°6 suivant.

Dimensions Composantes Déterminants

Taille du réseau

Densité des liens
Structurelle . Internes
Connectivité entre les membres
B ) Temps
Hiérarchie
Interdépendance entre les membres

Confiance _
Interaction
Normes et valeurs )
] o Type de reseau
Relationnelle | Obligations

Identification
o Externes
Attentes réciproques o
Type d’organisation

Partage de connaissances )
Pratiques de management
o Culture )
Cognitive . . Structure du réseau
Représentations

Obijectifs communs

Tableau 6 : Les dimensions du capital social

L’ensemble des ressources que l’individu peut tirer de ses alliances dans les réseaux est
appelé « capital social ». Le capital social est fonction de la capacité des agents a transformer
des relations contingentes en relations utiles ou potentiellement utiles ; c’est le bénéfice tiré
des réseaux. Les chercheurs en capital social ont constaté que diverses formes de capital
social, y compris des liens avec des amis et des voisins, étaient liées a des indices de bien-étre

psychologique tels que I'estime de s0i'® et la satisfaction de la vie (Hellywell et Putnam,

195 Rosenberg (1979) définit I’estime de soi comme étant I’évaluation que 1’individu fait et maintient & I’égard de
sa propre personne et qui se traduit par une attitude d’approbation ou de désapprobation par rapport a lui-méme.
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2004). Ces résultats nous poussent alors a nous poser la question du réle du capital social sur
les réseaux Sociaux Numeériques. L'acces a des personnes en dehors du cercle étroit permet
d'accéder a des informations non redondantes, ce qui donne des avantages tels que les

relations d'emploi (Granovetter, 1973).

L’analyse de littérature de ce premier chapitre nous conduit a faire un certain nombre de choix
pour notre recherche. Ainsi, nous allons nous intéresser au capital social issu du réseau
personnel des travailleurs. Pourquoi les réseaux personnels ? La plupart des études de
réseaux personnels ont porté sur les relations les plus réguliéres (20 a 50 personnes selon les
méthodes d’enquétes utilisées). Ces études ont permis d’abord de savoir que les réseaux ont
une structure spatiale. Alors méme que I’on peut entretenir des liens forts avec des personnes
a ’autre bout du monde, entre deux tiers et trois quarts des personnes avec lesquelles nous
sommes en relation résident dans la méme aire urbaine (Grossetti ,2014). Mais cela a
beaucoup changé depuis I’avénement des RSN : « La premiere, la révolution des réseaux
sociaux a procuré aux gens I’opportunité (et les stress qui vont avec) d’atteindre le monde au-
dela des groupes étroits. Elle a permis plus de diversité dans les relations et les mondes
sociaux — et des ponts pour atteindre ces mondes, ainsi que des possibilités pour manceuvrer
entre ces mondes » (Casilli, 2010). Internet a donc donné les capacités aux individus pour
accéder a une quantité importante d’informations et de ressources a travers le monde. Une

possibilité infinie de ressources que 1’individu pourrait mobiliser face aux situations de stress.
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Chapitre 2 : Le capital social et la gestion du Stress

Dans le chapitre 1, nous avons présenté le capital social, les principaux courants et le role
important des relations sociales dématérialisées a travers une forme de capital social
numérique. Ces différentes observations posent alors la question de savoir quel est le réle que
peut avoir ce capital social dans la gestion du stress'® au travail. Pour répondre & cette
question, nous allons d’aborder rappeler les différents courants qui traitent de stress au travail
avant de distinguer celui qui correspond le mieux a cette étude et de pouvoir faire le lien avec
nos variables.

Dans I’ouvrage « Sociologie de la souffrance », Foucart (2003) associe la souffrance a la pure
intériorité, a la perte de sens, a I’incapacité de communiquer avec les autres, de trouver aupres
d’eux réconfort, sollicitude ou refuge, de construire une interprétation partagée. Le terme «
souffrance » n’est toutefois pas celui qui est employ¢ le plus spontanément pour rendre
compte des difficultés vécues au travail. Selon un sondage de TNS Sofres pour le magazine
Pélerin (2007), 75 % des Francgais estiment que le mot « stress » est celui qui décrit le mieux
la facon dont la plupart des gens vivent leur travail, tandis que le terme « souffrance » ne
recueille que 16 % des réponses. Une recherche en anglais avec les termes social suffering et
social stress montre que le premier est utilisé sur toute la période 1800-2000, avec une trés
légere tendance a I’augmentation de sa fréquence d’usage. L ’expression « social stress », au
contraire, apparait vers la fin des années 1880, sa fréquence d’usage augmente lentement
jusqu’au milieu des années 1950 pour augmenter trés rapidement ensuite, distancant
largement « social suffering ». Si I’on se limite aux mots « stress » et « suffering », le second
voit sa fréquence d’usage augmenter jusqu’en 1868, pour décliner ensuite tandis que « stress »
augmente sur toute la période et dépasse « suffering » a partir de 1937. « En frangais, «
souffrance » reste toujours au-dessus de « stress » (qui n’apparait qu’a partir des années 1920)
et voit méme sa fréquence d’usage augmenter tres rapidement a partir des années 1970. Par
contre, « stress professionnel » et « souffrance au travail » augmentent quasiment de la méme
facon (toutefois, le premier apparait dés les années 70 et le second dans les années 1980). Ce
que I’on peut conclure de ces rapides comparaisons, c’est que 1’anglicisme « stress » ne

parvient pas totalement, en langue francaise, a évincer celui de souffrance, dans les écrits

1% Ta gestion du stress peut étre définie comme étant une méthode d’information et d’accompagnement
psychologique qui comporte de nombreuses applications. Elle est limitée dans le temps et vise a la fois a agir sur
I’environnement et a changer le regard et la perception des évenements externes stressants (Servant, 2007).
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savants des experts (peut-étre un effet de I’importance du mouvement psychanalytique
critique), les salariés semblent toutefois mieux se reconnaitre dans le mot « stress » (Loriol,
2015, p. 30). Pour notre part, nous avons choisi la thématique du stress au travail ou stress
professionnel en lien avec 1’utilisation de ressources sociales numériques que nous allons
maintenant présenter. Mais avant cela, nous proposons un petit rappel de la principale théorie
impliquant les ressources ; théorie que nous n’utiliserons pas dans notre analyse de données
mais qui nous servira de base théorique solide pour aborder le stress et le capital social des
utilisateurs des RSN. Ensuite, nous présenterons les variables que nous avons retenues dans le

cadre de cette recherche.

Section 1 : Le capital social comme ressource a travers la théorie COR

Comme présenté dans le chapitre précédent, le capital social introduit la notion de ressources.
Avant de présenter la revue de littérature sur le capital social et le stress, nous estimons
important de passer en revue la théorie de Conservation des Ressources de Hobfoll (1989).
Selon Hobfoll (2001, p.339), les ressources sont des « objets, des caractéristiques
personnelles, des conditions, ou des énergies qui sont valorisées pour elles-mémes ou qui sont
valoris€ées parce qu’elles constituent des moyens pour 1’obtention ou la protection de
ressources valorisées ». Par exemple, I’argent est une ressource parce qu’il permet d’acquérir
des biens ou des services qui ont une valeur psychologique. Selon la théorie de Conservation
des Ressources, le stress résulte précisément « d’une menace aux ressources de 1’individu
(e.g. 'impression que 1’on pourrait perdre son emploi), de la perte réelle d’une ressource (e.g.
la perte d’emploi), ou du gain insuffisant de ressources additionnelles a la suite d’un
investissement significatif de ressources (e.g. I’incapacité d’obtenir un emploi alors que 1’on a
investi des ressources pour obtenir un dipléme académique) » (Halbesleben, 2006, p. 1134).
Sur cette base, Hobfoll (1989) souligne que les individus cherchent a conserver et a
développer leurs ressources, la perte réelle ou anticipée de certaines d’entre elles pouvant
alimenter la dynamique du stress. Nous allons maintenant planter le cadre conceptuel (des
ressources au stress) avant de vous présenter quelques modeéles classiques de stress puis nous

finirons en vous présentant celui que nous avons choisi pour cette recherche.

A. Conservation des ressources sociales
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La théorie de la Conservation'®” des Ressources (COR) suggére que pour atténuer les
réactions négatives de stress, nous sommes intrinséquement motivés a protéger, conserver et
récupérer nos ressources (Hobfoll, 1989, 1998, 2001). Hobfoll décrit sa théorie comme un
modele de stress qui incorpore conditions environnementales et cognitives de stress, et définit
« stress » comme un résultat de la perte des ressources. Dans cette perspective, il est possible
d'expliquer le stress en termes de « capacité a éviter la perte de ressources, a faire face aux
menaces qui pésent sur ces ressources et & récupérer des ressources » (Hobfoll, 2002)'%. En
d'autres termes, ceux qui ont une plus grande capacité a acquérir et a protéger leurs ressources
ont une meilleure résistance aux conséquences négatives du stress et aux tensions*®. En 2001,
Hobfoll a indiqué implicitement ce fait en disant que « les individus s’efforcent d’obtenir, de
conserver, de protéger et de promouvoir ces choses qu'ils apprécient ». La Théorie COR est
une théorie du stress et de la théorie de motivation qui a été largement appliquée dans la
recherche en gestion des ressources humaines. Elle fournit un cadre conceptuel qui permet de
comprendre, prévoir et d'examiner la relation transactionnelle entre les ressources et les
avantages qu’elles procurent. Cette relation peut ensuite étre utilisée pour fagonner certains
parameétres afin d’optimiser le colit de ces ressources. Cette théorie repose notamment sur
deux principes centraux : la primauté de la perte des ressources et I’investissement de

ressources.

1. Les principes centraux

1.1. Laprimauté de perte des ressources

Selon Hobfoll (2001), La primauté de la perte des ressources suppose que les individus
accordent plus d’importance a des informations négatives qu’a des informations positives :
une perte de ressources aura donc un impact plus fort que le gain. Ce phénomeéne s’explique
par la domination du sentiment de perte sur celui de gain. En effet, les étres humains sont
particuliérement affectés par la perte de ressources lorsqu’ils sont conscients de 1’importance
de ces ressources dans leur fonctionnement. Ils décident donc d’entrer dans un processus

d’acquisition et d’investissement de ressources afin de prévenir cette perte.

197 Certains auteurs parlent de la préservation des ressources.
1% Hobfoll définit le stress comme une réaction & « la menace d’une perte des ressources, une perte effective de
ressources, ou une absence de gain suivant un investissement de ressources » (1989, p. 516).

199 (Hobfoll, 1989, 2001).
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Pour Hobfoll (1989), le stress intervient lorsque I’individu pergoit qu’il perd (ou anticipe qu’il
va perdre) des ressources (e.g. énergie, temps, ou confiance en soi) nécessaires pour faire face
aux exigences de son travail. Le stress ne serait donc qu’une réaction a la perte réelle ou
anticipée de ressources mais aussi a une absence de gain de ressources malgré un
investissement important. Par ailleurs, nous savons grace aux études sur les interactions
sociales que I’individu est plus susceptible de gagner du soutien social s’il a la « réputation »
d’étre d’un grand soutien pour les autres (Antonucci, Fuhrer et Jackson, 1990). Dans leur
recherche sur les catastrophes, Norris et Kaniasty (1996) montrent également que ceux qui ont
moins d’acces au soutien social sont plus susceptibles d'entrer dans des spirales de perte. Cela
s’explique par le fait qu’ils avaient déja un systéme de soutien social faible. La catastrophe
vient alors epuiser trés rapidement le peu de soutien dont ils disposaient contrairement & ceux

qui sont riches de soutien social et qui peuvent I’utiliser en meilleure quantité et qualité.

1.2. L’investissement des ressources

L’investissement des ressources est lié a la conception de 1’individu comme acteur : suite a un
stress élevé ou a un événement traumatisant, I’individu tente de récupérer les ressources
perdues mais il mobilise aussi d’autres ressources afin de protéger davantage celles qui
restent. Plus simplement, on doit investir des ressources pour prévenir la perte de ressources.
En conséquence, les individus ou organisations qui possedent déja d’importantes ressources
sont moins vulnérables et donc plus susceptibles d’obtenir plus de ressources. Il existe aussi
des principes 3 et 4 qui mettent 1’accent sur le fait que les spirales de perte et de gain de
ressources sont le résultat de conditions ou de situations de stress élevé.

Selon le modele de la conservation des ressources, de nombreux changements signifient un
gain de ressources, et ceux-ci devraient aider la résistance au stress et non I'entraver (Hobfoll,
1989). Malheureusement, la raréfaction des ressources et le risque de perte de ressources liés
a ces changements sont susceptibles d’altérer le bien-étre des agents (Abord de Chatillon et
Desmarais, 2012). Dans ce modele, la souffrance est le résultat d’une situation ou soit
I’individu ne peut développer ses ressources, soit il voit ses ressources atteintes ou menacees,
soit I’investissement en ressources qu’il a réalisé ne porte pas ses fruits (Rossano, Abord de
Chatillon et Desmarais, 2015). En somme, la théorie COR reconnait quatre types de
ressources correspondant chacun a quatre types d'investissements personnels (Hobfoll, 1989;
Hobfoll, Lilly, et Jackson, 1992): les objets de valeur (e.g. le logement, les vétements, les

avantages tangibles), des conditions de stress-mediation (sécurité de I'emploi , I'ancienneté, le
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soutien social), le stress aidant les caractéristiques personnelles (traits, compétences), et des
ressources générant de I'énergie (temps, argent, les connaissances et les compétences). En
1998, Hobfoll a proposé de réorganiser cette taxonomie basée sur des catégories afin de
conceptualiser un cadre plus théorique dirigé qui distingue les ressources internes (possédées
par l'individu) des ressources externes a I’individu (Neveu, 2007). De toute évidence, les
ressources de la santé, la famille, et ceux liées a la survie sont plus centrales ; avec des
ressources psychologiques tels que l'estime de soi, 1’auto-efficacité, et I'optimisme comme
clés de la gestion et de I’entretien de ces ressources. Ces ressources primaires sont cherchées
instinctivement (Westman et coll., 2005). L’importance donnée aux ressources dépend des
valeurs de I’individu et I’importance de ces ressources influencent les stratégies d’adaptation.
La valeur accordée aux choses dépendrait aussi du stade de la vie ou I’on se situe. Il faudrait
alors, mieux mesurer les ressources et les caractériser en fonction des importances différentes
qu’elles revétent pour chaque individu. De maniere générale, on leur donne deux valeurs :
instrumentale (amélioration du bien-étre) et symbolique (elles aident les individus a se
définir). Par exemple, les individus investissent de I’amour et de I’affection dans 1’espoir d’en
recevoir en retour ; ils investissent temps et énergie, deux ressources importantes, en vue
d’obtenir des ressources plus importantes : le pouvoir et I'argent. Au titre des ressources dont
on peut disposer pour atteindre nos objectifs, la littérature identifie les compétences (Pearlin
et Schooler, 1978)'°, I'estime de soi (Rosenberg, 1965), la débrouillardise (Rosenbaum et
Smira, 1986), le statut socioéconomique (Worden et Sobel, 1978) et I’employabilité (Parry,
1986).

2. Le capital social : des caravanes de ressources pour l'individu

2.1. Un ensemble de ressources

Pour Hobfoll (2011), ce sont les circonstances qui définissent 1’« écologie sociale » des
organisations et donc la capacité des individus et des groupes a développer leurs « caravanes »
de ressources. Ce concept est basé sur le principe de la conservation des ressources : les
personnes qui naissent et évoluent dans un environnement a fort soutien social adoptent des
comportements de préservation de ce capital puisqu’ils appartiennent a des groupes qui

favorisent de tels comportements. Leurs parents, freres et sceurs, amis des parents et plus tard

19 pearlin et Schooler utilisent le terme « mastery ». Ce mot peut équivaloir & la maitrise, les capacités ou encore
les compétences en francais.
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leurs propres amis s’insérent au fur et a mesure dans le réseau initialement crée par les
parents. Il 'y a aussi le cas de ceux qui ont appris a se faire des amis, a développer des relations
de confiance et a créer un climat favorable au développement du soutien social. Ce soutien
social répond & un systéme de caravane'*!* (Hobfoll, 1998) ou de convoi (Antonucci, 1987).
Selon Hobfoll (2011), ces caravanes ont tendance a étre stables, solides et a 1’épreuve du
temps s’il n'y a pas d'interruptions majeures, comme le décés, le divorce ou une délocalisation
importante. Cette théorie a initialement été proposée pour répondre aux difficultés de
comprendre et de déterminer les mécanismes d’adaptation impliqués dans la gestion des
évenements stressants. La théorie COR soutient que les gens cherchent a obtenir et a protéger
les ressources, et en plus des ressources contextuelles, les caractéristiques personnelles
agissent également comme ressources clés qui aident les individus a gérer leur vie
professionnelle et personnelle (Hobfoll et coll., 1990). Le concept de caravane a donc bien
évolué : ’accent est dorénavant mis sur les passages d’une caravane a 1’autre.

Le plus important dans ces caravanes, ce sont les ressources qu’elles contiennent. Ces
ressources font référence a une large catégorie de facteurs pouvant étre externes, tels que les
relations a 1’autre, ou internes, tels que les caractéristiques personnelles ou les compétences.
Plus précisément, Hobfoll les définit comme «ces entités qui sont soit par nature
fondamentalement valorisées (e.g. estime de soi, attachement, santé, paix intérieure) soit un
moyen d’atteindre des fins fondamentalement valorisées (e.g. argent, soutien social,
reconnaissance) » (Hobfoll, 2002, p. 307). La preuve de l'importance des ressources
énergétiques peut étre trouvée dans la recherche et la construction de réseau comme
I’expliquait Wellman en 1981. Cet auteur a indiqué comment un grand réseau social devient
précieux : lorsque l'information, une ressource énergétique qui nécessite de nombreuses
ressources interpersonnelles (par exemple, des contacts pour I'emploi) est nécessaire. Le bien-
étre de I’individu serait donc menacé par la perte de ressources importantes pour lui tel que
son capital social. A 1’ére du numérique, la recherche de soutien social sur les RSN ferait

donc partie de la stratégie de préservation de ce capital social.

2.2.  Leprincipe de la préservationl12 de relations sociales face au stress

111 . SO . . C e
La présence de ressources nombreuses générerait un cercle vertueux, entrainant ’acquisition davantage de

ressources et une augmentation du bien-étre (Hobfoll, 2001 ; Salanova, Schaufeli, Xanthopoulou et Bakker,
2010 ; Bakker, 2011).
112 Certains auteurs parlent aussi de conservation en traduction littérale par rapport au terme anglo-saxon.
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Selon la théorie COR, les relations affectives, au méme titre que les autres, sont considérées
comme des ressources ayant une valeur importante a travers le soutien social qu’elles peuvent
procurer. Hobfoll et coll. (1990) expliquent que le soutien social est une ressource sociale
permettant a 1’individu d’obtenir un spectre de ressources plus importantes grace a ses
ressources personnelles et par I’intermédiaire des ressources des autres individus et de ses

relations®*®

. Le soutien social serait une ressource sociale puisqu’il permet d’obtenir d’autres
ressources et qu’il a une valeur en soi (Marchand et Vandenberghe, 2015). La théorie COR
permet d’envisager le soutien social'** comme une ressource & mettre a la disposition de
I’employ¢. Autrement dit, le soutien social indique que les relations sociales permettront au
travailleur d’obtenir de ’assistance en cas de difficulté au travail, ce qui fait du soutien social
une ressource importante permettant de limiter les effets du stress au travail. Quelques
recherches antérieures ont déja démontré I’effet réducteur du soutien social sur le stress et ses
indicateurs : I’épuisement émotionnel, la douleur chronique, les émotions négatives et la
Détresse Psychologique (Hochwarter, Kacmar, Perrewe et Johnson, 2003 ; Harris, Harris, et
Harvey, 2007 ; Richardson, Yang, Vandenberg, Dejoy et Wilson, 2008 ; O’Neill,
Vandenberg, Dejoy et Wilson, 2009) ainsi que son influence positive sur 1’engagement du

travailleur.

B. Le capital social et le stress au travail

1. Le stress au travail (ou stress professionnel)

La difficulté des chercheurs a distinguer les sources du stress (surcharge de travail, par ex —
Roques, 2001) de ses manifestations (psychologique, comportementale ou encore biologique)
est la principale raison pour laquelle la définition du concept de stress reste ambigué.
Néanmoins, la majorité des chercheurs s’accordent a dire que le stress est un probleme grave
qui met en péril la santé des individus. Ce probléme est essentiellement lié aux conditions de
travail et cause des colits importants aux entreprises et a I’économie nationale. Les principales
sources du stress seraient les conditions de travail (Roques et Roger, 2001 ; Moisson et

Roques, 2005), [’axe foyer et travail (Green et Zeniseck, 1983 ; Rhnima et Guérin, 2002), la

3 Un individu qui éprouve des difficultés dans ses relations avec les autres (c’est-a-dire qu’il risque une perte de
ses ressources en raison de ses mauvaises relations) devra investir des ressources (du temps, de I’énergie, etc.)
dans ses relations interpersonnelles.

1141 e soutien social inclut du soutien émotionnel, informationnel et instrumental qui permet de réduire
I’incertitude face a I’environnement stressant.
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structure de [’organisation (Hechiche Salah et Bousnina-Bouallegue, 2005), la carriére
(Roques, 1994 ; Roger et Tremblay, 1999), les relations interpersonnelles (Loriol, 2004) et les
facteurs extra-organisationnels (Moisson, 2012).

Le stress au travail est au cceur des préoccupations collectives. C’est la premicre cause de

baisse de performance des employés. Cooper (2000)**

a indiqué que l'utilisation de I'alcool,
les drogues, les accidents du travail, les maladies professionnelles, les agressions sur le lieu de
travail ainsi que la dépression et la colére sont des résultats communs du stress. Le stress ne
résulte pas seulement des maladies biologiques, mais a également un effet sur la vie
quotidienne des gens. Les personnes souffrant de stress rapportent des mariages malheureux
et donc un ratio plus élevé du taux de divorce, d’épisodes violents ou encore une tendance
plus élevée a faire des tentatives de suicide. Le stress serait le résultat d’un environnement
¢conomique incertain mais aussi celui d’un climat social tendu. La souffrance surgit alors de
la perception du décalage entre des valeurs intériorisées et la réalité vécue et aboutit a un
sentiment de faillite personnelle, d’insuffisance, a une perte d’estime de soi (Cousteaux et
coll., 2008). Bruchon-Schweitzer (2002) identifie quatre sources principales de stress
professionnel :
> Les caractéristiques de la tache (charge de travail physique et psychologique, les
conditions de travail, etc.).
> Les caractéristiques relationnelles (tensions de réle, la non-reconnaissance du travail
accompli, le harcelement professionnel, etc.).
> Les caractéristiques de la carriere (absence de promotion, de débouchés, de mobilité,
etc.)
> Les caractéristiques de la relation entre la vie professionnelle et la vie familiale des
personnes.
Le stress professionnel est la combinaison de facteurs environnementaux et des
caractéristiques personnelles des individus. De mauvaises relations sociales au travail peuvent
donc étre considérées comme une source importante de stress. Au sein méme de ’entreprise,
les relations peuvent étre aussi plus ou moins conflictuelles entre les individus (mauvaise
ambiance, compétition). Les nouvelles organisations de travail obligent par ailleurs des

coopérations entre individus qui ne sont pas forcément naturelles. En pratique, les actions

15 Cooper croise plusieurs facteurs générateurs de stress : Les sources de stress liées au travail (conditions de
travail, relations, fonction exercée, perspectives de carriére.). Les caractéristiques individuelles : vulnérabilité
personnelle (comportement de type A, niveau d’anxiété...). Interface famille/travail (problémes familiaux, crises
de la vie, ...). La combinaison des sources de stress et de certains traits de personnalité peut étre prédictive de la
manifestation de réaction au stress telle que : maladies coronaires, tabagisme, etc.
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contre le stress s’organisent selon plusieurs axes : un axe évaluatif (mesurer les niveaux de
stress et suivre leur évolution), un axe organisationnel (implanter une politique d’entreprise «
antistress », réorganiser le travail et redéfinir les taches), un axe managérial (développer une
politique managériale orientée vers les résultats mais aussi le bien-étre au travail) et un axe
individuel (former les individus a développer des compétences a gérer le stress et les aider a
augmenter leur résistance au stress). Ce dernier axe doit prendre en compte les
caractéristiques personnelles de I’employé afin de définir des actions adaptées a sa situation.
Ces actions doivent favoriser non seulement 1’épanouissement de I’individu au travail mais
aussi sa performance. C’est dans cette double optique qu’elles peuvent recueillir I’adhésion et
la mobilisation de tous (Légeron, 2008).

A la suite du travail de Hobfoll, plusieurs études ont porté sur le r6le des ressources sociales
dans des situations de stress. L’importance du soutien social et ses effets sur la performance et
I’implication organisationnelle ont été mis en évidence par Eisenberger et coll. (1986). Le
manque de soutien social au travail est une cause de 1’épuisement professionnel du travailleur
qui nait avec 1’épuisement émotionnel (Cordes et Dougherty, 1993). Nombreux sont les
auteurs qui ont réussi a mettre en évidence 1’effet « protecteur/préventif/curatif » du soutien
social sur les effets du stress (e.g. Roques, 1999 ; Caron et Guay, 2005 ; Moisson, 2008).
Aussi, Eisenberger et Rhoades (2002) mettent en évidence le fait que la perception du soutien
du supérieur hiérarchique est le facteur le plus signifiant dans la construction de la perception
du soutien organisationnel. Un climat social organisationnel soutenant permettrait alors de
favoriser le bien-étre des personnes au travail. Le soutien de l’entreprise ou « soutien
organisationnel » est d’autant plus important que les représentations du travail des salariés

évoluent (Ruiller, 2008).

2. Les principaux modeles de stress (les théories du stress)

Au fil des années, la définition du concept du Stress en milieu de travail a évolué et englobe
désormais un phénomeéne plutét complexe : le déséquilibre. Le stress survient lorsqu’il y a
déséquilibre entre la perception qu’a une personne des contraintes que lui impose son
environnement et la perception qu’elle a de ses ressources pour y faire face. Il affecte
également la santé physique, le bien-étre et la performance de la personne qui y est soumise.

1 116 . qee ae . L.
Le stress, c’est un élément stresseur’™® (interne ou externe a I’individu) et une réaction de

18| a notion de stresseur au travail se définit comme un ensemble de conditions objectives et subjectives liées &
I'emploi qui perturbent les ressources d'adaptation de 1'individu.
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I’individu face a ce stresseur. Les principaux modeles explicatifs du stress en rapport avec
notre recherche sont le modéle de Karasek, le modéle de Lazarus et Folkman et le modéle de

Siegrist.

2.1. Le modele de karasek (1979)

Le modele de Karasek (1979) repose sur I’hypothése qu’une situation de travail qui se
caractérise par un combinaison d’exigences psychologiques élevées et d’une faible autonomie
de décision augmente le risque de développer un probléme de santé physique ou mentale .1l
croise plusieurs facteurs : La demande psychologique ou les exigences du travail (les
contraintes liées a la complexité de la tache, au temps) et la latitude décisionnelle (le contréle
que l'on a sur la situation, les compétences, la capacité a développer de nouvelles
compétences). Dans ce modele, c’est le sentiment de contrle qui prédomine sur la réalité du
contréle. Il y a situation de stress importante quand la demande psychologique est élevee et la
latitude décisionnelle faible et le soutien social au travail de la part des collegues et des
hiérarchiques joue un role modérateur sur les deux premiers facteurs. Ce modele est I’'un des
plus mobilisés dans la gestion du stress au travail car il permet d’évaluer le contenu du travail
a travers trois dimensions : la demande psychologique, la latitude décisionnelle (contenant
deux sous-dimensions : 1’autonomie de décision et 1’utilité des compétences) et le soutien
social (contenant deux sous-dimensions : le soutien des collégues et le soutien du supérieur
hiérarchique)**’.
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“
Niveau d'activité

Figure 3. Modé¢le de Karasek (1979) d’apreés Gintrac (2011)

17 Job content Survey (Karasek et coll., 1998).
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2.2. Le modele de Lazarus et Folkman (1984)

Le modéle transactionnel du stress (Cf. Figure n°4) dit que le stress est le résultat d’une
transaction entre 1’individu et son environnement: face a une situation de stress, nous
procédons a une évaluation subjective. Cette évaluation comprend deux éléments : une

évaluation dirigée vers le « stresseur »''8

(évaluation primaire) et une évaluation dirigee vers
les ressources en notre possession pour y faire face (évaluation secondaire) . C’est cette
évaluation qui va déterminer le déclenchement ou non de la réaction de stress. La particularité
de cette théorie est qu’elle prend en considération 1’évaluation que se fait I’individu de la
situation et des ressources dont il dispose pour y faire face. Cette appréciation personnelle
permet a la personne d’orienter ses réponses face a cette situation de stress. On parle de
stratégie d’ajustement ou de coping: c’est-a-dire les stratégies d’adaptation au stress
(Moisson, 2008, p.42). Selon Lazarus (1993, p.234), c’est « I’ensemble des processus qu’un
individu interpose entre lui et ’environnement per¢u comme menagant, pour maitriser, tolérer
ou diminuer I’impact de celui-Ci sur son bien-étre ». Ces processus sont au nombre de deux

(évaluation primaire et évaluation secondaire™®

) et permettent a I’individu d’évaluer la
situation et de réagir. Ce modele de stress met en avant les différences individuelles quant a
I’interprétation de ce qui constitue une menace car nos perceptions sont associées «a la
présence de traits de personnalité qui déterminent une vulnérabilité particuliére a certaines

situations » (Dolan et Arsenault, 2009, p.53).

18 e risque ou la menace que peut contenir la situation.

119 Evaluation primaire : I’individu évalue I’importance d’une transaction donnée en relation avec son bien-
étre. Evaluation secondaire : I’individu évalue les ressources et les options dont il dispose pour affronter 1’agent
stressant.
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Figure 4. Modele transactionnel du stress selon Lazarus et Folkman (1984)

2.3.  Le modeéle du déséquilibre effort /récompense de Siegrist (1996)

2.3.1. La théorie exposée par Siegrist

L’un des mod¢les les plus importants de stress est celui qui combine I’investissement du
travailleur et I’insuffisance des ressources qu’il obtient en retour: c’est le modele de
« Déséquilibre Effort/Récompense » (Effort Reward Imbalance ou ERI) de Siegrist (1996)
(Cf. figure n°5). Selon ce modele, 1’état de stress survient quand il y a déséquilibre entre les
efforts qu’une personne consent a fournir dans son travail et les récompenses qu’elle regoit en
retour (gain monétaire, estime, statut). Ce modeéle révéle que ce déséquilibre entraine une
multitude de résultats négatifs sur la santé et le travail parmi lesquels prédominent les
maladies cardiovasculaires et les problémes de santé mentale tels que ’anxiété et la
dépression (Bosma et coll., 1998 ; Niedhammer et Siegrist, 1998).

Selon Siegrist, la survenue du stress chez le salarié est le résultat d’une comparaison entre
deux dimensions : les efforts et la récompense. Il distingue deux sources d’efforts dans son
approche : une source extrinseque et une source intrinseque et trois dimensions de
récompense : gratifications financiéres, récompenses socio-émotionnelles (estime) et le statut
(sécurité d’emploi). Les efforts extrinséques sont définis par 1’auteur comme des contraintes
professionnelles telles que les contraintes de temps, les interruptions, les responsabilités, les
heures supplémentaires, la charge physique et une exigence croissante du travail. Les efforts
intrinseques, eégalement appelés surinvestissement ou sur-engagement sont les
caractéristiques individuelles du travailleur dans le cadre professionnel. Ce surinvestissement

est mesuré par le besoin d’approbation, la compétitivité, I’hostilité et ’incapacité a s’éloigner
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du travail. Quant aux récompenses, ce modele explique que celles liées a I’estime et a la
progression de carriere sont aussi importantes pour le travailleur que les gratifications
monétaires. Ce modéle fait aussi écho au contrat psychologique® ; ¢’est-a-dire qu’il s’inscrit
dans la dynamique « contribution/rétribution » pergue par le travailleur. C’est d’ailleurs ce
que défend Schaufeli (2001) en définissant le stress comme une conséquence du ressenti d’un
manque de réciprocité dans ’échange’. « Le modéle du déséquilibre effort/récompense de
Siegrist (1996) enrichit donc les modeles de stress en proposant une approche basée sur la
dissonance entre des colts élevés et des gains faibles. En effet, il donne une indication sur la
perception d’un ratio calculé lorsque les employés mettent en relation les efforts fournis avec
la perception des récompenses retirées » (Moisson, 2008, p.61). C’est donc le concept de
« réciprocité sociale » qui est capital : c’est-a-dire la possibilité d’avoir acces aux avantages
l1égitimes auxquels on est en droit de s’attendre, compte tenu de ’effort fourni au travail. Ce
modele repose sur les théories sociologiques de I’identité qui soulignent I’importance des

relations sociales et des roles sociaux (Vézina et coll., 2006).
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Figure 1 :Effort-Reward Imbalance
(Biegrist, 1996)

Figure 5. Modéle du Déséquilibre Effort/Récompense de Siegrist (1996)

120 e contrat psychologique est défini par Schein (1965) comme une série d’attentes réciproques non écrites
entre un travailleur et une organisation.
121 Cité par Moisson (2008), p. 59.
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2.3.2. L'utilisation en gestion

Initialement appliqué au domaine médical (Siegrist et coll., 1997 ; Hollet, 2006), le modeéle du
déséquilibre effort/récompense stimule la recherche en Gestion des Ressources Humaines
depuis plusieurs années (De Jonge et coll., 2000 ; Moisson, 2008 ; Colle et Moisson, 2009 ;
Furher, Moisson et Cucchi, 2011 ; Siegrist et coll. (2012) ; Pelissier, 2015). Au Centre
d’Etudes et de Recherche en Gestion d’Aix-Marseille (Aix-en-Provence), ce modele a été
plusieurs fois mobilisé dans le cadre de theses portant sur le Stress au travail. Que ce soit pour

en étudier les conséquences organisationnelles'?

(Moisson, 2008) ou en analyser les effets
avec la justice organisationnelle (Murtaza, 2017). Dans le premier cas, c’est un role de
médiation du modele qui a été testé tandis que dans le second, il s’agissait d’un rdle de
modération. Dans les deux cas, I’influence du stress sur la relation entre environnement de
travail et comportements du travailleur a été établie. Le modeéle du Déséquilibre entre les
efforts fournis et les récompenses obtenues peut, pour une grande partie, expliquer le stress au
travail (Moisson, 2008, p.227). Toutefois, 1’obtention d’une récompense en particulier, permet

de réduire le stress : un soutien social considéré comme satisfaisant.

C’est ce modéle que nous avons aussi choisi pour mesurer le stress et evaluer le rdle
modérateur du soutien social sur la relation entre déséquilibre et manifestations de stress dans
les Réseaux Sociaux Numériques. Le choix de ce modéle réside dans plusieurs raisons.
D’abord, parce qu’il est théoriquement rapproché du concept d’investissement dans les
réseaux sociaux et ressources percues. Ensuite, parce qu’il prend en compte les conditions de
travail tout en intégrant les perceptions de I’individu. Enfin, parce que I’utilisation de ce
modele correspond a une tradition de recherche au CERGAM. Ce modele nous servira a
évaluer comment se manifeste le stress au travail chez les utilisateurs des Réseaux Sociaux
numériques, avant d’étudier les effets du capital social sur ces manifestations. Ce premier
modele de recherche a aussi pour objectif de tester les qualités psychométriques d’échelles

issues de la littérature classique dans un contexte numeérique.

Moisson a choisi une population d’infirmiéres en France pour étudier les antécédents du stress au travail et les
conséquences induites par celui-ci d’une part pour le travailleur, d’autre part pour 1’organisation.
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Section 2 : Les variables

En 2007, Ellison et coll. publiaient une étude sur les bénéfices des Réseaux Sociaux
Numériques amicaux notamment Facebook. Plus precisément, ils mettaient en avant la
relation entre les Réseaux Sociaux Numériques et la création et le maintien'® du capital
social. Leurs résultats montrent un lien positif significatif entre le capital social et 'usage de
Facebook. Aussi, leur étude a mis I’accent sur le fait que les Réseaux Sociaux Numériques
étaient plus bénéfiques aux utilisateurs ayant une faible « estime de soi » et une faible
satisfaction'®*. De précédentes études ont été faites sur le capital social en ligne. Internet est
lié a la fois a l'augmentation et a la diminution du capital social. Nie (2001), par exemple, a
soutenu que l'utilisation de I'Internet déprécie du temps en face a face avec d'autres, ce qui
pourrait diminuer le capital social d'un individu. Cependant, cette perspective a été fortement
critiquée (Bargh et McKenna, 2004). De plus, certains chercheurs ont affirmé que les
interactions en ligne peuvent compléter ou remplacer les interactions en personne, atténuant
toute perte par rapport au temps passé en ligne (Wellman, Haase, Witte et Hampton, 2001).
En effet, les études de communautés physiques (par exemple, géographiques) soutenues par
des réseaux en ligne, comme la communauté de Netville & Toronto ou le Village électronique
de Blacksburg, ont conclu que les interactions informatiques avaient eu des effets positifs sur
I'interaction communautaire, I'implication et le capital social (Hampton et Wellman, 1999).
Les chercheurs ont souligné I'importance des liens basés sur Internet pour la formation de
liens faibles, qui servent de fondement a I'établissement de liens entre le capital social et le
capital humain. Parce que les relations en ligne peuvent étre soutenues par des technologies
comme des listes de distribution, des annuaires photos et des capacités de recherche (Resnick,
2001), il est possible que de nouvelles formes de capital social et de renforcement des
relations se produisent dans les sites de réseaux sociaux en ligne. Il est possible d'accroitre le
capital social en créant de tels sites qui favorisent les liens sociaux laches, permettant aux
utilisateurs de créer et de maintenir des réseaux de relations plus larges et diffus, a partir
desquels ils pourraient potentiellement tirer des ressources (Donald et Boyd, 2004, 2001).
Donald et Boyd (2004) estiment que les SNS (Social Networks Site) pourraient grandement
augmenter les liens faibles que I'on pourrait former et maintenir, parce que la technologie est

bien adaptée pour maintenir de tels liens a bon marché et facilement. Dans cette recherche,

123 Entretien des relations avec les personnes d’une communauté a laquelle on n’appartient plus.
124 Cette étude rejoint un peu celle d'Affo et Roques (2015) qui démontrait que les Réseaux Sociaux Numériques
étaient plus utiles pour les individus ayant une faible sociabilité.
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nous allons essayer d’analyser le capital social sur les RSN a travers la quantité de soutien
social qu’ils peuvent fournir. Le soutien social au travail caractérise la dynamique des
relations interpersonnelles et les possibilités de bénéficier d’une aide de la hiérarchie et des
collegues pour les salariés. Le role des relations sociales et leur contribution au bien-étre et a
la santé font I’objet de réflexions et d’études depuis plus d’un siécle. La nétre a la
particularité de s’intéresser aux effets sur le stress des travailleurs-utilisateurs des réseaux

sociaux.

A. Le capital social a travers le soutien social

1. Le soutien social hors ligne

En 1897, Durkheim postulait déja que les ruptures des liens sociaux produisaient des
pertes en ressources sociales et un affaiblissement des normes et des réles sociaux. Son étude
sur le suicide montrait en effet sa plus grande prévalence chez les individus ayant moins de
liens sociaux. Le soutien social est conceptualisé comme étant I’ensemble des actions ou des
comportements qui fournissent effectivement de 1’aide a la personne (Barrera, 1986) : c’est
une ressource psychosociale qui a pour role d’aider I’individu dans les situations stressantes.
Les comportements de soutien peuvent comprendre 1’écoute, I’expression des inquiétudes, le
prét d’argent, 1’aide pour réaliser une tache, avoir 1’opinion des autres, montrer de 1’affection,
etc.

Pour Leavy (1983), le concept de soutien social fait référence a la disponibilité de
relations « aidantes » (helping relations) et a la qualité de celles-ci. Dés lors, on peut aborder
le soutien social sous plusieurs aspects : la présence d’un réseau social important (Amiel-
Lebigre et Gognalons-Nicolet, 1993), c’est-a-dire étre impliqué, intégré, sentir que 1’on peut
compter sur ces personnes en cas de besoin et méme comptabiliser les personnes constituant
ce réseau. Il existe plusieurs typologies, a savoir donner des conseils ou de I’information,
partager des taches (soutien social instrumental) ou se pencher sur les démonstrations
d’empathie (soutien social émotionnel). Certains auteurs ajoutent une troisieme dimension :
le soutien social tangible (Lazarus et Folkman, 1984). 1l s’agit ici d’évaluer une aide concréte
telle que le prét d’argent par exemple. Enfin, le soutien social peut aussi étre considéré en
fonction de la satisfaction percue du soutien apporté. Dans leur méta analyse, House, Landis,
et Umberson (1988) ont montré que le soutien social était associé a une meilleure santé. Il

apparait que les individus les plus isolés ou les moins intégrés socialement sont physiquement
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et psychologiquement en moins bonne santé et qu’ils risquent de mourir plus jeunes. Il
semblerait donc qu’il y ait une relation forte entre le soutien social, le stress et le bien-étre.
Cobb (année) propose que le soutien social soit considéré comme de I’information, ¢’est-a-
dire de I’information conduisant la personne a croire qu’elle est appréciée et aimée, qu’elle est
estimée et qu’elle fait partie d’'un réseau. Ce soutien peut donc étre au plan émotionnel, au

plan de I’estime de soi ou au plan du sentiment d’appartenance (Fuhrer et coll., 2011).

Selon Caron et Guay (2005), le soutien social renvoie a la dispensation ou a 1’échange de
ressources émotionnelles, instrumentales ou d’informations par des non-professionnels, dans
le cadre d’une réponse a la perception que les autres en auraient besoin. Il s’actualise lors des
interactions avec les membres du réseau social ou encore lors de la participation a des groupes
sociaux (Cohen et coll., 2000). Les travaux de Weiss (1973) ont beaucoup contribué a
comprendre I’importance des relations sociales dans le maintien de 1’équilibre chez 1’étre
humain. Cet auteur décrivait cing fonctions essentielles qui découlent de ces relations afin
d’assurer 1’équilibre : le soutien émotionnel, I’intégration sociale, I’occasion de se sentir utile
et nécessaire, la confirmation de sa valeur et 1’acquisition d’aide concréte et matérielle.
L’intégration émotionnelle implique la possibilité d’exprimer des émotions et d’obtenir du
feedback. Elle se produit lors de relations intimes et stables, comme c’est le cas avec un
conjoint, un membre de la famille ou de bons amis. L’intégration sociale s’accomplit lorsque
les partenaires partagent leurs préoccupations par un échange d’idées et d’informations sur
des situations qu’ils ont en commun ou des objectifs qu’ils poursuivent mutuellement, ce qui
leur permet de dégager une vision commune de I’expérience et de dégager des reperes
normatifs. Ce type de relation prend forme entre collégues et amis. L’intégration sociale
provient a I’origine des travaux de Durkheim (1897) et référe au degré avec lequel un individu
participe dans le vaste champ des relations sociales. Différentes mesures se sont développées
afin de saisir ce concept multidimensionnel. L’intégration peut se mesurer par le nombre de
roles socialement reconnus qu’occupe I’individu (parent, étudiant, voisin, ami, etc.), par la
fréquence de ses activités sociales (participation sociale) et, également, par sa propre
perception de son intégration sociale et communautaire (Brissette et coll., 2000). Cette
intégration sociale est le résultat d’une volonté de « réseautage » chez I’individu.

Plusieurs anneées de recherche sur le soutien social ont montré qu'il est une ressource clé, qui
est non seulement liée au bien-étre, mais qui est un aspect méme du bien-étre (Cohen et Wills,
1985 ; Sarason, Sarason, et Shearin, 1986 ; Vaux, 1988 ; Taylor, 2007). Cependant, ces
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auteurs ont toujours comparé le soutien social percu par rapport au soutien social réellement
recu par I’individu. Pour Hobfoll (2009), c’est une « confusion » que de les dissocier. Il
explique que lorsque les individus ne sont pas satisfaits de leur soutien social, ils développent
des ajustements en se basant sur leurs croyances, perceptions de 1’idéal et le « film du soutien
social » dans leurs vies'”®. Ainsi, les individus restent trés actifs dans le processus
d’acquisition de capital social en créant de nouvelles relations au fur et a mesure afin de faire
correspondre réalité et perception?®. Plus précisément, il parle de la confusion temporelle qui
est faite entre le moment ou I’individu accumule le soutien social, la période ou il est
conscient d’en posséder et celui ou il mobilise ce soutien pour gérer son stress et surmonter
les défis. Le soutien social percu et le soutien social regu seraient donc deux phases d’un
méme processus. La perception du soutien social ne serait alors qu’une étape du processus
d’acquisition et d’investissement de soutien social. En 1998, Hobfoll avait déja démontré que
le soutien percu et la réalité sont le produit de prophéties auto-réalisées : les personnes qui
pensent étre aimeées et soutenues agissent de maniere a faire vivre cette réalité. Dans le méme
temps, ceux qui manquent de cette assurance sont plus méfiants et donc moins susceptibles de
demander I’aide ou de développer cette dépendance vis-a-vis des autres. Les antécédents
sociaux seraient donc a la base de cette perception. Les RSN sont particuliers parce qu’ils ont
des régles de socialisation différentes de celles de la vie «réelle ». Il est alors logique de
supposer que les antécédents sociaux n’y ont pas le méme poids, ce qui peut modifier la
perception de soutien social. C’est aussi ce que se propose de vérifier cette recherche a travers

I’analyse d’une nouvelle forme de soutien social : le Soutien Social en ligne.

2. Lesoutien social en ligne

Selon Wellman et Gulia (1999), internet offre un autre avantage en matiere de recherche de
soutien social, celui des groupes ou forums de discussion. Ces groupes sont hautement

spécialisés et n'existent que dans le but d'offrir un soutien sur un sujet spécifique?’. La nature

1251 ¢ catalogue des événements vécus dans le passé par I’individu comme le définit Hobfoll p.95.

126« when social support does not behave as people expected (c.-a-d, there are misperceptions) then people’s
belief systems about their support change, but, again, based on the facts. In this way, people are depicted as
active operators in the support process, such that they make ongoing adjustments in their beliefs and in their
actual social support by creating new relationships and how they interact in these relationships so that
perceptions and reality match.” Hobfoll, Social support: the movie, dans Journal of Social and Personal
Relationship, p.93.

27 | a continuité dutilisation du RSN dépend de deux facteurs contextuels : le soutien social et le partage de
I'information (Huang et Lin, 2011).

Bénédicte AFFO 1 1 1



Chapitre 2, Section 2 : Les variables

méme de ce média facilite le soutien social parce qu'il permet a I’individu de poser ces
questions, son mal-étre et d’obtenir, la plupart du temps, rapidement une réponse (Sproull et
Faraj, 1995). Internet offre une vaste variété de ressources, tant au niveau social, médical que
technologique. Ces ressources sont faciles et rapides d'accés. Bien que la dynamique de la
rencontre interpersonnelle y soit absente, internet offre la possibilité a l'utilisateur d'explorer
ses propres pensees et sentiments sans se sentir jugé. Il n'y a plus que des mots écrits sur un
écran d'ordinateur insensible et sans jugement. C’est d’ailleurs la principale raison pour
laquelle, 1’'usage intensif d’internet est souvent associé¢ a une mauvaise Sociabilité en dehors
des réseaux sociaux. La Sociabilité est un caractére de la personnalité humaine. En dépit de sa
présence dans notre langage courant, ce terme demeure difficile a définir. Les personnes peu
sociables, comme les personnes timides, se caractérisent par un degré de conscience de soi
trés élevé, elles sont donc tres soucieuses de leur image et de ce que les autres pourraient en
penser. Pour elles, les interactions interpersonnelles sont tres importantes et ce, malgré les
difficultés qu’elles peuvent éprouver pour communiquer. L’état de timidité recouvre
différentes réactions suscitées par les interactions sociales avec des personnes étrangéeres ou
des connaissances occasionnelles. Ces réactions peuvent se manifester par un sentiment de
géne, de maladresse, de tension, etc. (Cheek et Buss, 1981). En outre, les timides sont peu
expressifs dans les situations sociales (Henderson et Zimbardo, 1998) ou ils montrent des
signes d’introversion. Cet état peut également susciter une certaine inhibition ressentie dans le
cadre de la vie réelle, par exemple au travail et lors des rencontres physiques avec d’autres

personnes. Qu’en est-il alors lorsqu’il s’agit de la vie « virtuelle »

Dans leur étude sur I'utilisation des réseaux sociaux en forte situation de stress, Affo et
Roques (2015) ont réussi a mettre en évidence le réle que peuvent jouer les RSN dans la quéte
du capital social aux individus ayant des capacités limitées de Sociabilite. L’individu se
tournerait donc vers les réseaux sociaux pour obtenir I’aide dont il a besoin et dont il ressent
le manque dans le monde réel. Ce résultat s’inscrit dans la lignée de plusieurs autres en
Sociologie. Ainsi, Internet, et en particulier les groupes de discussion en ligne, offrent la
possibilité a certaines personnes d'aller chercher de l'aide, chose qu'elles ne seraient pas
nécessairement capables de faire dans le monde réel (Cullen, 1995). Internet n‘ayant pas de
frontieres, la distance entre les individus devient un concept insignifiant. C'est ainsi que les
utilisateurs du Net sont plus enclins a aider leur prochain en ligne, qu'ils ne le seraient dans la

vie de tous les jours (Wellman et Gulia, 1999). Mais plus encore, et c'est ce qui nous intéresse
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le plus ici, puisque l'action de fournir de l'aide ou de I'information en ligne est un moyen
efficace d'exprimer son identité auprés de la communauté. L'aide sur Internet ne se fait pas
dans l'optique de recevoir de l'aide en retour par la personne a qui nous venons de porter
assistance. Elle se fait plut6t en sachant que la personne que je viens d'aider ne pourra peut-
étre jamais m'aider en retour, mais qu'un autre membre de la communauté le pourra
(Rheingold, 1993, p.60). Ce sont tous ces petits gestes d'entraide qui font que les individus
développent un sentiment d'appartenance entre eux donnant, du méme coup, naissance a une
nouvelle communauté virtuelle. Wellman et Gulia (1999), concluent sur le phénomene de
I'aide en ligne, en disant que les personnes ayant un fort sentiment d'attachement a un groupe
de discussion en ligne seront beaucoup plus enclines a aider un autre participant. Ce qui

montre I'importance du réle de ce sentiment dans I'entraide humaine.

Les attitudes des individus et leurs comportements dans les réseaux sont des mesures
indicatives. En effet, la capacité a résister a des événements traumatisants et stressants dépend
en grande partie des ressources externes de l'individu. L'une des plus importantes ressources
externes pour faire face et « s’ajuster » est: le soutien social (Lazarus et Folkman, 1984 ;
Hobfoll, 2002). Certains auteurs proposent de « révéler » le capital social a travers des
indicateurs comme le comportement dans les réseaux (networking), la confiance, la
Sociabilité ou encore le soutien social percu. Nous avons choisi de le mesurer a travers le
soutien social au sens classique (hors-ligne), mais aussi celui dit « numérique », tout en tenant

compte de la Sociabilité et du Networking du travailleur.

B. Les autres variables indépendantes

Développer et maintenir des relations avec les autres créent de l'avantage mutuel qui peut
aider les individus a chercher ou a sécuriser un emploi, accéder a des opportunités, aux
informations ou aux ressources nécessaires mais aussi obtenir des conseils et du soutien social
(Forret et de Janasz, 2008). Pour ce faire, il doit posséder des « compétences-réseau »
cruciales pour la réussite professionnelle et personnelle. Certaines caractéristiques dont la
Sociabilité sont vues comme étant des caractéristiques personnelles facilitantes ou non, en
atténuant ou intensifiant ses réactions vis-a-vis de certains stresseurs. En fait, il s’agit des
caractéristiques inhérentes qui peuvent influencer la capacité de coping d’un individu
(Spector, Zapf, Chen et Frese, 2000).
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1. Le Networking
1.1. Le Networking hors-ligne

En 2004, Forret et Dougherty avaient étudié I’impact du comportement du salari¢ dans le
contexte de son réseau. lls en avaient conclu que les ressources personnelles influent
beaucoup sur 1’obtention des ressources sociales. Le Networking correspond a un usage
planifi¢, ou une sélection des relations est appliquée sur la base d’un critére de I’efficacité et
fait partie de I’ensemble que forment les compétences politiques ou sociales’®®. Le
comportement-réseau fait référence a toutes les démarches (initiatives et interventions)
entreprises par ’individu en vue de se construire un réseau. Cette stratégie peut étre orientée
verticalement (vers des personnes socialement ou hiérarchiqguement supérieures) ou
horizontalement (vers des pairs). 1l est défini comme les tentatives des individus a développer
et maintenir les relations avec des personnes qui peuvent potentiellement les aider dans leur
travail ou leur carriere (Ferris, 2005) et s’illustre par le fait d’étre relativement actif dans la
prise et le maintien de contacts. Ce comportement dépend essentiellement des caractéristiques
individuelles de I'individu qui transparait a travers sa Sociabilité : self monitoring®®. En
entreprise, le concept de Networking est lié a celui de socialisation organisationnelle. La
socialisation organisationnelle réféere au processus par lequel un individu étranger a
’organisation est transformé en un membre participatif et efficace (Feldman, 1976). De sa
qualité vont dépendre 1’attachement des nouvelles recrues a I’entreprise, la bonne acquisition
des savoir-faire propres a I’entreprise, une envie de faire carriére dans 1’organisation. Sur le
plan de I’entreprise, tout d’abord, il s’agit de connaitre son organisation en termes de régles,
de procédures, de structure, de valeurs, dans ses dimensions formelles et informelles. Sur le
plan collectif, il s’agit d’entrer dans un groupe de travail et d’en connaitre le cadre de
référence pour pleinement faire partie de I’équipe. Sur le plan du poste, il s’agit de connaitre

et maitriser progressivement les aspects techniques de son emploi, le jargon qui lui est propre

128 T es compétences politiques peuvent étre définies comme 1’aptitude a comprendre les autres au travail, et a
utiliser ces connaissances pour influencer autrui a agir de maniere a renforcer ses propres objectifs ou ceux de
I’organisation (Ahearn, Ferris, Hochwarter, Douglas et Ammeter, 2004). La littérature (Ferris et al., 2005 ;
Perrewé et coll., 2004) indique que les compétences politiques peuvent modérer les répercussions des conditions
de travail sur la santé des travailleurs. Les compétences sociales quant a elles, décrivent la capacité d’une
personne & interagir efficacement avec son environnement pour produire les résultats souhaités (Waters et
Sroufe, 1983). Ainsi, les compétences sociales et politiques désignent toutes les deux, une capacité a traiter
efficacement avec les autres (Dagot et coll., 2014).

129 Souvent traduit par adaptabilité sociale.
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et d’asseoir son role dans I’organisation. Enfin, sur un plan plus individuel, il s’agit de quitter
I’identité associée a son statut précédent, avant embauche, pour entrer dans un nouveau réle
(Hall, 1971)*°. Selon Morrison (1995), I’individu est acteur et sujet de ce processus par ses

comportements proactifs de socialisation.

Forret et Dougherty (2001) ont identifié cing types de comportements pouvant aider les
individus a augmenter et a maintenir la taille de leurs réseaux : une visibilité interne
croissante (par exemple, rejoindre des groupes de travail organisationnels), s'engager dans des
activités professionnelles, participer a des rassemblements sociaux, participer aux événements
communautaires et maintenir le contact avec les autres en envoyant des cartes ou e-mails pour
rester en contact. Les relations de Networking sont basées sur la confiance (Baker, 2000) ;
elles sont donc influencées par le facteur temps. Le Networking peut donc améliorer le capital
social des individus en influencant : (1) la taille de leurs réseaux sociaux, (2) la force de leurs
relations, (3) leur modeéle de relations et (4) les ressources disponibles dans le réseau (Forret,

2006) ; cependant, le résultat dépendra des capacités de socialisation de 1’intéressé.

En maticre de socialisation, les travaux les plus influents sont ceux d’Ashford et Black (1996)

qui identifient sept comportements proactifs*®*

repris dans plusieurs travaux (e.g. Wanberg et
Kammeyer-Mueller, 2000 ; Kammeyer-Mueller, Livingstone et Liao, 2011), notamment grace
aux échelles de mesure proposées pour chaque comportement. Il s’agit de la recherche
d’informations, de la recherche de feedback, de la construction d’un réseau, du
développement de bonnes relations avec le manager, de la négociation de changements au
travail, de la socialisation générale, et le fait de voir les choses du bon c6té (Perrot et Jaidi,
2014). Selon les adeptes de la théorie de la réduction de I’incertitude (e.g. Berger et
Calabrese, 1975 ; Mignerey, Rubin et Gorden, 1995), les comportements de socialisation sont
essentiellement guidés par la volonté de réduire le stress, I'incertitude™*. Selon Perrot et Jaidi

133

(2014), ces comportements sont plus directement liés a une initiative personnelle™* qu’a une

130 Cité par Perrot et Jaidi (2014, p.136). Comportements proactifs de socialisation : & la recherche des

déterminants individuels communs. Management et Avenir, (4).

131 En s’appuyant sur les travaux de Parker, Williams et Turner (2006), Grant et Ashford (2008) définissent la
proactivité comme une action anticipatrice dans laquelle les individus s’engagent, afin d’influencer leur
environnement.

132 Cette théorie rejoint un peu celle de la conservation des ressources car elle décrit le processus par lequel les
individus essaient de « prévenir » la survenue de situations stressantes.

133 La propension de I’individu a adopter des comportements proactifs cohérents avec les stratégies et objectifs
de I’organisation (Frese, Fay, Hilburger, Leng et Tag, 1997).
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personnalité proactive™’

(souvent utilisee comme variable explicative des indicateurs de
socialisation). L’initiative personnelle est donc un meilleur prédicteur des comportements
proactifs. Dans le méme temps, d’autres auteurs dont Ventolini (2010) ont montré que les
caractéristiques personnelles de I’individu sont déterminantes de 1’état du réseau. Aux autres
facteurs explicatifs de comportement de réseau, nous pouvons rajouter le genre et le

background socio-économique (Forret et Dougherty, 2001).

1.2. Le Networking en ligne

Selon Obstfeld (2005), c¢’est du comportement de I’individu que dépendent les bénéfices qu’il
obtient de son réseau. Le comportement qui fera 1’objet de notre attention est celui de
comportement de construction-entretien de réseau ou Networking. Alors que dans la vie
réelle, le networking demande beaucoup de temps et d’implication dans les réseaux, il répond
a une autre dynamique sur les RSN. En 2001, Wellman et coll. ont fait une étude sur les effets
d’internet sur le capital social. IlIs avaient trouvé un lien de supplément du capital social
online sur celui offline puisque internet commencait a faire partie des habitudes quotidiennes
de cette époque. En dehors d’offrir un canal de communication plus facile, internet favorise la
fréquence des relations et 1’échange d’informations mais pour que le capital social en ligne
soit bénéfique, il doit étre accompagné par des échanges hors-ligne (Wellman et coll., 2001).
Cette étude mettait donc ’accent sur le fait qu’Internet pouvait permettre de mieux entretenir
les relations sociales. Ceci étant dit, Internet offre aussi une facilité et rapidité d’acces a des
contacts. Ce comportement est généralement associé a plusieurs dimensions : I’intuition
sociale, la sincérité apparente, I’influence interpersonnelle et la capacité a entretenir des liens
de réseaux.

Selon Ferris et coll. (2005), I’intuition sociale correspond a la capacité d’observation et de
compréhension des autres et des situations sociales. Les sujets qui ont une intuition sociale
élevée savent décrypter les interactions sociales, interpréter correctement leurs propres
comportements, ainsi que ceux d’autrui, ceci dans un contexte organisationnel. Quant a la
sincérité apparente, elle permet au sujet d’étre pergu par les autres comme ayant de bonnes
compétences sociales, intégres, authentiques et sincéres. Cette perception sera déterminante

de son influence interpersonnelle sur les autres. Cette influence correspond a la capacité

134 Le concept de personnalité proactive (Bateman et Crant, 1993): Il se définit comme une tendance
comportementale stable dans le temps qui consiste a identifier régulierement des opportunités, engager des
actions et persister dans sa volonté a conduire le changement dans son environnement.
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d’adaptation et de flexibilité aux situations afin de provoquer le comportement attendu chez
autrui. Cette capacité fait aussi référence a la capacité a entretenir des liens de réseaux. Les
personnes ayant de fortes compétences de réseau ont la capacité de créer et de cultiver des
amitiés, d’établir de solides alliances ou des coalitions bénéfiques. Elles savent profiter des
structures de réseaux afin de s’assurer une bonne visibilité, qui leur permet a la fois de créer et
de profiter des opportunités (Pfeffer, 1992). Dans une précédente étude sur le capital social
des individus (Affo et Roques, 2015), nous avions aussi mis en lumiére I’importance du
comportement de sollicitation du réseau dans la gestion du stress. Nous allons donc nous
servir de cette variable ayant trait au comportement de sollicitation de son réseau par
I’individu comme variable pouvant influencer le stress chez le travailleur. Pour la mesurer,
nous allons utiliser 1’échelle des compétences politiques encore appelée échelle des
compétences-réseau de Ferris et coll. (2005). Cette échelle est la plus utilisée dans les

recherches sur le Networking et le capital social.

2. Le « Self Monitoring » ou la Sociabilité

Méme si le networking est trés bénéfique, certaines personnes éprouvent encore beaucoup de
difficultés a le mettre en ceuvre. Ces difficultés sont souvent liées aux caractéristiques
individuelles de I’individu (estime de soi, Sociabilité, extraversion, etc.) « Selon I'usage
spécifique qu'en a fait la sociologie francaise (Riviére, 2004), la notion de Sociabilité ne
désigne pas la qualité intrinséque d'un individu qui permettrait de distinguer ceux qui sont
" sociables ” de ceux qui le sont moins » (Forsé, 1991, p. 247), mais simplement I'ensemble
des relations qu'un individu entretient avec les autres, et des formes que prennent ces
relations » (Mercklé, 2016).

2.1. LaSociabilité hors ligne

« Derriére I'indétermination fonctionnelle de la * forme pure » que constitue apparemment la
Sociabilité, apparait en réalité sa profonde ambivalence : d'un point de vue que I'on pourrait
qualifier de ™ microsociologique ”, loin d'étre deésintéressée, la Sociabilité peut étre vue
comme une ressource individuelle en tant que résultat de stratégies mises en ceuvre par des
acteurs sociaux qui gerent un “ capital social ” de relations ; d'un autre point de vue, que I'on
pourrait qualifier de * macrosociologique ”, la Sociabilité peut étre envisagée comme un bien

collectif, un principe de cohésion sociale » (Mercklé, 2016, p.14). Si on se réfere a la
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définition de Ferris et coll. (2005), la Sociabilité peut étre assimilée a une compétence
politique puisqu’elle renvoie a I’aptitude a interpréter une information ou une situation, et a y
répondre de facon appropriée. Selon Forsé, pour analyser la Sociabilité, « il ne s’agit pas de
mettre en évidence la Sociabilité comme qualité intrinséque des individus... mais de montrer
que les relations qu’un individu entretient avec autrui, varient en grande partie selon des
facteurs sociaux, économiques ou démographiques » (Forsé, 1981, p. 39). Mercklé, se référant
implicitement a Simmel, parle de la Sociabilité comme de « la forme la plus pure de 1’action
réciproque » (Mercklé, 2011, p. 37). Comme 1’a dit Herman en 1998, « les relations vont aux
relations » (p.44) : ceux qui ont le plus de Sociabilité sont donc ceux qui savent mieux la
mettre en pratique. « La Sociabilité serait cependant devenue le processus par lequel des
individus occupant des positions différenciées, inégalitaires, s'imposent une relation égalitaire,
ce qui les contraint au jeu de la stylisation des relations interpersonnelles » (Mercklé, 2016,
p. 38). Pour résumer, en dehors du capital hérité par 1’origine sociale, il y a un capital social
« construit » a partie d’une Sociabilité « choisie » dans un but stratégique.

La littérature nord-américaine utilise le terme de capital social comme synonyme de
Sociabilité, terme plutét employé dans la recherche empirique francaise. Mercklé (2011), par
exemple, montre bien le lien entre les deux notions, voisines, mais insiste sur le fait qu’elles
ne sont pas tout a fait identiques. La Sociabilité est I’ensemble des interactions sociales qu’un
individu développe au quotidien : la finalité n’est pas d’accumuler un « capital » ; le terme «
Sociabilité » a donc un sens un peu plus large. Dans ’idée de capital social, I’individu produit
un « effort » qui peut bénéficier & ceux avec qui il interagit (Stutzman et coll., 2012) : par
exemple, aller voir un ami malade ou simplement discuter avec lui peut contribuer au bien-
étre de celui-ci... La Sociabilité, c’est donc I’ensemble des liens forts et des liens faibles d’un
individu... Pour certains auteurs, c’est I’effet de substitution qui domine. C’est le point de
vue de Wellman et coll. (2010), pour qui « les interactions en ligne comblent des vides de
communication entre des rencontres en face-a-face... beaucoup de liens sociaux deviennent
non locaux, connectés par des voitures des avions, des téléphones et maintenant des réseaux
d’ordinateurs »™>°. Cette approche est également celle défendue par Mercklé (2011), pour qui
il n’y aurait pas globalement de baisse de la Sociabilité, du moins en France, mais un
remplacement de la Sociabilité « directe » (en face-a-face), par une Sociabilité « médiatisée »
par des dispositifs techniques, le téléphone hier, Internet et en particulier les réseaux sociaux

aujourd’hui. Quoi qu’il en soit, pour Cardon (2013), les réseaux sociaux en ligne, dont

135 On retrouve ici la thése de Hampton et coll. (2009) citée plus haut.
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Facebook est le meilleur exemple, conduisent désormais les individus a interagir a partir de la
mise en sceéne de soi, exposée par des informations de toute nature que I’on dépose sur le site.
Cet auteur considere que Facebook est une plateforme qui privilégie les interactions « entre
individus qui se connaissent ou appartiennent a des cercles sociaux de proximité » (Cardon,
2013, p. 3). Il indique cependant que ce ne sont ni « les contacts aventureux avec les
inconnus, ni I’échange intime avec les proches » qui sont privilégiés, mais plutdt « des liens
faibles... intermédiaires de la vie sociale : copains de toujours ou d’occasion, collégues,
partenaires d’activité, amis d’amis, connaissances lointaines ». Selon cet auteur, c’est une
forme particuliere de liens « faibles » qui serait en cause, mais globalement la Sociabilité des
individus s’enrichirait avec 1'usage de Facebook. (Nguyen et Lethiais (2016). De nos jours, la
vision de Cardon est renforcée par celle de Mercklé qui met en avant le r6le important que
joue le lieu de rencontre, souvent socialement homogene dans la construction d’un lien. La
Sociabilité incarne donc D’aptitude a s’ajuster face a des situations et contextes sociaux
différents. Les diverses études sur la thématique de la Sociabilité nous ont appris plusieurs
choses :

- Les individus dont le capital culturel est le plus élevé ont la plus grande
Sociabilité.

- La Sociabilité peut étre définie soit par le recensement et les caractéristiques des
interactions, dans le cadre d'études sur les « réseaux personnels », soit a partir de
ses manifestations extérieures les plus facilement saisissables et mesurables.
(Mercklé, 2016)

- La Sociabilité augmente avec le statut social (Héran, 1988).

2.2.  LaSociabilité en ligne

Au début des années 2000, fleurissait I’idée d’un déclin de Sociabilité ou la Sociabilité en
face a face avait été remplaceée par une Sociabilité a distance via les échanges téléphoniques

136 identifie clairement

ou les courriers électroniques. Plus de 15 ans plus tard, Casilli (2016)
une « nouvelle Sociabilité » générée par I’explosion des réseaux Sociaux Numériques. Dans
leur étude sur la mutation de la Sociabilité, Cardon et Smoreda (2014) ont réussi a mettre en

avant la complémentarité entre les liens dits « numériques » et ceux réels : la Sociabilité « a

136 Antonio Cassili est un Maitre de Conférences en humanités numériques a Télécom Paritech.
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distance »™*" a pris le pas sur celle « face & face ». En 2010, Casilli parlait déja de I’avénement
d’une nouvelle Sociabilité en remplacement de celle en déclin présentée par Putnam. Cette
Sociabilité a vu le jour avec I’avénement et 1’accessibilité accrue a I’internet. Le « réel » et le
« virtuel » entretiennent des relations ambigués dans le cadre des nouvelles Sociabilités
interfacées par des représentations (Georges, 2009). Quel est alors 1’intérét de socialiser en
ligne ?

Pour certaines personnes, faire des rencontres dans le monde réel est quelque peu difficile. On
dira alors qu'elles ont une faible Sociabilité. Celles-ci se retrouvent souvent seules ce qui nuit
au développement de leur capacité a la socialisation (Myers, 1997). Le cercle vicieux
s'installe alors. Plus cet individu est seul, et moins il socialise, moins il socialise, moins il
développe des habilités en ce sens, et moins il a d'habilités, moins il est en mesure de
développer des amitiés et plus il est seul. A l'instar des gens qui vivent une dépression, les
gens qui vivent dans la solitude de facon chronique, se sentent prisonniers de ce cercle vicieux
qui est fait de cognitions et de comportements sociaux autodestructeurs (Snodgrass, 1987 ;

Anderson et Riger, 1991). Cette manicre d’étre est souvent associée a de la "timidité".

Anderson et Harvey (1988) disent que la timidité est une forme d'anxiété sociale qui se
caractérise par une conscience de soi excessive et aussi, de la peur du jugement des autres.
Ces personnes ont tendance a voir des évenements fortuits comme étant reliés a elles. Cet
exces leur cause alors de I'anxiété, et dans les cas extrémes, de la paranoia (Myers. 1997). Ce
qui, bien entendu s’ajoute a leur isolement. Ainsi, une personne peut se retrouver a devoir
vivre dans la solitude pour de multiple raisons, mais il demeure que le résultat final reste le
méme : la douleur d'étre seul. Se fondant sur l'idée du conditionnement opérant, Sue (1994)
affirme que les individus ont des comportements donnés dans le but d'obtenir des
récompenses ou d’éviter des punitions. Par exemple, un individu timide peut chercher a éviter
le contact avec des personnes qu'il ne connait pas dans le but de ne pas se mettre en position
ou il souffrirait de la géne. Il obtient donc une forme de récompense par cette conduite
d'évitement ce qui vient renforcer son comportement. Ce qui veut dire, qu'il sera de plus en
plus enclin a éviter le contact avec les autres afin d'échapper a sa timidité. Dans I'univers de la
Sociabilité a distance, les structures relationnelles seraient moins marquees par le poids des
déterminants sociaux (de sexe, de classe, d'age, d'appartenance ethnique...), c'est du moins ce

que laissent entendre une partie des travaux sur les relations entre capital social et

37 Courier électronique, sms, site de Réseaux.

Bénédicte AFFO 1 2 ()



Chapitre 2, Section 2 : Les variables

stratification sociale (Granjon et Lelong, 2006). Le manque d'habilités sociales de l'individu
ou un trouble psychiatrique sévéere peut entrainer un réseau social de moins bonne qualité en
termes de relations interpersonnelles (Barrera, 1986, p.434).

Dans cette recherche, c’est le role de cette forme de Sociabilité sur les manifestations de
stress qui est analysé. Tout d’abord, un role direct car cette variable est associée a 1’obtention
du capital social, mais aussi, un role de modération entre le capital social numeérique et les
manifestations de stress car la Sociabilité de I’individu conditionne 1’obtention de capital
social. Un double rdle qui fait de la Sociabilité une variable trés importante de notre
recherche. Selon la définition™*® de Baron et Kenny (1986) d’un modérateur, on peut supposer
que, dans le cadre d’une hypothése modératrice, les variables dépendantes n’ont d’effet sur le
stress qu’en présence de certaines caractéristiques de personnalité. Ainsi, certaines
dimensions de la personnalité moduleraient la relation. On peut dans ce sens tout a fait
supposer que les effets indépendants de la variable dépendante ou de la personnalité sur le
stress soient différents de leurs effets combinés.

C. Lesvariables dépendantes

Les effets du capital social sur la santé ont fait I’objet d’une multitude d’études depuis
I’apparition du concept dans les années 1990. Le stress au travail résulte de I’interaction entre
le travailleur et son environnement professionnel : c’est un déséquilibre entre les aspirations
et espoirs de I’individu et la réalité des conditions de travail (Dolan et Arsenault, 2009). La
plupart du temps, ce déséquilibre a des répercussions sur la santé physiologique mais aussi
psychologique et comportementale. C’est le cas du Burnout et de la Détresse Psychologique
qui sont considérés comme deux différents niveaux de manifestation du stress. Cependant, le
stress au travail a aussi des effets positifs. Nous avons choisi d’évaluer ses manifestations a
travers deux effets négatifs : le Burnout et la Détresse psychologique et a travers un effet

positif : la Satisfaction au Travail.

138 Un modérateur est plutot une variable de nature qualitative (sexe, race, contexte...) ou quantitative (niveau de

revenu...) affectant la direction ou l’intensit¢ de la relation entre la variable indépendante et la variable
dépendante. C’est le principe de I’interaction statistique ou des variables indépendantes peuvent isolément avoir
un effet différent de leur effet combiné.
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1. Les effets « négatifs »
1.1. Le Burnout

Initialement mis en évidence par Bradley (1969) comme une des manifestations possibles du
stress au travail, puis défini par Freudenberger (1975) comme un état d’épuisement mental et
physique engendré chez I’individu par sa vie professionnelle, le Burnout'® ou épuisement
professionnel est un concept qui rend compte d’une souffrance psychologique engendrée par
le travail. C’est Maslach (1976) qui situe ce phénoméne spécifiquement dans le contexte
professionnel et le décrit comme un état psychologique, émotionnel et physiologique en
réponse aux situations de stress interpersonnelles au travail. Contrairement aux autres
réactions au stress qui sont presque immeédiates, le Burnout se manifeste en réponse a une
quantité de stresseurs qui se répetent continuellement et s’inscrivent dans la durée (Légeron,
2011). Maslach, qui est considérée comme I’une des pionniéres de cette forme particulicre de
manifestation du stress, le décrit comme un processus qui comprend trois dimensions
principales : la dimension émotionnelle ou stress, la dimension interpersonnelle et la
dimension d’auto-évaluation. La dimension « stress » correspond a la premiere étape du
Burnout. Elle est caractérisée par un épuisement physique en raison d’un investissement trop
important de ressources personnelles dans les activités professionnelles. La dimension
« interpersonnelle » se traduit par un état de dépersonnalisation : I’individu établit des
barrieres émotionnelles entre lui et les personnes/situations susceptibles de lui codter trop
d’énergie. Le dernier stade du Burnout porte sur la dimension d’« autoévaluation ». Il
comprend une diminution du sens de I’accomplissement et de la réalisation de soi : I’individu
est démotivé et son estime de soi s’en ressent. Il va porter un regard particuliérement négatif
et dévalorisant sur la plupart de ses réalisations et accomplissements personnels et
professionnels. L’état de Burnout se manifeste par trois catégories de symptomes :
physiologiques (troubles du sommeil, fatigue chronique, insomnies, etc.), cognitifs et
affectifs  (dysphorie, hypersensibilité, pessimisme, désespoir, dépression, etc.),
comportementaux (baisse de productivité, irritabilité, agressivite, etc.) (Légéron, 2011). Des
Etats-Unis ou le concept est né, il s’est vite répandu a travers le monde et est devenu 1’un des
principaux sujets d’étude en Gestion des Ressources Humaines. Méme en dehors de ce
champ, il fait couler énormément d’encre et Schaufeli et Maslach estiment que leurs travaux,

en stimulant les recherches sur le stress au travail, ont permis la mise en place de trés

139 1 es auteurs parlent plus exactement d’« occupational burnout ».
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nombreuses interventions pour le prévenir et le traiter ; ce qui a conduit certains pays comme
la Suede ou les Pays-Bas a reconnaitre le Burnout comme une maladie professionnelle
permettant 1’attribution de prestations et le remboursement des traitements. En France, le
débat sur la médicalisation du Burnout bat toujours son plein méme si plusieurs troubles liés a

cet état psychologique sont régulierement diagnostiqués (Masfety et Saunder, 2015).

Si le modéle de mesure du Burnout proposé par Maslach est utilisé dans bon nombre de
publications avec comme outil le Maslach Burnout Inventory (MBI) élaboré par Maslach, et
Jackson (1986), d’autres modélisations, et d’autres instruments de mesure ont été proposés.
Dans le cadre de cette recherche, nous avons mobilisé le Shirom-Melamed Burnout Measure
(SMBM) élaboré par Shirom et Melamed en 2006 et traduit en francais par Sassi et Neveu en
2010. Ce questionnaire de mesure du Burnout se distingue des précédents sur deux niveaux.
Sur le plan théorique, il est directement associé au modele COR alors que les autres échelles
s’orientent vers d’autres approches du phénomeéne. Sur le plan structurel, ce questionnaire
distingue trois dimensions : I’épuisement émotionnel, la lassitude cognitive et la fatigue
physique. «La notion de fatigue physique reprend une facette du burnout, repérée
cliniquement (Cherniss, 1980 ; Maslach, 1982) et intégrée dans certains instruments
d’évaluation, tels que le BM ou encore le Staff Burnout Scale for Health Professionals (SBS—
HP ; Jones, 1980). La dimension d’épuisement émotionnel correspond a la notion la plus
robuste du MBI (Lee et Ashforth, 1996). C’est celle qui est commune a la plupart des autres
mesures du burnout, par exemple, le BM et le CBI. Enfin, la troisiéme dimension, la lassitude
cognitive, représente les difficultés ressenties par 1’individu a se concentrer et a mobiliser
rapidement ses capacités intellectuelles » (Sassi et Neveu, 2010, p. 178). En 1974,
Freudenberger parlait déja du Burnout comme le résultat d’un déséquilibre car « on donne

beaucoup sans recevoir en retour » (p.160).

1.2.  La Détresse Psychologique

Selye (1930), qui est considére comme le pére du phénomeéne « stress », distinguait trois types

de stress chez I’humain : I’eustress, le neustress et la détresse. L’eustress est un stress positif,

f140

une source de motivation, le neustress est un stress ni positif, ni négatif™™", tandis que la

détresse est un stress négatif qui écrase et opprime 1’individu psychologiquement et qui porte

10 Cette forme de stress est associée a I’exposition & des situations potentiellement stressantes mais qui
n’influent pas directement sur nous, comme par exemple, la survenue de catastrophes naturelles dans un pays
éloigné du notre (Seaward, 2004).
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les événements au-dela de leurs limites rationnelles. La Détresse Psychologique se definit
comme étant un ensemble de symptémes psychophysiologiques et comportementaux qui se
distribuent sur un continuum de temps (Vinet et coll.,, 1986 ; Vézina et coll., 1992). Ce
concept fait référence a la phase qui peut conduire a une affection pathologique de la santé
mentale telle que le Burnout et la dépression qui sont avec la Détresse Psychologique, les
concepts les plus couramment utilisés en matiere de problémes de santé en lien avec le travail
(Marchand et coll., 2004). D’apres ces auteurs, la détresse psychologique semble plus adaptée
pour une étude dans sa définition et sa mesure car elle chevauche les différents symptémes
décrits et mesurés par les deux autres concepts. Ils la définissent aussi par un ensemble de
symptdémes psychophysiologiques et comportementaux qui ne sont pas spécifiques a une
pathologie, comme les réactions anxieuses et dépressives, l'irritabilité, le déclin des capacitées
intellectuelles, les troubles du sommeil, I'absentéisme au travail, etc. (Dohrenwend et coll.,
1980; Ross, Mirowsky et Goldsteen, 1990; Vézina et coll., 1992).

Le sujet de la Détresse psychologique en milieu organisationnel s’est développé en 1993 avec
les travaux de Dompierre, Lavoie et Pérusse suivi par les travaux au Canada de Marchand
(2004, 2005). Les recherches de Marchand et coll. (2005), Marchand et coll. (2006) et
Lamarche et Marchand (2010) sur les déterminants individuels, interpersonnels et
organisationnels de la détresse psychologique en milieu de travail avaient déja mis en avant
I’importance du soutien social dans la gestion du stress. La plupart des études sur
I’épuisement professionnel qui ont suivi ont aussi analysé ’impact sur le niveau de détresse
psychologique ; comme un second niveau d’analyse des conséquences du stress professionnel
(Girault-Lidvan, 1989 ; Laurent et Charhaoui, 2010). Cette manifestation de stress concerne

de plus en plus de travailleurs*

suite aux multiples transformations liées a 1’emploi
(nouvelles technologies, forte concurrence, hausse des emplois atypiques, etc.). Cependant, le
travail n’est pas la seule cause de ce phénomeéne : les études citées plus haut identifient aussi
des conditions sociales et environnementales ou tout simplement la capacité inégale et
différente que les individus ont de gérer leur stress. Parmi les études qui ont porté sur le sujet,
peu ont pris en compte le r6le des facteurs liés a la personnalité (Stansfeld, 2002 ; Marchand
et coll., 2005 ; Ballard et coll., 2006). Si les relations sociales peuvent étre a 1’origine du

stress, elles peuvent aussi permettre de mieux gérer ce stress. C’est la thése que défendent

141 Une étude récente de I’Organisation Mondiale du Travail en partenariat avec 1’Organisation Mondiale de la
Santé (Mars 2017) identifie une personne sur cing souffrant de Détresse psychologique.
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Lamarche et Marchand (2010) et leurs prédécesseurs : le soutien social au travail est une
dimension importante de ces relations, et plusieurs études ont prouvé que le soutien de
collegues et de supérieurs avait tendance a réduire le nombre de problémes pouvant conduire
a la détresse psychologique (Andrea et coll., 2004 ; Bourbonnais et coll., 1999, 2005 ;
Karasek et Theorell, 1990 ; Marchand et coll., 2005 ; Stansfeld et coll., 1999 ; Van der Doef
et al., 2000 ; Vermeulen et Mustard, 2000). L’¢tude de Lamarche et Marchand (2010)
identifie un réle modérateur des caractéristiques individuelles sur la détresse psychologique.
Pour cette recherche, nous avons utilis¢ [’échelle de Kessler et coll. (2002),
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internationalement™“ reconnue et utilisée pour mesurer la Détresse Psychologique.

2. Un effet positif : la Satisfaction au Travail

« L’intérét toujours constant pour la notion de Satisfaction au Travail s’explique de
différentes manieres. Dans notre vie, le temps important passé au travail justifie d’emblée que
I’on s’intéresse au vécu de celui-ci, notamment en termes de satisfaction. Des raisons d’ordre
plus pragmatique ou fonctionnel concernent les liens étroits que cette satisfaction entretient
avec les phénomenes d’implication, d’engagement et de motivation au travail, mais aussi avec
I’absentéisme, la rotation du personnel, le climat social, la production, la performance, la
santé physique, la santé mentale, le burnout, le stress, ou encore avec la satisfaction de vie
globale (Frances, 1981 ; Cummins, 1996 ; Roussel, 1996 ; Spector, 1997 ; Lease, 1998 ;
Jinnett et Alexander, 1999). Enfin, I’importance accordée a la satisfaction des individus au
travail rencontre la prégnance actuelle des notions d’individualité, de liberté,
d’épanouissement personnel, de bien-étre. Ainsi, problématique de I’individu (concernant le
travailleur lui-méme et son vécu au travail mais aussi dans le hors travail), la question de la
Satisfaction au Travail est aussi problématique de 1’entreprise ou de 1’organisation » (Joulain,
2004, p.182). La Satisfaction au Travail est I'un des concepts les plus importants dans 1’étude
des déterminants de la santé au travail ; c’est un concept central en gestion des ressources
humaines. Les études concernant le sujet sont nombreuses depuis 1’apparition du concept en
1930 et se sont enrichies depuis 2013 avec 1’accord interprofessionnel visant 1’amélioration de
la qualité de vie au travail. Plusieurs définitions de la Satisfaction au Travail existent mais
sont souvent contradictoires. La définition de la Satisfaction au Travail repose sur un

consensus : une réaction affective a son travail, résultant de la comparaison inhérente des

Y2 Utilisée dans la majorité des études sur la détresse psychologique et par I’organisation Mondiale de la santé.
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résultats avec ceux désirés (Roussel, 1996 ; Tavani et coll., 2015). En nous basant sur cette
définition, on peut dire qu’il y a satisfaction lorsque 1’individu pergoit un équilibre entre son

effort au travail et les recompenses obtenus.

D’une fagon générale, la satisfaction ou I’insatisfaction (Roques, 2001) au travail concerne la
fagon dont les individus ressentent leur travail et ses différentes composantes. Elle affecte
I’attitude du travailleur face a ses obligations (Peyrethon, 2016). Par ailleurs, la Satisfaction
au Travail peut étre envisagéee sous deux angles différents en fonction des objectifs recherchés
. en s’intéressant a la satisfaction globale vis-a-vis du travail ou a la satisfaction liée a
I’environnement (Hackman et Oldham, 1976 ; Spector, 2006) ou en s’intéressant a la
satisfaction interpersonnelle. Ce sont « les facteurs propres a la personne comme le sexe,
l'age, les dispositions affectives'®®; I’évaluation centrale, qui dépend de quatre éléments
constituant le noyau central de l'auto-évaluation : soit I'estime de soi, l'auto-efficacité (la
capacité a mobiliser la motivation, les ressources cognitives et les actions nécessaires afin de
contréler les événements de la vie), le lieu de contréle (représentant la perception du degré de
contréle de sa vie : une personne avec un lieu de contrdle interne croit qu'elle a la capacité de
contrdler sa vie, par opposition au lieu de contr6le externe ou ce sont les autres, le hasard, la
destinée, qui sont percu comme les facteurs contrdlant) et I'absence de névrotisme (e.g. Judge,
Bono et Locke, 2000 ; Judge, Locke et Durham, 1997) » (Iglesias et coll., 2010, p.247). Notre
objectif étant de tester les effets du capital social sur la Satisfaction du travailleur, nous allons
davantage nous intéresser a la satisfaction globale au Travail comme suggérent de le faire
Tavani, Monaco, Rambaud et Collage (2015) dans leur état des lieux des mesures de la

Satisfaction au Travail en Francais.

Il existe une multitude d’échelles mesurant la Satisfaction au Travail, soit de maniére globale
(Echelle de Satisfaction Globale au Travail de Blais, Lachance et Riddle, 1993) et I’Echelle
de Satisfaction au Travail générale (Baillod et Semmer, 1994), soit en se basant sur une
approche par facettes (e.g. I’Echelle de vie professionnelle - ESVP de Fouquereau et Rioux,
2002), ce qui a pour but de définir quelle dimension du travail produit de la satisfaction ou de

I’insatisfaction. Dans le cadre de notre recherche, nous avons opté pour le Minnesota

%3 Définies par Watson, L.A. Clark et Tellegen (1988) comme étant composées de deux facettes : |'affectivité
positive (PA, tendance a expérimenter un engagement et un enthousiasme agréables dans de nombreuses
situations) et I'affectivité négative (NA, la tendance a expérimenter des émotions négatives telles que I'anxiété ou
la dépression dans de nombreuses situations).
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Satisfaction Questionnaire (MSQ) de Weiss et coll. (1967) traduit par Roussel (1994). En
dehors du fait que c’est I’'une des échelles les plus utilisées pour la mesure de la Satisfaction
au Travail, elle englobe certains aspects qui dépassent la satisfaction professionnelle comme
la santé, I’aide sociale ou encore 1’autorité sociale. De plus, la version francaise de cette
échelle ayant déja été testée et validée par plusieurs études en France (e.g. Barbillon et coll.,
2006 ; Chiron et coll., 2010), elle présente donc un certain avantage empirique.
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Synthese du chapitre 2

La premiére section de ce chapitre se propose d’expliquer le réle et I’'importance des relations
sociales pour I’individu dans la gestion du stress. Tout d’abord, a travers la théorie de
Conservation des Ressources (COR) : les humains sont des étres sociaux qui dépendent les
uns des autres pour leur survie, leur bien-étre et leur capacité a tirer profit du monde dans
lequel ils vivent. Selon Hobfoll (1989), les ressources sont les objets, les caractéristiques
personnelles'®, les conditions, ou énergies qui sont évalués par I'individu ou qui lui servent &
la réalisation de ces objectifs. 1l en distingue quatre types :

- Les ressources tangibles. Ce sont les éléments matériels auxquels le travailleur
accorde de la valeur. lls peuvent étre réels (logement, chéques repas, voiture de
fonction, etc.) ou symboliques (taille du bureau, place de parking, ...) ;

- Les ressources personnelles. L’ensemble des éléments que le travailleur assimile a
son identité et qu’il estime indispensables (reconnaissance, personnalité, croyances,
)

- Les ressources interpersonnelles. Elles sont liées, directement ou indirectement, a
I’activité professionnelle. Elles comprennent le soutien professionnel (collegues,
hiérarchie) ou le soutien extraprofessionnel (famille, amis...). Ces ressources sont
aussi celles que 1’on retrouve dans le capital social ;

- Les ressources énergeétiques. Ce sont les ressources mobilisées en vue d’acquérir ou
de développer d’autres ressources (temps, argent, compétences, ...).

Ensuite, nous présentons les principaux courants de stress en rapport avec notre
problématique et nous présentons celui qui sera utilisé dans le cadre de la présente recherche :
le modéle du Déséquilibre Effort/Récompense de Siegrist (1996). Selon Siegrist, I’individu va
engager des efforts dans son travail et en retour, il s’attend a ce que ce travail lui procure des
récompenses (estime de soi, sentiment d’auto-efficacité...). Ce modele dit que ’absence
d’équilibre entre investissement et résultats engendre un stress émotionnel. Il distingue deux
grandes catégories d’efforts : extrinséques et intrinseques. Les premiers correspondent aux
exigences du travail, ils englobent les contraintes de temps, les interruptions, les

responsabilités, les heures supplémentaires, la charge physique, 1’augmentation de la

144 | es caractéristiques personnelles sont des ressources dans la mesure ou ils aident généralement dans la
résistance au stress (Hobfoll, 1989, p.517).
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demande. Les efforts intrinséques (que 1’on peut nommer surinvestissement) traduisent les
attitudes et les motivations liées a un engagement excessif dans le travail. L’implication de
I’individu dans son travail va donc étre plus importante, il mobilisera davantage de
ressources, y compris, selon Niedhammer et Siegrist (1998) dans des situations ou les gains
seront relativement faibles. Les travaux relatifs au mod¢le de Siegrist ont souvent fait 1’objet
d’études dans le domaine médical, mais depuis quelques années, il est mobilisé en sciences de
gestion pour étudier les manifestations de Stress. Le choix de ce modéle pour cette recherche
réside dans le fait qu’il est plus proche de nos objectifs empiriques mais aussi, parce que ce
choix permet de perpétrer une tradition de recherche en Gestion des Ressources Humaines au

Centre d’Etudes et de Recherche en Gestion d’Aix-Marseille.

La seconde partie de ce chapitre présente les différentes variables que comportent nos
mode¢les. Tout d’abord, le soutien social. Il a été identifi¢ comme un potentiel facteur
modérateur du stress professionnel. Le soutien social fait référence a l'aide percue (e.g.
émotionnel, informatif, une aide concrete) fournie par d'autres personnes (Rosario et coll.,
2008). Il a toujours été associé au bien-étre psychologique en période de stress (Norris et
Kaniasty, 1996) et est généralement considéré comme un facteur de protection pour les
personnes qui ont vécu une catastrophe ou qui sont en situation de stress post-traumatique,
dépression ou anxiété (Norris et coll., 2002). Les études ont ainsi montré qu’un fort soutien
social s’accompagnait d’un niveau de stress plus faible. La structure du soutien social est
complexe : elle s’articule autour de deux dimensions que sont la disponibilité145 percue du
soutien et la satisfaction percue de ce soutien (Sarason et coll., 1983). Cette notion désigne
donc le fait de savoir qu’il existe des personnes de notre entourage pouvant nous aider en
modérant I’impact des événements stressants (Cohen et Wills, 1985). Les individus doivent
alors indiquer pour une source donnée (e.g. Les amis) combien sont susceptibles d’apporter
du soutien (Bruchon-Schweitzer et Quintard, 2001). Cette composante du soutien permet de
répondre a la question de savoir qui peut aider face a une situation de stress. La satisfaction
vis-a-vis du soutien regu permet quant a elle d’appréhender dans quelle mesure le soutien
apporté par une source donnée est efficace, soit, la qualité du soutien (Collange et coll., 2015).
Par ailleurs, la littérature met en avant deux grands types de soutien social : le soutien social

tangible et intangible (Cohen et Wills, 1985). En effet, les individus peuvent apporter un

5 LLa disponibilité du soutien renvoie au « fait de percevoir certaines personnes dans I’entourage comme
susceptibles de fournir une aide en cas de besoin » (Bruchon-Schweitzer, 2002, p. 333).
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support dit tangible ou instrumental, tel qu’une assistance technique par exemple. Par
ailleurs, outre le support tangible, trois autres formes de soutien, intangibles, peuvent étre
isolées (Hill, Bahniuk, Dobos, et Rouner, 1989 ; House, 1981). Parmi ces derniéres, on
distingue : le support émotionnel, c’est-a-dire avoir quelqu’un qui vous écoute avec une
attitude empathique, le support informationnel, c’est-a-dire le fait d’obtenir les informations
nécessaires ou des conseils, et enfin, le soutien d’estime. Ces types de ressources varient en
fonction du contexte professionnel ou personnel dans lequel le soutien social est étudié. Sur
les réseaux sociaux, le contexte est mixte et le soutien social peut tout aussi bien provenir de
proches, de collégues comme d’inconnus. C’est en tout cas ce que révele 1’étude de Davidson
et Coll. (2010) sur le rdle important du soutien social en ligne pour les personnes souffrant de
maladies rares ou stigmatisantes tels que le SIDA, le cancer de la prostate ou le cancer de
I’utérus. Leur principale conclusion était que les individus souffrant de mal-étre pouvaient
s’approvisionner en soutien social via leur réseau social en ligne. Pour notre étude, nous
avons mobilisé 1’échelle de mesure du soutien social de Caron (2013). Le choix de cette
échelle réside dans le fait qu’elle permet de prendre en compte la perception de soutien social
mais aussi son utilisation effective sans exclusion de sources (N+1, collégues, famille). « Le
réseau de soutien est un sous-ensemble du réseau social, vers qui la personne se tourne, ou
pourrait se tourner, pour obtenir de 1’aide... » (Vaux, 1988, p. 28146). A 1’époque, Putnam
(2000) ne voyait pas le développement des nouvelles technologies comme susceptible
d’enrayer le déclin du capital social, bien au contraire. La Sociabilité «a distance » ne
pourrait d’ailleurs se substituer a la Sociabilité « en face a face », mais force est de constater
que I’utilisation de nouveaux outils de communication comme la messagerie électronique ou
la messagerie instantanée augmentent le nombre de contacts mais aussi la fréquence de
contact (Mercklé, 2016, p. 22). En offrant la possibilité de publier et de partager une émotion,
une opinion, une information, les réseaux sociaux ont-ils révolutionné le concept des relations

sociales et donc d’une certaine maniére celui du capital social ?

Cette recherche se propose de montrer les effets du capital social numérique sur la santé et la
satisfaction du travailleur. Le capital social a des répercussions sur notre santé : les effets des
relations sociales sur I’individu ont déja été prouvés. « Méme si on tient compte de la pratique

du jogging, de 1’age, du sexe et de tous les facteurs de risque, les probabilités de mourir au

148 Traduction libre
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cours de la prochaine année diminuent de moitié pour les personnes qui appartiennent a un
groupe social et de trois quarts pour celles qui appartiennent a deux groupes », Putnam (1999,
p.37). Le fait d’entretenir des relations avec d’autres personnes engendrerait des effets
physiologiques. Le modeéle des effets directs entre autres, explique que le soutien social a un
effet direct et positif sur la santé et ce, de diverses facons : le réseau social permettrait d’offrir
des expériences positives régulieres et un ensemble de relations sociales stables. Ce type de
soutien, en permettant 1’obtention d’affects positifs, de stabilité et de sécurité, favoriserait un
sentiment général de bien-étre (Cassel, 1976 ; Thoits, 1985). Il permettrait également la
reconnaissance de la valeur personnelle et contribuerait ainsi a favoriser 1’estime de soi
(Lakey et Cassady, 1990 ; Sarason et coll., 1990). Ces états psychologiques positifs sont
bénéfiques pour la santé de I’individu. Pour certains auteurs dont Agneessens et Wittek
(2008), les explications sociologiques proposées dans le cadre du capital social pour
expliquer le bien-étre individuel sont incompletes car elles ne font pas de distinction entre les
mécanismes d’influence interpersonnelle et de sélection, d’une part, et les processus cognitifs

intra-personnels d’autre part**’

. A partir des théories mobilisées et des variables présentées,
nous nous proposons de dessiner, de tester et d’analyser deux modeéles de recherche qui
prennent en compte certaines caractéristiques propres a ’individu. Cette amorce introduit la

partie empirique de cette recherche que nous allons maintenant présenter.

Y7 pour pallier cette insuffisance, ces auteurs ont testés les différents effets (popularité, contamination, attraction
et homophilie) a la propagation de confiance et de satisfaction chez les individus.
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Partie 2 : Empirique

« Le monde est fait d'un nombre incalculable de réseaux qui unissent les choses
et les étres les uns aux autres. Ces réseaux sont formés eux-mémes de

mailles compliquées et relativement indépendantes. Les éléments qu'elles
unissent ne sont pas fixes, et la forme méme du réseau est soumise au
changement : constitué d'une pluralité de petits systemes doués chacun

d'une vie autonome, il se forme, se déforme et se transforme sans cesse. »
(Durkheim, 1914)
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Chapitre 3 : Les hypotheses de recherche et la méthodologie

En se basant sur une analyse de la littérature, nous avons identifié une problématique qui fait
le lien entre les manifestations de stress et 1’utilisation des Réseaux sociaux numériques. Nous
émettons donc ’hypothése générale que internet peut étre mobilisé dans la gestion du stress.
Les réseaux sociaux serviraient d’outil de compensation pour combler des manques affectifs,
sociaux et psychologiques (Camirand et Poulin, 2015). C’est pourquoi, notre recherche se
propose d’explorer cet aspect des Réseaux Sociaux Numériques dans la gestion du Stress a
travers le soutien social. A partir de deux modéles, cette recherche se propose de mesurer,
d’abord, I’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur les manifestations de Stress et la
Satisfaction au Travail pour les utilisateurs des RSN. Puis, d’analyser I’influence de
’utilisation de ces réseaux sur la gestion du stress professionnel. Le troisieme chapitre de
cette theése porte donc sur la présentation des modéles théoriques et hypotheses de recherche
dans un premier temps et ensuite a la présentation de la méthode quantitative que nous avons
utilisée. Cette recherche a été menée sur la base d’un questionnaire (annexe 3) dont nous

présenterons les énoncés et les dimensions mesurées.

Section 1 : Les modeles théoriques et les hypotheses de recherche

Les mécanismes par lesquels le capital social influe sur le comportement sont divers et sont
donc réadaptés en fonction des objectifs. Dans cette recherche, il s’agit de montrer que le
capital social numérique diminue les manifestations de stress chez les travailleurs actifs sur le
Réseaux Sociaux Numériques. Nous avons vu préecédemment que le capital social a un niveau
individuel était généralement mesuré a travers trois indicateurs : le soutien social, I’influence
sociale (ou contrle social) et enfin I’engagement ou la participation sociale. Pour cette
recherche sur les Réseaux Sociaux Numeériques nous avons choisi de mesurer le capital social
a travers des indicateurs similaires qui sont le Networking (comportement sur les réseaux), le
Soutien Social hors-ligne, le Soutien Social en ligne et la Sociabilité de 1’individu.
Pour rappel, nous avons trois objectifs de recherche :

- Evaluer les manifestations de stress au travail chez les utilisateurs des RSN ;

- Analyser les effets du capital social numérique sur les manifestations de stress

- Définir le réle de ce capital social (substitution ou complémentarité) par rapport au
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capital social classique.

Pour atteindre ces objectifs, nous avons mobilisé un certain nombre de variables
précédemment présentées que nous allons rappeler ainsi que le réle qu’elles vont jouer dans
nos modeles de recherches. Ces différentes questions sont traduites en variables mesurables
que nous allons maintenant présenter : definition, statut épistémologique dans le modeéle ainsi

que les échelles de mesure.

A. Un modele de stress classique : Le Déséquilibre Effort/Récompense dans les
réseaux

Ce modeéle est le premier de cette recherche. Il nous permettra de tester un modéle
considéré comme classique du stress sur une population moins classique de travailleurs :

les usagers des réseaux sociaux en ligne.

- Le Désequilibre Effort/Récompense (ERI): Largement plébiscitée dans la
littérature, cette variable nous permettra d’évaluer les manifestations de stress chez les
individus exposés a un mangue de reconnaissance des autres sur les Réseaux Sociaux
Numériques.

- Le Burnout (BO) ou épuisement professionnel : Cette variable est la manifestation
physiologique d’un niveau de stress extrémement élevé. Elle est une des variables a
expliquer de notre modéle.

- La Détresse Psychologique (K*®): Manifestation psychologique du stress, la
Détresse Psychologique est aussi considérée comme un symptéme avant-coureur de
burnout. Cette variable jouera donc le réle de variable a expliquer.

- La Satisfaction au Travail (SAT) : En dehors des réseaux d’entreprises a vocation
surtout professionnelle, le travailleur est en contact permanent avec d’autres Réseaux
Sociaux Numeériques qui influencent sa relation avec [’entreprise et donc sa
Satisfaction au Travail. Cette variable a été choisie afin de mesurer le degré
d’influence que peut avoir I’utilisation des réseaux sociaux sur son ressenti par rapport

a son travail. Ceci nous permettra aussi d’évaluer les effets a un niveau moins négatif.

18 Les items sont nommés K1 a K6 conformément a 1’échelle initiale qui fait référence au nom de 1’auteur
Kessler.
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1. Les hypotheses de relations directes du modéle (1)

Les premieres hypotheses concernent les relations directes entre la variable indépendante
(ERI) et les variables dépendantes : Burnout, Détresse Psychologique et Satisfaction au
Travail. Nous émettons 1’hypothése principale que I’ERI a un effet sur les manifestations de
stress et sur la Satisfaction au Travail. Cette série d’hypothéses (H1n) suppose que les effets

attendus du Désequilibre Effort/Récompense sur les variables a expliquer sont les mémes sur

les réseaux sociaux que dans la vie réelle. Nous allons maintenant les détailler.

Hla*

Détresse
psychologique

Satisfaction
au travail

Figure 6. Effets directs du Déséquilibre Effort/Récompense

Déséquilibre Effort/
Récompense

H1lb*

Hlc

Hsa : Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus le Burnout est fort.

Hib : Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus la Détresse Psychologique est
forte.

H;c : Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus la Satisfaction au Travail est
faible.

2. Les hypotheses de modération du modele (1)

Ces hypothéses permettent de mesurer I’effet de plusieurs variables modératrices. Pour rappel,
un modérateur (ou variable modératrice) est une variable qui influence la force ou le sens de
la relation entre une variable indépendante et une variable dépendante. Une variable
modératrice peut donc accentuer ou réduire un effet, ou encore transformer un effet positif en
négatif (Baron et Kenny, 1986). Notre premier modéle (ERI) comporte trois modérateurs liés
au capital social. Il s’agit du Networking (NET), du Soutien Social hors-ligne (SSH) et du
Soutien Social en ligne (SSL).

Nous émettons 1’hypothése que les effets du Deséquilibre Effort/Récompense sur le stress et
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la Satisfaction au Travail sont amoindris par la possession du capital social.

2.1. Lamodération du Networking sur le Déséquilibre Effort/Récompense

Ha, M

Hb,
. H)c, Détresse
Déséquilibre Effort/ ¥ > svchologiaque
Récompense Py gld

Satisfaction
au travail

Figure 7. lllustration des effets de modération du Networking

Hia; : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le
Networking du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.

Hib; : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est
modéré par le Networking du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hic; : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est
modéré par le Networking du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue ’effet de la

relation.
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2.2. Lamodération de la Sociabilité sur le Déséquilibre Effort/Récompense

Sociabilité @
Détresse
psychologique
Satisfaction
au travail

Lo s H,c,
Déséquilibre Effort/ ¥

Récompense

Figure 8. lllustration des effets de modération de la Sociabilité

Hia; : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par la
Sociabilité du travailleur dans le sens ou cette derniére atténue la relation.

Hib, : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est
modéré par la Sociabilité du travailleur dans le sens ou cette derniére atténue la
relation.

Hic, : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est
modéré par la Sociabilité¢ du travailleur dans le sens ou cette derniere atténue la

relation.
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2.3.  Lamodération du Soutien Social hors-ligne sur le Déséquilibre
Effort/Récompense

Soutien

Social
hors-ligne @
Ha;

H, b,
s Hic, Détresse
Déséquilibre Effort/ ¥ > svchologigue
Récompense P3y gld

Satisfaction
au travail

Figure 9. lllustration des effets de modération du Soutien Social hors-ligne

Hjas : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le
Soutien Social hors-ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hibs: L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est
modéré par le Soutien Social hors-ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue
la relation.

Hics : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est
modéré par le Soutien Social hors-ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue

la relation.
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2.4. Lamodération du Soutien Social en ligne sur le Déséquilibre Effort

Récompense

Soutien

Social
p Détresse

Déséquilibre Effort/ I N svchologique
Récompense psy g9
Satisfaction

au travail

Figure 10. lllustration des effets de modération du Soutien Social en ligne

Hias: L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le
Soutien Social en ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hib, : L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est
modéré par le Soutien Social en ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la
relation.

Hics: L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est
modéré par le Soutien social en ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la

relation.

Toutes les relations ainsi que les hypothéses associées sont illustrées dans la figure N°11

suivante.
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Sociabilité

Hia; Hia,

Hb, H,b,

Hie, H,

Déséquilibre Effort/ v Détresse
Récompense 1 i psychologique

Hpa, Hpa, H,c®
H,b, Hb,
Hcs Hc,

Satisfaction au
travail

Soutien
social
numeérique

Soutien
social
classique

Figure 11. Le modele Déséquilibre Effort/Récompense sur les réseaux sociaux

B. Un modele de capital social sur les Réseaux Sociaux Numériques

Les premiéres hypotheses concernent les relations directes entre le capital social et les
variables qui lui sont associées et les variables dépendantes: Burnout, Détresse
Psychologique et Satisfaction au Travail. Notre postulat de base est que le capital social

influence significativement les manifestations de stress et la Satisfaction au Travail.

Les variables dépendantes de ce modéle sont donc :

- Le Networking (NET): Premiere variable explicative de notre modele, elle est
définie comme la capacité de I’individu a s’impliquer et a mobiliser son réseau afin
d’en tirer profit (Investissement dans le réseau).

- Le Soutien Social hors-ligne (SSH): Le Capital social sera mesuré a travers la
qualité du soutien social recu. Cette variable nous permettra de mesurer les effets du
capital social sur nos variables dépendantes.

- Le Soutien Social en ligne (SSL) ou numérique : Nouvelle forme de soutien social
observée sur les réseaux sociaux. Son apparition laisse a penser qu’il existe un
nouveau capital social bénéfique a 1’individu. Cette variable a pour but de mesurer les

effets de ce nouveau capital social sur les manifestations du stress.
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- L’Adaptabilité sociale ou Sociabilité™*® (SOC) : La caractéristique individuelle est

mesurée a travers la capacité a s’intégrer et a s’adapter en groupe. Cette variable
intervient donc en qualité de modératrice des effets du capital social sur les autres

variables et sera mesurée selon deux conditions (lorsqu’elle est forte et lorsqu’elle est

faible).
1. Les hypotheses de relations directes du modeéle (2)

La premiére série d’hypothéses vise a montrer que le capital social a des effets sur les

variables a expliquer.

1.1.  Lerdle du Networking

H,a
H.b- Détresse

2 Psychologique
H,c*

Satisfaction
au travail

H,b : Plus le Networking est fort, plus la Détresse Psychologique est faible.

Figure 12. lllustration du r6le du Networking

H.a : Plus le Networking est fort, plus le Burnout est faible.

Hac : Plus le Networking est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte.

1.2. Lerodle de la Sociabilité

9 Source: Snyder M. (1987), Public Appearances, Private Realities: The Psychology of Self-Monitoring, cité et
traduit par Dolan, Gosselin, Carriére (2007), Psychologies du travail et comportement organisationnel.
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Hia-

Détresse

Sociabilité

Hsb"

Psychologique

Satisfaction
au travail

Figure 13. lllustration du rdle de la Sociabilité

Hsa : Plus la Sociabilité est forte, plus le Burnout est faible
Hsb : Plus la Sociabilité est forte, plus la Détresse Psychologique est faible

Hsc : Plus la Sociabilité est forte, plus la Satisfaction au Travail est forte.

1.3.  Lerodle du soutien social hors-ligne

H,a"

Détresse
psychologique

Soutien
Social
hors-ligne

Hib™

Satisfaction
au travail

Figure 14. Illustration du réle du Soutien Social hors-ligne

Hja : Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus le Burnout est faible.
Hjb : Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Détresse Psychologique est faible.
Hac : Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte.

1.4. Lerole du Soutien Social en ligne
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Détresse
psychologique

Satisfaction
au travail

Figure 15. Hlustration du réle du Soutien Social en ligne

Soutien
Social
en ligne

Hsa : Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus le Burnout est faible.
Hsb : Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Détresse Psychologique est faible.

Hsc : Plus le soutien social en ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte.

2. Les hypotheses de modération du modéle(2)

Dans, notre second modele, c’est la force du lien entre le Soutien Social en ligne et les

variables dépendantes qui est modérée par la Sociabilité.

Sociabilité
"

HsM, 7

Soutien | > Détress'e
Social sychologique
en ligne H M,

Satisfaction
au travail

Figure 16. lllustration des effets de modération de la Sociabilité

HsM, : L’effet du Soutien Social en ligne sur le Burnout est modéré par la Sociabilité
dans le sens ou plus le Soutien Social en ligne est fort, plus le Burnout diminue lorsque la
Sociabilité est faible.

HsMp, : L’effet du Soutien Social en ligne sur la Détresse Psychologique est modéré par
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la Sociabilité dans le sens ou plus le soutien social en ligne est fort, plus la Détresse
diminue lorsque la Sociabilité est faible.

HsM. : L’effet du Soutien Social en ligne sur la Satisfaction au Travail est modéré par la
Sociabilité le sens ou plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Satisfaction au

Travail augmente lorsque la Sociabilité est faible.

Toutes les relations ainsi que les hypotheses associées sont illustrées dans la figure N°17

suivante.

Hya- Hyb- Hyc?

h 4

h 4

Sociabilité Hza Hyb™ Hyc?

Détresse
psychologique

Soutien

Social . H,a Hb Hec' %
i hors-ligne HM,
| HM,
i Soutien HsM,
1\ Social ¥ Hia Hb Hic' >
i enligne
.............................. N

Age- Genre - Statut social - Situation personnelle

Figure 17. Modele Capital social Numérique
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Section 2 : La méthodologie de la recherche

A. Lerecueil des données et la population ciblée

Les réseaux sociaux font désormais partie de nos usages quotidiens et représentent des outils
de mobilisation collective et de mouvements de solidarité importants. Internet offre donc des
moyens additionnels de maintenir des liens forts avec des amis et des proches — tout en
permettant d’en créer de nouveaux, plus faibles, avec des personnes moins proches. Dans leur
article de 2004, Bargh et McKenna ont mis en avant les effets de 1’utilisation d’internet sur la
vie sociale : bien-étre psychologique, identité sociale, appartenance au groupe, entretien des
relations sociales, formation, travail et implication dans la communauté. En croisant plusieurs
études, ils ont démontré que, méme si les effets variaient en fonction des objectifs de
I’utilisateur et du contexte social, internet peut étre une source importante d’« outcomes »
pour I’individu par le biais de ses interactions. Dans le cadre de notre recherche, ce sont les
RSN a caractére professionnel qui étaient visés. Cependant, nous avons proposé aux
répondants une liste importante de réseaux sociaux afin d’identifier les différents réseaux
sociaux, en dehors de ceux que la littérature propose, qui semblent étre une source de soutien

social.

Pour tester nos hypothéses, nous avons adopté une méthode quantitative : un questionnaire
administré via les réseaux sociaux. Nous allons dans un premier temps présenter 1’étape de

recueil et notre population puis expliguer comment nous avons mesuré nos variables.

1. L’administration du questionnaire

Notre terrain de recherche étant les réseaux sociaux, il était important pour nous
d’utiliser un moyen de recueil de données qui est adapté a ce type de recherche. Nous avons
donc opté pour un questionnaire auto-administre par internet. En dehors de sa rapidité de mise
en ceuvre, ce mode d’administration nous a permis de bénéficier de la vitesse de relais des
contenus postés sur internet. Il ne s’agissait pas de demander aux répondants la maniére dont
ils percoivent leur réseau de relations (générateurs de noms par exemple) mais d’identifier le
niveau de capital social de I’individu sur les RSN. La collecte s’est faite sur des Réseaux

Sociaux Numériques « professionnels » comme LinkedIn, Viadeo, Google+, Facebook, etc.
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pendant la période de Novembre 2016 a Janvier 2017. Les répondants devaient nous indiquer
sur une échelle de type Likert a 7 points leur degré d’accord face aux affirmations proposées.
Pour limiter les biais liés a une étude sur internet (erreur de couverture), le questionnaire a été

construit pour un certain type d’utilisateurs des réseaux sociaux.

2. La population-cible
Cette recherche vise une population de «socionautes™ » ayant déja travaillée. Le

questionnaire était précédé d’une notice qui apportait une precision sur la cible et la maniére
de répondre aux questions afin de limiter certains biais. Nous avons donc obtenu un
échantillon de convenance, recruté par boule de neige. Cependant, 1’administration du
questionnaire par internet peut induire un impact sur la composition de 1’échantillon sur le
plan sociodémographique : nous pourrions supposer qu’une population plus jeune sera
surreprésentée dans notre échantillon car plus a I’aise avec 1’outil informatique mais aussi
plus actif sur les réseaux sociaux. Dans le méme temps, on peut étre né avec le numérique et
ne pas en maitriser les usages, on peut utiliser Facebook au quotidien sans comprendre

I’étendue de son action ou simplement ne pas 1’utiliser dans un objectif de capital social.

B. La mesures des variables

Les variables étudiées dans notre modele sont mesurées a 1’aide d’échelles existant dans la
littérature et sélectionnées selon certains critéres. Nous allons présenter ces criteres avant

d’exposer les échelles mobilisées.

1. La sélection des échelles
A cette étape de notre recherche, nous avons di procéder a des choix car il est difficile pour le

chercheur de trouver une échelle pleinement satisfaisante en fonction de ce qu’il souhaite
mesurer. La premiére étape de cette démarche consiste a trouver une échelle adaptée a chacun
des concepts a mesurer avec de bonnes qualités psychométriques. La plupart de nos variables
sont donc mesurées a partir d’échelles existantes dont la validité a déja été établie et qui sont
disponibles en langue francaise™. La derniére étape de sélection a concerné 1’échelle de
mesure du Soutien Social numérique. Ce concept étant relativement nouveau, il n’existe pas
d’échelle de mesure qui correspondent a nos objectifs de recherche. Nous avons donc décidé

de contextualiser une échelle de mesure du Soutien Social, celle des provisions sociales de

150 Usagers réguliers des réseaux sociaux.

51 Elles ont été développées dans un contexte francais ou ont été déja traduites et testées dans un contexte
francgais. C’est le cas par exemple de I’échelle de mesure du self monitoring, nous utilisons la version traduite par
Ventolini en 2008.
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Caron (2013). L’un de nos objectifs étant de comparer les effets du Soutien Social en ligne et
hors-ligne, nous avons décidé d’opter pour des échelles initialement congues pour la vie en
dehors des réseaux sociaux. Certains énonces ont aussi légerement été modifiés afin de mieux
correspondre au contexte des réseaux sociaux. Les échelles utilisées ont toutes été proposées
sous le méme format : échelle de type Likert a 7 points avec parfois une modification des

modalités de réponse™? pour éviter le biais d’ancrage d’échelle (Podsakoff et coll., 2003).

1.1.  Lesvariables indépendantes
- Le Déséquilibre Effort/ Récompense

Pour tester le stress lié au travail sur les Réseaux Sociaux Numériques, nous avons mobilisé la
théorie de Siegrist (1996) sur le Déséquilibre Effort/Récompense (modele ERI). L’échelle
initiale est constituée de trois dimensions et de 46 items. Pour cette étude nous avons choisi
d’utiliser la version francaise de cette échelle réduite par Niedhammer et coll. (2000) et
utilisée par Moisson (2008) dans sa these. Elle est composée de deux dimensions (efforts
extrinséques et récompenses) pour un total de 17 items (0=0.82). Il faut ensuite calculer un
ratio du score des efforts extrinseques sur le score des récompenses en utilisant un coefficient

de pondération de maniere a donner le méme poids aux deux scores par la formule suivante :

_ 11 Efforts extrinseques
Ratio = — X -
6 Récompenses

L’échelle des efforts comporte six items qui sont présentés dans 1’encadré n°2 suivant.

152 « Pas du tout d’accord » & « Tout a fait d’accord ».
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Efforts Effl : Je suis constamment pressé(e) par le temps a cause d’une forte charge
extrinseques | de travail
Eff2 : Je suis fréquemment interrompu(e) et dérangé(e) dans mon travail.
Eff3 : J’ai beaucoup de responsabilités a mon travail.
Eff4 : Je suis souvent contraint(e) a faire des heures supplémentaires.
Eff5 : Mon travail exige des efforts physiques
Eff6 : Au cours des derniéres années, mon travail est devenu de plus en plus

exigeant.

Encadré 2. Items des « Efforts extrinseques »

La dimension des récompenses est composée de trois sous-dimensions: la gratification
monétaire (1 item), I’estime ou la reconnaissance (5 items) et le contrdle du statut (5

items). Cette échelle comporte des items inversés que nous allons marquer d’un astérisque.

Gratification | Rec7 : Vu tous mes efforts, mon salaire est satisfaisant.

Monétaire

Estime Recl : Je regois le respect que je mérite de mes supérieurs.

Rec? : Je regois le respect que je mérite de mes collégues.

Rec3: Au travail, je bénéficie d’un soutien satisfaisant dans les situations
difficiles.

Rec5 : Vu tous mes efforts, je recois le respect et I’estime que je mérite au
travail.

Rec8 : On me traite injustement a mon travail*.

Controle du | Rec4 : Ma position professionnelle actuelle correspond bien a ma formation
Statut Rec10 : Mes perspectives de promotion sont faibles*.

Recll : Ma sécurité¢ d’emploi est menacée™.

Rec6: Vu tous mes efforts, mes perspectives de promotion sont

satisfaisantes.

Rec9 : Je suis en train de vivre ou je m’attends a vivre un changement

indésirable dans ma situation de travail™.

Encadré 3. Items des « Récompenses »

- Le Networking

Il est mesuré par I’échelle de Political Skills Ability (0=0.76) encore appelée Networking

ability de Ferris et coll. (2005) car c¢’est la principale dimension mesurée par cette échelle.
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Elle est composée de 18 items répartis en quatre dimensions et a été traduite par Dagot et coll.

(2014). Cette variable est choisie comme variable indépendante et non modératrice parce que

selon les études précédentes sur le sujet le comportement d’activité et de sollicitation du

réseau aurait autant de poids que les ressources sollicitées. Les différentes dimensions et items

de I’échelle choisie sont présentés dans 1’encadré suivant.

1

Networking'*®

Netl : Je dépense beaucoup de temps au travail a développer mes relations
sociales.

Net2 : Je connais beaucoup de gens importants avec lesquels j’entretiens de
bons rapports.

Net3 : Je sais bien utiliser mes connaissances relationnelles et mon réseau
afin d’obtenir des faveurs.

Net4 : J’ai développé un large réseau de personnes que je peux contacter
quand j’ai besoin de support.

Net5 : Je consacre beaucoup de temps et d’efforts a entretenir mon réseau de
relations.

Net6 : Je sais construire des relations avec les personnes influentes de mon

entourage.

Encadré 4. Items de la dimension « Networking »

2 Net7 : Il est important pour moi que les gens me croient sincére dans ce que
Sincérité je dis et ce que je fais.
apparente | Net8 : Quand je communique avec les autres, j’essaie d’étre vrai(e) dans mes
paroles et mes actes.
Net9 : J’essaie de montrer un Véritable intérét aux autres.
Encadré 5. Items de la dimension « Sincérité Apparente »
3 Netl10 : Je sais toujours instinctivement ce qu’il faut dire ou faire pour
Influence influencer les autres.

Interpersonnelle | Net 12 : Je suis particulierement douée pour sentir les motivations et les

153 Capacité a entretenir des liens de réseau.
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attentes cachées des autres.

Netl3 : Je fais attention aux expressions faciales des gens.

Net14 : Je comprends trés bien les gens.

Encadré 6. Items de la dimension « Influence interpersonnelle »

4 Netl1 : Je sais bien me présenter a de nouvelles personnes.
Intuition Netl5 : Il est facile pour moi de développer de bons rapports avec la plupart
Sociale des gens.
Netl6 : Je suis capable de mettre a 1’aise les gens autour de moi.
Net 17 : Je communique facilement et efficacement avec les autres.

Net 18 : J’arrive facilement a m’attirer la sympathie des autres.

Encadré 7. Items de la dimension « Intuition sociale »

- Le Soutien Social hors-ligne (SSH) et le Soutien Social en ligne (SSL)

L’échelle réduite de provisions™* sociales (0=0.82) de Caron (2013) nous permet de mesurer
a la fois le soutien social percu et le soutien social actuel dans son ensemble : un soutien
émotionnel mais aussi un soutien instrumental et informationnel. Initialement congcue pour
mesurer le soutien social en général, nous la mobilisons pour mesurer aussi bien le Soutien
Social en ligne que celui hors-ligne. Une mention spéciale dans la question demandait au
répondant de différencier son soutien social dans la "vie réelle” de son soutien social dans les
réseaux sociaux. Cette échelle est initialement unidimensionnelle et est composée de 10 items

présentés dans le tableau N°8 suivant.

154 Appellation choisie par I’auteur.
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SS1: 1l y a des personnes sur qui je peux compter pour m’aider en cas de réel besoin.

SS2 : 1l y a des personnes qui prennent plaisir aux mémes activités que moi.

SS3: J’ai I'impression de faire partie d’un groupe de personnes qui partagent mes attitudes
et mes croyances.

SS4 : J’ai des personnes proches de moi qui me procurent un sentiment de sécurité affective
et de bien-étre.

SS5 : 1l y a quelqu’un avec qui je pourrais discuter de décisions importantes dans ma vie.
SS6 : J’ai des relations ou sont reconnus ma compétence et mon savoir-faire.

SS7 : 1l 'y a une personne fiable a qui je pourrais faire appel pour me conseiller si j’avais des
problémes.

SS8 : Je ressens un lien affectif fort avec au moins une autre personne.

SS9 : Il y a des gens qui admirent mes talents et habiletés.

SS10 : 11y a des gens sur qui je peux compter en cas d’urgence.

Encadré 8. Items du Soutien Social « en ligne » et « hors-ligne ».

- La Sociabilité

L’échelle de mesure de la Sociabilité répond a des conditions particuliéres. Initialement
calculée par Snyder et Gangestad (1986) a partir des scores obtenus sur les items non inversés
(forte adaptabilité) vs ceux inversés (faible adaptabilité), nous avons procédé a de petites
modifications : les items inversés ont été recodés et 1’échelle a été soumise a un bareme a 7
points au lieu de 2 afin d’avoir le méme nombre de points dans chaque échelle. Les trois
premiers points correspondaient a une faible Sociabilité et les 3 derniers a une forte
Sociabilité avec un choix intermédiaire de neutralité en point 4. L’échelle est composée de 18

items (0=0.82) et nous avons utilisé la version traduite et testée par Ventolini (2009)**°.

155 Nous remercions Séverine Ventolini qui nous a communiqué I’échelle traduite du Self Monitoring.
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Socl : Je trouve qu’il est difficile d’imiter le comportement d’autres personnes.

Soc2 : Lors de soirées ou de réunions entre amis, je n’essaye pas spécialement de dire ou de
faire les choses qui seront appréciées par les autres.

Soc3 : Je suis seulement capable de défendre des idées si je crois a ces idées.

Soc4 : Je suis capable de faire des discours improvisés a propos de sujets dont je ne connais
pratiquement rien.

Soc5 : Je pense qu’il m’arrive de me donner en spectacle pour impressionner ou amuser les
autres.

Soc6 : Probablement que je serais un(e) bon(ne) acteur (actrice).
Soc7 : Dans un groupe de personnes je suis rarement le centre de I’attention.

Soc8: Dans des situations différentes et avec des personnes différentes, j’agis souvent
comme si j’étais des personnes différentes.

Soc9: Je ne suis pas particulierement doué(e) pour faire en sorte que les personnes
m’aiment.

Soc10 : Je ne suis pas toujours la personne que j’ai I’air d’étre.

Socll: Je ne changerais pas mes opinions (ou la fagon dont j’agis) de fagon a plaire a
quelqu’un ou a gagner ses faveurs.

Socl2 : J’ai déja pensé a devenir artiste de spectacles (par exemple : chanteur, musicien,
comique, danseur...).

Socl3 : Je n’ai jamais été bon(ne) dans les jeux comme les improvisations ou les mimes.

Socl4d : J’ai des difficultés a modifier mon comportement pour convenir a différentes
personnes et a différentes situations.

Socl5 : Lors d’une féte ou d’une soirée entre ami(e)s, je laisse les autres raconter les blagues
et les anecdotes amusantes.

Socl6 : Je me sens un peu maladroit(e) en la compagnie d’autres personnes et je ne me mets
pas en valeur comme je le devrais.

Socl7 : Je peux regarder n’importe qui droit dans les yeux et dire un mensonge tout en
conservant un visage impassible (pour une bonne cause).

Socl8 : Il peut m’arriver de tromper des gens en étant amical(e) quand, en réalité, je ne les
apprécie pas.

Encadré 9. Items de la Sociabilité (ou Self-Monitoring)
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1.2.  Lesvariables dépendantes
- Le Burnout

La premiére variable dépendante est le Burnout, mesurée dans notre recherche par 1’échelle de
Melamed et Schirom (2009) et traduite en 2010 par Sassi et Neveu. Cette échelle est
multidimensionnelle et possede 14 items (0=0.91). Elle mesure 1’épuisement émotionnel (3

items), la lassitude cognitive (5 items) et la fatigue physique (6) items.

1 BOL1 : Je me sens fatigué(e).
Fatigue BO2 : Je n’ai aucune énergie pour aller au travail le matin.
physique | BO3: Je me sens physiquement vidé(e).
BO4 : J’en ai par-dessus la téte.
BOS5 : J’ai 'impression que mes batteries sont a plat.

BOG6 : Je me sens épuisé(e).

Encadré 10. Items de la dimension « Fatigue Physique »

2 BO7 : Je peine a réfléchir rapidement.
Lassitude | BO8: J’ai du mal a me concentrer.
Cognitive | BO9 : J’ai I’'impression de ne pas avoir les idées claires.
BO10 : J’ai I’'impression que je n’arrive pas a concentrer mes pensées.

BO11 : J’éprouve de la difficulté a réfléchir a des choses complexes.

Encadré 11: Items de la dimension « Lassitude Cognitive »

3 BO12 : Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes collégues.
Epuisement | BO13: Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement avec mes
Emotionnel | collegues.

BO14 : Je me sens incapable d’étre proche de mes collégues.

Encadré 12. Items de la dimension « Epuisement Emotionnel »
- La Detresse Psychologique

Pour mesurer I’état psychologique des répondants, nous avons utilis¢ 1’échelle K6 de Kessler

et coll. (2002) & 6 items (0=0.77) traduit par le Mapi Institute (2011)*° . Le répondant devait

158 Institut spécialisé dans les R&D dans le domaine de la santé.
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donner la fréquence a laquelle il avait ressenti les états suivants au cours des 30 jours

précédents I’enquéte. Initialement a 5 points, 1I’échelle a été proposée a 7 points afin d’avoir le

méme nombre de points.

Détresse

Psychologique

K1 : Inutile ou bon(ne) arien.

K2 : Si fatigué(e) que tout était un effort.

K3 : Si déprimé(e) que rien ne pouvait vous mettre de bonne humeur.
K4 : Agité(e).

K5 : Désespére(e).

K6 : Nerveux (se).

Encadré 13. Items de la « Détresse Psychologique »

- La Satisfaction au Travail

L’échelle de mesure de la Satisfaction au Travail utilisée est le Minnesota Satisfaction

Questionnaire (MSQ) traduite par Roussel en 1994 qui mesure la satisfaction a I’emploi de

maniére générale. Elle se décompose en quatre dimensions et 20 items et porte sur la

satisfaction du répondant par rapport aux énoncés (0=0.89).

1

Besoin de

reconnaissance

Satl : de vos possibilités d’avancement.

Sat13 : de la maniére dont votre supérieur dirige ses employés.

Encadré 14. Items de la dimension « Besoin de reconnaissance »

2
Satisfaction

Extrinséque

Sat2 : des conditions de travail

Sat5 : de la maniere dont votre supérieur dirige ses employés.

Sat6 : de la compétence de votre supérieur dans les prises de décision.

Sat7 : de la possibilité de faire des choses qui ne sont pas contraires a votre
conscience.

Sat8 : de la stabilité de votre emploi.

Satl? : de la mani¢re dont les régles et les procédures internes de 1’entreprise
sont mises en application.

Sat18 : de la maniere dont vos collégues s’entendent entre eux.

Satl9 : des compliments que vous recevez.

Encadré 15. Items de la dimension « Satisfaction Extrinseque »
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3

Sat3 : des possibilités de faire des choses différentes de temps en temps.

Satisfaction | Sat4 : de votre importance aux yeux des autres.

Intrinséque | Satll : des possibilités de faire des choses qui mobilisent vos capacités.

Sat14 : des possibilités de prendre des décisions de votre propre initiative.
Satl5: des possibilités de rester occupé(e) tout le temps au cours de la
journée de travail.

Satl6 : des possibilités d’essayer vos propres méthodes pour réaliser le
travail.

Satl7 : des possibilités de travailler seul(e) dans votre emploi.

Sat20 : du sentiment d’accomplissement que vous retirez de votre travail.

Encadré 16. Items de la dimension « Satisfaction Intrinseque »

4 Sat9 : des possibilités d’aider les gens dans I’entreprise.
Autorité Satl0 : des possibilités de dire aux gens ce qu’il faut faire.
Sociale
Encadré 17. Items de la dimension « Autorité Sociale »
1.3.  Lesvariables sociodémographiques

Pour avoir la répartition sociodémographique de 1’échantillon, il était demandé aux

répondants d’indiquer :

Leur genre : homme ou femme.

Leur age : via leur année de naissance.

Leur nationalité.

Leur situation personnelle : vivant seul(e) ou vivant accompagné(e).

Le groupe socio-professionnel : divisé en 8 groupes selon les PCS de I’'INSEE.
Leur ancienneté sur le poste actuel.

Leur ancienneté dans I’entreprise.

Leur fréquence sur les Réseaux Sociaux Numériques : trés souvent, souvent,
parfois, rarement, jamais.

Les Reseaux Sociaux Numeériques qu’ils fréquentaient : LinkedIn, Viadeo,
Twitter, Google+, Facebook, WhatsApp ou autres.

Leur localisation géographique actuelle : le pays de résidence.
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1.4. Les variables de controle

Nous avons choisi de mesurer 1’effet de controle de certaines variables sur notre échantillon.
Il s’agit de I’age, du genre, du groupe socio-professionnel (statut social) et de la situation
personnelle. Le choix de ces variables est motivé par I’implication que peuvent avoir les
facteurs personnels dans 1’utilisation des réseaux sociaux mais surtout dans la gestion du

Stress et de la Satisfaction au Travail.

2. L’élaboration et le pré-test du questionnaire

Une fois les mesures choisies, nous avons construit un premier questionnaire qui a été pré-
testé et affiné avant la diffusion au grand public. Dans les lignes suivantes, nous allons

présenter le questionnaire et le protocole de pré-test.

2.1.  Présentation du questionnaire

Le questionnaire est organisé en plusieurs parties, qui correspondent aux différents sous
themes abordés. Nous avons essayé de créer des rubriques en fonction de ces déclinaisons de

notre théme principal qui était « Réseaux sociaux et comportements ».

La premiére page du questionnaire est une page de présentation qui nous a servi a introduire

la recherche, les consignes et autres informations préalables (Encadré 18).
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Bienvenue cher(e) participante(e) !

Dans le cadre de ma thése a I’université d’Aix-Marseille, je réalise une étude sur les réseaux
sociaux et le comportement humain. Votre avis m’est indispensable pour la mener a bien. Le
questionnaire dure environ dix minutes et les questions porteront sur des affirmations ; vous
devrez indiquer votre degré d’accord en sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a
votre situation actuelle (le choix varie de « pas du tout d’accord » a « tout a fait d’accord ». Il
n’y a pas de bonnes ou mauvaises réponses, le questionnaire est totalement anonyme et les
résultats vous seront communiqués si vous le souhaitez. Je vous prie donc, de bien vouloir
répondre sincérement a chacune des questions suivantes pour me permettre d’en exploiter les
résultats.

Votre avis m’est précieux !

Bénédicte AFFO
Doctorante en Ressources Humaines

benedicte.affo@iae-aix.com

Encadré 18. Introduction du questionnaire

Le questionnaire en lui-méme débute avec des questions sur la gestion des relations sociales
du répondant et sur son implication dans le réseau. Cette partie intitulée « votre réseau » nous
a permis de poser des questions concernant la participation du répondant a la vie de son
réseau, sur ses aptitudes sociales et sur son capital social.

Ensuite, c’est 1’état psychologique et le ressenti du répondant qui sont évalués a travers des
questions portant sur les manifestations de stress. Cette partie a été intitulée « votre
sentiment ».

Le troisieme théme «votre travail » consiste a mesurer la satisfaction du répondant par
rapport a son travail et aux retombées sur sa santé. Le dernier theme de notre questionnaire
rassemble toutes les questions destinées a obtenir la répartition sociodémographique de
I’échantillon. Le questionnaire s’achéve par un encadré qui invite le répondant a laisser son
avis sur I’expérience et/ou ses contacts s’il souhaite recevoir les résultats de la recherche. La
structure compléte du questionnaire est présentée dans 1’encadré 19. Le questionnaire intégral

est disponible en annexe 3.
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Page 1 : Page de présentation

> Présentation de la recherche : contexte, principe du questionnaire, garantie

d’anonymat.

Page 2 : Votre réseau
» Evaluation du comportement-réseau
» Evaluation de la Sociabilite
» Mesure du soutien social hors-ligne
>

Mesure du soutien social en ligne

Page 3 : Votre sentiment
» Mesure du Burnout
> Evaluation du niveau de Détresse Psychologique

Page 4 : Votre travail
» Mesure du niveau de Satisfaction au Travail

» Evaluation du Déséquilibre Effort/Récompense.

Page 5 : Vous
> Informations sociodémographiques : genre, age, GSP, situation personnelle, etc.
» Informations professionnelles : poste, ancienneté, secteur d’activité.

» Réseaux sociaux utilisés et fréquence sur ces réseaux.

Page 6 : Remerciements, avis et/ou contacts.

Encadré 19. Structure du questionnaire

2.2.  Le pré-test du questionnaire
Avant de commencer la collecte des données, il est important d’effectuer un pré-test du

questionnaire sur une trentaine de personnes. Cette démarche avait pour objectifs de :

Bénédicte AFFO 159




Chapitre 3, Section 2 : La méthodologie de la recherche

a) Veérifier que les consignes étaient compréhensibles par les répondants.
b) Lever ’ambiguité potentielle des items.

c) Evaluer la compréhension générale des questions.

d) Estimer la durée du questionnaire.

e) Vérifier la fiabilité de ce mode d’administration.

f) Recueillir des remarques et des suggestions sur la structure du questionnaire.

Nous avons donc proposé le questionnaire en 1’état sur un groupe social en ligne que nous
avons créé avec d’autres doctorants pour répondre a ce genre de besoin. Ce groupe, hébergé
sur Facebook est composé essentiellement de doctorants, de jeunes docteurs ainsi que d’autres
professions affiliées plus ou moins a la recherche. 1l était demandé aux enquétés de consigner
par écrit leurs remarques/impressions apres avoir pris soin de noter 1’étape ou la question
concernée. Nous avons ainsi pu recueillir 17 avis (mails et notes) sur une semaine. Au cours
de cette semaine s’est aussi tenu un atelier doctoral au cours duquel nous avons pu proposer
notre questionnaire face-a-face et recueillir I’avis de I’audience pour validation.

Ce pré-test nous a amenés a effectuer des modifications multiples. Ces modifications ont
essentiellement concerné la formulation de certains items et certaines questions jugées
répétitives afin d’en faciliter la lecture et la compréhension. Globalement, le questionnaire a
été jugé un peu long (12 mn en moyenne) mais intéressant et pas lassant. Aprés avoir intégré
les corrections les plus pertinentes suggérées, nous avons pu diffuser notre questionnaire afin

de collecter les données.

2.3. Ladiffusion du questionnaire et collecte des données.
Afin de diffuser le plus largement notre questionnaire, nous avons eu recours a 1’aide de nos

contacts®®’

via internet : réseaux personnels et réseaux professionnels. Grace a un lien internet
généré sur Survey Monkey, le questionnaire a donc été diffuseé :

- Viades collégues et des connaissances.

- Sur de multiples groupes sociaux majoritairement hébergés sur LinkedIn et
Facebook.

- Via e-mails et messagerie instantanée.

Le questionnaire a donc été diffusé et auto-administré sur internet, c’est-a-dire lu et rempli par

I’enquété lui-méme pendant la période de Novembre 2016 a Janvier 2017. Pour nous assurer

57 Nous remercions tous ceux qui ont bien voulu diffuser le questionnaire via leurs réseaux et en particulier
Valérie Baume et Léonie Gades.
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qu’il atteignait notre population cible, nous 1’avons précédé d’un message filtre qui précisait
que cette recherche s’adressait uniquement aux utilisateurs des réseaux sociaux en emploi ou

ayant déja travaillés. Au final, nous avons pu retenir un effectif exploitable de 502 personnes.

2.4. Laméthodologie de test du modele
Il est possible de definir les modeles de causalité comme la conjugaison de deux modéles

conceptuellement différents (Thiétard et coll., 2005) :

- Un modeéle de mesure reliant les variables latentes & leurs indicateurs de mesure
(c’est-a-dire variables manifestes ou observees) par un systéme d’équations
linéaires ;

- Un modele d’équations structurelles traduisant un ensemble de relations de cause a
effet entre des variables latentes ou entre des variables observees. Les variables
latentes sont des construits abstraits, non directement observables, qui sont
mesurées par une combinaison linéaire d’indicateurs. La question qui doit guider
la décision est de savoir si les variables manifestes refletent une variable latente
qui est sous-jacente ou si elles sont la cause de cette variable latente (pour le
capital social dans notre cas).

Pour tester le modele de recherche, nous avons utilis¢ des modeles d’équations structurelles
sur AMOS™®, Le choix des modéles d’équations structurelles émane de leur capacité a tester
des modeéles qui comprennent des relations de causalité multiples (Valette-Florence, 1988).
En effet, cette méthode permet de modéliser les relations entre la théorie et les données en
utilisant simultanément une série d’équations de régression multiples. Elle permet aussi de
prendre en compte les erreurs de mesure. Dans un premier temps, il s’agit de faire émerger
une structure factorielle correspondant a chacune des variables théoriques prédéfinies. Dans
un deuxiéme temps, il s’agit de confirmer une structure factorielle par une analyse factorielle
confirmatoire. C’est-a-dire de confirmer (ou d’infirmer) le maintien des items dans la

premiére analyse pour chacune des variables du modéle (Field, 2009).

158 Analysis of Moment Structures
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Synthese du chapitre 3

Dans la premiére section de ce chapitre, les deux modeles théoriques sont présentés. Ensuite
les liens directs et les liens de modération sont détaillés en méme temps que les hypotheses
inhérentes. Le premier modele présenté est celui des effets du Déséquilibre
Effort/Récompense sur les manifestations du stress. Ce modele tant a comparer un modele
classique de stress sur les réseaux sociaux. La premiére série d’hypothéses suppose donc que
les effets attendus du Déséquilibre Effort/Récompense sur le stress sont les mémes sur les
réseaux sociaux que dans la vie réelle. La seconde série d’hypothéses porte sur le role de
modération que peut jouer le capital social et les variables qui lui sont associés dans ce
modéle de mesure du stress sur les réseaux sociaux. Le deuxieéme modéle, modele principal de
la these, présente les relations directes entre les variables indépendantes (Networking,
Sociabilité, Soutien Social hors-ligne) et les variables dépendantes (Burnout, Détresse
Psychologique et Satisfaction au Travail). En nous basant sur nos travaux antérieurs sur le
capital social numérique, nous proposons un rdle de modération de la Sociabilité qui
permettrait de faire naitre une relation entre le Soutien Social en ligne et les manifestations de
stress.

Sur la base des deux modeles dessinés, les hypothéses sont présentées en deux temps :
d’abord les hypotheses de relations directes dans chacun des modeles, puis les hypotheses de
modération. Toutes les hypotheses ainsi que le type de relation sont résumées dans les

tableaux N°7 et N°8 suivants.

Bénédicte AFFO 162



Synthése du chapitre 3

Libellés Groupe d’hypothéses 1 : le réle du Désequilibre Effort/Récompense Type de
relation
Hi;a | Plus le Désequilibre Effort/Récompense est fort, plus le Burnout est fort. Directe
Hib | Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus la Détresse Psychologique est forte. Directe
Hic Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus la Satisfaction au Travail est faible. Directe
Hia; | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le Networking du travailleur dans le sens ou ce | Modération
dernier atténue la relation.
Hia, | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par la Sociabilité du travailleur dans le sens ou Modération
cette derniére atténue la relation.
Hias | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le Soutien Social hors-ligne du travailleur dans | Modération
le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hia, | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré par le Soutien Social en ligne du travailleur dans le | Modération
sens ou ce dernier atténue la relation.
Hib; | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est modéré par le Networking du travailleur Modération
dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hib, | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est modéré par la Sociabilité du travailleur Modération
dans le sens ou cette derniére atténue la relation.
Hibs L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est modéré par le Soutien Social hors-ligne du | Modération
travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hibs | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique est modéré par le Soutien Social en ligne du Modération
travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hic: | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est modéré par le networking du travailleur dans | Modération
le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hic, | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est modéré par la Sociabilité du travailleur dans | Modération
le sens ou cette derniére atténue la relation.
Hics | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est modéré par le Soutien Social hors-ligne du Modération
travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.
Hics | L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au Travail est modéré par le Soutien social en ligne du Modération

travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.

Tableau 7 : Synthese des hypothéses du modele Déséquilibre Effort/Récompense
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Groupe d’hypothéses 2 : le role du Capital Social numérique

Type de relation

Libellés

H.a Plus le Networking est fort, plus le Burnout est faible. Directe
Hab Plus le Networking est fort, plus la Détresse Psychologique est faible. Directe
H,c Plus le Networking est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte. Directe
Hsa Plus la Sociabilité est forte, plus le Burnout est faible Directe
Hsb Plus la Sociabilité est forte, plus la Détresse Psychologique est faible Directe
Hac Plus la Sociabilité est forte, plus la Satisfaction au Travail est forte. Directe
Hsa Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus le Burnout est faible. Directe
Hab Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus la Détresse Psychologique est faible. Directe
Hac Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte. Directe
Hsa Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus le Burnout est faible. Directe
Hsb Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Détresse Psychologique est faible. Directe
Hsc Plus le soutien social en ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail est forte. Directe

HM L’effet du Soutien Social en ligne sur le Burnout est modéré par la Sociabilité dans le sens ou plus le Modération
> Soutien Social en ligne est fort, plus le Burnout diminue lorsque la Sociabilité est faible.

HeM L’effet du Soutien Social en ligne sur la Détresse Psychologique est modéré par la Sociabilité dans le Modération
ST sens ou plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Détresse diminue lorsque la Sociabilité est faible.

L’effet du Soutien Social en ligne sur la Satisfaction au Travail est modéré par la Sociabilité le sens ou
HsM. plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail augmente lorsque la Sociabilité Modération

est faible.

Tableau 8 : Syntheése des hypothéses du modele Capital Social Numérique
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La seconde section du troisieme chapitre de cette thése a été consacrée a la méthodologie de
recherche. D’abord, nous avons sélectionné un mode de recueil de données : la collecte auto-
administrée via Internet. Ce choix est justifié par les paramétres de notre terrain de recherche
qui sont les Réseaux Sociaux Numériques puisque notre recherche porte sur les utilisateurs de
ces réseaux. De plus, il nous permet d’accéder rapidement a une large population. L’étape
suivante a consisté a choisir les échelles de mesure des variables :

- Pour mesurer le comportement sur les réseaux, nous avons utilis¢ 1’échelle de Political
Skills Ability de Ferris et coll. (2005; a= 0.76) qui comporte quatre dimensions : (1) la
capacité a entretenir des liens de réseaux ou Networking, (2) I’influence interpersonnelle, (3)
la sincérité apparente et (4) I’intuition sociale.

- Le caractere « sociable ou non » (Sociabilité) des répondants a été mesuré a travers la
version traduite en 2008 par Ventolini du Self Monitoring scale de Snyder et
Gangestad (1986 ; 0=0.83). Cette échelle mesure la capacité des individus a ajuster
leurs comportements par rapport & un environnement social.

- Le Soutien Social hors-ligne et le Soutien Social en ligne sont mesurés par la méme
échelle avec une précision pour faire la différence contextuelle : votre soutien social
hors des réseaux sociaux et votre soutien social dans les réseaux sociaux. Il s’agit de

celle des provisions sociales de Caron (2013 ; 0=0.82).

En ce qui concerne les variables dépendantes, le stress est mesuré a travers deux niveaux de
manifestations : le Burnout et la Détresse Psychologique :

- L’échelle choisie pour mesurer 1’épuisement professionnel est celle de Melamed et
Shirom, Burnout Measure (2009 ; o=0.91). Cette échelle comporte trois
dimensions : (1) I’épuisement émotionnel, (2) la lassitude cognitive et, enfin (3) la
fatigue physique.

- Quant a la Detresse Psychologique des individus sur les réseaux sociaux, nous
I’avons mesurée en utilisant le Psychological Distress Scale de Kessler et coll.
(2002, 0=0.77).

- Pour finir, la satisfaction des interrogés par rapport a leur travail est évaluée grace
a la version traduite par Roussel en 1994 du Minnesota Satisfaction Questionnaire
(0=0.89) ; échelle & quatre dimensions. Les deux premieres dimensions concernent
la satisfaction intrinseéque et extrinseque et les deux dernieres concernent 1’autorité

sociale et le besoin de reconnaissance par le salaire et ’avancement.
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Toutes les échelles ont été codées en 7 points. Les variables de recherche, leur statut
épistémologique ainsi que les échelles de mesure sont résumés dans le tableau 9 ci-apres.

Enfin, le questionnaire a été élaboré et pré-testé aupres de 30 personnes afin de vérifier
certains parametres : compréhension des consignes, formulation des énoncés, durée du
questionnaire, etc. A la fin de cette étape, certains items ont subi de Iégéres modifications afin
d’étre mieux adaptés au contexte de la recherche. Aprés validation du questionnaire, celui-ci a
été administré. La population cible était les utilisateurs réguliers des réseaux sociaux ayant
déja travaillé. La collecte s’est faite essentiellement sur des Réseaux Sociaux Numériques
"professionnels” comme LinkedIn, Viadeo, Google+, Facebook, etc. pendant la période de
Novembre 2016 a Janvier 2017. L’analyse de données et les résultats sont présentés dans le

chapitre suivant.
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Statut Nombre
. . Echelles d Alpha
Variables ep();stemo!ogllque ingsﬁie ¢ de ditems Dimensionnalité
es variables Cronbach
Networking 0.76
. Variable ability 18 - .
Networking indépendante Ferris et coll. Multidimensionnelle
(2005)
L Effort Reward
17
effort- N
) ; Siegrist (1996)
recompense : g{arlakd)let 0.74 6 Multidimensionnelle
indépendante Efforts
extrinseques 0.80 11
Récompenses
Soutien social Echelle réduite
hors-ligne Variable de F’I’OVISIOHS 0.82 10 Unidi ) "
indépendante sociales (EPS) . nidimensionnelle
Caron (2013)
Echelle réduite 0.82
Soutien social Variable de Provisions ' 10 o _
en ligne indépendante sociales (EPS) Unidimensionnelle
Caron (2013)
o Self Monitoring
Sociabilité ) scale
Variable Snvder et 0.83 18
(ou Self indépendante et Gangesytad (1986) Unidimensionnelle
Monitoring) modératrice Via Ventolini
(2007)
Burnout Measure 14
Variable (SMBM) - .
Burnout dépendante Shirom et 0.91 Multidimensionnelle
Melamed (2009)
. Psychological
Detress_e Variable Distress Scale 0.77 6 Unidimensionnelle
Psychologique dépendante (K6) Kessler et
coll. (2002)
Minnesota
Satisfaction
Satisfaction au QueT\t/:gnnalre
Travail ( Q) - .
Weiss et coll. 0.89 20 Multidimensionnelle
(1967)
Traduit par

Roussel (1994)

Tableau 9 : Récapitulatif des variables de la recherche et des échelles de mesure
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Chapitre 4 : Les résultats de la recherche

Afin de tester nos hypotheses, nous avons opté pour une démarche quantitative. Cette
démarche implique une série d’étapes préalables, nécessaires pour aboutir & des résultats
scientifiquement acceptables. La premiere section de ce chapitre présente la préparation
(composition de 1’échantillon) et la vérification (adéquation, valeurs manquantes et extrémes,
distribution) des données. Ensuite, il est nécessaire de vérifier la validité et la fiabilité des
échelles de mesure mobilisées dans cette recherche. Une fois, les étapes préliminaires
effectuées, les hypotheses de recherche peuvent étre testées. Les résultats sont présentes dans
la seconde partie de ce chapitre. Pour y aboutir, nous avons utilisé¢ des modéles d’équations
structurelles avec maximum de vraisemblance. Ce sont les hypotheses relatives aux relations
directes qui ont d’abord été testées. Le test de ces hypothéses nous a permis d’aboutir a un
modele aux indices satisfaisants liant le capital social numérique aux manifestations de stress
au travail. Ensuite, nous avons testé les hypotheses de modération. L’analyse des modérations
permet de déterminer le r6le des Réseaux Sociaux Numériques dans le modéle. Enfin une

synthese et une discussion des résultats obtenus sont présentées.

Section 1 : L’analyse des données

A. Les caractéristiques de I’échantillon et la préparation des données

D’abord les caractéristiques de 1’échantillon sont présentées puis nous procéderons a la

vérification des données.

1. Les caractéristiques de l'échantillon

L’échantillon final est composé de 502 observations. Il est composé de 50,7% de femmes
pour 49,3% d’hommes dont 35,3% vivent seuls et 64,7% vivent accompagnés.

L’age des répondants a ¢été regroupé sous forme de classes d’dge (Cf. tableau N°10).
Cependant, nous avons noté une sur-représentativité de la catégorie 25 a 34 ans. Ce résultat
peut s’expliquer par le fait que la sur-connectivité sur les RSN est encore associée a cette
génération. Le plus jeune répondant a 17 ans et le plus agé, 74 ans. L’age moyen est de 37 ans

et I’age le plus observé est 30 ans.
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Classe d’age Pourcentage de répondants
De 15 a 24 ans 8,4%

De 25 a 34 ans 41,9%

De 35 a 44 ans 24,8%

De 45 a 54 ans 15,0%

De 55 a 64 ans 8,8%

65 ans et plus 1,2%

Tableau 10 : Répartition de I'échantillon selon I'age

Les Groupes Socio-Professionnels et leur répartition dans 1’échantillon sont présentés dans
le tableau N°11. Le groupe le plus important est celui des employés (37.7%), suivi de pres par
celui des cadres et professions intellectuelles supérieures (35.6%). Les moins représentés sont

les agriculteurs exploitants avec 0.2%, suivi des ouvriers avec 1.6% de 1’échantillon total.

Groupe Socioprofessionnel Pourcentage de
répondants
Employés 37,7%
Cadres et professions intellectuelles supérieures 35,6%
Autres personnes ayant déja travaillé mais actuellement
sans activité 9%
(Etudiants, chémeurs, retraités)
Artisans, commercants et chefs d’entreprise 8,0%
Agents de maitrises 8,0%
Ouvriers 1,6%
Agriculteurs exploitants 0,2%

Tableau 11 : Répartition selon le groupe socio-professionnel

Les secteurs d’activités des répondants sont multiples et variés. Nous avons essayé de les
regrouper sous des vocables similaires. Nous notons un pourcentage de non-réponse de 10,6%
au niveau de cette question. Le secteur d’activité le plus représenté dans notre échantillon est
celui de [Iinformatique et des télécommunications (8,8%), suivi par celui du

commerce/distribution (8,2%), puis de [I’éducation (5,6%) presque ex-aequo avec
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I’enseignement supérieur et la recherche (5,2%).

Secteur d’activité Pourcentage de répondants
Informatique / Télécoms 8,8%
Commerce / Négoce / Distribution 8,2%
Administration des entreprises 6%
Education 5,6%
Enseignement et Recherche 5,2%
Industrie aéronautique 5,2%
BTP / Matériaux de construction 4,8%
Banque / Assurance 4,4%
Santé 4,2%
Services aux entreprises 3,6%
Social 3%
Energie et Environnement 2,8%
Etudes et conseils 2,6%
Fonction publique 2,6%
Transports/ Logistique 2,4%
Immobilier 2,2%
Industrie pharmaceutique 1,8%
Tourisme 1,8%
Electronique / Electricité 1,4%
Machines et équipements / Automobile 1,4%
Métallurgie / Travail du métal 0,8%
Textile / Habillement / Chaussure 0,6%
Sport 0,2%

Tableau 12 : Répartition selon le secteur d'activité

L’ancienneté sur le poste et I’ancienneté dans 1’entreprise sont résumés dans les tableaux

N°13 et 14 ci-apres.
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Ancienneté sur Pourcentage de
le poste répondants
Moins d’un an 24%

Dela3ans 23,8%

De 4 46 ans 19,6%
De7a10ans 10,4%
Plus de 10 ans 13,8%

Non réponse 8,4%

Tableau 13 : Répartition selon I'ancienneté sur le poste

Ancienneté dans | Pourcentage de
Pentreprise répondants
Moins d’un an 21.2%
Dela3ans 23,6%
De 446 ans 17,6%
De7a10ans 10,4%
Plus de 10 ans 18,8%
Non réponse 8,4%

Tableau 14 : Ancienneté dans I'entreprise

Enfin, la diversité de la localisation géographique des répondants est assurée par le mode de
diffusion. En effet, il n’y avait pas d’autres limitations a part celles prédéfinies a savoir : (a) la
langue francaise, (b) étre utilisateur régulier des réseaux et (c) avoir déja travaillé. Ainsi, nous
avons pu accéder a des francophones vivant dans d’autres pays européens, en Australie, aux

Etats-Unis et en Afrique méme si la plupart étaient de nationalité francaise (87,14%).

2. La préparation et I'adéquation des données

Avant de proceder aux analyses sur AMOS20, une série d’étapes est nécessaire sur le logiciel

SPSS24 1 afin de vérifier I’adéquation des données. Pour cela, il faut vérifier que I’ensemble

159 statistical Package for the Social Sciences by IBM Corporation.
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des données ne présente aucune valeur manquante et qu’il ne contient pas de valeurs extrémes
ou aberrantes (outliers). Ensuite, il faut s’assurer que la distribution des données suit une loi

normale, ou quasi-normale (Thiétart et coll., 2004).

2.1.  Le traitement des valeurs manquantes, extrémes et aberrantes

Cette etape est une pré-analyse des données qui précede les tests sur les échelles. En ce qui
concerne les valeurs manquantes, I’ensemble des données n’en présente pas car les répondants
étaient invités a donner une réponse obligatoire a chaque question afin de poursuivre le
questionnaire®®®. Nous avons donc pu retenir un échantillon final de 502 observations

complétes.

Les valeurs extrémes sont des données qui s’écartent significativement de la tendance globale
des autres observations d’un méme ensemble de données. Alors que les valeurs aberrantes
sont la plupart du temps liées a une erreur dans la codification, les valeurs extrémes
correspondent a une réponse qui s’écarte fortement de la moyenne. L’étude de ces valeurs
permet de décider de la conservation ou de la suppression des répondants qui en présentent un

certain nombre.

Un premier test de notre base de données n’indique pas la présence de valeurs aberrantes dans
les questions qui concernent les variables du modéle. Cependant, deux réponses aberrantes
ont été remarquées au niveau des questions portant sur les caractéristiques
sociodemographiques. Ce résultat est probablement lié a des erreurs de frappe du répondant.
Pour détecter les valeurs extrémes, nous avons utilisé la distance de Mahalanobis. Cette
distance se calcule via SPSS ou AMOS pour chacune des variables. La distance de
Mahalanobis doit étre supérieure au nombre total des items multiplié par trois, sinon
I’observation est considérée comme une valeur extréme. Dans notre cas, la distance était de
339 (113x3) et la valeur la plus élevee observée sur un répondant était de 211,454. Nous
avons donc décide de conserver les 502 répondants a ce stade de ’analyse.

2.2. Lestests de normalité

180 En absence de réponses, une petite fenétre s’ouvrait avec un message disant qu’une réponse était nécessaire.
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Le test de normalité permet de verifier que la distribution des données suit une lui normale ou
au moins quasi-normale car la normalité des données est rarement avérée en sciences de
gestion (Benzeécri, 1973). Ce test est nécessaire car I’utilisation des mod¢les d’équations

structurelles requiert cette condition.

Afin de vérifier la normalité, nous procédons d’abord aux tests de Kolmogorov-Smirnov et de
Shapiro-Wilk, basés sur deux hypotheses : (HO) les données suivent une loi normale et (H1)
les donneées ne suivent pas une loi normale. Les tests de Kolmogorov-Smirnov et de Shapiro-
Wilk sont tous les deux significatifs a p=.000 pour I’ensemble des items. Nous rejetons donc

I’hypothése HO et nous testons celle de la quasi-normalité.

La normalité ou quasi-normalité des données est vérifiée par le biais des coefficients
d’asymétrie Skewness et d’aplatissement Kurtosis, dont les valeurs absolues ne doivent pas

dépasser 1,5™°".

Les deux coefficients sont mesurés pour I’ensemble des items. Les
coefficients les plus élevés enregistrés sont de -1,52 pour le Skewness et de 3,55 pour le
Kurtosis. Sur les 113 items, seulement deux ont des valeurs non comprises entre -1,5 et 1,5.
Nous en concluons alors que la distribution de ’ensemble des données suit une loi quasi

normale.

B. Les tests sur les échelles de mesure

La validité globale de la recherche nécessite de s’assurer de différents types plus spécifiques
de validité : la validité du construit, la validité de I’instrument de mesure et les validités
internes et externes des résultats de la recherche (Thiétart et coll., 2004). La prochaine étape
concerne la validité de nos instruments de mesure. Dans un premier temps, il convient de
procéder a une analyse factorielle exploratoire. L’ensemble des échelles utilisées dans cette
recherche correspondant a des échelles existantes, ce test n’est donc pas nécessaire. Nous
avons alors opté pour une analyse factorielle confirmatoire afin de vérifier la fiabilité, la

validité convergente ainsi que la validité discriminante de nos echelles de mesure.

1. Lavalidité des instruments de mesure

181 ‘Une distribution suit une loi quasi-normale quand les coefficients d’asymétrie et de d’aplatissement
s’¢loignent le moins possible de la valeur nulle.
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L’analyse Factorielle Confirmatoire et I'épuration des échelles

Pour vérifier que chacun des items correle suffisamment avec la variable latente qu’il est

censé mesurer ou encore qu’ils appartiennent bien a la dimension identifiee par la littérature,

il faut observer les poids factoriels standardisés ou loadings. Un item est suffisamment corrélé

avec la variable latente a partir d’un poids factoriel de 0,7. Notre questionnaire comportant

plusieurs échelles multidimensionnelles, nous allons vous présenter les résultats pour chaque

échelle.

L’échelle de mesure du Déséquilibre Effort/Récompense est la premiére de notre modele. En

tout, 6 items ont été supprimés. Nous avons :

Eff 5 : mon travail exige des efforts physiques.

Rec 2 : je recois le respect que je mérite de mes collegues.

Rec 4 : ma position professionnelle actuelle correspond bien a ma formation.
Rec 6 : vu tous mes efforts, mes perspectives de promotion sont satisfaisantes.
Rec 8 : On me traite injustement a mon travail.

Rec 10 : mes perspectives de promotion sont faibles.

Pour 1’échelle concernant la mesure du comportement-réseau, nous avons retiré 6 items qui

présentaient des loadings inférieurs & 0,7 sur tous les facteurs. Il s’agit de :

Net 1: je dépense beaucoup de temps au travail pour développer mes relations
sociales.

Net 7 : 1l est important pour moi que les gens me croient sincere dans ce que je dis
et ce que je fais.

Net 8 : Quand je communique avec les autres, j’essaie d’étre vrai(e) dans mes
paroles et mes actes.

Net 9 : j’essaie de montrer un véritable intérét aux autres.

Net 10 : je sais toujours instinctivement ce qu’il faut dire ou faire pour influencer
les autres.

Net 11 : je sais bien me présenter a de nouvelles personnes.

Pour 1’échelle mesurant 1’adaptabilité sociale, la plupart des items ont des loadings autour de

0,65. Cette observation n’est pas surprenante car cette échelle est réputée pour avoir une
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validité et une fiabilité moyenne. Nous avons donc fait le choix de conserver*®* uniquement
les 5 items qui répondaient aux exigences statistiques et théoriques.
- Soc 2 : lors des fétes ou de rencontres entre amis, je n’essaye pas spécialement de
dire ou de faire des choses pour plaire aux autres.
- Soc 3: je ne peux défendre que des idées auxquelles je crois.
- Soc 4 : je suis capable de faire des discours improvisés a propos de sujets dont je
ne connais pratiquement rien.
- Soc 12 : j’ai déja pensé(e) a devenir artiste de spectacles.
- Soc 17 : Je peux regarder n’importe qui droit dans les yeux et dire un mensonge

tout en conservant un visage impassible (pour une bonne cause).

En ce qui concerne notre échelle de mesure du Soutien Social hors-ligne (capital social
physique), nous avons retiré deux items a faible loading : SSH 3 (j’ai I’impression de faire
partie d’un groupe de personnes qui partagent mes croyances) et SSH 9 (il y a des gens qui
admirent mes talents et mes habilités).

Pour le Soutien Social en ligne (capital social numérique), nous avons retenu tous les items
car les loadings étaient bons. Au niveau de I’échelle de mesure du Burnout, est composée de
trois dimensions, nous nous sommes retrouvés dans des cas de crossloadings™®® pour deux
items : BO2 (Je n’ai aucune énergie pour aller au travail le matin) et BO7 (Je peine a réfléchir
rapidement). Il en est de méme pour ’échelle de mesure de la Détresse Psychologique ou

nous avons dd supprimer les items K4 : agité(e) et K6 : nerveux (se).

Pour finir, I’échelle de la Satisfaction au Travail a été réduite de trois items. Il s’agit de :
- Sat 7: de la possibilité de faire des choses qui ne sont pas contraires a votre
conscience.
- Sat 8: de la stabilite de votre emploi

- Sat 18 : de la manicre dont vos collegues s’entendent entre eux.

1.2.  Lafiabilité et la validité convergente des échelles de mesure

Les tests de fiabilité permettent de démontrer que les opérations de recherche pourraient étre

répetées par un autre chercheur ou a un autre moment tout en obtenant les mémes résultats.

162 Ce choix de présentation est dii au nombre important d’items supprimés par rapport & ceux conserves.
163 On parle de crossloading lorsqu’un item load fortement sur plusieurs facteurs de la méme échelle.
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La fiabilit¢ d’une échelle de mesure renvoie au « degré avec lequel les instruments utilisés
mesurent de fagon constante le construit étudié » (Carricano et Poujol, 2008, p.53). La
fiabilité des échelles est évaluée a travers deux indicateurs : I’Alpha de Cronbach et le Rhé
de Joreskog.

L’Alpha de Cronbach est un indicateur qui permet de vérifier la cohérence interne de
I’échelle. Il mesure la cohérence interne des différents items dans le méme construit. Plus ce
coefficient se rapproche de 1, plus la cohérence interne de 1’échelle est satisfaisante. De
maniere génerale, un Alpha supérieur a 0,7 indique une fiabilité satisfaisante de 1’instrument
de mesure. Quant au Rhé de Joreskog, il est fondé sur les résultats de 1’analyse factorielle
confirmatoire : plus il est proche de 1, plus la mesure est fiable et il est accepté lorsque sa

valeur est supérieure a 0,7.

La validité convergente des échelles implique que les items qui mesurent le méme construit
soient corrélés. Elle est évaluée en analysant I’indice de variance extraite (AVE) de Fornel et
larcker (1981) aussi nommé Rhd de validité convergente (Rhd vc). Selon ces auteurs, un Rho
vc supérieur a 0,5 indique une validité convergente satisfaisante. Toutes nos échelles
présentent des fiabilités et des validités convergentes généralement satisfaisantes. Les

coefficients obtenus sont résumés dans les tableaux N°15 et N°16 suivants.
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. : A Rho de
Variables Dimensions If_aho de validité Alpha de Commentaires
retenues Joreskog Cronbach
convergente
Efforts 0,803 0,453 0,800 La dimension « gratification monétaire » de
ERI 0,779 I’échelle des récompenses disparait et 1’accent est
Récompenses 0,872 0,582 0,865 essentiellement mis sur le besoin d’estime.
Networking 0,859 0,550
Networking Intuition Sociale 0,889 0,666 Lia d;rrl])e.?s[og <<1§|nli:(elzlte apparente » d|spara|t‘et
Ability a fiabilite ae 1'eche .e gggmente par rapport a
Influence 0,893 1’échelle initiale (0,76)
Interpersonnelle 0,838 0,637
Ces résultats sont les mémes que ceux obtenus
Sociabilité dans les recherches précédentes qui ont utilisé
(ou Self | Unidimensionnelle | 0,583 0,330 0,688 cette échelle (e.g. Ventolini, 2008). Notons aussi
Monitoring) une légere amélioration de 1’alpha qui se
rapproche de 0.7 par rapport a ces recherches.
Soutien
Social Unidimensionnelle | 0,909 0,557 0,907 L’Alpha de Cronbach passe de 0,82 & 0,907.
hors-ligne
. L’échelle de soutien social semble aussi mieux
Soutien fonctionner sur les réseaux sociaux. Ce résultat
Social Unidimensionnelle | 0,950 0,660 0,951 , , ) . .
: peut également s’expliquer par le fait que 1’étude
en ligne - L
est menée chez les utilisateurs des RSN.
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) ) R Rho de
Variables Dimensions I_:_zho de validité Alpha de Commentaires
Retenues Joreskog Cronbach
convergente
Fatigue physique 0,928 0,724
Lassitude 0,948 0,820 La fiabilité et la validité de cette échelle sont
Burnout cognitive .
satisfaisantes.
Epuisement 0,942
-PulS 0,684 0,866
émotionnel
Detress_e Unidimensionnelle | 0.897 0.687 0.887 La fiabilité et la vqlldl_te de cette échelle sont
Psychologique satisfaisantes.
Satlgfagtlon 0.879 0.596
extrinseque
Satisfaction Satisfaction 0.905 0.545 La fiabilité et la validité de cette échelle sont
au Travalil intrinséque ' satisfaisantes.
0.941
Besoin de 0.843 0.731

reconnaissance
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Avant de passer au test du modéle global, nous nous proposons d’étudier dans un premier
temps les relations pouvant exister entre les différentes variables de nos modeles puis, dans un
second temps, I’existence (poids, force, sens) du lien entre nos variables explicatives et

expliquées sur les réseaux sociaux. Pour ce faire, nous avons utilisé le test des corrélations.

2. Les corrélations

Un coefficient de corrélation r est une mesure d’interdépendance entre deux variables
métriques (Moisson, 2008). Elle mesure I’intensité de la co-variation entre les variables et
doit étre comprise -1 et 1. Plus le coefficient est proche de 1 en valeur absolue, plus les

variables sont dites corrélées :
- Sirest proche de +1 alors les deux variables varient dans le méme sens.

- Si r est proche de -1 alors les deux variables varient en sens inverse

(’augmentation de 1’une entraine la diminution de 1’autre).

- Sirest proche de 0, les variables sont faiblement corrélées. 0 signifie I’absence de

corrélation entre les deux variables.

Le logiciel SPSS permet de verifier si le coefficient obtenu est significativement différent de
0. 11 indique aussi le risque d’erreur de type 1 : risque de rejeter a tort I’hypothése de non
corrélation HO. Si I’hypothese HO est rejetée alors on conclut que les variables sont corrélées.
Les corrélations obtenues dans le cadre de notre recherche sont résumées dans le tableau N°17

ci-apres.
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Soutien Soutien Détresse Satisfaction
ERI Networking Sociabilité Hors-ligne en Burnout Psvchologiaue au
9 ligne Y gia Travail
ERI a=0,779
Networking 0,049 a.=0,893
Sociabilité -0,014 ,198** o =0,688
Soutien 0,050 482%% 158%* | q=0,007
Réel
Soutien 0,069 300%% 111* | 459%* | ¢=0951
Numérigue
Burnout 193" -,190%* 0,007 -210%* | -0,074 o =0,942
Detresse 0,044 -, 130%* 0,051 | -189** | -0,031 615%* | ¢=0,887
Psychologique
Satisfaction | o 270% 109% | 148% | 0051 | -322%* | -316** | ¢=0,941
au Travail
Tableau 17 : Corrélations entre les variables ***P<0.001 **P<0.01 *P<0.05

A la lecture de ce tableau, nous pouvons faire quelques observations :

(@) Les liens entre Déséquilibre Effort/Récompense et les autres variables

Le Déséquilibre Effort/Récompense n’est corrélé qu’avec le Burnout et la Satisfaction au
Travail. En effet, les corrélations s’élévent respectivement a 0,193** pour le Burnout et
0,306** pour la Satisfaction au Travail. Il existe donc un lien plutdt fort entre ces variables
sur les RSN. Plus précisément, cela voudrait dire que plus le travailleur est en désequilibre,
plus son épuisement professionnel est important et moins il aura de Satisfaction au Travail.
Ce résultat, déja confirmé par les recherches antérieures, nous permet de dire que le lien entre

ces variables fonctionne de la méme maniére dans la vie et sur les RSN.

(b) Les liens entre variables explicatives et variables expliquées

Le Networking est significativement corrélé (p<0.01) avec I’ensemble des effets retenus. Il
existe donc un lien négatif entre notre investissement sur les réseaux et les indicateurs de
Stress et un lien positif avec la Satisfaction au Travail. En ce qui concerne 1’adaptabilité
sociale du répondant, elle est uniquement faiblement corrélée avec la Satisfaction au Travail.
Il n’y a donc pas de liens directs avec le Burnout et la Détresse Psychologique. Quant au
Soutien Social hors-ligne, il est aussi significativement corrélé (p<0.01) avec tous les effets. Il
existe donc des liens significatifs et négatifs avec les manifestations de stress et un lien positif
avec la Satisfaction au Travail. Pour finir, le Soutien Social en ligne, mesuré par la méme

échelle que le Soutien Social hors-ligne, n’a pourtant pas de liens directs avec les effets. Cette
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observation est la plus intéressante de cette étape puisqu’elle nous permet de dire que les
répondants ont non seulement su dissocier les deux types de soutien, mais aussi qu’il existe

bien deux mecanismes différents comme nous le pensions.

(c) Les liens entre les sept variables du modele principal

Dans un premier temps, nous pouvons observer que nos variables indépendantes sont
corrélées entre elles ce qui augmente le risque de multi-colinéarité*®. Cependant, ce résultat
va dans le méme sens que la littérature qui dit que I’impact du capital social ne peut se
mesurer indissociablement du comportement-réseau et de la Sociabilite. Ce résultat peut aussi
étre la conséquence de la formulation des énonces considérés parfois comme "répetitifs” par
les répondants. Ensuite nos variables dépendantes sont aussi corrélées entre elles. Les
manifestations du stress sont positivement corrélées entre elle et négativement avec la
Satisfaction au Travail. Ce résultat reste logique quant aux liens entre stress et altération du

bien-étre.

164 | a multi-colinéarité apparait quand il existe une relation linéaire parfaite ou presque parfaite entre deux ou
plusieurs variables explicatives du modeéle.
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Section 2 : Les résultats et la Discussion

A. Le test des Hypotheses de relations directes par les modeles d’équations
structurelles (AMOS)
Les hypotheses relatives aux relations directes sont ici testées. Pour cela nous avons eu

recours aux modeles d’équation structurelle et au logiciel AMOS. Apres avoir présenté la

méthode d’analyse de données utilisée, les résultats sont exposés.

1. La méthode d’analyse de données

La méthode d’analyse de données est annoncée, ainsi que les indices d’ajustements et les

seuils retenus.

1.1. Le modeéle d’équations structurelles

Les données sont analysées au moyen d’équation structurelle avec la méthode d’ajustement
du maximum de vraisemblance. Notre échantillon exploitable étant composé de 502
observations, cette méthode est alors envisageable. En effet, les auteurs préconisent un
échantillon minimal de 200 observations (Evrard, Pras et Roux, 2009), voire de 150
observations (lacobucci, 2010). Le recours aux modeles d’équations structurelles permet de
traiter I’erreur de mesure mais aussi d’étudier directement les relations de médiation. Une fois
gue la méthode d’analyse est sélectionnée, il est nécessaire de choisir un ensemble d’indices

d’ajustement du modele et de fixer leurs seuils d’acception.

1.2. Les indices d’ajustement du modele de recherche

Plusieurs indices sont mobilisés pour vérifier I’ajustement du modéele. Nous distinguons les
indices absolus, les indices de parcimonie et les indices relatifs ou de comparaison.

e Indices absolus

Les indices absolus évaluent la maniére dont un modéle théorique reproduit correctement les
données observées (Roussel et coll., 2002). Cing indices absolus sont retenus : le chi-deux, le
GFI, I’AGFI, le RMSEA et le SRMR.

Le Chi-deux (y°) estime 1’écart entre la matrice de covariance observée et la matrice de
covariance parfaite entre tous les items (Hu et Bentler, 1999). Plus cet écart est faible, plus le
modeéle est bon. Cependant, le test du Chi-deux est fortement influencé par la taille de
I’échantillon et par le nombre de parametres du modele testé. Au-dela de 200 observations, la

valeur du x* peut rejeter le modéle (Roussel et coll., 2002). Ainsi, il est insuffisant de se baser
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uniquement sur cet indice pour conclure quant a 1’ajustement du modéle. Ce dernier sera donc
donné a titre indicatif.

Le GFI (Goodness of Fit Index) mesure le degré d’ajustement entre les covariances observees
et les covariances prédites (Bentler, 1983). L’AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) est une
déclinaison du GFI qui tient compte du nombre de degrés de liberté dans le modele. Ces deux
indices sont considérés comme acceptables lorsqu’ils sont supérieurs ou égaux a 0.90. Plus
généralement, I’ajustement du modele est considéré comme meilleur lorsqu’ils se rapprochent
de « 1 ».

Le RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) correspond a 1’écart moyen attendu
dans la population totale, par degré de liberté. Cependant, la prise en compte de cet indice
peut conduire au rejet des modeéles pour de petits échantillons (n<250). Le SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) est la racine carrée de la moyenne des sommes
des carres des résidus. Ces deux indices sont des indicateurs de « badness of it » (lacobucci,
2010, p.91). IIs sont acceptables jusqu’a 0.08 mais ne doivent pas I’excéder ; plus ils sont
proches de 0, meilleur est ’ajustement du mod¢le.

L’ensemble des indices absolus rend compte de la qualité d’ajustement du modele. Selon Hu
et Bentler (1999), il est difficile de fixer des valeurs de référence a chaque indicateur pour
conclure quant a la qualité d’ajustement du modele. La plupart de ces indices sont en effet
sensibles a la taille de 1’échantillon ou a la complexité du mod¢le. Les auteurs préconisent de
se baser sur des combinaisons de ces critéres plutét que de les considérer individuellement.

Les informations concernant ces indices sont présentées dans le tableau N° 18 qui suit.
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Nom

Définition

Seuil admissible

Problématique

Chi?

Indice le plus connu, teste
I'nypothese nulle voulant que le
modele rende compte

parfaitement des données.

Un ChiZ significatif (p<.05) indique que le
modele n'est pas adéquat pour expliquer les
données. A l'inverse, un Chi2 non significatif

(p>.05) révele un bon ajustement.

Le risque de rejeter a tort un ajustement
satisfaisant augmente avec la taille de
I’échantillon au-dessus de 400 répondants.
Inversement le risque d’accepter a tort un
ajustement satisfaisant augmente avec la
diminution de la taille de I’échantillon en

dessous de 200 répondants.

GFI

Goodness of Fit Index : Indique
la proportion de
variance/covariance reproduite

par le modele.

> 0.90 : Modeéle acceptable.
(Joreskog et Sorbom, 1982)

AGFI

Adjusted Goodness of Fit
Index : Correspond au GFl,
mais avec un ajustement pour
le nombre de degrés de liberté

du modeéle.

Doit étre > 0,9

Contrairement au Chiz, les indices GFI ne sont

pas influencés par la taille des échantillons.

Tableau 18 : Indices absolus, X2, GFI, AGFI
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Nom Définition Seuil admissible Problématique

Root Mean Square Error of Si =0 cela signifie que le X2 est plus petit

Approximation : Evalue que les degres de liberté. Si < 0.05
o I'adéquation entre la matrice I'ajustement est bon ; entre 0.05 et 0.08 il est Relativement insensible a la taille de
RMSEA
reproduite et la matrice raisonnable ; entre 0.08 et 0.10 il est médiocre 1’échantillon.
observée tout en tenant compte ; et >0.10 il est inacceptable.

la complexité du modele. (Steiger et Lind,1980)

Root Mean Square Residual : Le plus petit possible ) . ) o

c dal d Taille des résidus varie selon la métrique des
orrespond a la moyenne des - Alation Findi _ ) _ .

- g | _ Dans le cas des matrices de corrélation I'indice variables, qui peut dailleurs différer d'une

résidus entre les covariances it A
bservees et | _ RMR devrait étre < 0.05. variable a une autre. Solution : considérer les

observées et les covariances - - :
S : Pour les matrices de covariance cette régle résiduels standardisés.
impliquées par le modele. nest pas utilisable.

Standardized RMR : ) . _
. Si <0,1: Modele acceptable, Si =< 0,08 : bon
SRMR Correspond a la moyenne des )
- . fit (Hu et Bentler, 1990)
résidus standardisés.

Tableau 19 : Indices absolus, RMSEA, RMR, SRMR

Bénédicte AFFO

186




Chapitre 4, Section 2 : Les résultats et la discussion

e Les indices de parcimonie

Les indices de parcimonie correspondent aux deux types d’indices présentés précédemment
pour déterminer le modéle qui doit étre sélectionné pour sa meilleure parcimonie.

Le Chi-deux normé (x> normé) correspond au Chi-deux divisé par le degré de liberté (x/ddl).
Cet indice est utilisé pour mesurer le degré de parcimonie absolu du modele, et permet de
distinguer le modéle le plus parcimonieux parmi plusieurs (Roussel et coll., 2002). Selon
certains auteurs (e.g. Hu et Bentler, 1999), cet indice doit étre inférieur a 3 mais reste

acceptable jusqu’a 5.

Le Pclose fit est un indice qui teste 1’hypothese HO selon laquelle la valeur RMSEA de la
population prend en compte ’erreur d’approximation dans la population (qui ne doit pas
dépasser 0.05). Cet indice doit étre supérieur a 0,5. Dans cette recherche, nous n’utiliserons

pas cet indice car nous avons opté pour des instruments de mesure relativement précis.

Nom Définition Seuil admissible Problématique

Obtenu en divisant _ o L
) Si le X2 corrigé est supérieur a
le X2 par les degrés

o 5, le modéle est rejete. S’il est Sensible a la taille de
_ de liberté. ) ) ' '
Chi2/di compris entre 3 et 5, il faut I’échantillon (moins que
Wheaton, Muthen, ' ‘ _
I’améliorer. S’il est compris X2)

Alvin et Summers

entre 0 est 3, le fit est bon.
(1997)

Mesurer 1’existence
d’un bon fit par la

Pclose probabilité que
Cfit RMSEA soit < a

0,05 (Browne et
Cudek, 1993)

PCLOSE > 0,5

Tableau 20 : Indices de parcimonie, Chi2/dl, PCLOSE

e Lesindices relatifs ou comparatifs

Les indices relatifs mesurent I’amélioration de I’ajustement en comparant le modele testé au
modele théorique. Pour cela, ils examinent la différence entre le Chi-deux du modeéle teste et

celui du modeéle théorique.
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Le CFI (Comparative Fit Index) mesure la diminution relative du manque d’ajustement. Le

TLI (Tucker-Lewis Index) permet d’établir une comparaison entre le manque d’ajustement du

modele a tester et celui du modéle théorique. Le NFI (Normed Fit Index) compare

I’ajustement obtenu a I'aide d'un modele théorique donné en 1'opposant a l'ajustement obtenu

par un modéle de comparaison. Une valeur supérieure ou égale a 0,95 de ces deux indices est

préconisée pour les modéles d’équation structurelle avec maximum de vraisemblance (Hu et

Bentler, 1999). Cependant, les valeurs du CFI et du TLI peuvent excéder 1 car ce ne sont pas

des indicateurs normés.

Nom Définition Seuil admissible
Comparative Fit Index : Hu et Bentler (1998) Si > 0,9 : Modele acceptable (Hu et
CF] proposent de comparer le fit du modele avec Bentler, 1990).
celui du modeéle d’indépendance dans lequel Si > 0.95 le fit est bon ; si seulement
toutes les covariances sont supposees nulles. > 0.9, le fit est acceptable.
Compris entre 0 et 1 (Tucker et
LI Lewis, 1973)
Si > 0.95 le fit est bon ; si seulement
> 0.9, le fit est acceptable.
Normed fit index : compare I'ajustement obtenu
a lI'aide d'un modele théorique donné en
NFI | l'opposant a I'ajustement obtenu par un modele | Indice supérieur a .90 est acceptable.

dit « de comparaison » (connu souvent sous

I'appellation « modele nul »).

Tableau 21 : Indices relatifs ou comparatifs : CFI, TLI et NFI
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Une synthése de I’ensemble des indices que nous avons mobilisés dans le cadre de cette

recherche est présentée dans le tableau suivant.

Type d’indice Indice Seuil retenu
] ) Donné a titre indicatif
Chi-deux (")
GFI >0,90
Absolus AGEI >0,90
RMSEA <0,06 (voir <0,08)
SRMR <0,08
CFlI >0,95
Relatifs
TLI >0,95
De parcimonie Chi-deux normé <3 (voir <5)

Tableau 22 : Synthése des indices d’ajustement et de leurs seuils d’acceptation.

1.3. Les modeles de structure et de mesure

Avant de pouvoir dessiner le modéle qui tient compte des relations directes entre les variables
(modéle de mesure), nous avons d’abord réalisé un modele de structure qui permet de vérifier

et d’améliorer les indices d’ajustement du modéle.
a) Le modeéle de mesure du Déséquilibre Effort/Récompense

Le premier modéle de structure appelé « baseline » est composé de toutes les relations
directes et prend en compte 1’ensemble des variables qui constituent le modéle. Deux étapes
se succedent pour vérifier et améliorer, si nécessaire, I’ajustement du modéle. La premiére
étape consiste a vérifier si tous les items ont un loading suffisant. La seconde est orientée par
la section « modification indice » du logiciel AMOS. Elle suggére des modifications qui
peuvent améliorer le modeéle. Ainsi, en suivant ces recommandations, nous avons procede a la
suppression d’une relation directe entre le Déséquilibre Effort/Récompense et la Détresse
Psychologique et a la corrélation des termes d’erreurs des variables Burnout. Ces
modifications nous ont permis d’atteindre un mode¢le de mesure final satisfaisant.

Pour rappel, les variables du modele des relations directes étaient :

Bénédicte AFFO 189




Chapitre 4, Section 2 : Les résultats et la discussion

- ERI (variable observée)
- Burnout (variable latente)
- Détresse Psychologique (variable observee)

- Satisfaction au Travail (variable latente)

Les tableaux N°23 et 24 suivants récapitulent les indices obtenus aux différentes étapes du
travail réalisé sur le modele de mesure complet. Chacun des modeles tient compte des

modifications précédentes.

X2

X2 ddl . GFI AGFI TLI CFI RMSEA SRMR | Modifications
norme
. <3 <0,06
. A titre . > > .
Seuils indicatif - (Voir 0,90 > 0,90 0,95 > 0,95 (Voir < <0,08 -

<5) 0,08)

I\I/Inoigi‘;lle 716,982 | 201 | 3,567 | 0,889 | 0,860 | 0,925 | 0,935 0,072 0,166 -
Modéle Suppression
Intermédi | 560,875 | 189 | 2,915 | 0,917 | 0,905 | 0,952 | 0,954 0,065 0,075 | d’items SAT
aire et BO

Suppression

Modele | 500 174 | 162 | 2,194 | 0936 | 0918 | 0967 | 0972 0,049 0,056 de la
final relation

ERI>DET

Tableau 23 : Indices absolus, relatifs et de parcimonie du modéle ERI complet
Les indices de la baseline n’étant pas satisfaisants, nous avons donc décidé d’améliorer le
modele en excluant les items BO4, BO11, BO12 et SAT1, SAT2, SAT3, SAT4, SATS,
SAT11 et SAT 12. Le modele utilisé pour tester les relations directes est le modeéle final
obtenu aprés suppression de la relation directe ERI>DET. Les indices de fit de ce modele

sont globalement satisfaisants et sont représentes dans le tableau suivant.

X2

x? ddi ) GFlI AGFI TLI CFI RMSEA SRMR
norme

355,474 162 2,194 0,936 0,918 0,967 0,972 0,049 0,056

Tableau 24 : Indices de fit du modéle ERI Online

Le modele (a) d’équations structurelles AMOS (variable observée et variables latentes) est
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illustré ci-dessous (figure N°18). Le modéle complet (variables et items retenus) est

disponible en annexe 5.

Fatigue
Physique

Lassitude

B t .
urnou Cognitive

Epuisement
émotionnel

Détresse
ERI " Psychologique

Besoin de
Reconnaissance

Satisfaction Satisfaction
au Travail Intrinséque

Satisfaction
Extrinséque

Figure 18. lllustration du modéle d'équations structurelles ERI

b) Le modele de mesure du capital social numérique

Pour rappel, les variables de ce modéle sont :
- Networking (variable latente de second ordre)
- Sociabilité (variable latente)
- Soutien Social hors-ligne (variable latente)
- Soutien Social en ligne (variable latente)
- Burnout (variable latente de second ordre)
- Détresse Psychologique (variable latente)
- Satisfaction au Travail (variable latente de second ordre)

En suivant les recommandations du logiciel AMOS, nous avons procédé a la suppression de
certains items et a la corrélation des termes d’erreurs des variables Burnout, Satisfaction ou
encore Networking. Ces modifications nous ont permis d’aboutir a un mode¢le final qui prend

en compte les exigences de cette méthode tout en restant fidele a la théorie.

Bénédicte AFFO 191



Chapitre 4, Section 2 :

Les résultats et la discussion

X2 ddl X GEl | AGFI | TLI cr | RMSE | opmRr Modifications
normé A
- <0,06
A titre <3 "
. L . > > > > (Voir
Seuils '”di'fcat - (Zg)” 090 | 090 | 095 | 095 | < | <008 -
0,08)
Modele Initial | 1675 | 548 | 3,057 | 0,714 | 0,688 | 0,823 | 0,831 | 0,068 | 0,102 Covariance
des résidus
Modele 1329 | 532 | 3,039 | 0819 | 0792 | 0.882 | 0,891 | 0,064 | 04101 | Suppression
Intermédiaire d’items
Modele Suppression
relations 939 | 526 | 1,659 | 0,908 | 0,892 | 0,959 | 0,964 | 0,036 | 0,076 SESSE
directes

Tableau 25 : Indices absolus, relatifs et de parcimonie du modele de mesure du capital social numérique.

Au niveau du modele intermédiaire, les indices d’ajustement n’étaient pas satisfaisants, nous

avons donc proceédé a la suppression de certains items. Ainsi, certaines dimensions des

échelles ont été exclues. Il s’agit de la dimension «autorité sociale » de 1’échelle de

Satisfaction au Travail et de la dimension «influence interpersonnelle » de 1’échelle de

Networking Ability. Le modéle des relations directes est le modele que nous avons retenu pour

les analyses des relations directes. Les indices d’ajustement de ce mod¢le sont plutét

satisfaisants (Cf. tableau N° 26 ci-dessous).

X2

X2 ddl ) GFlI AGFI TLI CFl RMSEA | SRMR
norme

939 526 1,659 0,908 0,892 0,959 0,964 0,036 0,076

Tableau 26 : Indices de fit du modéle Capital social numérique

Le modéle (b) d’équations structurelles AMOS (variables latentes de premier et second ordre)

est illustré ci-dessous. Le modéle complet (variables et items retenus) est disponible en

annexe 6.
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Fatigue
Soutien Social Physique
hors-ligne

Lassitude
Cognitive
émotionnel
Networking ‘
Ability \\%

Détresse
Psychologique
Intuition
Sociale X Besoin de

4\ Reconnaissance

Satisfaction

Soutien Social Intrinséque
en ligne

Satisfaction

o & au Travail Satisfaction
Sociabilité Extrinseque

Figure 19. Hlustration du modéle d'équations structurelles du Capital social numérique

A

2. Le test des hypotheéses

Dans un premier temps, nous testons les hypothéses relatives aux relations directes du modeéle
ERI online. Dans un second temps, nous testons les hypothéses relatives aux relations directes
du modéle Capital social numérique sont testées. Pour chaque effet direct, le coefficient et la
p-value sont analysés :
- Le coefficient (standardisé ou non-standardisé) renvoie a la force de I’effet de la
variable indépendante sur la variable dépendante.

- Lap-value (nommée p) indique la significativité de cet effet.

2.1. Lesrelations directes ERI : validation du groupe d’hypotheéses 1

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur les manifestations de stress chez les
travailleurs utilisant les Réseaux Sociaux Numeériques est analysé. Les résultats sont résumés

dans le tableau N°27 ci-apres.
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ERI Coefficient non- Coefficient Significativite Etat des
standardisé standardisé (p) Hypotheses
Burnout 0,526 0,219 *** (p<0,001) H,a validée
Detresse o
) 0,131 0,058 NS(p=0,215) H;b non validée
Psychologique
Satisfaction au
-0,515 -0,259 *** (p<0,001) Hic validée

Travail

Tableau 27 : Effet direct du Déséquilibre Effort/Récompense sur les RSN

Sur les réseaux sociaux, le Déséquilibre Effort/Récompense est fortement corrélé avec le
Burnout (corrélation positive) et avec la Satisfaction au Travail (corrélation négative).
Cependant, aucun lien direct n’a pu étre identifié¢ avec la Détresse Psychologique. Au vu de
ces résultats, nous pouvons conclure qu’un modéle de stress classique comme celui du
Déséquilibre Effort/Récompense fonctionne de maniere similaire sur les Réseaux Sociaux
Numériques. Ce résultat nous permet aussi de dire que nous pouvons mobiliser des théories

classiques de gestion des ressources humaines sur les Réseaux Sociaux Numériques.

2.2.  Lesrelations directes du capital social : validation du groupe d’hypothéses 2

2.2.1. L’effet du Networking

L’effet de I’investissement dans son réseau numérique sur les manifestations de stress est

analyse. Les résultats sont présentés dans le tableau suivant.

_ Coefficient non- Coefficient Significativite Etat des
Networking . o .
standardise standardisé (p) Hypothéses
Burnout -0,262 -0,203 *E* (p<0,001) H,a validée
Détresse _
_ -0,173 -0,129 * (p=0,022) H,b validée
Psychologique
Satisfaction au
_ 0,363 0,267 (0,001 1 ¢ validée
Travail

Tableau 28 : Effets directs du Networking

Le fait d’étre impliqué et de participer a la vie du réseau est corrélé négativement avec les
manifestations de stress et positivement avec la satisfaction. De ce résultat, on pourrait

déduire que les utilisateurs des réseaux sociaux disposent d’un outil de réduction du stress par
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2.2.2. L’effet de la Sociabilité

Chapitre 4, Section 2 : Les résultats et la discussion

Les effets de la Sociabilité sont testés. L’hypothése principale est qu’une bonne Sociabilité

permettrait aux individus de mieux geérer leur stress. Les résultats sont présentés dans le

tableau suivant.

Significativité

Sociabilité Coefficient non- | Coefficient Etat des
standardisé standardisé () Hypotheses

Burnout 0,038 0,035 NS Hsa non validée

(p=0,509)

Détresse * .
Psychologique 0,07 0,035 (p=0.05) Hsb non validée
Satisfaction au * .

Travail 0,132 0,111 (p=0.05) Hsc validée

Tableau 29 : Effet direct de la Sociabilité

Sur les réseaux sociaux, les effets sont significatifs sur la détresse psychologique et la

Satisfaction au Travail. Cependant, le signe de I’effet de la Sociabilité sur la Détresse

Psychologique laisse supposer que la Sociabilité aurait un effet amplificateur sur cette

variable. Ce résultat étant contraire a nos prédictions, nous ne validons pas cette hypothése.

Dans le méme temps, il n’y a pas d’effet direct de la Sociabilité sur le Burnout.

2.2.3. L'’effet du Soutien Social hors-ligne

L’effet du capital social sur les manifestations de stress est mesuré a travers une ressource

fondamentale pour le travailleur : le soutien social. Dans un premier temps, I’effet du Soutien

Social hors-ligne pour les travailleurs qui en ont déja en dehors des réseaux sociaux est

mesuré.
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Soutien Social Coefficient non- |  Coefficient Significativité Etat des
Hors-ligne standardisé standardisé ®) Hypotheses
Burnout -0,133 -0,122 * (p=0,04) Hja validee
Détresse Psychologique -0,144 0,072 % (p<0,01) Hjb validée
) ) ) NS HaC non
Satisfaction au Travalil 0,054 0,048 o
(p=0,38) validée

Tableau 30 : Effets directs du Soutien Social hors-ligne

Sur les réseaux sociaux, cette forme de soutien social est négativement corrélée avec les
manifestations de stress, plus précisément avec la Détresse Psychologique. Ce résultat n’est
pas vraiment surprenant puisque le soutien social mesuré n’est pas celui des collégues ou des
supérieurs hiérarchiques, mais celui des pairs. Cependant, il n’y a pas de lien direct entre le

Soutien Social hors-ligne et la Satisfaction au Travail.

2.2.4. L’effet du Soutien Social en ligne

A présent, I’effet du soutien social provenant des Réseaux Sociaux Numériques est analysé.
Ces hypothéses nous permettent de vérifier si que le soutien social sur les réseaux sociaux a

un effet direct sur les manifestations de stress. Les résultats se présentent comme suit :

Soutien Social Coefficient non- | Coefficient | Significativité Etat des
en ligne standardisé standardisé () Hypothéses
NS
Burnout 0,028 0,03 Hsa non validée
(p=0,351)
4 NS
Détresse .
pevarc) > 0,06 0,033 Hsb non validée
sychologique (p=0,06)
: : NS
Satisfaction a s
'; '.I u 20,023 0,029 Hsc non validée
ravai (p=0,43)

Tableau 31 : Effets directs du Soutien Social en ligne

Nos hypothéses sont toutes non validées. Nous pouvons alors retenir que sur les réseaux
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sociaux, la mobilisation de soutien social répond a des régles différentes de celles classiques.

Une synthése graphique des liens directs est proposée.

2.2.5. Synthese graphique des effets directs

Une synthése des résultats obtenus quant aux effets directs est illustré dans les figures ci-
dessous. Le chiffre qui figure sur chaque fleche renvoie a la force des effets (coefficients
standardisés). Les étoiles entre parentheses renvoient a la significativité de ces effets (p-value
avec ***=p<0.001 ; **=p<0.01 et *=p=<0.05).

a) Le modele ERI

Hja @

0,219 (¥%%)
» Df/g:9U|l|bre H.a Détresse
ort/Récompense 0,058(ns) psychologique
Hsa
0,259 (**%)

Satisfaction
au travail

Figure 20. Modéle ERI avec les effets des relations directes

Les effets directs sur le Burnout et la Satisfaction au Travail sont significatifs. L’effet du
Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse Psychologique n’est pas significatif. Les

effets directs étant testés, nous allons pouvoir passer aux relations de modération.
b) Le modele Capital social numérique

- Le Networking
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H,a @

-0,203(***)
H:b P
-0,129(%) Detress'e
psychologique
H,c
0,267 (¥%%)

Satisfaction
au travail

Figure 21. Modele Capital social (Networking) avec les effets des relations directes

Les effets directs du networking sur nos variables dépendantes sont tous significatifs. L’effet
le moins important concerne la Détresse Psychologique.

- La Sociabilité

H3a
0,035 (ns)
Hzb 5
Sociabilité 0.085 (% Detresse
: psychologique

Hsc

0,111 (* . .

® Satisfaction

au travail

Figure 22. Modéle capital social numérique (Sociabilité) avec les effets des relations directes

Les effets directs de la Sociabilité sur le stress sont peu significatifs et I’effet sur le Burnout

n’est pas du tout significatif.
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- Le Soutien Social hors-ligne

Hq_ﬂ
0,122 (*)
Soutien Hab Détresse
Social 0,072 (*+) psychologique
hors-ligne
Hqc . .
0,048 (ns) Satlsfacn?n
au travail

Figure 23. Modele capital social numérique (Soutien Social hors-ligne) avec les effets de relations directes
Les effets sur le Burnout et la Détresse psychologique sont significatifs contrairement a
celui sur le Satisfaction au Travail.

- Le Soutien Social en ligne

H-a w

0,03 (ns)
Soutien Hsb Détresse
Social 0,033 (ns) psychologique

en ligne

Hsc
0,029(ns)

Satisfaction
au travail

Figure 24. Modele capital social numérique (Soutien social numérique) avec les effets des relations directes

Aucun des effets directs du Soutien Social en ligne n’est significatif. Maintenant que toutes
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les relations directes sont testées, nous allons tester les relations de modération.

B. Le test des hypothéses de modération

Nous présentons dans un premier temps la méthode de modération utilisée, puis nous
¢tudions I’effet modérateur du networking, de la Sociabilité, du Soutien Social hors-ligne et
du Soutien Social en ligne sur le modéle ERI. Enfin, nous étudions I’effet modérateur de la

Sociabilité dans notre modele capital social.

1. La méthode de modération

Afin d’étudier les relations de modérations avec les modeles des équations structurelles,
plusieurs méthodes sont envisageables. Nous prenons en compte deux méthodes d’analyse
des effets modérateurs. 11 s’agit de 1’analyse multi-groupe et la creéation de termes
d’interaction. L’analyse multi-groupe consiste a comparer un méme modele de structure
dans différents groupes. Le critére sur lequel ces groupes sont créés est le modérateur. Deux
conditions doivent étre respectées pour recourir a cette méthode : le modérateur doit étre une
variable nominale et les invariances configurale, métrique, scalaire et stricte doivent étre
veérifiées (Steenkamp et Baumgartner, 1998). Ici, les variables modératrices sont métriques :
I’analyse multi-groupe n’est donc pas applicable a notre cas. Nous allons donc utiliser la

seconde : la méthode d’orthogonalisation des termes d’interaction.

1.1.  La méthode des termes d’interactions de Little et coll. (2006)

Un modérateur est une variable qui influence la force ou le sens de la relation entre une
variable indépendante et une variable dépendante. La modération prend la forme d’une
interaction entre la variable indépendante et le modérateur. Little, Bovaird et Widaman (2006)
proposent une maniere de tester 1’effet modérateur en créant des termes d’interaction qui
estiment I’effet du modérateur sur les relations entre les facteurs. C’est cette derniére méthode
qui va nous permettre de vérifier si les variables modératrices renforcent ou amoindrissent les
effets présentés dans nos modeéles. La procédure utilisée pour réaliser la modération se

compose de cing étapes et mobilise les logiciels AMOS et SPSS.

1.2. Laprocédure

Etape 1 : Les variables latentes sont imputées a partir d’AMOS (data imputation). Un

nouveau fichier SPSS, contenant les variables calculées, est créé.
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Etape 2 : De nouvelles variables sont ensuite calculées : les variables latentes du modele sont
multipliées une par une avec la variable latente modératrice (par exemple SSExSOC). La
procédure est réitérée pour chaque variable en relation dans le modéle. Nous obtenons ainsi

des variables « produits ».

Etape 3 : Une fois les variables « produits » calculées, ces derniéres sont régressées sur leurs
composantes (par exemple SSEXSOC est régressée sur SSE et SOC). Nous demandons a
SPSS de générer les résidus non standardisés de cette régression. Ainsi, nous obtenons de
nouvelles variables correspondant aux résidus des regressions (par exemple ResSSExXSQOC).

Pour plus de facilité, nous les nommons « variables résiduelles ».

Etape 4 : Un nouveau fichier AMOS est ensuite créé. Un modéle initial liant le Soutien
Social en ligne, la variable modératrice générée et les variables dépendantes est dessiné avec
les données imputées d’AMOS lors de la premiére étape. Des fleches directes sont dessinées
en partant des « variables résiduelles », générées lors de I’étape 3, vers les variables

dépendantes du modele.

Etape 5 : Les résultats sont ensuite interprétés. Si les effets des « variables résiduelles » sont
significatifs sur les variables dépendantes, alors nous concluons a I’existence d’un effet
modérateur. Si cet effet n’est pas significatif, alors la variable n’a pas d’effet modérateur sur
la relation. La procédure décrite en amont est réitérée pour chacune des variables

modératrices. Nous présentons les résultats pour chacune d’entre elles.

2. Les relations de modération
2.1.  Les hypotheses de modération du Modele ERI

2.1.1. L’effet modérateur du networking

L’effet modérateur du networking, qui renvoie au comportement et a I’implication du
travailleur sur les Réseaux Sociaux Numeériques, est testé. Ces hypothéses postulent que le
comportement actif sur les RSN amoindrit les effets du Déséquilibre Effort/Récompense sur

les manifestations de stress.
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Coefficient non Coefficient e Etat des
ERIXPSA standardisé standardisé Significativité (p) Hypotheses

Burnout 0,096 0,041 0,444 (ns) Hhas non

validée

Détresse 0,123 0,057 0,264 (ns) Hab; non

Psychologique validée
Satisfaction au -0,176 0,105 0,037 (*) Hacy

Travail validée

Tableau 32 : Effet modérateur du Networking

Le networking atténue les effets du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au

Travail mais

n’a pas

d’effet

significatif sur la relation entre le

Déséquilibre

Effort/Récompense et les autres variables. Nous retenons I’hypothése Hic; et nous rejetons

donc les hypotheses H;a; et Hib;.

2.1.2. L’effet modérateur de la Sociabilité

L’effet modérateur de la Sociabilité qui fait référence a la capacité de I’individu a adapter son

comportement social est testé. Ces hypothéses supposent que la Sociabilité a un effet sur la

gestion du stress du travailleur-utilisateur des Réseaux Sociaux Numériques.

ERI X Sociabilits Coefficient non Coefficient Significativité Etat des
standardisé standardisé (p) Hypothéses

H
Burnout 0,014 -0,009 0,886(ns) 18 on
validee

Dé H
clresse -0,094 0,05 0,380 (ns) 1bz non
Psychologique validée
Satlsfactlc_)n au 0,017 0,012 0.841 (ns) chz_ n’on
Travail validée

Tableau 33 : Effet modérateur de la Sociabilité

Aucun des effets modérateurs n’est significatif: la Sociabilit¢ ne réduit pas I’effet du

Déséquilibre Effort/Récompense sur les manifestations de stress des utilisateurs des RSN. Les

hypothéses Hia,, Hib, et H;ic, sont donc rejetées.
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2.1.3. L’effet modérateur du Soutien Social hors-ligne

L’effet modérateur du soutien social hors réseaux est testé. Pour les travailleurs disposant
d’un bon soutien social, nous émettons les hypotheses que ce soutien social a un effet
modeérateur sur les effets du Déséquilibre Effort/Récompense.

ERI X Soutien hors ligne Coefficient | Coefficient | Significativité | Etat des
non standardise (p) hypothéses
standardisé

Burnout 0,526 0,141 0,008(**) Hias
validée

Détresse Psychologique 0,574 0,162 p=0,001 (***) Hibs
validée
Satisfaction du travail -0,205 -0,074 0,136(ns) Hic3 non
validée

Tableau 34 : Effet modérateur du Soutien Social hors-ligne

Les effets sont significatifs dans le cas du Burnout et de la Détresse Psychologique. Par
contre, il n’y a pas d’effet modérateur du soutien social sur la relation entre Déséquilibre
effort/récompense et Satisfaction au Travail. Nous validons donc les hypothéses Hiaz et
Hibs.

2.1.4. L’effet modérateur du Soutien Social en ligne

Les résultats de I’effet modérateur du soutien social issu des réseaux sont représentés dans le

tableau suivant.

Coefficient - e e,
ERI X Soutien en ligne non ggﬁgf;fé?g; S'gmf(lcf tivie HEt?)ttr?(SSes
standardisé P yp
Burnout 0,088 0,095 0,060 (ns) | danon
validée
Détresse Psychologique 0,014 0,041 0,738 (ns) Hibs non
' ’ ’ validée
Satisfaction au Travail -0,105 -0,157 0,001 (***) Hac,
validée

Tableau 35 : Effet modérateur du Soutien Social en ligne

Le Soutien Social en ligne n’a d’effet que sur la relation Désequilibre Effort/Récompense sur

Satisfaction au Travail. Nous retenons I’hypothése H;c, et nous rejetons les hypothéses

Hia, et Hibg,
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2.2.  Les hypotheses de modération du modele capital social numérique

Nous emettons I’hypothése générale que le soutien social issu des Réseaux Sociaux
Numériques est plus bénéfique pour les travailleurs pauvres en soutien social, du fait de leur
Sociabilité faible, que pour ceux ayant une Sociabilité forte. Les travailleurs pourraient donc
mobiliser leur réseau social numérique en complément ou en substitution du réseau physique
dans la gestion du stress. Les résultats sont présentés ci-dessous. Cette validation se fera en
deux temps : d’abord, les corrélations sont testées, ensuite, les pentes de droite sont dessinées

pour une meilleure interprétation.

2.2.1. L’effet modérateur de la Sociabilité sur le burnout

Note hypothése stipule que sur les réseaux sociaux, la Sociabilité modere la relation entre le
Soutien Social en ligne et le Burnout dans le sens ou plus le Soutien Social en ligne est fort,
plus le Burnout diminue lorsque la Sociabilité est faible. Cela voudrait dire que les Réseaux
Sociaux Numériques pourraient jouer un role de substitution dans 1’acquisition de capital

social pour les travailleurs ayant une faible Sociabilité.

SSE x Sociabilité Coefficient non | Coefficient | Significativité | Etat de
standardisé | standardisé (p) I’hypotheése

* HSMa

Burnout 0,059 0,112 (p=0,03) validée

Tableau 36 : Effet modérateur de la Sociabilité sur la relation Soutien Social en ligne x Burnout.

La Sociabilité a un effet significatif sur la relation entre Soutien Social en ligne et Burnout.
Nous validons donc notre hypothése. Maintenant que 1’hypothése est validée, nous allons

dessiner les droites de régression (Cf graphique N°24 suivant).
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Figure 25. Représentation de 1’effet modérateur de la Sociabilité sur Soutien Social en ligne=>Burnout

Pour les travailleurs dont la Sociabilité est forte, on n’observe pas d’effet significatif entre la
quantité de Soutien Social en ligne et le niveau de Burnout. En revanche, pour ceux dont le
niveau de Sociabilité est faible, il existe un lien significatif tel que : plus le Soutien Social en

ligne est fort, plus le burnout est faible. Nous pouvons donc valider notre hypothese HsMs.

2.2.2. L’effet modérateur de la Sociabilité sur la Détresse Psychologique.

Notre hypothese est : sur les réseaux sociaux, la Sociabilité modére la relation entre le Soutien
Social en ligne et la Détresse Psychologique dans le sens ou plus le Soutien Social en ligne est

fort, plus la détresse diminue lorsque la Sociabilité est faible.

e s Coefficient Coefficient | Significativité Etat de
SSE x Sociabilité non standardisé ) PPhypothése
standardisé P yp
. . HsM;, non
Détresse Psychologique 0,032 0,075 0,123 (ns) validée

Tableau 37 : Effet modérateur de la Sociabilité sur Soutien Social en ligne x Détresse Psychologique

Cet effet n’est pas significatif. Nous rejetons donc I’hypothése HsMy. Une représentation

graphique de cette modération est proposée.
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-~
-~

“'-..‘ Sociabilitéfaible

Soutien Social Numérigue faible

Soutien Social Numérigue Fort

Figure 26. Représentation de I’effet modérateur de la Sociabilité sur le soutien social

numérique->Détresse Psychologique

Pour les individus dont la Sociabilité est forte, on n’observe pas d’effet significatif entre la

quantité de Soutien Social en ligne et le niveau de Satisfaction au Travail. En revanche, pour

les individus dont le niveau de Sociabilité est faible, malgré 1’absence de significativité, la

différence de pentes semble suggérer 1’existence d’un lien entre la diminution du niveau de

détresse et le soutien social numérique. Ce lien mériterait probablement des investigations

futures plus approfondies.

2.2.3. Effet modérateur de la Sociabilité sur la Satisfaction au Travail

Notre hypothése HsM. stipule que, sur les réseaux sociaux, la Sociabilité modére la relation

entre le Soutien Social en ligne et la Satisfaction au Travail dans le sens ou plus le Soutien

Social en ligne est fort, plus la satisfaction augmente lorsque la Sociabilité est faible.

SSE x Sociabilité Coefficient non Coefficient | Significativité Etat de
standardisé standardisé p) I’hypothése
. . . *x HsM,
Satisfaction au Travail 0,042 0,122 (p=0.01) validée

Tableau 38 : Effet modérateur de la Sociabilité sur la relation Soutien Social en ligne x Satisfaction au Travail
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La Sociabilité modére bien la relation entre le soutien social issu des réseaux et la Satisfaction
au Travail. Cet effet confirme notre hypothése donc nous validons I’hypothése HsM.. La
représentation suivante nous permet d’avoir plus de précisions quant au sens de cette

modération.
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Figure 27. Représentation de I'effet modérateur de la Sociabilité sur la relation Soutien Social
numeérique->Satisfaction au Travail

Pour les individus dont la Sociabilité est forte, on n’observe pas d’effet significatif entre la
quantité de Soutien Social en ligne et le niveau de Satisfaction au Travail. En revanche, pour
les individus dont le niveau de Sociabilité est faible, il existe un lien significatif tel que : plus

le Soutien Social en ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail augmente.

2.2.4. Pour aller plus loin : un réle médiateur du soutien social hors-ligne révélé par
AMOS

Méme si le modéle AMOS utilisé pour tester les relations directes de notre modeéle sur le
capital social présentait de bonnes qualités psychométriques, les indices d’ajustement obtenus
étaient a peine au-dessus/en dessous de la moyenne acceptée et I’AGFI n’était pas satisfaisant
(X2=939 ; ddI=526 ; X2 normé=1,659 ; GFI=0,908 ; AGFI = 0,892 ; TLI=0,959 ; CFI=0,964 ;
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RMSEA=0,036 ; SRMR=0,076). A la suite de ce résultat insatisfaisant, nous avons décidé de
procéder a une amélioration du modéle en suivant les recommandations (modifications
indices) du logiciel AMOS. Ces différentes modifications nous ont conduits a un nouveau
modele, avec de meilleurs indices, qui suggéere I’existence d’un effet indirect de la Sociabilité
sur les manifestations de stress a travers une médiation du Soutien Social Hors-ligne. Les

nouveaux indices correspondants sont présentés dans le tableau suivant.

2
Xz ddi X . GFlI AGFI TLI CFlI RMSEA | SRMR
norme

744 440 1,692 0,917 0,901 0,960 0,965 0,037 0,069

Tableau 39 : Indices d'ajustement du "*best-model”* AMOS

Ce nouveau modele a été testé afin d’interpréter le message des données et de faire émerger la
théorie issue de ces résultats. Dans un premier temps, la méthode utilisée est présentée. Puis,
nous en présentons les résultats. De maniére générale, un médiateur (M) est une variable qui
explique I’effet d’une variable indépendante (X) sur une variable dépendante (Y). La relation

entre nos deux variables est transmise via la variable médiatrice (effet indirect).

a) Laméthode

Afin de vérifier I’effet médiateur du soutien social entre la Sociabilité et les manifestations de
stress, nous estimons les effets indirects par bootstrapping (Hayes, 2009). Le bootstrap™®®
consiste a effectuer des tirages au sort avec replacement dans 1’échantillon. Nous procédons
donc au bootstrap de 1’échantillon, en le répliquant 5000 fois avec un intervalle de confiance
de 95%.

b) Les résultats commentés

La présence d’effets est détectée a partir de I’intervalle de confiance [borne inférieure, borne
supérieure] généré par le bootstrap. Si la valeur 0 est incluse dans cet intervalle de confiance,
alors nous concluons 1’absence d’effet. A I’inverse, si la valeur 0 n’est pas comprise dans
I’intervalle, alors nous pouvons affirmer que 1’effet est présent. On dit que la médiation est
totale lorsque seulement ’effet total est significatif et que la médiation est partielle lorsqu’il
existe des effets directs. Dans notre cas, nous observons une médiation totale du Soutien

Social hors-ligne. Les resultats sont présentés dans le tableau N°14 suivant.

185 Traduit par ré-échantillonnage
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MEDIATION DU SOUTIEN SOCIAL HORS-LIGNE

Effet total Effet direct Effet Indirect
- 187*%* .000 - 187%*
Burnout
[-.321 ; -.054] [.000 ; .000] [-.321 ; -.054]
- 27T5%%* .000 - 2TS%**
Détresse Psychologique
[-.399 ; -.156] [.000 ; .000] [-.399 ; -.156]
.149* .000 .149%*
Satisfaction au Travail
[.019 ; .296] [.000 ; .000] [.019 ; .296]

Tableau 40 : Effets standardisés directs, indirects et totaux et intervalles de confiance du modéle

Le Soutien Social hors-ligne exerce une médiation totale de I’effet de la Sociabilité sur les

manifestations de stress. Cependant, I’impact n’est pas le méme en fonction des variables.

Pour une meilleure compréhension, nous avons essayé de représenter graphiquement ces

relations qui ne font pas 1’objet d’hypotheses.

Haa
0,035 (ns)

/_I\ 0,747 (***)

Vo

Soutien
Social

hors-ligne

Hzb
et o

Hscc

"""""""""" LURRRIRGRIEF == === =====

---------------------------

-0,152 (*¥)

-0,21(**%)

Détresse
psychologique

Satisfaction
au travail

Figure 28. Illustration de la médiation du Soutien Social Hors-ligne

Lorsque le Soutien Social Hors-ligne est introduit dans la relation entre la Sociabilité et le

Burnout, nous observons, un effet significatif tel que : plus la Sociabilité est élevee, plus le

Burnout est faible. La prise en compte de cette variable en tant que médiateur permet aussi
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d’améliorer significativement les effets de la Sociabilité sur la Détresse Psychologique et sur
la Satisfaction au Travail. Cette solution proposée par AMOS ouvre la voie a I’idée que la
Sociabilité peut étre utile dans la gestion du stress, et surtout pour le Burnout, si cette

Sociabilité est suffisamment bonne pour acquérir du soutien social.

« En général, le soutien social semble avoir des effets directs bénéfiques sur le bien-étre et la
santé, mais certaines études spécifiques ont cherché a montrer le role tampon du soutien social
entre des stresseurs divers et les issues adaptatives. L’aspect bénéfique du soutien social serait
lié non seulement a sa nature (émotionnelle, matérielle, d’estime, informative, matérielle),
mais aussi a son origine sociale : entourage immédiat et quotidien de la personne (membres de
la famille, amis ou collégues de travail), personnes ou groupes spécialisés dans 1’aide sociale,
médicale et psychologique » (Rascle et Irachabal, 2001, p.110). Toutes ces personnes font
partie du réseau social de I’individu. Dans les modeles de stress au travail, le soutien social est
souvent considéré comme un important médiateur des réponses au stress (Dolan et Arsenault,
2009) mais il n’a jamais fait I’objet, a notre connaissance, de recherches incluant la
Sociabilité comme variable explicatrice. Ces résultats ne faisant pas 1’objet d’hypothéses sont
issus d’une volonté¢ d’optimisation de notre modele AMOS (tentatives d’amélioration des
résultats). Cependant, elles mériteraient de faire I’objet de recherches plus approfondies afin
verifier et de mieux comprendre les mécanismes qui expliquent ce type de lien qui présente

beaucoup de similitude avec les modeles classiques de stress au travail.

C. Les tests et commentaires sur les variables de controle

1. Lesresultats

Les effets des variables de contrdle ont aussi été testés. Les résultats (coefficients standardisés

et significativités) sont présentés dans le tableau N°42 suivant.
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Variables de controle Burnout Detress_e Satlsfactlo_n au
Psychologique Travail
R (***) _ (***)
Age -0,199 0,198 -0,0ll(ns)
e (***)
Genre 0,199¢™ 0,197 -0,079)
_ (**)
Situation personnelle -0,087") 0,131 0,016
- (ns) %Kk
Statut social 0,048 -0,062") -0,201¢"

Tableau 41 : Effets des variables de contréle

Une analyse approfondie de chaque variable de contréle nous donne quelques éléments de

discussion.

1.1. L’age comme variable de controle

L’effet de I’age™® sur le Burnout et la détresse psychologique est trés significatif. Cependant
il n’est pas significatif sur la Satisfaction au Travail ; nous pouvons donc conclure que les
résultats obtenus sur la Satisfaction au Travail ne dépendent pas de 1’dge du répondant. Le
signe négatif de nos coefficients nous indique que le Burnout décroit en fonction de 1’age chez
I’utilisateur des réseaux Sociaux Numériques. 1l en est de méme pour la Détresse
psychologique. De ce fait, I’effet de cette variable peut étre prise en compte dans 1’estimation
des parametres du modeéle.

1.2. Le genre comme variable de controle

L’effet du genre™’ est positif et fortement significatif sur les manifestations de Stress. Par
contre, il n’est pas significatif au niveau de la Satisfaction au Travail. Ce signe positif sur le
Stress nous indique que ’effet est plus significatif quand on se rapproche de 1 (les femmes),
que lorsqu’on se rapproche de 0 (les hommes). Nous pouvons alors conclure que les femmes
reportent plus de stress que les hommes sur les réseaux Sociaux Numériques. De fait, nous
devons intégrer cette variable pour prendre en compte son effet dans I’estimation des

parameétres du modéle.
1.3. Lasituation personnelle comme variable de controle

168

La situation personnelle™ a un effet négatif significatif sur la Détresse psychologique. Ce

résultat nous indique que les utilisateurs des RSN vivant seuls, sont les plus concernés par la

196 Regroupés en six classes d’ages.

167 Codé 0 pour les hommes et 1 pour les femmes.

168 7 . - 7
Codée 1 pour vivant seul(e) et 2 pour vivant accompagné(e)
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détresse psychologique. De fait, nous devons intégrer cette variable pour prendre en compte
son effet dans I’estimation des paramétres du modele. Dans le méme temps, elle n’a pas

d’effets sur le Burnout et la Satisfaction au Travail dans notre modeéle.

1.4. Le statut social comme variable de contréle.

Le statut social®®

n’a d’effet que sur la Satisfaction au Travail chez les utilisateurs des
réseaux Sociaux Numeriques. Le signe négatif nous indique que la satisfaction décroit quand
le statut augmente. Cela voudrait dire, que les agriculteurs, par exemple, éprouvent plus de
satisfaction a I’égard de leur travail que les cadres ou les employés. De ce fait, nous devons
intégrer cette variable pour prendre en compte son effet dans 1’estimation des paramétres du

modéle.

2. Commentaires

2.1. Le capital social et le Stress

Le Burnout et la détresse psychologique de nos répondants augmentent en méme temps que
leur &ge. Ce résultat rejoint celui de nombreuses autres études répertoriées et croisées par
Gintrac (2011) : C’est la tranche d’ages 40-54 ans qui souffre le plus de stress et de
manifestations associées. Cependant, le contexte particulier et les liens établis avec
I’utilisation des RSN font de cette variable, une piste intéressante de recherche. Pour ce qui
est de la situation personnelle, le lien entre la qualité des relations interpersonnelles et le bien-
étre psychologique varie. En effet, les effets du capital social sur le Stress ne sont pas
significatifs pour les personnes vivant seules, par contre ils sont significatifs pour les
travailleurs vivant accompagneés. Ce résultat rejoint celui des études antérieures qui révelent
que les adultes en couple percoivent en général, plus de soutien social que les jeunes
célibataires et rapportent un plus grand bien-étre émotionnel (Adamczyk, 2015 ; Adamczyk et
Segrin, 2015). Ces résultats ont été confortés plus tard par ceux de Camirand et Poulin (2016)
sur Facebook qui montrent que 1’utilisation de ce réseau social varie selon le statut amoureux.
« Les personnes en couple et les personnes célibataires ont une utilisation similaire du site,
mais en réponse a des motivations différentes. Les personnes en couple utiliseraient le site

pour maintenir leurs relations existantes, alors que les personnes célibataires 1’utiliseraient

189 Groupe socioprofessionnel codé de 14 7.
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plutdt dans le but de compenser leurs manques sociaux liés a leur statut amoureux, ce qui
expliquerait leur proportion importante de relations superficielles, reflet d’un soutien
émotionnel constamment disponible et facilement accessible » (Camirand et Poulin, 2016,
p.101). Concernant le genre, Lips (2008) explique que les femmes sont généralement plus
actives sur les RSN parce que les relations interpersonnelles occupent une place plus
importante pour elles que les hommes. Mais si dans la vie hors-ligne, elles semblent mieux
supporter le Burnout que les hommes (Gintrac, 2011), elles sont plus concernées par la
Détresse psychologique. L’étude des différences de genre nécessite de mobiliser plusieurs

170 certaines étant traditionnellement masculines comme le suicide, la

expressions du mal-étre
dépendance alcoolique, et d’autres majoritairement féminines comme le risque suicidaire
grave, la dépression (Aneshensel, Rutter et Lachenbruch, 1991 ; Horwitz, White et Howell-
White, 1996 ; Simon 2002 ; Umberson, Wortman et Kessler, 1992 ; Umberson, Chen et
House et coll., 1996). Toutefois, des chercheurs ont montré de fagcon convaincante que les
relations de « support », ¢’est-a-dire de soutien avec des parents, des amis et des proches,
moderent la Détresse Psychologique. Ils soulignent que, sans leur réseau de relations plus
dense, les femmes connaitraient des niveaux de dépression encore plus élevés. Quel que soit
leur age, les femmes présentent un plus haut niveau de dépression que les hommes qui
développent quant a eux une dépendance alcoolique importante. Ehrenberg ajoute : «
L’alcoolisme est la manifestation principale de la dépression masculine : les femmes
développent des symptémes, les hommes des comportements. » (1998, p. 178). Ainsi, le mal-
étre des individus s’exprime au travers de comportements socialement conformes au genre
auquel ils appartiennent. Sur les réseaux sociaux, le résultat est 1égérement différent puisque
les femmes reportent non seulement un niveau de détresse, mais aussi un niveau de Burnout
plus élevé que les hommes. Ce résultat peut s’expliquer par le fait que les femmes

extériorisent plus sur les Réseaux Sociaux Numeériques (Le Caroff, 2015).

2.2.  Le capital social et la Satisfaction au Travail

La plupart des tests de contrdle sur la Satisfaction au Travail se sont révélés non significatifs.
Ces résultats sont le reflet de ce que nous pouvons lire dans la littérature. En effet, nos

predecesseurs n’ont pas trouvé de différences significatives de Satisfaction au Travail. Que

170 « Le mal-étre ; la balance en faveur des peines, le bien-étre étant a I’inverse la balance en faveur des plaisirs...
L’existence est a elle seule une preuve concluante de bien-étre, car il ne faut qu’une bien faible quantité de peine
pour terminer 1’existence. » (Bentham, 1834, p. 97).

Bénédicte AFFO 213



Chapitre 4, Section 2 : Les résultats et la discussion

ce soit en fonction du genre, de 1’age ou du statut social (e.g. Brush et coll., 1987 ; Mau et
Kopischke, 2001 ; Pana et McShane, 2001 ; Witt et Nye, 1992). Cependant, certains comme
Sangmook (2005), ont montré que les femmes étaient plus satisfaites au travail que les
hommes et cela bien que les femmes occupent des postes inférieurs en termes de salaire,
d'autonomie ou d'opportunités de promotion et donc un statut social moins important. D'autres
encore ont avancé que les hommes étaient significativement plus satisfaits au travail que les
femmes (Cheung et Scherling, 1999). Pour ce qui est de 1’age, sa relation avec la Satisfaction
au Travail n'est pas claire non plus dans la littérature. Certains parlent d’une relation positive
et linéaire (Brush, Moch et Pooyan, 1987 ; White et Spector, 1987 ; Warr, 1992), d'autres
d’un lien non-linéaire en forme de U (A.E. Clark, Oswald et Warr, 1996 ; Hochwarter et coll.,
2001 ; Kacmar et Ferris, 1989 ; Zeitz, 1990).
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D. La discussion des résultats

Au terme de I’analyse de données, nous allons maintenant discuter des résultats obtenus en les
croisant avec la revue de littérature sur le sujet. Cette discussion comporte quatre principaux
points. En premier point, nous allons discuter du réle de relais du capital social numérique au
capital social classique a travers le Soutien Social en ligne, puis nous allons aborder le sujet
de I'utilisation des modérations dans le mod¢le ERI. En troisiéme point, nous allons discuter
de la place de la Détresse Psychologique face au Burnout dans une recherche sur le stress puis
nous allons analyser le réle du Networking dans 1’utilisation du capital social. Pour finir, nous

revenons sur le bien-étre au travail a travers la satisfaction.

1. Le Soutien Social en ligne : un relais a la Sociabilité et au capital social

1.1.  Une variable dépendante de la Sociabilité

Notre recherche appliquée aux travailleurs-utilisateurs des RSN, permet d’enrichir la
littérature a travers un résultat majeur : les Réseaux Sociaux Numeériques sont bénéfiques
parce qu’ils permettent au travailleur de se procurer des ressources sociales. Cependant, cette
forme de soutien social ne semble pas exister sans la Sociabilité : le Soutien social en ligne
n’a pas d’effets directs sur nos trois variables. Ces relations ne deviennent significatives que
lorsqu’on y introduit la Sociabilité'™ du travailleur comme modérateur. Si le Networking et la
Sociabilité forte sont des déterminants pour le capital social au sens classique (Forret, 2001),
c’est de la Sociabilité faible que dépendrait alors le capital social numérique. Ellison et coll.
(2007), dans le cadre d’une étude sociologique, avaient mis en avant le réle de des RSN pour
les utilisateurs ayant une faible estime de soi. Cependant, cette étude ne prenait pas en compte
le contexte du travail, ni les manifestations de stress liées au travail. Nos résultats permettent
de spécifier un peu plus le type d’aide que peuvent procurer ces réseaux. Les Reéseaux
Sociaux Numériques ne sont donc pas de simples plateformes de communication mais
permettraient aux individus de combler un manque de capital social. En dehors des réseaux
sociaux, la création et le développement d’un réseau demande du temps et une forte
Sociabilité alors que dans la vie numérique, développer un réseau est devenu plus rapide mais

aussi moins exigent en termes de Sociabilité. Ce résultat n’est pas isolé et peut aussi trouver

71 Selon Taylor et Aspinwall (1996), la Sociabilité est un modérateur interne contrairement au Soutien Social
qui est un modérateur externe.

Bénédicte AFFO 215



Discussion

une justification dans 1’explication que proposait Rascle et Ichabal (2001) sur le role de la
personnalité dans le domaine du stress. Nous citons : « En fait, ce qui est étudié, c’est la
capacité de résistance (ou a contrario la vulnérabilité) individuelle a 1’égard d’un stresseur.
Ainsi, certaines caractéristiques individuelles moduleraient la relation entre les stresseurs et
I’ajustement ultérieur. D’ailleurs, si 1’on reprend la définition d’un modérateur (Baron
et Kenny, 1986) évoquée précédemment, on peut supposer que, dans le cadre d’une hypothése
modératrice, le stresseur n’a d’effet sur des difficultés d’ajustement qu’en présence de
certaines caractéristiques individuelles. On peut dans ce sens tout a fait supposer que les effets
indépendants du stresseur ou de la personnalité sur les problémes de santé ou d’ajustement
soient différents de leurs effets combinés. De plus, il est tout a fait envisageable d’avoir des
effets d’interaction significatifs entre les variables prédictives (contexte x personnalité) sans
que les effets indépendants ne soient Vvérifiés statistiquement » (Rascle et Irachabal, 2001,
p.107).

1.2.  Unrole de substitution ou de complémentarité ?

Selon I’¢tude de Lamarche et Marchand (2016) sur le role modérateur des traits de
personnalité dans la gestion du stress, la Sociabilité aurait une influence importante sur la
relation entre le travail et les manifestations de stress méme si leur étude révele que c’est
I’estime de soi et le locus de contrdle qui moderent le mieux cette relation. De fagon générale,
on considere que les traits de personnalité font référence a la propension a réagir de certaines
manieres selon différentes situations. Dans cette recherche, c’est la propension du travailleur a
s’adapter a son environnement social qui a été identifi¢ comme variable de modération. La
littérature suggére un rdle important de la personnalité dans la gestion du stress mais ne
définit pas clairement ce réle (Ferris et coll., 2005 ; Dagot et coll. 2014). Comme Lamarche et
Marchand (2016), nos résultats confirment ces observations dans le sens ou le type de
Sociabilité (faible ou forte) conditionne les résultats obtenus quant aux effets du soutien social
en ligne. En effet, pour les personnes a Sociabilité forte, le soutien social en ligne n’a pas
d’effets sur les manifestations de stress. Par contre, pour les travailleurs a faible Sociabilite,
I’effet du soutien social en ligne est significatif sur le Burnout et la Satisfaction au Travail.
Pour finir, nous remarquons I’inefficacité¢ du Soutien Social en ligne lorsqu’il y a du Soutien
social hors-ligne. Cela voudrait dire que cette forme de soutien social est inutile pour les

individus possédant déja un bon capital social.
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De toutes ces observations, nous concluons que les Réseaux Sociaux Numeériques sont
particulierement bénéfiques pour le travailleur n’ayant pas une bonne Sociabilité. Le Soutien
social en ligne jouerait donc un réle de relais ou de substitution pour ce type de travailleur. En
2001, Wellman et coll. avaient fait une étude sur les effets d’internet sur le capital social. Ils
avaient trouvé un nouvel effet du capital social online sur celui offline puisque internet
commencait juste a faire partie des habitudes quotidiennes. Cependant, leurs résultats
mettaient surtout I’accent sur le role de canal'’® de I’Internet. Notre recherche apporte des

éléments de précision quant au réle du capital social numérique par rapport a celui classique.

2. Lesrelations de modération dans le modeéle du Déséquilibre Effort/Récompense

Le test des hypothéses de relations directes entre le Déséquilibre Effort/Récompense nous a
permis de stabiliser un modele classique de stress sur les Réseaux Sociaux numériques, en
I’occurrence : le modéle du déséquilibre « efforts/recompenses ». Ce modele repose sur
I’hypothése qu’une situation de travail se caractérisant par une combinaison d’efforts élevés et
de faibles récompenses s’accompagne de réactions sur le plan émotionnel et physiologique.
Par ailleurs, selon Siegrist (1996), I'impact du déséquilibre entre les efforts et les récompenses
sur la santé psychique est variable selon les caractéristiques personnelles des individus : les
personnes « surinvesties » dans leur travail sont plus exposées que celles qui le sont moins.
Les précédentes recherches, qui ont mobilisé ce modele, ont mis 1’accent sur le réle important
des relations sociales dans 1’apparition et la gestion du stress. Les résultats obtenus ici sont
similaires a ceux obtenus en dehors des réseaux sociaux (Moisson, 2008 ; Colle et Moisson,
2009 ; Siegrist et coll., 2012). A ’exception de la détresse psychologique, le modéle de
déséquilibre effort/récompense exerce un fort effet direct sur le burnout (0,219***, p<0,001)
et sur la Satisfaction au Travail (-0,259***, p<0,001). Face au fort pouvoir explicatif de cette
variable dans ce contexte, on peut dire que le stress au travail peut aussi étre observé via
internet et ce qui devait susciter davantage d’intéréts pour le role des relations sociales
numériques. En d’autres termes, le stress peut aussi étre analysé en utilisant les Réseaux

Sociaux Numeriques comme terrain de recherche.

En ce qui concerne les relations de modération dans le modéle ERI, nous avons 7 hypotheses

non validées contre 5 hypothéses validées sur les 12 hypotheses. Le résultat principal est que

12 pour la circulation de I’information.
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I’effet du Déséquilibre effort/récompense sur le stress et la Satisfaction au Travail est modéré
par le Soutien Social. Cependant, nous souhaitons tenir compte du grand nombre
d’hypothéses non validées. Nos résultats sont similaires a ceux de Murtaza (2017) qui a fait

une étude comparative entre deux modéles de stress'”

sur deux populations différentes
(France et Pakistan). Dans les deux cas, la plupart des hypothéses de modérations n’ont pas
été validées pour le modele ERI, et cela en dépit des différences entre les deux échantillons.
Siegrist (2017) explique ces résultats par la non-prise en compte de la dimension «sur-
engagement » de 1’échelle qu’il juge trés importante pour tester la modération sur 1’intégralité
de I’échelle’™. Cette dimension a pourtant été prise en compte par Moisson en 2009 dans son
étude sur le stress des travailleurs en milieu hospitalier : les résultats dans ce cas aussi, se sont
révélés non significatifs. Au vu de ces différentes observations, il nous semble approprié de
nous poser la question sur le réle des modérations dans le modele ERI : ce modéle présente de
bons résultats pour les tests sur les effets directs mais reporte une faible influence des
modérateurs.

A la base, le modele ERI est suffisamment parcimonieux si on n’y inclut pas des modérations.
Il est peut-étre mieux de le conserver tel quel dans les recherches futures sur le stress au
travail. Cependant, si vous tenez a tester des liens de modération dans ce modele, nous vous
invitons a une grande prudence dans le choix des modérateurs et & y inclure la dimension du

« sur-engagement ».

3. La place de la Détresse psychologique face au Burnout.

Afin d’analyser plusieurs niveaux de manifestation du Stress chez le travailleur et sur la base
d’études antérieures dont la notre (Affo et Roques, 2015), nous avons choisi le Burnout et la
Détresse Psychologique. Cette premiére étude avait révélé des résultats intéressants du capital
social numérique sur la Détresse Psychologique mais suggérait une étude du phénomene sur
un échantillon plus grand a cause d’effets significatifs trop faibles'”. Au bout de notre
analyse aupres de 502 répondants, il est important de faire quelques remarques et d’en tirer

des conclusions quant a I’utilisation de cette variable dans de futures recherches.

13 Organizational Justice and Effort Reward Imbalance.

7 Intervention orale lors de la journée de recherche sur le Stress organisée par le CERGAM, le 24 mars 2017 &
I'TAE d’Aix-Marseille.

17> Cette étude avait été réalisée sur une centaine de travailleurs.
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3.1. Lesrésultats avec la Détresse Psychologique

Concernant le modeéle (1) ERI, le logiciel AMOS a rapporté une absence totale de liens directs
entre le desequilibre effort/recompense et la détresse psychologique. Nous avons donc
procedé, dans un premier temps, a la suppression de cette relation pour les tests sur les effets
directs. Dans un second temps, elle a été réintroduite dans le modéle lors des tests de
modérations, nous avons alors obtenu des résultats plutbt intéressants: il y a un effet
modérateur du Soutien Social hors-ligne et du Soutien Social en ligne sur la relation entre le
Déséquilibre effort-récompense et la détresse psychologique tel que la Détresse
Psychologique diminue lorsque ces deux formes de soutien social augmentent. Ce résultat ne
fait que confirmer la place donnée au Soutien Social dans cette recherche car, contrairement
au role classique d’un modérateur (moduler la force d’une relation existante), la présence de
soutien social dans ce modéle cree la relation entre le déséquilibre effort/recompense et la
Détresse Psychologique. Ce résultat va aussi dans le sens des premiéres études sur le sujet'”®
et des premieres théories interactionnistes du stress (Bruchon-Schweitzer, 1994), ou le soutien
social était appréhendé comme le modérateur par excellence en matiére de stress : une

variable explicative des différences d’ajustement face aux situations de stress.

Quant au modele (2) du capital social numeérique, les effets directs de nos variables
indépendantes sur la détresse psychologique sont significatifs sauf, dans le cas de la
Sociabilité ou le résultat est plutdt surprenant car il indique que la Sociabilité augmenterait le
niveau de Détresse psychologique. En ce qui concerne les tests de modérations de la
Sociabilité sur la relation Soutien Social Numérique et Détresse Psychologique, il n’est pas
significatif. Ce résultat s’oppose aux résultats de Marchand et coll. (2006) et Lamarche et
Marchand (2010) qui trouvent des résultats significatifs en utilisant la méme échelle de
mesure de la Détresse Psychologique. Mais, il s’agit d’un contexte™’ différent qui ne se préte
peut-étre pas a une généralisation, ou du moins, qui ne prend pas en compte la distance

émotionnelle que peuvent créer les Réseaux Sociaux Numériques.

176 Au départ, le soutien social avait été identifié comme un potentiel facteur modérateur du stress professionnel.
(Heisenberger et coll., 1986).

17 Les études ont été réalisées au Canada et ce n’est pas la sociabilité mais 1’estime de soi et le locus de controle
qui sont utilisés comme modérateurs.
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3.2.  Choisir le Burnout au lieu de la Détresse psychologique

De maniére géneérale, on remarque que les effets sur la Détresse Psychologique sont
similaires a ceux des effets sur le Burnout sauf dans le cas du soutien social hors-ligne.
Cependant dans la majorité des cas, le Burnout a un pouvoir explicatif plus important que la
Détresse psychologique (significatif a p<0.05 contre p<0.001 pour le Burnout). De plus,
certains resultats comme celui de la Sociabilité, évoqué plus haut, et celui du Deésequilibre
effort/récompense (effet direct non significatif) prétent a confusion. En effet, la logique
voudrait que le Désequilibre effort/recompense ait un effet d’augmentation de la Détresse
Psychologique mais le résultat ici n’est pas du tout significatif. Pour finir, I’effet de
modération de la Sociabilité sur la relation entre le Soutien Social numérique et la Détresse
Psychologique n’est toujours pas significatif malgré 1’échantillon cing fois plus grand que
celui de notre étude précédente sur le sujet ; méme si les pentes des droites suggerent un effet

sur la variable.

Si les recherches précédentes préconisent la prise en compte de la Détresse Psychologique
(Stanfeld et coll., 1995 ; Bourbonnais et coll., 1998 ; Moisan et coll., 1999), lorsque 1’0n
étudie le stress professionnel, nos résultats nous poussent a questionner la pertinence de cette
variable, quand la variable Burnout est également prise en compte. Toutefois, dans ces
différentes études, c’est le modele de Karasek (1979) qui a été privilégié a celui du
Déséquilibre effort/récompense. On ne peut cependant pas ignorer la forte ressemblance entre
ces deux modeles de stress. La prise en compte des deux variables simultanément ne semble
rien apporter au debat et crée méme une certaine confusion. De plus, les résultats obtenus
avec le Burnout suggerent que cette variable est suffisante pour expliquer le phénoméne du
stress. Nous suggérons donc aux chercheurs, intéresses par ce sujet, de prendre en compte une

seule de ces deux variables, préférentiellement le Burnout.

4. L'importance du Networking

Le Networking ou « réseautage » est au cceur des recherches depuis plusieurs décennies, une

petite recherche avec ce mot-clé fait état de plus deux millions de documents sur le sujet’® : il

fait partie des rares thémes abordés par toutes les disciplines qu’englobe le monde de la

178 Avec toutefois, un faible nombre de documents en Francais.
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recherche. La plupart des recherches parlent de Networking skills souvent traduit par
« capacité a faire du réseau » ou « comportement-réseau ». Dans le cadre de notre recherche,
cette variable a été choisie pour mesurer I’action volontaire de I’individu de construction et de

sollicitation du réseau.

Dans notre premier modeéle, le Networking a été utilisé pour modérer la relation entre le
Déséquilibre effort/réecompense et les manifestations de stress et la Satisfaction au Travail,
I’effet n’est significatif qu’avec cette derniére. Ce résultat contredit celui de Dagot et coll.
(2014). Leur étude, faisant suite a d’autres travaux (e.g. Jawahar et coll., 2007 ; Meurs et coll.,
2010), trouvait un effet modérateur du Networking sur la santé au travail chez les salariés
francais. Sur les Réseaux Sociaux Numeériques, ce réle modérateur ne concerne que la
Satisfaction au Travail (0,037*; p <0,05). Dans les deux autres cas, la modération s’est
révélée non significative. En dehors du fait que le modéle ERI a montré des insuffisances en
matiere de modération, ce résultat peut s’expliquer par le fait que les interactions sociales sur

internet ne sont pas directement orientées vers un but instrumental.

Toutefois, un accent particulier doit étre mis sur les résultats obtenus avec le capital social.
Les effets sont significatifs sur toutes nos variables dependantes méme dans les cas ou les
deux formes de soutien social étudiées ne le sont pas. Pour exemple, le lien direct avec la
Satisfaction au Travail : 1l n’y a pas d’effet direct du soutien social sur la Satisfaction au
Travail dans les deux cas tandis qu’il existe un effet fortement significatif (p<0.001) du
Networking sur cette variable. En dehors de cette observation plus ou moins isolée, nous
relevons, d’une maniére plus générale, des coefficients de significativité plus importants avec
le Networking qu’avec les autres variables du mode¢le. Ce résultat fait échos a ceux de notre
précédente etude (Affo et Roques, 2015) qui disait que le comportement de recherche de
ressources avait plus d’effets sur la gestion du stress que la ressource en elle-méme (ici

soutien social).

L’ensemble de ces observations nous font entrevoir une nouvelle vision du Networking : en
dehors du fait que ’activité sur les Réseaux Sociaux Numériques peut permettre de réduire le
stress, le seul fait de « réseauter » permet d’atténuer le mal-étre chez I’individu. Cette theorie
permettrait de rendre encore plus intéressante cette variable car elle permet d’entrevoir le

Networking comme une variable autonome du capital social ayant un fort pouvoir explicatif
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du stress. Forret et Dougherty (2001), ainsi que beaucoup d’autres, disaient déja que le
Networking est intéressant parce qu’il permet d’obtenir des ressources a travers I’amélioration
du capital social mais aucun d’entre eux ne le présente comme une action pouvant réduire le
stress. Par ailleurs, les auteurs qui se sont intéressés au sujet ont choisi de ’aborder sous
I’angle de la socialisation organisationnelle (e.g. Mignerey et coll., 1995). Méme si les deux
concepts se ressemblent, le Networking inclut une dimension en dehors du cadre
professionnel.

Notre résultat peut aussi s’inscrire dans la lignée de celui d’Hobfoll sur les stratégies
d’ajustement face a la perte de ressources. « Dans le cadre de ’approche en termes de
ressources (Hobfoll et Shirom, 1993), le soutien social, comme la reconnaissance, pourraient
étre définis comme des ressources externes, sociales. Ce serait alors leur perte (ou le
sentiment qu’elles soient menacées) qui serait une situation stressogéne, et non pas leur
niveau de présence » (Moisson, 2009, p.47). Vu sous cet angle, le comportement actif sur les
RSN pourrait étre considéré comme une stratégie d’ajustement au stress chez les travailleurs a
faible Sociabilité. Maintenant la question se pose de savoir si ces observations sont
transposables a une population moins active ou encore si la force de ce Networking est liée a
un réle complémentaire des Réseaux Sociaux Numériques aux Réseaux Sociaux physiques.
Dans tous les cas, ce résultat particulierement intéressant fera sans doute 1’objet d’une analyse

plus approfondie dans de futures recherches.

5. Le bien-étre au travail a travers la Satisfaction

Dans le cadre de cette recherche, la Satisfaction au Travail avait le statut de variable a
expliquer : nous émettions 1’hypothése que le déséquilibre Effort/Récompense a un effet
négatif sur la Satisfaction contrairement au capital social numérique (et les variables qui lui
sont associés), qui permettrait de I’améliorer. Concernant le Déséquilibre effort/ récompense,
seule notre hypothése d’un lien direct a été validée. Nous devons aussi relever le role
modérateur significatif du Networking sur cette relation. En ce qui concerne le capital social,
en dehors de notre hypothése de modération validée que nous avons précédemment présentée,
nos résultats révelent un lien effet significatif du Networking et de la Sociabilité sur la
Satisfaction au Travail tel que : plus le Networking et la Sociabilité sont fortes, plus la
Satisfaction au Travail est forte. Cependant, les deux formes de soutien social (en ligne et hors

ligne) ne semblent pas avoir d’effets directs sur la Satisfaction au Travail. Ce résultat rejoint
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celui de Collange et coll., (2015) qui n’ont pas trouvé d’effet du soutien social pergu sur la
satisfaction, mais ils ont trouvé des effets avec les autres types de soutien : « Seuls le support
social des collaborateurs (disponibilité et/ou satisfaction) et la satisfaction quant au soutien
des supérieurs sont associés avec la vie professionnelle : plus ces soutiens sont éleves,
meilleure est la satisfaction de la vie professionnelle ». Ils concluent en disant que la prise en
compte du Soutien Social dans le monde professionnel nécessite la prise en compte de

certaines spécificités si I’on veut établir des liens directs avec la Satisfaction au Travail.

La Satisfaction au Travail fait partie des concepts particuliérement importants
dans I’é¢tude des déterminants du bien-étre au travail. Notamment depuis juin 2013, avec
I’accord interprofessionnel visant une amélioration de la qualité de vie au travail (QVT):
I’évaluation de cette derni¢re peut apparaitre une nécessité pour mettre en place des actions de
prévention pertinente contre les maladies professionnelles (Tavani et coll., 2015). Méme si
certains chercheurs trouvent des liens forts entre la Satisfaction au Travail et certaines
variables comme la performance (Petty et coll., 1984 ; Judge et coll., 2001), alors que d’autres
trouvent peu ou pas de liens avec cette méme variable (Brayfield et Crockett, 1955 ;
laffaldano et Muchinsky, 1985), elle peut étre considérée comme un indicateur du
fonctionnement des entreprises, comme 1’est la performance (Petty, McGee et Cavender,
1984 ; Judge et coll., 2001). La Satisfaction au Travail, en tant que dimension positive, peut
aussi étre associée a I’engagement ou 1’implication dans le travail (Hallberg et coll., 2006).
Cependant, les chercheurs en gestion des ressources humaines, insistent sur le fait qu’elle doit
étre considérée comme une variable indicatrice du bien-étre au travail ; qu’elle soit considérée

comme variable dépendante ou comme variable a expliquer.
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Synthese du chapitre 4

Dans un premier temps, 1’étape de recueil et de préparation des données est présentée. Les
données ont été recueillies auprés de 502 répondants. L’échantillon se compose de 50,7% de
femmes pour 49,3% d’hommes dont 35,3% vivent seuls et 64,7% vivent accompagnés.
L’age des répondants varie de 17 a 74 ans et le groupe socio-professionnel dominant est celui
des employés, suivi de pres par celui des cadres. Notons quand méme une sur-représentativité
des 25 a 34 ans (41,9% de répondants) dans notre échantillon. Tous les secteurs d’activités
sont plus ou moins représentés avec une dominance du secteur de

I’informatique/télécommunications et de celui de la distribution.

Ensuite, les données ont été étudiées et préparer pour I’analyse. Apreés avoir vérifié que
I’échantillon ne comporte aucune valeur manquante, les valeurs extrémes et aberrantes sont
traitées. L’échantillon final se compose de 502 observations et la distribution des données suit
une loi quasi normale. Les corrélations entre variables ainsi que les alphas de Cronbach de
nos échelles aprés épuration sont également présentés. Un tableau récapitulatif des énoncés

retenus avec les alphas de Cronbach est proposé en annexe 4.

La deuxieme section de ce chapitre est consacrée a la présentation des résultats et a la
discussion. Les hypotheses de notre recherche ont été testées sur 502 répondants. Dans un
premier temps, les hypothéses relatives aux relations directes sont testées a partir d’un modéle
d’équations structurelles avec comme méthode d’ajustement, le maximum de vraisemblance.
D’abord pour le modéle du Déséquilibre Effort/Récompense et ensuite, pour le modéle du
capital social numérique. La qualité de I’ajustement est vérifiée pour ’ensemble des indices
absolus et incrémentaux. A partir de ces indices, les modeles de mesure, puis les modeles de
structure sont dessinés sur AMOS.
Les résultats de notre analyse de données nous permettent de confirmer les hypotheses
suivantes :
- Le Déséquilibre Effort/Récompense a un effet significatif sur le Burnout (positif) et la
Satisfaction au Travail (négatif).
- Le Networking a des effets négatifs sur le Burnout et la Détresse Psychologique et un
effet positif sur la Satisfaction au Travail.

- La Sociabilité a un effet positif sur la Déetresse psychologique et sur la Satisfaction au
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Travail.

- Le Soutien Social hors-ligne a des effets négatifs sur le Burnout et la Détresse

psychologique et un effet positif sur la Satisfaction au Travail.

Le tableau suivant résume 1’état de nos hypothéses de recherche relatives aux relations

directes de nos modeles.

Libellés Hypotheses Etat des hypothéeses
Plus le Déséquilibre Effort/Récompense est fort, plus
Hia le Burnout est fort. Validée
Plus le Désequilibre Effort/Récompense est fort, plus Non validée
H.b la Détresse Psychologique est forte.
Plus le Désequilibre Effort/Récompense est fort, plus .
Hhc la Satisfaction au Travail est faible. Validee
H,a Plus le Networking eletiki):(ljgt’ plus le Burnout est Validée
Hsa | Plus la Sociabilité est forte, plus le Burnout est faible Non validée
Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus le -
Haa Burnout est faible. Validee
Hea Plus le Soutien Social en Ilg_ne est fort, plus le Non validée
Burnout est faible.
H.b Plus le Networking fast fort, plys la Détresse Validée
Psychologique est faible.
Hab Plus la Sociabilité est forte, plus la Détresse Non Validée
3 Psychologique est faible (Effet positif)
Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus la -
Hab Détresse Psychologique est faible. Validee
Plus le Soutien Social en ligne est fort, plus la L
Hsp Détresse Psychologique est faible. Non validee
Plus le Networking est fort, plus la Satisfaction au .
HoC Travail est forte. Validee
Hac Plus la Sociabilité est forte, plus la Satisfaction au Validée
3 Travail est forte.
Hac Plus le Soutien Social hors-ligne est fort, plus la Non validée
4 Satisfaction au Travail est forte.
Hec Plus le soutien social en ligne est fort, plus la Non validée

Satisfaction au Travail est forte.

Tableau 42 : Etat des hypothéses de relations directes
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Enfin, les hypotheses relatives a la modération de la Sociabilité sont testées. La procédure
utilisée est celle de Little et coll. (2006) qui consiste a créer des termes d’interactions qui
estiment 1’effet du modérateur sur les relations entre les variables du mode¢le. Les résultats
sont les suivants :

- La Sociabilité a un effet modérateur sur la relation entre le Soutien Social en ligne et
le Burnout tel que I’augmentation du Soutien Social en ligne entraine la diminution du
Burnout lorsque la Sociabilité est faible.

- La Sociabilité a un effet modérateur sur la relation entre le Soutien Social en ligne et
la Satisfaction au Travail tel que 1’augmentation du Soutien Social en ligne entraine
I’augmentation de la Satisfaction au Travail lorsque la Sociabilité est faible.

- En ce qui concerne la Détresse psychologique, il n’y a pas d’effet modérateur
significatif. Cependant, les pentes des droites suggerent un résultat similaire a ceux du

Burnout et de la Satisfaction au Travail.

Cette section s’achéve avec un récapitulatif des hypotheses ainsi que les tests sur les variables
de contrble. Le tableau N°43 récapitule 1’état de nos hypothéses de recherche relatives aux

effets de modération.
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Libellés

Hypothéses

Etat des
hypothéses

Hia;

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré
par le Networking du travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la
relation.

Non validée

Hiaz

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré
par la Sociabilité du travailleur dans le sens ou cette derniere atténue la
relation.

Non validée

Hias

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré
par le Soutien Social hors-ligne du travailleur dans le sens ou ce
dernier atténue la relation.

Validée

Hias

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur le Burnout est modéré
par le Soutien Social en ligne du travailleur dans le sens ou ce dernier
atténue la relation.

Validée

Hibg

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse
Psychologique est modéré par le Networking du travailleur dans le sens
ou ce dernier atténue la relation.

Non validée

Hib,

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse
Psychologique est modéré par la Sociabilité du travailleur dans le sens
ou cette derniére atténue la relation.

Non validée

Hibs

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse
Psychologique est modéré par le Soutien Social hors-ligne du
travailleur dans le sens ou ce dernier atténue la relation.

Validée

H1b4

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Détresse
Psychologique est modéré par le Soutien Social en ligne du travailleur
dans le sens ou ce dernier atténue la relation.

Validée

Hicy

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au
Travail est modéré par le networking du travailleur dans le sens ou ce
dernier atténue la relation.

Validée

Hic

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au
Travail est modéré par la Sociabilité du travailleur dans le sens ou cette
derniére atténue la relation.

Non validée

HicCs

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au
Travail est modéré par le Soutien Social hors-ligne du travailleur dans
le sens ou il atténue cette relation.

Non validée

HicCs

L’effet du Déséquilibre Effort/Récompense sur la Satisfaction au
Travail est modéré par le Soutien social en ligne du travailleur dans le
sens ou il atténue cette relation.

Non validée

H5Ma

L’effet du Soutien Social en ligne sur le Burnout est modéré par la
Sociabilité dans le sens ou plus le Soutien Social en ligne est fort, plus
le Burnout diminue lorsque la Sociabilité est faible.

Validée

HsMp

L’effet du Soutien Social en ligne sur la Détresse Psychologique est
modéré par la Sociabilité dans le sens ou plus le Soutien Social en
ligne est fort, plus la Détresse diminue lorsque la Sociabilité est faible.

Non validée

HSMC

L’effet du Soutien Social en ligne sur la Satisfaction au Travail est
modére par la Sociabilité dans le sens ou plus le Soutien Social en
ligne est fort, plus la Satisfaction au Travail augmente lorsque la
Sociabilité est faible.

Validée

Tableau 43 : Etat des hypothéses des relations de modération
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« Dans la vie, rien n’est a craindre, tout est a comprendre. »

Marie Curie ; dans « Madame Curie » (1938)
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Cette conclusion générale revient dans un premier temps, sur nos principaux résultats. Elle
répertorie ensuite les apports de ce travail doctoral sur le plan théorique et managerial. Enfin,
elle en présente les limites et propose des voies de recherche a explorer dans de futurs

travaux.

A. Quelques éléments de réponse au débat sur I'utilisation des RSN

1. Pour rappel

Au début des années 1900, avec I’apparition du téléphone, certains avaient prédit la
disparition des interactions sociales physiques. Nous pouvons constater aujourd’hui que le
téléphone n’a pas supprimé le lien direct mais a plutét, contribué a créer d’autres formes de
lien pour étre connecté encore plus souvent. De la méme facon, I’'usage des Réseaux Sociaux
Numériques est tres controversé. Cette controverse est d’autant plus importante lorsqu’elle
concerne leur usage dans le milieu professionnel. Malgré les nombreux articles parus qui
tendent a décrier I’outil, et méme [I’interdiction par certaines entreprises de leur usage
personnel sur le lieu de travail, le nombre de travailleurs-utilisateurs des RSN ne cesse
d’augmenter. Les auteurs sur le sujet, I’expliquent de plusieurs manieres : communiquer plus
facilement, s’informer, entretenir son réseau. Mais, il reste une explication qui a été trés peu
approfondie : la quéte de soutien social.

Bien que les sites jouent beaucoup sur le vocabulaire de la communauté ou de
I’amitié¢ propres a la mythologie du partage du Web 2.0, chacun a bien conscience que
I’amitié sur Facebook ne correspond pas exactement a une amitié hors connexion : les profils
peuvent témoigner d’une plus ou moins grande homogénéité en termes de caractéristiques
économiques, macrosociales, culturelles des contacts mais la construction d’un capital
relationnel refléte nécessairement certains types d’homophilie et d’hétérophilie, des
ressemblances et des différences. On peut donc supposer qu’elle marque fortement cette
gestion en ligne, autant en statique qu’en dynamique. Si les réseaux sociaux en ligne sont
aidants, ce n’est donc pas parce qu’ils sont des médias numériques, mais parce qu’ils
permettent aux travailleurs de « jouer avec leurs cercles sociaux, leurs groupes d’appartenance

et de références, pratiquer des comparaisons sociales et culturelles, découvrir et évaluer ainsi
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le potentiel'"

que représente a tout moment leur capital relationnel personnel » (Lazega et
Icher, 2011). C’est bien la relation « personne-environnement social » qui est au cceur du
phénomeéne de stress et il convient par conséquent de I’inclure dans les modéles explicatifs.
Cet environnement comprend désormais tout un monde numérique qui peut influencer de

maniere positive le comportement du travailleur.

2. L’état des Objectifs de Recherche

Ce travail doctoral est guidé par un objectif général : comprendre I’influence du
capital social sur les manifestations de stress dans le monde numérique. A I’issue de cette
recherche, il nous faut vérifier si nos objectifs ont été atteints. Nous allons donc revenir sur
chacun d’entre eux en les accompagnants de quelques éléments de réponse sur la base de nos

résultats.

2.1.  OR1: Evaluer les manifestations de stress au travail chez les utilisateurs des
Réseaux Sociaux Numériques

Le premier objectif visait a évaluer les manifestations de stress chez la population-cible de
cette étude. En partant du modele déséquilibre effort/récompense de Siegrist, nous avons
réalisé une étude quantitative sur un échantillon de 502 répondants grace a une
modélisation par équations structurelles avec méthode d’ajustement du maximum de
vraisemblance. Les résultats de cette analyse nous permettent de tirer quelques
conclusions. Tout d’abord, nous pouvons dire que I’application du modele ERI au monde
des Réseaux Sociaux Numériques a été un succes : les indices d’ajustement du modéle
sont plut6t bons ainsi que la validité et la fiabilité des échelles importées de la littérature

classique.

Comme la plupart des autres travailleurs, les utilisateurs des Réseaux Sociaux Numériques
reportent un état de stress professionnel qui se manifeste a travers le niveau elevé
d’épuisement professionnel ressenti. Le déséquilibre effort/récompense affecte fortement
la Satisfaction au Travail de nos répondants mais cet effet est amoindri par 1’activisme du
travailleur sur les Réseaux Sociaux Numeériques. Nous retenons aussi, que la Sociabilité

(modérateur interne) ne modere pas la relation entre déséquilibre effort/récompense et nos

1 potentiel de reconnaissance, d’acces, de mobilisation, de coopération, d’échange de ressources.
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variables contrairement au soutien social (modérateur externe). Cependant, ce type de
travailleurs semble se distinguer des autres : méme si nos répondants semblent bien
souffrir de Détresse Psychologique, aucun lien direct n’a pu é&tre établi entre cette

manifestation de stress et le déséquilibre entre efforts et récompenses au travail.

Nous pouvons donc dire que le premier objectif a été atteint. Nous avons été en mesure
tout d’abord de quantifier et d’évaluer les manifestations de stress au travail chez les
utilisateurs des Réseaux. Puis, de mesurer 1’influence de nos autres variables sur ce stress.
De ces premiéres observations, on peut déja mettre a 1’actif de cette recherche, la

découverte d’un réle modérateur du capital social et du Networking sur le stress.

2.2.  OR2: Analyser les effets du capital social numérique sur les manifestations de
stress.
Le second objectif de cette recherche est lié¢ a 1’atteinte de deux sous-objectifs : tester les

effets de I’activisme sur les RSN et les effets de la Sociabilité sur les manifestations de
stress puis comparer les effets de la forme numérique de capital social par rapport a celle
classique. Afin d’atteindre cet objectif de recherche, nous avons ¢élaboré un second modele
théorique intégrant le Networking, la Sociabilité et les deux formes de soutien social. Une
seconde analyse de données a permis de comprendre certaines particularités propres au

contexte des réseaux sociaux en ligne.

Dans ce modele, c’est la capacité du travailleur a "activer” son réseau social numérique
qui a la plus grande influence sur le stress et la Satisfaction au Travail. Le Networking
réduit fortement les manifestations de stress et augmente la Satisfaction au Travail. En
revanche, la Sociabilité n’a d’influence que sur la Satisfaction au Travail : plus la
Sociabilité est forte, plus la Satisfaction au Travail est forte. Probablement parce que le
travailleur arrive a mieux s’intégrer dans son environnement social (Stutzman et coll.,
2012). En outre, les résultats ont révelé un effet de mediation du soutien social hors-ligne
sur la relation entre la Sociabilité et nos variables. Médiation qui donne a la Sociabilité, le

pouvoir de réduire le stress et d’augmenter la Satisfaction au Travail.

En ce qui concerne nos deux formes de soutien social, le soutien social hors ligne impacte

de maniére positive les manifestations de stress mais n’a pas d’effet sur la Satisfaction au
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Travail. Le soutien social hors-ligne, comme nous ’avions prédit, n’a d’effets sur le
Burnout et la Satisfaction au Travail que lorsque le travailleur a une Sociabilité faible.
Dans les autres cas, le soutien social hors-ligne semble avoir I’effet escompté. Cela
introduit une réflexion sur la nécessité de liens sociaux numériques pour les travailleurs a
faible Sociabilité mais aussi de 1’utilité des RSN pour ceux qui ont une bonne Sociabiliteé.
Les plateformes numériques leur permettraient d’entretenir et de maintenir leur capital
social.

Aprés avoir analysé les effets de nos variables, nous retenons que le capital social
numérique n’est utile que lorsque la Sociabilité des travailleurs ne leur permet pas de se
procurer du capital social en dehors des Réseaux Sociaux Numériques. Nous retenons

aussi que le Networking a une forte influence sur le stress et la Satisfaction au Travail.

2.3.  OR3: Définir le role de ce capital social (substitution ou complémentarité) par
rapport au capital social classique.

Les objectifs 2 et 3 de cette recherche sont liés. Les observations faites précédemment
nous permettent de répondre a la question du réle du capital social numérique par rapport
au capital classique. A ce stade de notre recherche, nous pouvons dire que le capital social
numeérique joue un role de relais au capital social classique pour les travailleurs ayant une
faible Sociabilité. Les Réseaux Sociaux Numériques fournissent aux travailleurs
I’opportunité de créer des relations et d’obtenir des ressources sociales aux travailleurs qui
n’en ont pas suffisamment en dehors d’internet. Cardon et Smoreda (2014) avaient déja
réussi a mettre en avant la complémentarité entre les liens sociaux dits « numériques » et
ceux "réels". Nos résultats par contre, mettent en avant un réle de substitution du soutien

social numérique au soutien social classique d’un certain type de travailleurs.

Bilan des Objectifs
A ce stade de ce travail doctoral, nous sommes en mesure d’apporter un certain éclairage
quant aux enjeux de l’utilisation des Réseaux Sociaux Numériques pour la gestion du
stress au travail. Ce bilan nous permet d’avoir une vue d’ensemble de ce travail de
recherche. Tout au long de ce travail doctoral nous avons identifi¢ des enjeux d’ordre

multiple pour la gestion du stress au travail.

En point 1, I’utilisation des Réseaux Sociaux Numériques modulent les manifestations
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de stress au travail. En combinant les résultats de modérations de notre premier modéle
et les effets du networking, nous pouvons tirer cette conclusion méme si elle devrait faire
I’objet d’une étude plus spécifique.

En point 2, Dutilisation des Réseaux Sociaux Numériques réduit D’effet du
déséquilibre effort/recompense sur la Satisfaction au Travail. Le soutien social en
ligne modere la relation entre déséquilibre effort/recompense et Satisfaction au Travail.

En point 3, Dutilisation des Réseaux Sociaux Numériques reduit le stress des
travailleurs a faible Sociabilité. C’est le résultat principal de ce travail, le capital social
numérique joue un réle de relais au capital social classique.

En point 4, pour finir, I’utilisation des Réseaux Sociaux augmente la Satisfaction au
Travail des travailleurs a faible Sociabilité. D’une maniére générale, I’utilisation des

Réseaux Sociaux Numériques ont de I’influence sur le bien-étre du travailleur.

B. Les apports de la recherche

Cette recherche vise a enrichir la littérature sur les effets du capital social dans le domaine du
stress. Elle propose une nouvelle facon d’envisager 'usage des Réseaux Sociaux Numériques

au travail et une facon inédite de les mobiliser dans la gestion du stress.

1. Les apports théoriques et méthodologiques

Cette recherche aborde une forme de capital social trés peu exploré dans la littérature : celui
qui provient de relations sociales numeériques. Il en résulte des apports sur le plan théorique et
méthodologique que nous allons maintenant détailler. Cette recherche jette la base d’une
réflexion sur I’existence de ressources sociales viables dans les Réseaux Sociaux Numeériques.
A partir d’une théorie pluridisciplinaire, elle introduit un nouveau concept, celui du capital
social numérique ; concept que nous testons ensuite a travers une nouvelle forme de soutien

social.

1.1.  Les apports théoriques

Notre premiére analyse de données nous a permis d’observer la maniére dont le stress se
manifeste chez les travailleurs-utilisateurs des réseaux sociaux. Tout d’abord, les travailleurs
actifs sur les réseaux sociaux présentent des caractéristiques psychologiques et

comportementales particuliéres. Ce type de travailleurs reporte moins de stress que les autres :

Bénédicte AFFO 233



Conclusion Générale

I’effet du déséquilibre effort/récompense sur les manifestations de stress est réduit grace a leur
activité sur les Réseaux Sociaux Numeériques. De plus, ils reportent un faible niveau de
Détresse Psychologique et leur Satisfaction au Travail peut étre améliorée par le capital social
numérique. Les travailleurs actifs sur les RSN semblent donc moins souffrir du stress que les

autres.

Cette these propose donc d’introduire la dimension numérique dans les études sur la
gestion du stress au travail. A la suite des travaux de Lamarche et Marchand (2016) qui ont
étudié les effets de I’estime de soi sur la relation entre travail et stress, notre étude permet de
rajouter a la littérature une nouvelle variable modératrice de la relation entre Stress et travail :
la Sociabilité du travailleur. Les travailleurs qui ont peu de ressources sociales dans la vie de
tous les jours, peuvent donc recourir a ce type de capital social pour gérer les situations
stressantes en lien avec leurs activités professionnelles. A partir de ce concept, nous avons pu
mettre en avant 1’utilité des relations sociales numériques pour le travailleur. Tout d’abord, ils
permettent aux travailleurs d’acquérir plus de ressources instrumentales et d’augmenter leur
capital social. Ensuite, leur utilisation diminue les manifestations de stress chez les
travailleurs en général, et en particulier chez les travailleurs ayant une faible Sociabilité. Les
travailleurs a forte Sociabilité disposent déja d’un capital social mobilisable dans la gestion du
stress et n’ont donc pas la nécessité de 1’aide que peut apporter les Réseaux Sociaux
Numériques. Les RSN leur sont sans doute utiles pour entretenir ce capital social, mais pas

indispensables.

1.2.  Les apports méthodologiques

L’approche quantitative des manifestations de stress est une pratique courante en gestion des
ressources humaines depuis quelques années. Notre analyse de données a mis a jour
I’existence de nouvelles voies de recherche presque inexplorée en termes de gestion de stress
au travail et d’analyse de phénoménes Sociaux. Tout d’abord, le nombre important
d’hypothéses validées nous permet de dire que les Réseaux Sociaux Numériques, peuvent
aussi étre utilisés comme terrain de recherche en gestion des ressources humaines (apres la
psychologie, la sociologie, le marketing et les sciences politiques). Aussi, le type de
population étudiee et la méthodologie utilisée rendent cette recherche facilement

reproductible. Mais I’apport méthodologique le plus important de cette recherche, concerne
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I’identification et la comparaison de deux formes différentes de soutien social sur les
RSN a partir d’une méme échelle. A partir d’un concept, le capital social numérique, différent
du "online social capital™ des sociologues qui porte sur la forme et a la force des liens, nous

avons réussi a déterminer un role des RSN pour la gestion du stress professionnel.

2. Les apports managériaux

Ces apports sont d’ordre multiple, pour les entreprises d’une part, et pour le manager et le

travailleur d’autre part.

2.1.  Pour les entreprises

Internet est devenu un outil indispensable dans de nombreux domaines et s’inscrit peu a peu
dans le champ du « self-help », ou aide par soi-méme. Il existe, au Japon et aux Etats unis
principalement, une multitude de programmes de gestion du stress ou en lien avec le stress sur
internet a I’attention des employés ou des cadres (Servant, 2011). Ces programmes sont des
applications sponsorisées par des entreprises et téléchargeables sur internet, de lutte contre le
stress et la dépression. Nos résultats offrent une raison supplémentaire aux entreprises
francaises d’adopter ce genre de pratiques. Grace a cette recherche, les entreprises savent
maintenant qu’ils peuvent agir sur le stress des travailleurs en encourageant par exemple, les
activités en ligne qui visent la création de nouveaux liens sociaux numériques. Cela peut leur
permettre par la méme occasion de réduire les codts et les pertes liés a ce phénomeéne. Dans le
méme temps, Les Réseaux Sociaux Numériques peuvent étre un moyen d’agir sur
I’engagement et le bien-étre du travailleur puisqu’ils ont une influence importante sur la

Satisfaction au Travail.

2.2.  Pour le manager et le travailleur

Le nouveau lieu que constitue le RSN représente un moyen d’échapper au contréle des cadres
traditionnels de la société. Ceux-ci permettent le maintien du contréle social au sens de «
processus formel et informel par lequel les normes et conventions qui assurent 1’ordre social
sont intériorisées par les individus » (Proulx et Choon, 2011, p. 106) ; ces cadres sont
matérialisés depuis le siécle dernier par les institutions a I’instar de la famille, de 1’école, de
’armée, de I’hopital ou encore des médias. A cet égard, au sein des RSN, les groupes

constitués seraient en effet moins visibles que dans la vie "réelle". Cette absence de contréle
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favoriserait la maitrise par I’individu de son image et le bricolage de son identité au moyen de
paramétres de confidentialité disponibles sur ces réseaux (Baidouri et Bensebea, 2013). Gréce
aux réseaux sociaux, les travailleurs eux aussi disposent d’un atout supplémentaire dans la
gestion du stress ; a partir de relations numériques dont la construction est moins exigeante
que les relations classiques. Surtout pour ceux qui ont une adaptabilité sociale limitée et qui
font moins 1’objet d’attention car trés peu intégrés dans les groupes sociaux. Internet offre la
possibilité d’une expérience confidentielle, libre de tout jugement, ce qui peut inciter le
travailleur a plus se livrer et aider le manager a identifier la vraie source de son mal-étre. Les
réseaux sociaux peuvent jouer un role de relais pour les travailleurs qui ont besoin de
ressources sociales. Le modéle de Stress au travail'®® de Dolan et Arsenault (2009) distingue
trois ¢léments principaux a 1’origine du stress : la perception des exigences de I’emploi, les
différences individuelles (valeurs, attitudes, traits de personnalité) et le soutien social. Selon
ces auteurs, le soutien social est un mécanisme compensatoire capable « d’amortir » ou de
«réguler » les périodes de stress. Le soutien social remplit donc des fonctions de
reconnaissance et d’appui des travailleurs dans 1’exercice de leur travail, tout en étant une
source de compensation pour les efforts et la souffrance vécue par la personne a son travail
(Dejours, 1993). Les réseaux en ligne permettent au travailleur d’étendre son réseau personnel
et donc de pouvoir accéder a plus de ressources, a plus de soutien social. Les interactions
numériques doivent donc étre plus appréhendées en termes d’opportunités que de menaces. Le
GRH devrait prendre en compte ces opportunités en compte dans sa stratégie de motivation et
de gestion du stress du travailleur. En réponse aux problemes de stress au travail, nous
suggérons de passer par le numérique. La prise en considération de la complémentarité entre
« le contexte organisationnel », « I'individu » et « le RSN » pourrait permettre aux managers

de repenser le management en entreprise.

C. Les limites de la recherche

A T’issue de cette recherche doctorale, quelques limites sont a relever. Nous détaillerons les
limites pour chaque approche adoptée dans cette thése puis nous allons finir en évoquant les

différentes perspectives de recherche auxquelles elles correspondent.

180 | e stress professionnel est un déséquilibre entre les aspirations et espoirs de I’individu et la réalité de ses
conditions de travail. (Dolan et Arsenault, 2009, p.64).
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1. Les limites théoriques

La premiére limite identifiée dans ce travail a trait a la littérature sur le capital social et sur le
Networking. Malgré I’intérét mondial pour les Réseaux sociaux depuis plusieurs années, il y a
relativement peu d’ceuvres en Frangais qui traitent du sujet (seulement 2592 résultats sur
1.906.894 résultats au total pour le networking)'®’. Pour le capital social, le nombre est
toutefois plus important mais reste minime en comparaison des autres langues : la plateforme
de recherche Summon reporte 55.991 ouvrages contre 2.737.184 résultats dans le monde. De
plus, les recherches qui ont porté sur le sujet en Frangais sont a dominance canadienne. Ce
chiffre s’amenuise encore plus quand on s’intéresse aux recherches en Gestion. En France,
nous devons surtout relever les travaux de Chauvet, Chollet, Hollet, et VVentolini qui nous ont
beaucoup aidés. Ce résultat est somme toute, surprenant quand on regarde la place et le
pouvoir qui sont reconnus aux relations sociales en Sciences de gestion et en gestion des
ressources humaines en particulier. Nous relevons néanmoins, la littérature importante sur le
soutien social mais il n’a jamais directement ét¢ mis a I’actif du capital social du travailleur.
Cardon (2008, p.8) déplorait déja que « ces travaux restent encore assez rares et peu connus
en France » au vu de 1’éclairage qu’ils apportent sur les relations sociales d’aujourd’hui.
Depuis son intervention, le nombre d’études sur le sujet en Sociologie a considérablement

augmenté. Nous espérons provoquer un résultat similaire en Gestion.

La seconde limite théorique a été la quasi-inexistence d’échelles adaptées au contexte des
Réseaux Sociaux Numeériques. Toutefois, nous précisons qu’il existe des échelles construites
pour P’analyse des réseaux sociaux'®’. Mais ces échelles purement sociologiques étaient
inadaptées pour cette recherche qui ne s’intéressait pas a la qualité ou a la quantité des
relations sociales mais au type d’aide qu’elles peuvent procurer face aux situations
stressantes. Stenger et coutant (2011) précisaient d’ailleurs que I’étude des Réseaux Sociaux
Numériques ne passaient pas nécessairement par une analyse des réseaux et qu’il fallait
choisir une méthode en fonction de 1’objet qu’on souhaite mesurer™3, Pour ce travail doctoral,

nous avons opté pour des échelles de la littérature mesurant la forme classique des construits

181 Recherche effectuée sur la plateforme Summon en Aot 2017.
182 1 - ARS requiert des conditions précises et particuliérement exigeantes : structure composée d’entités sociales
et de relations sociales, réseau complet, observation systématique, etc.

183 1Is recommandent cependant, les méthodes ethnographiques centrées sur les pratiques, les interactions et les
activités en ligne pour les études sociologiques.
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gue nous étudions. Bien qu’efficace, ce choix nous a conduits a une réduction significative de
la taille des échelles pendant 1’analyse de données car certaines dimensions ne s’appliquaient
pas au contexte des Réseaux en ligne. Cependant les échelles finales avaient de bonnes
qualités psychometriques, ce qui nous laisse entrevoir la possibilité de construire une échelle
mieux adaptée a ce type d’étude a partir de celles qui existent déja dans la littérature

classique.

Une deuxieme vision des RSN veut qu’internet favorise une baisse du capital social. Les
bases de cet argument reposent sur le fait que les Réseaux Sociaux Numériques peuvent
détourner les gens de la vraie communauté car en ligne les interactions sont intrinsequement
inférieures aux interactions face-a-face et méme au téléphone. Les liens en ligne peuvent étre
moins capables que les liens hors-ligne pour favoriser les amitiés complexes, fournir des
ressources intangibles telles que le soutien émotionnel, et fournir des matériaux tangibles
aide. Comme Robert Putnam I'a déja confié a Barry Wellman, nous citons : « Je pense que
vous étes un optimiste de penser que les réseaux sont tout aussi utiles que, sinon mieux que le
« porte a porte » (les réseaux face a face) ». Il existe des résultats divergents quant a savoir si
les réseaux en ligne n’¢loignent pas les individus d’interactions plus classiques : Nie et
Erbring (2000) sont d’accord avec cette these contrairement & Anderson et Tracy (2001)184.
Internet peut attirer I'attention des gens loin de leur environnement physique immédiat parce
que quand ils sont en ligne ils accordent moins d'attention a leur environnement physique et
social. Certains chercheurs voient un paralléle dans I'impact d'internet avec la facon dont la
télévision a eu réduit la fréquence des interactions sociales dans les maisons (Steiner, 1963)
ainsi que l'implication sociale et politique a l'extérieur (Nie et Sackman, 1970). Mais la
diffusion de la télévision n'est pas un analogue clair de la société interactive.

- Le «technostress »

Les Réseaux Sociaux Numeériques sont aidants grace a l’accés facile et rapide qu’ils
donnent a une multitude de ressources. Cependant la principale limite réside dans
I’impossibilité d’en maitriser le contenu. Ainsi leur utilisation peut engendrer de potentiels
risques psychosociaux ou encore impacter I’ambiance de travail et les relations sociales hors-
ligne.

L’étude longitudinale Kraut, Lundmark, et coll., (1998) sur des utilisateurs d’internet

"débutants" a révélé qu’internet peut étre un facteur de stress qui déprime et aliéne les gens de

184 Cité par Smoreda et Coll. (2007).
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I'interaction : a mesure que l'utilisation d'internet augmente, le contact social hors-ligne
diminue et la dépression et la solitude augmentent. Les réseaux sociaux peuvent donc aussi
étre une source de stress. « L’intégration de nouvelles technologies a de fortes répercussions
sur une foule d’aspects du travail et de I’organisation. Elle s’accompagne de changements aux
taches, aux roles d’emploi, a la supervision, aux structures et au style organisationnel. Ces
changements peuvent ouvrir la voie a de nouveaux agents stressants en milieu de travail tout
en éliminant d’autres facteurs de stress » (Dolan et Arsenault, 2009, p.62). Dans le méme
temps, a partir de I’observation des traces d’actions des individus sur les sites en ligne,
Georges (2009), apres Cardon (2008), souligne 1’effet d’une pression a I’exposition sur les
comportements d’affichage des individus sur ces espaces numériques. Certains auteurs parlent
de "techno-stress". Cette forme de stress est généralement associée a I’utilisation de toute
forme de TIC mais dans ce contexte, on peut aussi I’attribuer & 1’utilisation des RSN. En effet,
si nos résultats démontrent que 1’activité sur les réseaux sociaux réduit le stress, il n’exclut
pas la quantité d’investissement que cela requiert au quotidien, ni les risques que comportent
I’utilisation excessive et compulsive des RSN. Un investissement en temps (utilisation
fréquente des RSN), en émotions (échanges sociaux, participation active a la vie du réseau) et
méme financier (Souscription d’un ou plusieurs abonnements a des RSN payants, abonnement
internet, etc.). Ces différentes contraintes peuvent étre une source supplémentaire de stress ;
surtout si cela génere des attentes des autres membres du réseau car les relations
interpersonnelles sont en soi une source de stress et d’insatisfaction lorsqu’elles sont

inadéquates ou insuffisantes.

2. Les limites méthodologiques

Les choix méethodologiques que nous avons effectués tout au long de ce travail sont le résultat
d'une réflexion personnelle, mais aussi le fruit de l'interaction avec le contexte dans lequel
nous nous sommes trouvés, la prise en compte des travaux de recherche antérieurs ; et les
conditions relatives a I'accés aux données primaires et secondaires. Les principales difficultés
que nous avons rencontrées concernent la méthode d’analyse de données et plus précisément
le traitement de 1’échelle de mesure de la Sociabilité : Self Monitoring Scale de Snyder et
Gangestad (1986). Le choix de cette échelle réside dans le fait qu’elle est la mieux adaptée
pour cette recherche. En dehors du fait, qu’elle est la plus utilisée dans les études sur le capital

social, elle permet de faire le lien avec le contexte des Reéseaux Sociaux Numeériques : une
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Sociabilité choisie et "réglable” en fonction des situations (Merckle, 2011). Elle a aussi la
particularité d’étre adaptée pour une étude quantitative. Cependant, les études francaises qui
ont utilisés cette échelle ont reportés des qualités psychométriques inférieures aux études en
anglais, langue originale de construction de cette échelle. Nous pouvons citer comme
référence, 1’étude de Ventolini (2007) sur le capital social des managers. La faiblesse de cette
échelle a souvent été associée a des difficultés de compréhension de certains items (liée a la
traduction) et & la présence d’items inversés™°. Nous avons donc entrepris de réécrire certains
items a priori afin de faciliter leur compréhension. Malgré cette précaution, nous avons di
faire face a des difficultés similaires a nos prédécesseurs au moment du traitement des
données. Nous pensons que ces difficultés sont liées au nombre trop élevé d’items inversés
dans ce questionnaire. L’idéal serait de reformuler ces questions de maniére positive avant
I’administration du questionnaire. Il faut aussi préciser que cette échelle date de 1986 et de ce

fait, n’est peut-plus totalement adaptée aux réalités actuelles.

Une autre limite méthodologique est liée aux inégalités en matiére d’acceés au numérique.
Certains travailleurs ont peut-étre pu mieux tirer avantage des Réseaux sociaux parce qu’ils
avaient un acces facilité par la localisation géographique, le type de couverture internet ou la
condition sociale. L utilisation des réseaux sociaux dépend de la réalité sociale et du terrain :
par exemple, les personnes dont le domaine professionnel esta priori proche des usages
permis par les outils de réseau social (communication, marketing, innovation) ont plus de
chance d’y étre ; a contrario celles qui ne communiquent pas, n’interviennent pas sur des
forums, ne consultent pas des sites Web externes, ont une probabilité plus faible (Roudaut et
Julien, 2017).

Par ailleurs, nous avons relevé des limites liées au terrain d’étude choisi et a la méthode de
collecte de données. Ces choix réduisent notre étude aux travailleurs qui utilisent déja les
réseaux sociaux et ne nous permettent pas de bénéficier de 1’avis nuancé de travailleurs qui
utilisent peu/ou pas les réseaux sociaux. Un échantillon de ce type nous aurait certainement
permis d’apporter plus de robustesse a nos résultats. Cependant, nous devons préciser que
certains questionnaires ont été diffuses par mail, c’est-a-dire sur internet mais en dehors des

plateformes numériques de socialisation. Cependant ces observations, ne saurait combler

185 Cette échelle répond & une lecture particuliére, différente de celle des échelles de type Likert comme nous
I’avons expliqué dans la méthodologie de cette recherche.
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I’insuffisance soulignée ci-dessus car les plateformes de messageries ont des caractéristiques
similaires a celles des Réseaux Sociaux Numériques. Une autre inconnue réside dans I’heure a
laquelle le questionnaire a été rempli. Les informations relatives a I’heure et le lieu
d’administration de ce questionnaire nous aurait permis de savoir si ces travailleurs utilisaient
les réseaux sociaux pendant les heures de travail ou en dehors. Cette information aurait pu
confirmer ou infirmer la these selon laquelle la plupart des employés sont trop souvent sur les

RSN pendant les heures de travail.

Pour finir, nous devons relever une limite relative au nombre élevé d’items que comportent
généralement les échelles de mesure en gestion des ressources humaines. La plupart de nos
répondants ont non seulement relevé la longueur du questionnaire mais aussi la similitude de
formulation dans plusieurs questions. Prenons pour exemple, 1’échelle de mesure de la
Satisfaction au Travail qui comporte a elle seule, 20 items. Selon le paradigme de Churchill
(1979) qui régit toute construction d’échelle, il est toujours possible de développer de
meilleures mesures en fonction du cadre puisque 1’objectif assigné a un instrument de mesure
est de tendre vers I’obtention d’une mesure parfaite du phénomene étudié (la vraie valeur) et
cela indépendamment de la taille des echelles. Cela voudrait dire qu’il est tout a fait possible
de mesurer des construits & partir d’échelles plus petites.

Il est vrai que cela s’avere difficile lorsque le domaine étudié porte sur des
attitudes et des perceptions subjectives : les échelles en gestion des ressources humaines en
sont I’exemple méme. Dans les sciences de gestion, les échelles issues des ressources
humaines ont la réputation d’étre souvent de grandes tailles en comparaison aux autres
échelles, en Marketing par exemple ou elles dépassent rarement la taille de 6 items (Bagozzi,
2001). Cette différence de taille s’explique par le fait que les échelles en ressources humaines
sont souvent multidimensionnelles. Pourtant, depuis 2006, Roussel recommande de ne pas
dépasser in fine 6 items™®, si ’utilisateur de I’échelle envisage d’utiliser des méthodes
d’équations  structurelles. «L’apport des méthodes d’équations structurelles est
principalement a I’origine des transformations récentes du travail de validation d’échelles de
mesure. L’objectif de ces changements vise a mettre a la disposition des chercheurs et des
utilisateurs des questionnaires d’enquéte des instruments de meilleure qualité » (Roussel,

2006, p.274).

18 Dans « méthodes de recherche en sciences humaines et sociales : management des ressources humaines » de
Roussel et Wacheux (2006).
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Méme si la prise en compte de facteurs humains rend difficile la limitation a un
petit nombre d’items, nous pensons tout a fait possible de s’en tenir a une moyenne de 10
items. C’est par exemple le cas de 1’échelle de mesure du soutien social de Caron (2013) que
nous avons utilisé dans notre questionnaire qui présentent des qualités psychométriques plus
que satisfaisantes. La réduction des échelles de mesure en Ressources humaines présentent de
nombreux avantages au moment du traitement de données pour le chercheur mais également
pour les répondants : par expérience, nous savons qu’ils sont plus réticents a participer a des
questionnaires de plus de cinq minutes. Et c’est, sans compter le risque de perte de
concentration, de réponses systématiques et autres biais externes pendant 1’administration de
questionnaires plus longs'®’. Nous suggérons donc & nos confréres de prendre en compte ce

facteur a I’étape de construction d’échelles de mesure.

Les différentes limites que nous venons de présenter ouvrent des voies de recherches qui

mériteraient une attention particuliére dans de futures études.

D. Les voies de recherche

Ce travail doctoral tirant a sa fin, nous allons revenir sur les points les plus importants qui ont
rythmé notre parcours. Contrairement aux croyances communes, les réseaux sociaux ne
rendent pas plus individualistes, plus déprimés ou plus stressés. Au contraire, leur utilisation
semble faciliter la communication et les relations sociales puisque les relations numériques
tendent souvent a devenir réelles lorsque le lien devient fort. De méme, la différence entre les
relations numériques et les relations face a face tend a disparaitre puisque les unes ne
sauraient remplacer les autres. Il s’agit d’un role de relais qui permet a ’une et 1’autre de
produire un meilleur capital social. Les RSN peuvent présenter de nombreux avantages pour
les personnes souffrant de stress, pour peu qu’on en reconnaisse l’apport en termes de
ressources humaines et sociales.

A la suite de cette recherche, quelques voies sont a explorer. Par exemple, il serait intéressant
de mieux mesurer I’impact des réseaux sociaux dans la gestion du stress a travers 1’étude

comparative des manifestations de stress chez deux groupes de travailleurs (utilisateurs et non

187 , . . . . .
8 L>échelle construite pour mesurer un concept est souvent introduite dans un questionnaire avec d’autres

échelles. Au-dela de 100 items, un questionnaire devient lourd & administrer et s’expose davantage aux risques
de biais (effets de halo, de contamination, de polarisation des réponses, données manquantes) ... (Roussel,
2006).
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utilisateurs des réseaux sociaux). Une autre étude pourrait porter sur la méme population que
celle étudiée dans cette recherche mais avec la prise en compte du degré d’activisme sur les
réseaux comme variable modératrice. Ensuite, il est nécessaire d’envisager la construction
d’une échelle de mesure de la Sociabilité en ligne et du soutien social en ligne : le choix d’une
échelle de mesure est une étape déterminante de la recherche en sciences de gestion. Quand le
concept étudié n’a pas été abordé dans la littérature, dans les mémes conditions d’application
que le chercheur, il se retrouve dans 1’obligation de construire une échelle spécifique au
concept et au terrain d’étude (Benraiss, 2004). Les différentes difficultés rencontrées au cours
de I’analyse de données nous poussent a envisager et a encourager la construction d’échelles
adaptées a la mesure du capital social numérique sur les réseaux sociaux. Une échelle plus
adaptée permettrait de pouvoir mieux analyser et comprendre le phénomeéne et ensuite de

pouvoir I’étendre a d’autres problématiques de la gestion des entreprises.

Cependant, 1’un des intéréts principaux de ce travail concerne les nombreuses perspectives
qu’il laisse entrevoir. En ce qui concerne la gestion des ressources humaines, il s’ouvre une
voie de recherche sur les effets du capital social numérique sur la performance des travailleurs

et sur I’engagement au travail. Nous nous proposons d’en poser quelques bases.

1. Mobilisation du capital social pour la performance et 'engagement

De la campagne de communication de Barack Obama dans les élections présidentielles de
2008 au mouvement mondial des indignes en 2012 en passant par le printemps arabe en fin
2010, les RSN ont démontré durant ces événements leur capacité a réunir, fédérer et méme
coproduire de I'information. lls sont dotés d'un potentiel assez élevé en termes de diffusion de
I'information et de la mobilisation des acteurs sociaux (Azzouz, 2014). Cette mobilisation

englobe plusieurs aspects qui peuvent étre utiles aux entreprises mais aussi aux employeés.

1.1. La mobilisation du capital social numérique pour la performance

La performance des équipes, c’est-a-dire leur capacité a atteindre des buts (efficacité) en
utilisant une quantité limitée de ressources (efficience) constitue un enjeu managérial central
(Mathieu et coll. 2008). L’intensité des interactions passées et/ou présentes entre les membres

d’une équipe de travail crée des opportunités pour des interactions répétitives, grace a la force
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des relations et au temps qui leur est consacré, et permet de mettre en ceuvre plus facilement
les activités courantes (Chiu et coll. 2006). La performance des entreprises dépend du
leadership des entrepreneurs mais aussi de leurs interactions sociales. Les entrepreneurs
prennent souvent des décisions fondées sur I'amitié, les conseils d'amis et autres relations, ce
qui a de fortes implications pour les petites entreprises (Bennett et Robson, 1999). Nahapiet et
Ghoshal (1998) pensent que le capital social est aussi une caractéristique importante des
firmes au travers des relations d’échange avec leurs parties prenantes (clients, fournisseurs et
employés) et peut leur générer indéniablement des avantages concurrentiels. 1l apparait des
lors que les relations sociales semblent capitales dans la réussite de 1’entreprise. Pour Landier
(2015), les entreprises doivent s’efforcer de réduire le risque social qui pese sur elles en
répondant aux attentes sociales des employés. Ce risque consiste, soit en ’apparition de
tensions sociales susceptibles de déboucher sur des mouvements de greve, soit, de facon
moins visible mais autrement colteuse, sous la forme d’une tendance au désengagement des
salariés. Aussi, la mise au point d’un capital de relations sociales par les dirigeants
d’entreprises pourrait étre 1’'une des voies d’accés a la performance. Rappelons que Burt
(1997) considérait qu’un dirigeant doit apporter trois catégories de ressources a son entreprise

il s’agit des ressources financiéres, humaines et sociales. Non seulement pour les
opportunités, mais parce que ces ressources sont aussi utiles pour autres membres de
I’organisation & travers le soutien social entre autres. Le Soutien Social, est considéré comme
la principale ressource qui peut réduire le stress au travail. (Halbesleben, 2006), et augmenter
le bien-étre des employés (Luszczynska et Cieslak, 2005). Ces différents auteurs ont aussi
constate que le Soutien Social atténuait la relation entre le stress au travail et la performance.
(Dagenais et Privé (2010) préconisaient d’ailleurs comme stratégie d’amélioration du bien-
étre du travailleur, et celui de 1’organisation par ricochets, une politique qui consisterait a
s’assurer de I’adéquation entre les individus qui travaillent ensemble, de maniére a permettre

I’émergence de relations sociales enrichissantes'®.

La performance des collaborateurs au travail est donc influencée par la quantité de Soutien
Social. Ce résultat est uniquement possible dans le cas ou le salarié a pu obtenir du soutien de
ses relations sociales. En 1’absence de relations sociales satisfaisantes, il ne peut compter que
sur lui-méme et ne peut donc bénéficier d’un soutien suffisant. C’était toutefois le cas avant

les resultats de cette recherche. Les Réseaux Sociaux Numeriques semblent avoir changé la

188 Favoriser des relations interpersonnelles positives (Dagenais et Privé, 2010, p.75.)
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donne : les travailleurs, et en particulier ceux qui ont des difficultés a socialiser en dehors des
Réseaux Sociaux Numériques, peuvent désormais se procurer des ressources sociales, dont du
Soutien Social en ligne. Le résultat de notre recherche, offre aux managers des Ressources
Humaines, un moyen d’agir sur le bien-étre et la performance de leurs collaborateurs qui ont
peu/pas de capital social en les encourageant a créer et entretenir un capital social numérique.
Ce capital social, ayant des effets similaires a celui de leurs collegues fortement sociables,

leur permettrait de mieux gérer les situations de stress liées aux exigences de I’emploi.

1.2.  Lamobilisation du capital social numérique pour I'’engagement

L’engagement envers 1’organisation constitue un important levier de fidélisation des
employés et a des incidences positives sur la productivité et sur la performance des
organisations (Paul et Anantharaman, 2003 ; CIPD, 2009). Meyer et Allen (1984) le
définissait comme I’attachement, la loyauté et I’identification d’un individu a son
organisation. Par exemple, un individu pourrait percevoir un lien d’attachement entre lui-
méme et 1’organisation qui I’emploie. Ce lien d’attachement s’explique par le désir sincére de
I’individu a continuer a travailler pour cette organisation, tout autant que par un sentiment
d’obligation morale de maintenir son lien d’emploi. L’engagement affectif représente un
attachement émotionnel, un état d’esprit caractérisé par un désir personnel de demeurer aupres
de la cible d’intérét. Cette forme d’engagement référe & une identification avec la cible
d’intérét et a une implication aupres de celle-ci. L’engagement normatif correspond plutot a
un sentiment de loyauté d’obligation morale : les individus éprouvant un fort engagement
normatif demeurent auprés de la cible d’intérét parce qu’ils se sentent moralement obligés de
le faire. Finalement, I’engagement de continuité se base pour sa part sur la perception du cotit
potentiel d’une rupture du lien contractuel avec la cible d’intérét. Par exemple, les individus
éprouvant un fort engagement de continuité envers 1’organisation y demeurent parce qu’ils
doivent le faire, et ce, pour différentes raisons. Les individus dont I’engagement affectif est
fort, ont tendance a adopter des comportements qui surpassent les attentes spécifiées, alors
que cela n’est pas nécessairement le cas pour les individus dont I’engagement est basé sur un
sentiment d’obligation (Meyer et Herscovitch, 2001). A I’issue de cette recherche, nous
proposons aux entreprises, un moyen d’agir sur I’engagement affectif de leurs employés en
les encourageant a ’utilisation des Réseaux Sociaux Numériques. Une utilisation malgré tout
specifique puisqu’elle devra étre orientée vers une quéte de ressources sociales. Les

travailleurs en géneral, et ceux a faible Sociabilité en particulier pourraient se sentir plus
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engageés, si leur besoin de capital social, était pris en compte par 1’entreprise.

Que ce soit pour agir sur I’engagement ou la performance, les entreprises peuvent encourager
la création de groupes sociaux sur les plateformes accessibles a tous, ou opter pour des
Réseaux Sociaux d’Entreprise (RSE) plus souples. Ces derni¢res ont 1’avantage d’étre des
outils de communication et de collaboration efficaces et peuvent donc étre mobilisés pour
autre chose que de I’intranet 2.0. Azzouz (2012) recommandait déja aux entreprises d’agir sur
la motivation des travailleurs en s’intéressant aux besoins™® qu’ils veulent satisfaire via les
RSN. Les Réseaux Sociaux Numeériques, et les RSE en particulier, permettent aux entreprises
de pouvoir cibler leurs actions correctives en agissant sur les facteurs contextuels susceptibles

d’influencer le comportement des travailleurs.

2. Lemotdela fin

« Toutes les grandes ruptures dans ’histoire des technologies de communication ont suscité
des controverses prenant la forme de véritables « paniques morales ». Avant internet, la
photographie, le rail, le téléphone ou la télévision ont déclenché d’intenses débats cristallisant
des craintes de tous ordres. L’essor accéléré des réseaux sociaux dans le monde fait naitre le
méme type d’interrogations. S’y confronte la promesse euphorique d’un monde d’échanges
horizontaux et sans intermédiaires entre les individus a la menace catastrophiste d’une
disparition de la vie privée et d’une société de surveillance généralisée, dans laquelle chacun
vivrait sous le controle et le regard des autres » (Cardon, 2011, p.149). Pour Grossetti (2014),
les Réseaux Sociaux Numeériques « ne vont pas bouleverser les réseaux classiques. lls les
rendent plus tangibles, plus manipulables. Il est probable qu’ils favorisent le renouvellement
rapide des liens les plus faibles et la diversification des expériences relationnelles. Ils
renforcent probablement des tendances plus générales de 1’évolution des relations
interpersonnelles et des réseaux... Ce que font les réseaux numériques aux réseaux sociaux
est donc simplement de donner plus d’ampleur a leurs évolutions qui sont liées a bien d’autres

facteurs. Ces évolutions semblent aller dans le sens d’une 1égére régression des liens forts et

189Ces besoins sont au nombre de trois et correspondent aux bénéfices des réseaux sociaux qu’ont identifié
Venkatesh et Brown (2001). Ce sont des besoins utilitaires (création de liens, élargissement du réseau, maintien
des contacts), sociaux (une personne peut intégrer une communauté en ligne par altruisme ou pour combler un
besoin de sociabilité, de contrdle social, de reconnaissance ou de visibilité, ou encore d'affiliation, ou de lien
d'apprentissage) et hédoniques (potentiel d’évasion ou d’acquisition d’émotions positives via les communautés
virtuelles).
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d’un accroissement des liens faibles, mais surtout d’un renforcement des inégalités
relationnelles et de I’homophilie » (p.205). A moins de construire des stratégies sociales
évoluées, il est fort probable que les Réseaux Sociaux Numériques aient les mémes défauts

que les réseaux sociaux réels (Guillaud, 2012).

La prise de conscience des entreprises sur I’influence du stress et ’ampleur des
pertes économiques qu’il peut occasionner a conduit a une prolifération des recherches autour
du sujet. Cependant, les opinions divergent quant a la cause premiére du stress professionnel :
caractéristiques individuelles ou conditions de travail. Dolan et Arsenault (2009) avaient
établi que ce sont les différences de caractéristiques personnelles telles que la Sociabilité qui
influe sur la réponse au stress, indépendamment de certaines conditions de travail. Dans cette
recherche, nous avons apporté des précisions quant a la gestion du stress chez les travailleurs
qui ont une Sociabilité faible. 1l est donc important pour les entreprises de prendre en compte
les particularités de leurs employés et de leur proposer un accompagnement adapté a leurs
besoins. Cette recherche leur permet de comprendre le role que peut jouer les RSN dans
I’accompagnement des travailleurs en général et de ceux a faible Sociabilité en particulier. Le
concept de capital social numérique pourrait déboucher sur des stratégies de prévention axées
sur le travailleur et sur les moyens de ’aider a gérer son stress a partir de son utilisation des
Réseaux Sociaux Numériques. Ce travail doctoral espére étre le premier né d’une grande

famille de recherches sur le sujet.
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Annexe 1. Notice d’explication des Réseaux Sociaux Numériques
(Mercklé, 2016, p.90)

« En quoi consistent les réseaux sociaux en ligne ?

Derriére Facebook (1,49 milliard d'utilisateurs actifs mensuels), il existe en réalité de tres
nombreux autres sites de réseaux sociaux en ligne extrémement populaires, mentionnés ici
dans l'ordre décroissant du nombre d'utilisateurs actifs mensuels a la fin de I'année 2015 :
YouTube (partage de vidéos, 1 milliard d'utilisateurs), WhatsApp (900 millions
d'utilisateurs), QQ (messagerie instantanée chinoise, 850 millions), Messenger (messagerie
instantanée, 700 millions), QZone (service genéraliste chinois, 600 millions), WeChat
(messagerie instantanée, 600 millions), Tumblr (plateforme de blog, 420 millions),
Instagram (partage de photos et de vidéos, 400 millions), Google + (350 millions), Skype
(300 millions), Twitter et son systeme de micro-blogging instantané par messages de
140 caractéeres au maximum (300 millions d'utilisateurs), Baidu Tieba (service généraliste
chinois, 300 millions), Tumbler (partage de photos, 250 millions), Viber (250 millions),
SoundCloud (partage de musique, 200 millions), Sina Weibo (le « Twitter » chinais,
150 millions), Pinterest (partage de photos, 150 millions), le nouveau venu Snapchat, tres a
la mode chez les adolescents (150 millions), le réseau professionnel LinkedIn
(100 millions), VKontakte (service généraliste russe, 100 millions).

En quoi consistent ces réseaux sociaux en ligne ? Au-dela de leurs spécificités respectives, ces

plates-formes électroniques ont pour caractéristiques communes d'offrir a leurs utilisateurs :

1) la possibilité de créer un espace personnel de présentation de soi, ou ils peuvent mettre a
disposition de tous les informations et les images qu'ils souhaitent, leur permettant de dire ce
qu'ils sont et ce qu'ils font, ce qui définit leur « profil »

2) la possibilité d'accéder, selon des modalités et a des degrés variés, aux « profils » mis en
ligne selon le méme principe par les autres membres du réseau

3) la possibilité de nouer des relations avec des membres du réseau, relations qui font ensuite
partie de leurs « profils » respectifs, et contribuent donc ainsi a les définir, puisque la liste des

« amis » peut étre affichée dans le profil au méme titre que les golts musicaux ou littéraires.

Les relations « a distance » ainsi entretenues peuvent donc étre multiformes, du simple acte

de friending (néologisme anglais désignant le fait de se reconnaitre et de s'afficher
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mutuellement comme « amis », et donc le lien existant entre deux profils) & I'échange de
messages et de contenus multimédias (photos, musiques, vidéos). Ces relations électroniques
a distance, en particulier par rapport aux relations en face a face, ont elles-mémes un certain
nombre de spécificités [Proulx, 2006] : elles sont désincarnées, puisque les corps des
interlocuteurs ne sont plus visibles, du moins si les profils ne comportent pas de
représentations photographiques de soi; elles sont déterritorialisées, puisqu'elles ne
nécessitent pas la coprésence des interlocuteurs dans un espace topographique déterminé, sauf
dans certains cas particuliers, tels ceux que constituent les jeux en réseau comme World of
Warcraft ; enfin, elles peuvent étre désynchronisées, dans la mesure ou les réseaux sociaux,
Internet et plus généralement les nouvelles technologies de communication, apres le lent
déclin des relations épistolaires tout au long du XX® siécle, marquent un retour spectaculaire
de la « communication asynchrone » (répondeur téléphonique, SMS, WhatsApp, Snapchat,

courrier électronique, groupes de discussion...) ».
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Annexe 2.  Echelles utilisées et items correspondant.

[.  Déséquilibre Effort/Récompense de Siegrist (1995).
(Version francaise utilisée par Moisson)

—

. Je suis constamment pressé(e) par le temps a cause d’une forte charge de travail
. Je suis fréqguemment interrompu(e) et dérangé(e) dans mon travail

. J’ai beaucoup de responsabilités a mon travail

. Je suis souvent contraint(e) a faire des heures supplémentaires

. Mon travail exige des efforts physiques pas d’accord

. Au cours des dernieres annees, mon travail est devenu de plus en plus exigeant
. Je recois le respect que je mérite de mes supérieurs

. Je recois le respect que je mérite de mes collégues pas d’accord

O 00 ~N OO W»n b~ WLWODN

. Au travail, je bénéficie d’un soutien satisfaisant dans les situations difficiles

10. On me traite injustement a mon travail

11. Je suis en train de vivre ou je m’attends a vivre un changement indésirable dans ma
situation de travail

12. Mes perspectives de promotion sont faibles

13. Ma sécurité d’emploi est menacée

14. Ma position professionnelle actuelle correspond bien a ma formation

15. Vu tous mes efforts, je recois le respect et I’estime que je mérite & mon travail

16. Vu tous mes efforts, mes perspectives de promotion sont satisfaisantes

17. Vu tous mes efforts, mon salaire est satisfaisant.

II.  PSI (Political Skills Inventory de Ferris et al. (Networking ability)
Ferris et al. (2005) traduit par Dagot et al. (2014)

1. I spend a lot of time and effort at work networking with others. *

Vous dépensez beaucoup de temps au travail pour développer vos relations sociales.

2. At work, I know a lot of important people and am well connected.

Au travail, vous connaissez beaucoup de gens importants avec qui vous entretenez de bons
rapports.

3. I am good at using my connections and networks to make things happen at work.

Vous étes bon lorsqu’il s’agit d utiliser vos connaissances relationnelles et vos réseaux afin

que des choses adviennent au travail.
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4. | have developed a large network of colleagues and associates at work who | can call on for
support when | really need to get things done.

Vous avez développé un large réseau de collégues et de collaborateurs a qui vous pouvez
faire appel lorsque vous avez vraiment besoin que les choses avancent.

5. I spend a lot of time at work developing connections with others.

Vous consacrez beaucoup de temps et d’efforts a entretenir les réseaux de relations de
travail.

6. 1 am good at building relationships with influential people at work.

Vous étes bon lorsqu’il s’agit de construire des relations avec des personnes influentes au
travail.

7. It is important that people believe | am sincere in what | say and do.

Il est important pour vous que les gens vous croient sincére dans ce que vous dites et ce que
vous faites.

8. When communicating with others, 1 try to be genuine in what I say and do.

Quand vous communiquez au travail, vous essayez d’étre vrai dans vos paroles et vos actes.

9. I try to show a genuine interest in other people.

Vous essayez de montrer un véritable intérét aux autres.

10. I always seem to instinctively know the right thing to say or do to influence others.

Vous savez toujours instinctivement ce qu’il faut dire ou faire pour influencer les autres.

11. I have good intuition or savvy about how to present myself to others.

Vous avez une bonne intuition lorsqu’il s’agit de vous présenter a de nouvelles personnes.

12. 1 am particularly good at sensing the motivations and hidden agendas of others.

Vous étes particulierement doué pour sentir les motivations et les attentes cachées des autres.
13. I pay close attention to people’s facial expressions.

Vous faites attention aux expressions faciales des gens.

14. 1 understand people very well.

Vous comprenez tres bien les gens.

15. It is easy for me to develop good rapport with most people.

Il est facile pour vous de développer de bons rapports avec la plupart des gens.

16. I am able to make most people feel comfortable and at ease around me.

Vous étes capable de faire que les gens autour de vous se sentent bien, a [’aise.

17. 1 am able to communicate easily and effectively with others.

Vous communiquez facilement et efficacement avec les autres.
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18. I am good at getting people to like me.

Vous arrivez facilement a vous attirer la sympathie des autres.

[II.  Echelle de mesure de I'adaptabilité sociale -Self-Monitoring Scale (Snyder et
Gangestad, 1986)190

1. I find it hard to imitate the behavior of other people.

J'ai de la difficulté a imiter le comportement d’autrui.

2. At parties and social gatherings, | do not attempt to do or say things that others will
like. (F)(.20)

Lors d’une féte ou d’une réunion amicale, je n’essaie pas de faire ou de dire ce qui plaira

aux autres.

3. I can only argue for ideas which | already believe.

Je ne peux défendre que les idées auxquelles je crois déja.

4. 1 can make impromptu speeches even on topics about which | have almost no
information.

Je peux improviser un discours méme sur un sujet que je connais a peine.

5. 1l guess | put on a show to impress or entertain others.

Je joue la comédie pour impressionner ou divertir les autres.

6. | would probably make a good actor.

Je serais probablement un bon acteur.

7. Inagroup of people I am rarely the center of attention*.

C’est rarement sur moi que se concentre [ attention dans un groupe.

8. In different situations and with different people, I often act like very different persons.

Je modifie souvent mon comportement selon les circonstances et selon les personnes avec

lesquelles je me trouve.

9. 1 am not particularly good at making other people like me*.

J’ai du mal a me faire aimer des autres.

10. I'm not always the person | appear to be.

Je ne suis pas toujours la personne que je semble étre.

11. 1 would not change my opinions (or the way | do things) in order to please someone or

win their favor.

1% Tes items accompagnés d’un astérisque sont ceux considérés comme inversés. Ils étaient
initialement considérés comme des indicateurs de faible adaptabilité sociale par I’auteur.
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1l n’est pas question que je change ma fagon d’étre ou d’agir pour plaire aux autres ou
pour gagner leur approbation.

12. I have considered being an entertainer.

J’ai déja songé a devenir acteur.

13. I have never been good at games like charades or improvisational acting*.

Je n’ai jamais été trés doué pour les jeux comme les charades ou [’'improvisation
théatrale.

14. 1 have trouble changing my behavior to suit different people and different situations®*.
J’ai de la difficulté a modifier mon comportement pour m’adapter aux gens et aux
situations.

15. At a party | let others keep the jokes and stories going*.

Lors d’une féte, je laisse aux autres le soin de faire des blagues et de raconter des
histoires.

16. | feel a bit awkward in public and do not show up quite as well as | should*.

Je me sens un peu gauche en présence d’autres personnes et je ne fais pas une aussi
bonne impression que je devrais.

17. 1 can look anyone in the eye and tell a lie with a straight face (if for a right end).

Je peux mentir a n’importe qui sans broncher, en le fixant droit dans les yeux, si c est
pour une bonne cause.

18. I may deceive people by being friendly when I really dislike them.

1l m’arrive de duper quelqu 'un en me montrant amical envers lui, alors que je ne [’aime

pas du tout.

IV.  Echelle Réduite de Provisions sociales (Caron, 2013)

1. 1l'y ades personnes sur qui je peux compter pour m‘aider en cas de réel besoin.

2. 1l'y ades personnes qui prennent plaisir aux mémes activités sociales que moi.

3. Jai l'impression de faire partie d'un groupe de personnes qui partagent mes attitudes
et mes croyances.

4. Jai des personnes proches de moi qui me procurent un sentiment de sécurité affective
et de bien-étre.

5. 1l y aquelqu'un avec qui je pourrais discuter de décisions importantes qui concernent

ma vie.
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6. Jai des relations ou sont reconnus ma compétence et mon savoir-faire.

7. 1l y a une personne fiable a qui je pourrais faire appel pour me conseiller si j'avais des
problemes.

8. Je ressens un lien affectif fort avec au moins une autre personne.

9. Il yades gens qui admirent mes talents et habiletés.

10. Il y a des gens sur qui je peux compter en cas d'urgence.

V.  Echelle de Mesure du Burn out (Shirom et Melamed) traduit par Sassi et Neveu
(2010)

. Je me sens fatiguee(e).

. Je n’ai aucune énergie pour aller au travail le matin.
. Je me sens physiquement vidé(e).

. J’en ai par-dessus la téte.

. J’ai I’impression que mes batteries sont a plat.

. Je me sens épuisé(e).

. Je peine a réfléchir rapidement

. J’ai du mal a me concentrer.

O o0 N O U b~ W N

. J’ai ’impression de ne pas avoir les idées claires.

10. J’ai I’impression que je n’arrive pas a concentrer mes pensées.

11. J*éprouve de la difficulté a réfléchir a des choses complexes.

12. Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes collegues.

13. Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement avec les collégues.

14. Je me sens incapable d’étre proche de mes collégues.

VL.  L’échelle de détresse psychologique Kessler (K6)

L’échelle comprend six questions sur les états émotifs, chacune de celles-ci ayant une cote
entre O«jamais»et 4«toutletemps». Les résultats des six questions sont alors additionnés, le
nombre total atteignant un minimum de 0 et un maximum de 24. Un faible pointage indique
un faible niveau de détresse psychologique, tandis qu’un pointage élevé indique un niveau de
détresse psychologique élevé.

Les questions suivantes traitent de la fagon dont vous vous étes senti au cours des 30
derniers jours.

1. Au cours des 30 derniers jours, a quelle fréquence vous étes-vous senti inutile?(Si
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nécessaire : Diriez-vous que c'est "toujours", "genéralement”, "parfois”, "rarement” ou

"Jamais"?)

2. Au cours des 30 derniers jours, a quelle fréquence vous étes-vous senti que tout était un
effort?(Si nécessaire : Diriez-vous que c'est "toujours”, "généralement”, "parfois"”, "rarement"

ou "jamais"?)

3. Comment souvent vous sentiez vous si déprimé que plus rien ne pouvait vous mettre de
bonne humeur?(Si nécessaire : Diriez-vous que c'est "toujours”, "généralement”, "parfois",

"rarement” ou "jamais"?)

4. Au cours des 30 derniers jours, a quelle fréquence vous étes-vous senti agité?(Si nécessaire

: Diriez-vous gue c'est "toujours”," généralement”, "parfois”, "rarement” ou "jamais™?)

5. Au cours des 30 derniers jours, a quelle fréquence vous étes-vous senti désespéré? Diriez-

Vous que c'est "toujours”, "généralement"”, "parfois”, "rarement” ou "jamais"?

6. Au cours des 30 derniers jours, a quelle fréquence vous étes-vous senti nerveux? Diriez-

Vous que c'est "toujours”, "généralement”, "parfois", "rarement"” ou "jamais"?

VII.  L’échelle de mesure de la Satisfaction au Travail (MSQ de Weiss et coll. (19617)
traduit par Roussel (1994)

Dans votre emploi actuel, étes-vous satisfait(e)?

Des conditions de travail?
Des possibilités de faire des choses différentes de temps en temps ?
De votre importance aux yeux des autres ?

De la maniére dont votre supérieur dirige ses employés (rapports humains) ?

o B~ w0 D

De la compétence de votre supérieur dans les prises de décisions (compétence
techniques)

6. Des possibilités de faire des choses qui ne sont pas contraires a votre conscience

7. De la stabilité de votre emploi ?

8. De vos possibilités d’avancement ?

9. Des possibilités d’aider les gens dans I’entreprise ?

10. Des possibilités de dire aux gens ce qu’il faut faire ?
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Des possibilités de faire des choses qui utilisent vos capacités ?

De la maniere dont les régles et les procédures internes de 1’entreprise sont mises en
application ?

De votre salaire par rapport a I’importance du travail que vous faites?

Des possibilités de prendre des décisions de votre propre initiative ?

Des possibilités de rester occupé(e) tout le temps au cours de la journée de travail ?
Des possibilités d’essayer vos propres méthodes pour réaliser le travail ?

Des possibilités de travailler seul(e) dans votre emploi ?

De la maniére dont vos collégues s’entendent entre eux ?

Des compliments que vous recevez pour la réalisation d’un bon travail ?

Du sentiment d’accomplissement que vous retirez de votre travail ?
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Annexe 3.  Questionnaire d’enquéte

Senen TR 2w 0 1 Fechene an

cergam

Réseaux sociaux et comportements

1. Bienvenue cher{e)
participant(e)!

Dans le cadre de ma thése a l'université d'Aix-Marseille, je réalise une étude sur les réseaux sociaux et
le comportement humain. Votre avis m'est indispensable pour la mener a bien. Le questionnaire dure

environ dix minutes et les questions porteront sur des affirmations; vous devrez indiquer votre

degré d'accord en sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle (le
choix varie de "pas du tout d'accord™ a "tout a fait d'accord”). |l n'y a pas de bonnes ou mauvaises
réponses, le questionnaire est totalement anonyme et les résultats vous seront communiqués si vous le
souhaitez. Je vous prie donc, de bien vouloir répondre sincérement a chacune des questions suivantes
pour me permettre d'en exploiter les résultats.

Votre avis m'est précieux!
Bénédicte AFFO

Doctorante en Ressources Humaines
benedicte.affo@iae-aix.com
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Réseaux sociaux et comportements

2. Votre
réseau

Ces questions concernent la gestion de vos relations sociales

" 1. Merci d'indiquer votre degré d'accord avec les affirmations suivantes en
sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle

Pas du tout Assez peu en  Ni d'acoordini Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord acocord pas d'accord daccord D'accord d'accond

Je dépense

beaucoup de

temps au travail

pour développer

mes relations

sociales

Je connais
beaucoup de gens
importants avec
lesquels
j'entretiens de bons
rapports

Je sais bien utiliser
mes
connaissances
relationnelles et & N ; & g N 3
mon réseau afin

d'obtenir des
faveurs
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J'ai développé un
large réseau de
personnes que je
peux contacter
quand j'ai besoin
de support

Je consacre
beaucoup de
temps et d'efforts a
entretenir mon
réseau de
relations

Je sais construire
des relations avec
les personnes
influentes de mon
entourage

Il est important
pour moi gue les
gens me croient
sincere dans ce
que je dis et ce
que je fais

Quand je
communigue avec
les autres, j'essaie
d'étre vrai(e) dans
mes paroles et
mes actes

Jessaie de
montrer un
véritable intérét
aux autres

Je sais toujours
instinctivement ce
qu'il faut dire ou
faire pour
influencer les
autres

Je sais bien me
présenter a de
nouvelles
personnes

Assez peu en  Ni d'accord/ni

Tout & fait
D'accord d'accord
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Pas du 1out Assez peuen Nidaccordni  Assez Tout & fait
daccord  Pasd'accord  accord  pas daccord  daccord D'accord d'accord

Je suis

particulierement

doué(e) pour sentir ~ — ~ -~

les motivations et

les attentes

cachées des autres

Je fais attention
aux expressions () () ® M 2, &)
faciales des gens

Je comprends trés
bien les gens

Il est facile pour

moi de développer

de bons rapports ) () e )
avec la plupart des

gens

Je suis capable de

mettre a l'aise les ~ ~ S
gens autour de ‘ ‘

moi.

Je communique

facilement et ~ S —~
efficacement avec

les autres

Jarrive facilement
a m'attirer la
sympathie des
autres.

" 2. Merci d'indiquer votre degré d'accord avec les affirmations suivantes en
sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle

Pas du tout Asser peu en  Ni d'accord/ni Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord daccord D'accord d'accord
Je trouve qu'il est
difficile dimiter le ~ ~ — — = .
comportement
d'autres personnes
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Lors des fétes ou
de rencontres entre
amis, je n'essaye
pas spécialement
de dire ou de faire
des choses pour
plaire aux autres

Je ne peux
défendre que des
idées auxquelles je
crois

Je suis capable de
faire des discours
improvisés a
propos de sujets
dont je ne connais
pratiquement rien
Je pense qu'il
m'arrive de me
donner en
spectacle pour
impressionner ou
amuser les autres
Je ferais
probablement un(e)
bon(ne) acteur
(actrice)

Dans un groupe de
personnes, je suis
rarement le centre
d'attention

Dans des
situations
différentes, et avec
des personnes
différentes, j'agis
souvent comme Si
j'étais une
personne différente

Pas du tout Assez peu en  Ni d'accord/ni Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord daccord Daccord d'accord
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Je ne suis pas
spécialement
doué(e) pour faire
en sorte que les
personnes
m'aiment

Je ne suis pas
toujours la
personne que j'ai
l'air d'étre

Je ne changerais
pas mon opinion
ou ma maniere
d'agir dans le but
de plaire a
quelgu'un ou de
gagner ses faveurs

J'ai déja pensé(e)
a devenir artiste de
spectacles

je n‘ai jamais été
bon dans les jeux
comme les
improvisations ou
les mimes

j'ai des difficultés a
modifier mon
comportement pour
convenir a
différentes
personnes et a
différentes
situations

Lors des fétes ou
de rencontres entre
amis, je laisse les
autres raconter les
blagues et les
anecdotes
amusantes

Pas du tout
draccord

Asser peu en  Ni d'accordni
Pas d'accord acooed pas d'acoord

daccord

D'accord

Tout & fait
daccord
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Pas du tout Assez peuen Nidaccordini  Asser Tous & fait
daccord  Pasdaccord  accord pas daccord  Caccord Daccord daceord

Je me sens un peu

maladroit en la

compagnie d'autres

personnes et je ne ) 7} ) ' ) ) )

me mets pas en

valeur comme je le

devrais

Je peux regarder
n'importe qui droit
dans les yeux et
dire un mensonge Y : () ) =, M)
tout en conservant
un visage
impassible

Il peut m'arriver de
tromper des gens
en étant amical
quand, en réalité,
je ne les apprécie
pas

" 3. Merci d' indiquer votre degré d'accord avec les affirmations suivantes en
sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation dans_la vie réelle
(hors réseaux sociaux)

Pas du tout Assez peuen Nidaccordni  Assez Tout & fait
Gaccord  Pasd'accord  accord  pas daccord  accord Daccord d'accord

Iy ades

personnes sur qui

je peux compter ; —~ ~ N

pour m'aider en

cas de réel besoin.

Ilyades

personnes qui

prennent plaisir ~
aux mémes

activités sociales

que moi.
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J'ai l'impression de
faire partie d'un
groupe de
personnes qui
partagent mes
attitudes et mes
croyances.

J'ai des personnes
proches de moi qui
me procurent un
sentiment de
sécurité affective et
de bien-étre.

Il'y a quelquun
avec qui je pourrais
discuter de
décisions
importantes qui
concernent ma vie.

J'ai des relations
oU sont reconnus
ma compeétence et
mon savoir-faire.

Il y a une personne
fiable a qui je
pourrais faire appel
pour me conseiller
si javais des

problémes.

Je ressens un lien
affectif fort avec au
moins une autre
personne.

Il y a des gens qui
admirent mes
talents et habiletés.

Il y a des gens sur
qui je peux
compter en cas
d'urgence.

Pas du out
daccord

Asser peu en  Ni d'accord/ni

Pas d'accord acoord pas d'accord

Assez
daccord

"4, A présent, merci d' indiquer votre degré d'accord avec les affirmations suivantes

Tout & fait

D'accord d'accord
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en sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation sur les
réseaux sociaux (Linkedin, Facebook, Viadeo, etc. )

Pas du 1out Asser pau en  Ni d'accordni Asser Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord daccord D'accord d'accord
Ilyades
personnes sur qui
je peux compter ® @ My o P

pour m'aider en
cas de réel besoin.

Ily ades
personnes qui
prennent plaisir
aux mémes
activités sociales
que moi.

J'ai l'impression de

faire partie d'un

groupe de

personnes qui ) ) S ' ®
partagent mes

attitudes et mes

croyances.

J'ai des personnes

proches de moi qui

me procurent un - ~ — — ~ —~
sentiment de

sécurité affective et

de bien-étre.

Il'y a quelqu'un

avec qui je pourrais

discuter de -~ : ~ G ) 8
décisions ' ' ‘
importantes qui

concernent ma vie.

J'ai des relations
ol sont reconnus
ma compeétence et
mon savoir-faire.

Il y a une personne

fiable a qui je

pourrais faire appel = = = = 5 = 2
pour me conseiller ‘
si favais des

problémes.
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Pas du tout Asser peuen Nidacoordini  Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord daccord D'accord d'accord

Je ressens un lien

affectif fort avec au

moins une autre

personne.

Il y a des gens qui
admirent mes ) () - @ B \ '
talents et habiletés.

Il y a des gens sur
qui je peux
compter en cas
d'urgence.
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Réseaux sociaux et comportements

3. Votre
sentiment

Ces questions portent sur votre sentiment actuel. Nous vous rappelons que les réponses sont
anonymes et resteront confidentielles. Merci

" 5. Merci d' indiquer votre degré d'accord avec les affirmations suivantes en
sélectionnant la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle

Pas du out Asser peu en Ni daccord/Ni Assez Tout A fait
daccord Pas d'accord accord pas d'acoord daccord D'accord daccord
Je me sens
fatigué(e)

Je n'ai aucune
énergie pour aller ) ) ) & \ \
au travail le matin

Je me sens
physiquement
vidé(e)

J'en ai par dessus
la téte

J'ai limpression
que mes batteries v ) () ) )
sont a plat

Je me sens

épuisé(e)

Je peine a réfléchir -~ N
rapidement

J'ai du mal a me

concentrer

Bénédicte AFFO 3 04_



Annexes

Pas du tout Asser peuen Ni daccord/Ni Assez Touw & fait
draccord Pas d'accord acoord pas d'accord daccord D'accord d'accord
J'ai l'impression de
ne pas avoir les ) ) [~ )
idées claires

J'ai l'impression
que je n'arrive pas
a concentrer mes
pensées

J'éprouve de la
difficulté a réfiéchir
a des choses
complexes

Je me sens

incapable de

ressentir les () &) 3 =Y
besoins de mes

collegues

Je sens que je ne

peux pas m'investir

eémotionnellement ) P ( ) ® ® (Y
avec mes

colléegues

Je me sens

incapable d'étre

proche de mes

collegues

" 6. Au cours des 30 derniers jours, A quelle fréquence vous étes vous senti(e):...

Jamais Rarement Parfois Souvent Généralement Trés souvent Toujours
inutile ou bon{ne) a ~ ~ - ~ - -
\ \ Y ( \ | \ | |
nen

si fatigué(e) que
tout était un effort

si déprimé(e) que

rien ne pouvait ~ o~ o . o ~ ~
vous mettre de ‘ / '
bonne humeur

agité(e) & @) B
désespéré(e) @ )

nerveux(e) () ) () P ~
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4. Votre
travail

Ces questions portent sur votre ressenti au travail. Les réponses sont, une fois de plus, anonymes et
ne seront exploités que dans le cadre de notre étude. Merci

' 7. Dans votre emploi actuel, étes vous satisfait(e)?

Assez peu  Ni salistaitNe Assez
Trés insatictai taf PR adai catiet Trés satistai

de vos possibilités ~ = . _ =
d'avancement ‘ :

des conditions de
travail

des possibilités de
faire des choses
différentes de
temps a temps

de votre
importance aux
yeux des autres

de la maniére dont
votre supeérieur
dirige ses
employés

de la compétence
de votre supénieur
dans les prises de
décision
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Assezpeu  Ni salistaiUN Asser
Trés insansfad  Insatistait satisfait insatistar satistait Saista  Trés satictait

de la possibilité de

faire des choses

qui ne sont pas @ ) e ' ) )

contraires a votre

conscience

de la stabilité de

votre emploi

des possibilités

d'aider les gens () ( ‘ ( M ) ()
dans l'entreprise

des possibilités de
dire aux gens ce ) ) B ( ~ \ \
qu'il faut faire

des possibilités de

faire des choses = = = ~ . =
qui mobilisent vos ‘ ‘
capacités

de la maniére dont

les régles et les

procédures

internes de ) B
I'entreprise sont

mises en

application

de votre salaire par

rapport a

l'importance du ) ‘ () ) () ) ()
travail que vous

faites

des possibilités de
prendre des
décisions de votre
propre initiative
des possibilités de
rester occupé(e)
tout le temps au ) ) ) ® ® ) )
cours de la joumée

de travail
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Assezpeu  Ni salisfaitiNi Assez
Trés insatislat  Insatisfait satisfail insatisfat salisfait Satisfal  Trés saticfail
des possibilités
d'essayer vos
propres méthodes ) ) ) )
pour réaliser le
travail

des possibilités de
travailler seul(e) () & ( () D) \ \
dans votre emploi

de la maniére dont
vos collegues
s'entendent entre
eux

des compliments

que vous recevez ~ R = -
pour la réalisation ;

d'un bon travail

du sentiment

d'accomplissement ~ -
que vous retirez de

votre travail
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" 8. Merci d'Indiquer votre degré d'accord aux affirmations suivantes en sélectionnant
la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle

Pas du 1out Assez peu en  Ni d'accord/ni Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord taccord D'accord d'accord

Je suis
constamment
pressé(e) par le e oy —~ -
temps a cause
d'une forte charge
de travail

Je suis
fréguemment
interrompu(e) et
dérangé(e)

J'ai beaucoup de
responsabilités a ® ) ® oy '
mon travail

Je suis souvent
contraint(e) de faire
des heures
supplémentaires

Mon travail exige

des efforts ) () { ) ' D ()
physiques

Au cours des

derniéres années,

mon travail est ) ) &' !
devenu de plus en

plus exigeant

" 9. Merci d'indiquer votre degré d'accord aux affirmations suivantes en sélectionnant
la réponse qui correspond le mieux a votre situation actuelle

Pas du tout Assez peu en  Ni d'accord/ni Assez Tout & fait
daccord Pas d'accord accord pas d'accord daccord D'accord d'accord
Je recois le respect
que je mérite de Y ) @ () ) vy )
mes supérieurs

Je recois le respect
que je mérite de ) ) - 'S N \ ~
mes collégues
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Pas du tout Assez peuen Nidacoordini  Assez Tout & fait
daccord  Pasd'accord  accord pas d'accord  accord Draccord d'accord

Au travail, je

bénéficie d'un

soutien satisfaisant 8 & () S a

dans les situations

difficiles

Ma position

professionnelle

actuelle () %] () () & ) )

correspond bien a

ma formation

Vu tous mes

efforts; je recois le

respect et l'estime =) : ® 'S N &
que je mérite a

mon travail

Vu tous mes

efforts, mes

perspectives de ()

promotion sont

satisfaisantes

Vu tous mes
efforts, mon salaire () B () a ()
est satisfaisant

On me traite
injustement a mon ()
travail

Je suis en train de

vivre ou je

m'attends a vivre

un changement ) ) B )
indésirable dans

ma situation de

travail

Mes perspectives

de promotion sont @ ) ) ) & ) M
faibles

Ma sécurité
d'emploi est )] ) ® Y M \ My
menacee
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5. Et pour finir, quelques questions sur
Vvous.

' 10. Vous étes
' un homme

! une femme

11. Votre année de naissance

12. Votre nationalité

ﬂ |

13. Votre situation personnelle

") Vivant seul(e)

| Vivant accompagné(e)

Bénédicte AFFO 3 1 1
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' 14, Votre groupe socio-professionnel
[ 1 Agriculteurs exploitants
() Artisans, commergants et chefs d'entreprise
) Cadres et professions intellectuelles supérieures
[ ) Agents de maitrises
() Employés
) Quvriers
[} Retraités

() Autres personnes sans activité professionnelie

15. Votre ancienneté sur le poste actuel ( en mois et/ou en années)

I

16. Votre ancienneté dans l'entreprise (en mois et/ou en années)
17. Votre secteur d'activité

L I J

" 18. Votre fréquence sur les réseaux sociaux

() Trés souvent
) Souvent

) Parfois

) Rarement

) Jamais
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19. Les réseaux sociaux que vous utilisez sur Internet
D Linkedin

[T] viadeo

[] Twitter

[:] Google +

[”] Facebook

[] whatsapp

EI Autre (veuillez préciser)

l |

20. Veuillez indiquer votre localisation géographique actuelle (pays)

21. Vous pouvez nous laisser ci-dessous votre avis sur cette expérience et/ou vos
contacts si vous souhaitez recevoir les résultats de notre recherche.

|
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Annexe 4.  Récapitulatif des items retenus : KMO, variances et Alphas de Cronbach apres épuration des échelles
Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
ERI Effort 1 0.865 58% 0,820 0,779
Effl : Je suis constamment pressé(e) par le temps a cause d’une forte
charge de travail
Eff2 : Je suis fréquemment interrompu(e) et dérangé(e) dans mon
travail.
Eff3 : J’ai beaucoup de responsabilités a mon travail.
Eff4 : Je suis souvent contraint(e) a faire des heures supplémentaires.
Eff6 : Au cours des derniéres années, mon travail est devenu de plus en
plus exigeant.
Récompense
Recl : Je recois le respect que je mérite de mes supérieurs.
Rec5 : Vu tous mes efforts, je recois le respect et I’estime que je mérite
au travail. 2

Rec9 : Je suis en train de vivre ou je m’attends a vivre un changement
indésirable dans ma situation de travail.
Recll : Ma sécurité d’emploi est menacée.
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Networking | Net2: Je connais beaucoup de gens importants avec lesquels 3 0.879 70% 0,76 0,893
Ability j’entretiens de bons rapports.

Net3 : Je sais bien utiliser mes connaissances relationnelles et mon
réseau afin d’obtenir des faveurs.

Net4 : J’ai développé un large réseau de personnes que je peux
contacter quand j’ai besoin de support

Net5 : Je consacre beaucoup de temps et d’efforts a entretenir mon
réseau de relations

Net6 : Je sais construire des relations avec les personnes influentes de
mon entourage

Netll : Je sais bien me présenter a de nouvelles personnes.

Net 12 : Je suis particulierement douée pour sentir les motivations et
les attentes cachées des autres.

Net13 : Je fais attention aux expressions faciales des gens

Net14 : Je comprends trés bien les gens.

Netl5 : Il est facile pour moi de développer de bons rapports avec la
plupart des gens.

Netl6 : Je suis capable de mettre a 1’aise les gens autour de moi.

Net 17 : Je communique facilement et efficacement avec les autres.
Net 18 : J’arrive facilement & m’attirer la sympathie des autres
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Self Soc2 : Lors de soirées ou de réunions entre amis, je n’essaye pas 1 0,868 51% 0,700 0,688
Monitoring spécialement de dire ou de faire les choses qui seront appréciées par les

autres.

Soc3 : Je suis seulement capable de défendre des idées si je crois a ces
idées.

Soc4 : Je suis capable de faire des discours improvisés a propos de
sujets dont je ne connais pratiquement rien.

Socl2: J’ai déja pensé a devenir artiste de spectacles (par exemple :
chanteur, musicien, comique, danseur...)

Socl7 : Je peux regarder n’importe qui droit dans les yeux et dire un
mensonge tout en conservant un visage impassible (pour une bonne
cause).
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Soutien Social | SSH1 : Il y a des personnes sur qui je peux compter pour m’aider en 1 0,915 61% 0,820 0,907

hors-ligne
(Dans la vie

réelle)

cas de réel besoin

SSH2: Il y a des personnes qui prennent plaisir aux mémes activités
gue moi.

SSH4 : J’ai des personnes proches de moi qui me procurent uUn
sentiment de sécurité affective et de bien-étre.

SSH5: 1l y a quelqu’un avec qui je pourrais discuter de décisions
importantes dans ma vie

SSHG6 : J’ai des relations ou sont reconnus ma compétence et mon
savoir-faire.

SSH7 : Il y a une personne fiable a qui je pourrais faire appel pour me
conseiller si j’avais des problémes.

SSH8: Je ressens un lien affectif fort avec au moins une autre
personne.

SSH10 : 1l y a des gens sur qui je peux compter en cas d’urgence.
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Soutien Social | SSE1: Il y a des personnes sur qui je peux compter pour m’aider en 1 0,934 69% 0,820 0,951

en ligne

(Sur les
réseaux

sociaux)

cas de réel besoin

SSE2: Il y a des personnes qui prennent plaisir aux mémes activités
gue moi.

SSE3: J’ai I'impression de faire partie d’un groupe de personnes qui
partagent mes attitudes et mes croyances.

SSE4: J’ai des personnes proches de moi qui me procurent un
sentiment de sécurité affective et de bien-étre.

SSE5: 1l y a quelqu’un avec qui je pourrais discuter de décisions
importantes dans ma vie

SSEG6 : J’ai des relations ou sont reconnus ma compétence et mon
savoir-faire.

SSET7 : Il y a une personne fiable a qui je pourrais faire appel pour me
conseiller si j’avais des problémes.

SSE8: Je ressens un lien affectif fort avec au moins une autre
personne.

SSE9 : Il y a des gens qui admirent mes talents et habiletés.

SSE10 : 1l y a des gens sur qui je peux compter en cas d’urgence.
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Burnout BOL1 : Je me sens fatigué(e). 3 0,908 82% 0,910 0,942
BO3 : Je me sens physiquement vidé(e).
BO4 : J’en ai par-dessus la téte.
BOS5 : J’ai ’impression que mes batteries sont a plat.
BOG6 : Je me sens épuisé(e).
BO8 : J’ai du mal a me concentrer.
BO9 : J’ai I'impression de ne pas avoir les idées claires.
BO10: J’ai I’impression que je n’arrive pas a concentrer mes pensees.
BO11 : J’éprouve de la difficulté a réfléchir a des choses complexes.
BO12 : Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes collégues.
BO13 : Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement avec
mes collégues.
BO14 : Je me sens incapable d’étre proche de mes collegues. K1 :
Inutile ou bon(ne) a rien.
Détresse K2 : Si fatigué(e) que tout était un effort. 1 0,832 76% 0,770 0,887

Psychologique

K3 : Si déprimé(e) que rien ne pouvait vous mettre de bonne humeur.
K5 : Désespéré(e).
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Echelle Items Nombre KMO % de Alphade | Alphade
de variance Cronbach | Cronbach
facteurs totale initial final
expliquée
Satisfaction au | Satl : de vos possibilités d’avancement 4 0,937 67% 0,890 0,941

Travail

Sat2 : des conditions de travail

Sat3 : des possibilités de faire des choses différentes de temps en
temps.

Sat5 : de la maniere dont votre supérieur dirige ses employés.

Sat6 : de la compétence de votre supérieur dans les prises de décision..

Sat4: de votre importance aux yeux des autres.

Sat9 : des possibilités d’aider les gens dans I’entreprise.

Satl0 : des possibilités de dire aux gens ce qu’il faut faire.

Satll : des possibilités de faire des choses qui mobilisent vos
capacités.

Satl2 : de la maniére dont les régles et les procédures internes de
I’entreprise sont mises en application.

Sat13 : de la maniere dont votre supérieur dirige ses employés.

Satl4 : des possibilités de prendre des décisions de votre propre
initiative.

Satl5 : des possibilités de rester occupé(e) tout le temps au cours de la
journée de travail.

Satl6 : des possibilités d’essayer vos propres méthodes pour réaliser le
travail.

Satl7 : des possibilités de travailler seul(e) dans votre emploi.

Satl19 : des compliments que vous recevez

Sat20 : du sentiment d’accomplissement que vous retirez de votre
travail
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Annexe 5.  Représentation AMOS du modeéle (1) Déséquilibre Effort/Récompense

BO13 ; <18
] BEO14 |t <TH
ERI
- - ——] SATY ot 10
Besoin_de_Reconnaissance g, =ATT0 - e
1
3 3
- 1
1 1 SAT1A — : <2
- I - 1 - ) R SAT14 [t 4P
Satisfaction_au_travail Satisfaction_intrinséque SATIE ot : T3
SAT1G6
= SATZ0 '
1 SATS ~ } <25
Satisfaction_extrinséque 470

Bénédicte AFFO

Annexes

321



Annexe 6.  Représentation AMOS du modele (2) Capital social numérique
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Annexe 8.  Représentation AMOS des modérations du modele (2) Capital social numérique
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