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Résumé

Ce travail de recherche porte sur les variables attitudinales modératrices et médiatrices du
modele de la Psychology of Working Theory proposé par Duffy et al. (2016), qui postule
que les variables contextuelles, telles que la marginalisation et les contraintes
¢conomiques impactent I'acceés a un travail décent en raison de leur effet négatif sur
l'adaptabilité de carriere et la volition de travail. Ces variables contextuelles peuvent étre
théoriquement amorties par des attitudes, des perceptions et des ressources. Une enquéte
par questionnaire papier (N = 208) sur un échantillon suisse (36,92 ans, SD = 13,31) a été
conduite pour déterminer 1'impact de la marginalisation sur le travail décent (-.18%**%*)
ainsi que les effets modérateurs de la personnalité proactive (.10**), de la conscience
critique, de 1'adaptabilité de carriere (.19**) ainsi que ses dimensions, curiosité (.15%*%*),
confiance (.21**), controle et préoccupation qui réduisent l'impact de la marginalisation
sur le travail décent. La volition de travail médiatise partiellement la relation. L'impact
du travail décent pour réduire la marginalisation (-.51***) s'est révélé bien plus important.
Les variables attitudinales ont également montré plus d'effets pour renforcer les bénéfices
du travail décent sur le recul de la marginalisation, méme en prenant compte de la
proportionnalité, comme l'adaptabilit¢ de carriere (.71***) ainsi que toutes ses
dimensions et la personnalité proactive (.26**). La volition de travail médiatise
partiellement la relation. L'adaptabilité de carriére ne médiatise aucune relation, mais
demeure un modérateur puissant. Les résultats sont discutés, une proposition de modéle

théorique est formulée, ainsi que les implications pour la pratique et futures recherches.

Mots clés : Psychology of Working Theory, travail décent, marginalisation, adaptabilité

de carriére, personnalité proactive, conscience critique, volition de travail




1. Introduction

1.1 Enjeux d'une perspective psychologique du travail

Depuis deux décennies, le marché de I'emploi subit de profondes mutations. Ce
phénomene a amené Hirshi (2018) a définir notre époque comme la quatrieme révolution
industrielle, avec la généralisation de l'automatisation et de la numérisation de 1'emploi. Ce
contexte de changements mondialisés que certains nomment également VUCA, Vulnerable,
Uncertain, Complex Ambiguous, (Savickas, 2015) implique de "l'incertitude considérable pour
presque tous les travailleurs du monde entier" (Blustein, 2011, p.4). Les différentes formes de
I'emploi qui peuvent résulter des tensions du marché du travail, telles que la précarité, les
contrats a la tache, les emplois saisonniers, la gig economy, le sous-emploi, ainsi que les
inégalités de revenus et le chomage sont, selon I'OIT, "des menaces a l'inclusion sociale"
(Masdonati, Schreiber, Marcionetti & Rossier, 2019, p.12). Selon Hirschi (2018), la dualisation
de l'emploi, avec une densification des emplois peu qualifiés et des emplois trés qualifiés est
une des conséquences de la quatrieme révolution et a fragilisé I'emploi médian. De plus, selon
ce dernier, une seconde conséquence sera le nombre toujours plus important de personnes qui

seront sans un emploi permanent avec un seul employeur.

Ces différents aspects du marché et de I'emploi font peser une lourde responsabilité sur
les individus dans le maintien d'un emploi qui satisfasse les besoins fondamentaux et constitue
un défi éthique, philosophique, humanitaire, psychologique, économique et juridique (Di Fabio
& Maree, 2016). A ce titre, conscientes des enjeux humanitaires de 'accés a un travail, les
organisations internationales, telles que les agences spécialisées comme L'OIT, ont travaillé a
une conceptualisation du travail décent, et ont amené cette thématique a I'Organisation des
Nations Unies qui I’ont intégrée comme l'un des dix-sept objectifs de développement durable
(ONU, 2015 ; https://www.globalgoals.org). Ce huitieme objectif est de promouvoir une
économie durable, inclusive et la croissance, le plein emploi productif ainsi qu'un travail décent
pour tous. D'autre part, pour l'organisation internationale du travail (OIT), la question d'un
travail qui réponde a des principes de droits fondamentaux remonte a 1919, puis 1948 et
réactivée en 2008 (Deranty & MacMillan, 2012 ; Pouyaud, 2016). En outre, le droit a un travail
qui permet des conditions équitables et satisfaisantes, au salaire sans discrimination, permettant
d'assurer une vie conforme a la dignité humaine et garantissant des droits de représentation ainsi

que d'association fait également partie de la Déclaration universelle des droits de I’Homme



(Art. 23). La question traverse les dges et ne manquera pas, en vertu du recul des PIB sur le

premier trimestre 2020, a devenir centrale dans les prochaines années.

Pour définir le travail décent, I'OIT (2014) propose quatre critéres. Premiérement, le
travail décent comprend un effort concerté¢ des gouvernements et des responsables politiques
pour créer des emplois qui garantissent des opportunités raisonnables pour les personnes qui
s’efforcent de trouver un emploi. Ensuite, le travail décent comprend des garanties des droits
pour les travailleurs-euses, incluant, mais sans s’y limiter, la représentation, la liberté
d’association, 1’acces a la négociation collective, et autres standards légaux qui garantissent les
droits humains des travailleurs-euses. Troisiemement, le travail décent garantit que le dialogue
social est reconnu parmi les travailleurs-euses, les employeurs-euses, les chef-fe's au
gouvernement pour faciliter un monde du travail communautaire et non contrdlant. Finalement,
le travail décent cherche a assurer que les hommes et femmes bénéficient de conditions de
travail slres, qui permettent un temps libre et de repos adéquat, qui prennent en compte les
valeurs sociales et familiales, qui prévoient des compensations adéquates en cas de perte de
gain et qui permettent I’acces a des soins de santé adéquats (OIT 2014 ; Dufty, Blustein, Diemer

& Autin, 2016).

Intégrer des criteres de décence a la conception du travail est primordial pour lutter
contre la pauvreté. Dans une investigation qualitative, Kossen et Mcllveen (2018) ont montré
que l'acces a un travail ne fait pas nécessairement reculer la pauvreté et peut méme empécher
une certaine mobilité du revenu. Ali (2013) fait également ce constat sur les politiques mises
en place pour faire reculer la pauvreté, qui postulent, a tort, "qu'une fois que les individus entrent
dans la vie active, ils seront en mesure de réunir des ressources financiéres suffisantes pour
subvenir a leurs besoins et a ceux de leur famille et pour accéder a des niveaux de rémunération
plus élevés" (p.3). Selon Urbanaviciuté, Bagdzitiniene, Lazauskaiteé, Elst et Witte (2015), la
qualité¢ de l'emploi est également déterminante au niveau de la santé, dans la mesure ou
l'insécurité de I'emploi est liée a des conséquences négatives sur les individus, telles que

l'anxiété, plaintes psychosomatiques, diminution du bien-étre 1i¢ au travail et général.

En regard de ces conséquences sur les individus, de récentes recherches en psychologie
ont tenté¢ d'intégrer les implications de 'acces a un travail décent sur le bien-étre général des
individus (Blustein, Olle, Connors-Kellgren, & Diamonti, 2016 ; Blustein, Kenny, Di Fabio, &

Guichard, 2019). En intégrant ces deux aspects, la recherche renforce trois des dix-sept



objectifs pour le développement durable de 'ONU, promouvoir I'accés au travail décent (n°8),
mettre fin a la pauvreté partout dans le monde (n°1) et garantir une vie saine et promouvoir le

bien-étre de tous les individus (n°3).

Les questions liées au bien-étre au travail ainsi qu'a la qualité du travail ont soulevé
l'intérét des psychologues de longue date. Toutefois, les organisations internationales se sont
basées sur des travaux économiques, de sciences politiques et parfois sociologiques (Pouyaud,
2016). Le point de vue de Blustein, Olle, Connors-Kellgren et Diamonti, (2016) est qu'il faut
inclure une perspective psychologique dans cette base de réflexion. L'intégration de la
psychologie dans le débat témoigne peut-étre d'un besoin croissant de défense sociale et
interroge le role et I'impact de la psychologie sur les enjeux contemporains globaux (Blustein
et al., 2016). Dans une perspective psychologique, ces mémes auteurs "cherchent a définir le
travail décent du point de vue des individus et des communautés" par opposition a une
conception issue des marchés, de 1'économie et du niveau macro-économique (Blustein et al.,
2016, p. 2). 11 s'agit ensuite de conceptualiser et de tester les obstacles qui demeurent pour

accéder a un travail décent.

Ces questionnements révelent une position éthique forte revendiquée des chercheurs en
psychologie de 1'orientation professionnelle et vocationnelle, qui de plus, conscientise l'intégrité
de leurs démarches comme essentielle "au maintien de la confiance en la psychologie comme
discipline qui tente de faire progresser le bien public et général des individus" (Blustein et al.,
2016, p. 8). D'autre part, cette position éthique est également prépondérante actuellement dans
les questions de durabilité¢ des carrieres (Guichard, Drabik-Podgérna, & Podgoérny, 2016).
Blustein et collégues (2016) appellent a une posture professionnelle engagée du-de la
psychologue, et soutiennent que ces derniers "ne devraient pas hésiter a étre politiques lorsque
la santé humaine et I'équité en maticre de santé, notre éthique fondamentale, sont poussées dans
l'aréne politique par des intéréts contradictoires." (p. 8). La recherche sur la pratique de la justice
sociale (Advocacy) en conseil et en orientation témoigne de la transversalité de ces questions,
du monde académique aux pratiques situées (Kozan & Blustein, 2018). En outre, la question
dépasse actuellement 1'orientation pour prendre un cadre plus large au sein de la Humanitarian
Work Psychology (Carr, MacLachlan, & Furnham, 2012), branche émergente qui centre ses
efforts sur les problémes de justice sociale, de lutte contre la pauvreté et contre les inégalités

grace a la psychologie organisationnelle.



Historiquement, le constat d'une inégalit¢é dans la société est a Il'origine du
développement de la psychologie de l'orientation. Parsons (1909), considéré comme un
pionnier de la justice sociale (Ali, 2013), avait pour objectif I'aide des jeunes qui avaient une
latitude de choix minimale a chercher et obtenir des emplois, en se basant sur une connaissance
de soi, de l'environnement et une réflexion sur ces deux aspects. On peut postuler que le
contexte du début XX, avec l'industrialisation, les flux migratoires ainsi que la volonté
politique de lutter contre la pauvreté a favorisé le développement du concept de conseiller en
orientation professionnelle. Depuis les années soixante, un focus théorique plus important a été
mis sur les individus qui ont un plus grand empan dans les possibilités de choix professionnel
et davantage de priviléges ainsi que de capital social et humain (Duffy, Blustein et al., 2016 ;
Blustein 2011), avec l'idée que les individus peuvent mettre en ceuvre le concept de soi a travers
le travail (Blustein, 2011). Les différentes théories mettent un accent tout particulier sur des
stratégies adaptatives, des ressources individuelles et des facteurs internes pour le

développement de la carric¢re tout au long de la vie (Duffy, Blustein et al., 2016).

Or, cette configuration n'inclut pas un certain nombre de réalités rencontrées par les
personnes qui ne peuvent opérer des choix autodéterminés en orientation en raison de facteurs
contextuels (Blustein, 2011). Blustein et collegues (2008) relatent que la plupart des recherches
et des connaissances sont issues d'investigations des personnes provenant de la classe moyenne
et que la notion de choix n'est pas une construction emblématique pour les personnes
marginalisées. Constatant que la recherche en orientation professionnelle produisait des
théories et des pratiques qui ne s'adressaient plus de fagon optimale aux plus vulnérables,
Blustein et collégues ont conceptualisé un cadre, la Psychology of Working Framework, dans
l'optique d'engendrer des recherches fructueuses et de proposer un discours alternatif souple a
la surresponsabilisation de 1'individu face aux défis actuels de I'acces a un travail décent et qui

rende compte de la diversité des expériences liées au travail.

1.2 La Psychology of Working Framework et 1a Psychology of Working Theory

Le cadre de la Psychology of Working Framework a été défini en tenant compte de sept
principes (Blustein, 2001 ; Blustein, 2008 ; Duffy, Blustein, et al., 2016). Ces principes visent
a étendre la portée de la psychologie de l'orientation professionnelle en apportant une visée
intégrative et inclusive. Ces principes sont : 1) "le travail est un aspect essentiel de la vie et une

composante essentielle de la santé mentale." Le travail permet d'accéder a des ressources,



relationnelles ou économiques qui favorisent la sant¢ mentale. 2) "Aucune épistémologie ne
doit étre privilégiée par rapport a une autre pour expliquer la nature psychologique du travail."
Les recherches doivent intégrer une diversité d’approches, adopter une perspectives multi-
méthodes et promouvoir le pluralisme paradigmatique. 3) "L'étude psychologique du travail
doit étre inclusive, englobant tous ceux et celles qui travaillent et qui veulent travailler dans le
monde entier." Cela signifie que les individus cherchant a obtenir un travail, en sous-emploi ou
au chomage doivent étre intégrés dans la réflexion théorique. 4) "Dans de nombreux cas et
situations, les expériences professionnelles et non professionnelles sont étroitement liées." 5)
"Le travail comprend les efforts déployés sur le marché ainsi que le travail de soins des proches,
qui n'est souvent pas sanctionné sur le plan social et économique.” S'occuper de ses enfants ou
de ses parents demeure une activité, qui, si elle devait étre déléguée, le serait a un-e
professionnel-le en emploi. 6) "Le travail a le potentiel de satisfaire trois besoins humains
fondamentaux : le besoin de survie et de pouvoir, le besoin de lien social et le besoin
d'autodétermination." A ce titre, le travail contribue au bien-étre des individus, et est une
composante de la santé mentale. 7) "Pour mieux comprendre la nature psychologique du travail,
il convient de prendre en considération les forces sociales, économiques, politiques et
historiques qui fagconnent, limitent et facilitent de nombreux aspects du travail." Toutefois,
Blustein et collegues (2019) relévent que la PWF ne comporte pas de propositions spécifiques
et empiriquement vérifiables et ne permet pas d'expliquer comment les facteurs peuvent

favoriser les expériences de travail menant au bien-étre.

Dans ce cadre, Duffy et collégues (2016) ont proposé un modele, la Psychology of
Working Theory, qui met en relation des facteurs contextuels clé, les contraintes économiques
et la marginalisation avec le travail décent et les bénéfices pour les individus qui en résultent.
La PWT se centre sur le quatriéme critére de 1'OIT (2014) pour définir le travail décent, qui
comprend : 1) des conditions de travail physiquement et psychologiquement sires ; 2) des
horaires qui permettent d'avoir du temps libre et de se reposer de fagon adéquate ; 3) des valeurs
organisationnelles qui completent les valeurs sociales et familiales ; 4) un salaire adéquat ; 5)

l'acces a des services de santé adéquats.
Dans la partie prédictive du modele (Figure 1), les deux variables contextuelles clés

sont médiatisées chacune par 'adaptabilité de carricre, c'est-a-dire la capacité a surmonter les

obstacles professionnels présents et futurs, ainsi que la volition de travail, qui est la capacité a
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faire des choix professionnels en dépit des contraintes. De plus, les contraintes économiques

ainsi que la marginalisation sont liées, et s'influencent (Duffy, Gensmer et al., 2019).

De surcroit, des modérateurs susceptibles de changer la force ou la direction du poids
des prédicteurs sont intégrés et se distribuent sur les différentes relations entre les variables. I1
s'agit de la personnalité proactive, la conscience critique, le soutien social et les conditions
¢conomiques. Brievement, la personnalité proactive est une disposition a prendre des initiatives
personnelles pour influencer son propre environnement. La conscience critique comprend trois
dimensions, l'analyse critique des contributions sociales et structurelles aux inégalités sociales,
la capacité pergue a affecter le changement social et politique ainsi que I'action collective ou
individuelle pour changer les inégalités percues (Watts, Diemer & Voight, 2011 ; Duffy,
Blustein et al., 2016). Le soutien social se référe au degré auquel un individu se sent soutenu
par sa famille, ses amis et les personnes significatives de sa communauté pour faire face au
stress et a 1'adversité (Cohen & Wills, 1985 ; Duffy, Blustein et al., 2016). La derniére variable
modératrice se rapporte aux conditions économiques, qui relevent d'indicateurs macro-
¢conomiques et non d'indicateurs individuels comme la variable clé des contraintes
¢conomiques. Tous ces modérateurs sont supposés amortir les effets des variables de
marginalisation et de contraintes économiques sur les autres variables (Blustein et al., 2019).
Nous reviendrons plus en détail sur ces modérateurs dans la suite du propos. En outre, le modele
de la PWT suppose une boucle de rétroaction entre le travail décent et les contraintes
¢conomiques ainsi que la marginalisation. L'acces a un travail décent permet, selon les auteurs,
d'acquérir des ressources qui, a leur tour, diminuent la marginalisation et les contraintes

¢conomiques.

Dans la partie résultante du modéle, Duffy, Blustein et collegues (2016) ont postulé que
le travail décent permet d'augmenter le bien-étre général et I'accomplissement au travail par la
médiation de la satisfaction de trois types de besoins fondamentaux, le besoin de survie, le
besoin de connexion sociale et le besoin d'autodétermination. Le besoin de survie est assouvi
par l'acces a des ressources telles que la nourriture, 1'eau, un toit et un capital social. Le besoin
de connexion sociale est doublement comblé par le travail décent : d'une part parce que
l'exercice d'un travail met en lien les individus avec d'autres employé-e-s, mais il situe
¢galement les individus dans les groupes et peut fournir un sentiment de contribution a la société
au sens large (Blustein, 2011). Le besoin d'autodétermination est issu de la Self-Determination

Theory de Ryan et Deci (2000) et se référe a 1'expérience d'étre engagé dans des activités qui
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sont intrinséquement ou extrinséquement motivées, pleines de sens et autorégulées. Ces trois
besoins ont montré un lien théorique et empirique avec le bien-étre général et I'accomplissement

au travail (Duffy et al., 2016).

Le point central du modele PWT est qu'il postule que 1'acceés a un travail décent est
conditionné par des variables contextuelles, que cela s'explique au travers de composantes
psychologiques, et dont les effets peuvent étre amuis par des variables attitudinales, le soutien
social et les conditions économiques, et dont les résultats conduisent les individus a un
fonctionnement humain positif dans le domaine du travail et du bien-étre général (Blustein et

al., 2019).

y
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Figure 1. Modgele de la Psychology of Working Theory, selon Duffy, Blustein et. al (2016).

1.3 Le travail décent en Suisse

La conceptualisation du travail décent par 1'OIT a suscité beaucoup de controverses
(Burchell, Sehnbruck, Piasna & Agloni, 2013), notamment sur la difficulté a produire des
mesures qui permettent une comparaison internationale et qui tiennent compte des particularités
des différents marchés du travail. Selon ces mémes auteurs, la terminologie "qualité de la vie

professionnelle", "qualité de I'emploi”, "travail décent" et "qualité de travail" est confuse se
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chevauche partiellement. De leur point de vue, la qualité de la vie professionnelle a été liée a
I'évaluation que les travailleurs-euses font de leur propre emploi, alors que la qualité du travail
s'est référée a des contenus de l'emploi et a son environnement. Finalement, travail décent et
qualité du travail comprennent ce qui précede, mais englobe encore les droits, I'équilibre vie
privée et vie professionnelle, la représentation et les relations. Burchell et collegues (2013)
ajoutent que ces conceptualisations diffuses limitent leurs effets politiques. Ces divergences
révelent que I'emploi a plusieurs facettes, peut s'analyser a plusieurs niveaux et reflétent la
complexité lorsqu'il est question de qualifier un emploi en matiére de dignité et de décence. En
outre, Burchell et collegues (2013) exhortent les chercheurs-euses a faire une distinction entre
une littérature académique et une littérature institutionnelle sur ces questions. Le débat sur le
travail décent est donc encore vif. Dans ce travail, nous intégrons les cinq critéres du travail

décent proposés dans la PWT et nous les appliquerons a la situation helvétique.

Récemment, une étude sur l'application de la PWT en Suisse a mis en lumicre
'adéquation de son utilisation dans le contexte helvétique et ses trois régions linguistiques
(Masdonati, Schreiber, Marcionetti & Rossier, 2019). Ces auteurs décrivent le paysage
économique du marché du travail suisse plutot libéral, avec des indices de développement
¢conomique supérieurs a la moyenne, tant dans la quantité des emplois que dans la qualité des
emplois et de 1'intégration (OCDE, 2017, cité¢ par Masdonati et al., 2019). De plus, Masdonati
et collegues (2019) esquissent les quatre principaux défis du marché de I'emploi en Suisse. Le
premier défi reléve de la surexposition au chomage de certaines catégories de la population,
telles que les travailleurs-euses étrangers-éres, les jeunes et les travailleurs-euses sous-
qualifié-e-s ainsi que les habitant-e-s des régions francophones et italophones de la Suisse. De
plus, certaines populations sont davantage a risques pour la stagnation et le chomage de longue
durée, notamment les jeunes sous-qualifié-e-s et les travailleurs-euses seniors. Le deuxiéme
défi mis a jour par les mémes auteurs a trait a la proportion de la population en situation d'emploi
précaire (2.5%). Dans cette situation, les jeunes, les travailleurs-ses étrangers-éres, les femmes,
les travailleurs-euses sous-qualifié-e-s ainsi que les travailleurs-euses habitant les régions
francophones et italophones sont davantage concerné-e's par cette forme d'emploi. Une
illustration de cette précarité¢ helvétique peut se trouver dans un rapport récent de I'OFS qui
montre une augmentation de 5,7% des contrats a durée déterminée, entre 2010 et 2019 et
concerne particulierement les jeunes et les seniors (Enquéte Suisse sur la population, travail et
rémunération, OFS, 2019). Masdonati et collegues (2019) explicitent le troisiéme défi

rencontré par les personnes en emploi en Suisse, le stress i€ au travail qui touche 25,4% des
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individus. Selon le rapport du SECO, environ un tiers des individus actifs en Suisse se sentent
souvent a trés souvent stressés. Ce chiffre a augmenté de 30% entre 2000 et 2010. (SECO,
résumé de 1'étude sur le stress, 2010). Finalement, Masdonati et collegues (2019) soulignent un
quatriéme défi, celui de la différence salariale entre les hommes et les femmes, ainsi que les
travailleurs-euses suisses et étrangers. En effet, étre une femme en Suisse signifie gagner jusqu'a
18,5% de moins et seuls 56% de ce chiffre se référe a des facteurs objectifs tels que la position
hiérarchique, selon le bureau fédéral de I'égalité et I'enquéte de I'OFS sur la structure des salaires
en 2016. Le taux de bas salaires parmi la population suisse est de 9%, mais ce nombre peut aller
jusqu'a 19% pour les travailleurs-ses étrangeres, jusqu'a 30% pour les personnes en possession
d'un permis L, et 25% pour les détenteurs-trices d'un permis B (Enquéte de I'OFS sur la structure
des salaires, 2016). Ces différents défis pour l'accés a un travail décent concernent tant les
individus que les politiques sociales en mati¢re d'intégration. De telles recherches rendent
visibles les minorités pour lesquelles 'acces a un travail décent est particulierement entravé par

des obstacles qui les marginalisent en Suisse.

De plus, pour compléter le tableau de I'emploi en Suisse et de ses qualités, il convient
d'observer les changements de celui-ci dans la durée. En Suisse, pour illustrer 1'évolution de la
qualité de I'emploi, le rapport du "Barométre Conditions de travail" (Oesch & Fritschi, 2018)
évalue plusieurs indicateurs des conditions de travail et cela depuis 2015 sur un échantillon de
1'400 travailleurs-euses. En quelques mots, ce rapport évalue trois dimensions, la motivation,
la sécurité de l'emploi et la santé en emploi, avec vingt indicateurs. Ce rapport montre une
diminution significative de la sécurité de I'emploi et la baisse des perspectives a court, moyen
et long terme, entre 2015 et 2018. Il présente ¢galement une baisse d'appréciation de
l'adéquation du revenu, qui figure en téte de l'indice le plus bas des vingt criteres, avec les
possibilités de progression professionnelle et le stress. Sur un autre registre qualitatif, le rapport
indique un repli significatif de la conciliation vie privée et vie professionnelle entre 2015 et
2018. Un autre rapport de I'OFS (2019) met en comparaison les conditions de travail et la santé
entre 2012 et 2017, et montre une augmentation des risques psychosociaux au travail (de 2% a
5%), sur les indicateurs de demande et d'intensité ¢levée, de la faible autonomie, des conflits
de valeurs, de 1'exigence émotionnelle, de la discrimination et violence, du stress et de la crainte
de perdre son emploi. Ces trois derniers indicateurs sont ceux qui ont montré une plus grande

évolution en Suisse entre 2012 et 2017.
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Ces différents indicateurs et défis tendent & montrer que la sécurité psychologique
fournie par I'emploi, sa qualité ainsi que 1'égalité¢ des chances d'acces a un emploi sont des
questions d'actualité en Suisse et leurs évolutions méritent toute notre attention en raison de
leurs conséquences potentielles sur la santé physique et mentale (Domenighetti, D'Avanzo &
Bisig, 2000 ; Duffy, Kim et al., 2019). Les questions liées au travail décent ont donc toute leur
légitimité méme dans un pays prospere comme la Suisse. En outre, le cadre de la PWT fournit
une investigation subjective du travail décent et veut, a ce titre, se rapprocher de 1'expérience
psychologique des individus quant au travail. Massoudi et collégues (2018) ont thématisé les
possibles implications pratiques d'une perspective subjective du travail décent, du sens et des
significations que les individus attribuent aux conditions et aux contenus de leur travail. De
plus, dans un ouvrage récent, Kozan, Masdonati, Konowitz & Blustein (2019) proposent une
thématisation pratique de la PWT dans le conseil. Dans notre recherche, la portée pratique de
la conceptualisation revét une importance toute particuliére en vertu du positionnement éthique
fort de l'orientation professionnelle souhaité par Blustein et collégues (2008). Depuis les enjeux
globaux jusqu'aux pratiques situées, la Psychology of Working Framework a le potentiel

d'amener des réflexions et des actions pour des changements systémiques.

1.4 La marginalisation en Suisse

La marginalisation se produit lorsque des individus sont involontairement relégués a des
positions moins fortes de la société (Duffy, Blustein et al., 2016). Selon ces mémes auteurs,
cette caractéristique impacte les parcours professionnels et peut engendrer de la discrimination.
La marginalisation est phénomeéne complexe, car elle se référe a des appartenances de groupes
qui peuvent prendre plusieurs formes, telles que les minorités de genre et/ou sexuelles, de
communautés, de statut religieux, de statut socio-politique (réfugiés, migrants), de statut lié¢ a
un handicap, a une maladie physique ou mentale, ou encore de statut socio-économique. Cette
liste non exhaustive vise a mettre en exergue la complexité lorsqu'il s'agit de déterminer
comment une personne est marginalisée et quels sont les mécanismes sous-jacents.
L'appartenance a plusieurs groupes peut également produire différents patterns de
discriminations et de priviléges (Cole, 2009) dont I'effet n'est pas nécessairement additif. Ce
phénomene d'intersectionnalité, lorsque de multiples identités sociales sont en intersection, peut
marquer les individus avec un accés inégal aux opportunités (Duffy et al., 2016). De plus, Cole
(2009) souligne que "les catégories telles que la race, le sexe, la classe sociale et la sexualité ne

décrivent pas simplement des groupes qui peuvent étre différents ou similaires, elles englobent
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des relations historiques et continues d'inégalités et de stigmatisations politiques, matérielles et
sociales." (p.173). Selon Cole (2009) ainsi que Duffy, Blustein et collégues (2016), l'identité
forme une synthése de plusieurs axes qui tissent une configuration unique de priviléges et de
discriminations. A ce titre, la PWT, en proposant un facteur contextuel subjectif d'expérience
de la marginalisation qui invite les participant-e-s a se situer se rapproche au plus pres de
l'expérience vécue par les individus et tient compte de cette configuration singuliére de
chacun-e. A titre d'exemple, Blustein, Kenny, Di Fabio et Guichard (2018) mentionnent
l'intersectionnalité dans le cas des migrants européens de couleur qui, "sont traités dans de
nombreux pays occidentaux [de fagon a créer]| une intersection de lieux sociaux qui crée des
forces d'oppression, ce qui entrave fondamentalement I'obtention de moyens de subsistance
durables" (p. 13). La compréhension de la subjectivité de la marginalisation a également son
importance, et Kenny, Blustein, Gutowski et Meerkins (2018) reportent que la marginalisation
peut amener a une oppression plus importante encore, en raison du processus d'intériorisation
psychologique. Ces intériorisations fonctionnent, selon les mémes auteurs, comme un
¢chafaudage dans les esprits pour structurer les identités d'un individu. La marginalisation

effective et subjectivement pergue sont donc deux construits distincts.

Un autre défi de ce concept réside dans les liens qu'il peut entretenir avec la pauvreté et
la classe sociale. Dans leur étude qualitative, Kossen et Mcllveen (2018) rapportent que les
expériences de marginalisation traversées par leurs participant-e-s leur ont donné le sentiment
d'étre privé-e's dans tous les domaines, notamment la capacit¢ a assumer les colts
fondamentaux de base de la vie. Cet état résultait en un isolement, une détresse profonde et
impactait les autres membres de la famille. Duffy, Blustein et collégues (2016) remarquent
¢galement que la marginalisation et les contraintes économiques s'influencent et interagissent,

tout en étant des construits larges et imbriqués.

D'autre part, Duffy, Gensmer et collegues (2019) relevent que la mesure de la
marginalisation doit comprendre un apercu sur l'entiéreté de la vie, car la mesure initialement
sélectionnée était limitée dans le temps ne rendait pas compte de l'effet cumulatif de la
marginalisation. En effet, il est possible d'envisager que la marginalisation vécue dans I'enfance
n'a pas le méme impact qu'a d'autres périodes de la vie, a l'instar des contraintes économiques
et du statut social. Duffy, Blustein et collégues (2016) mettent en exergue les travaux de Betty
Hart et Todd Risley (1995), "30-million-word-gap" qui mettent au jour la différence de

vocabulaire acquis par les enfants de statut socio-économique élevé et bas. Dufty, Blustein et
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collegues (2016) relévent également I'importance des ressources sociales et économiques dans
l'acces a des expériences positives et structurées et a des modeles professionnels durant
l'enfance et 1'adolescence. D'une part, la marginalisation sur le long terme peut étre additive,
mais peut également revétir un poids différent selon I'étape de vie durant laquelle elle est vécue.
Sur le contexte professionnel, Kenny et collegues (2018) rappellent que non seulement, les
préjugés et la discrimination créent des obstacles réels qui limitent I'acceés aux opportunités,
mais que le contexte de travail changeant fragilise également les individus marginalisés, car il
en résulte une perte de contrdle et d'insécurité qui accablent de peur et d'impuissance face a la

disparition d'emplois sécurisants.

Dans le contexte suisse, la marginalisation peut se comprendre a travers les défis
mentionnés par Masdonati et colléges (2019) qui font part de catégories d'appartenances qui
peuvent rencontrer davantage d'obstacles sur le marché professionnel, les jeunes sous-qualifiés,
les personnes en situation de migration, les habitant-e's des régions francophones et
italophones, les femmes et les travailleurs-euses seniors en situation de chomage. De plus, dans
le contexte helvétique, le rapport du SECO sur le stress chez les personnes occupées actives en
Suisse (2010) mentionne I'importance de la discrimination sociale comme facteur aggravant.
En 2011, un autre rapport sur les mesures volontaires de lutte contre les discriminations a
I'embauche par les employeurs-euses (Schonenberg & Fibbi, au nom du service de lutte contre
le racisme et le bureau fédéral pour 1'égalité des personnes handicapées et du département
fédéral de l'intérieur, 2011) reléve d'une part l'importance de la sensibilisation a la
discrimination a I'embauche, mais également la difficulté¢ a diffuser et a faire appliquer les
mesures d'aide a la non-discrimination. Si les mesures existent, elles peinent a étre concrétisées

sur le terrain.

Dans ce contexte, on peut postuler qu'en Suisse, la marginalisation impacte
négativement 1’acces au travail décent (Hypothese 1). Cette hypothese est cohérente avec le
modele PWT testé par Duffy et collegues (2018) et fait 'objet de la premiére régression du

modele 1 (voir Figure 2).

D'autre part, comme proposé par le modele PWT, (Duffy et al., 2016 ; Duffy et al.,
2018), nous postulons qu'en Suisse, le travail décent impacte négativement la marginalisation
(Hypothese 15). Cette hypothése fait I'objet de la premiére régression du second modele (voir

Figure 3). Naturellement, nous rejoignons Kossen et Mcllveen (2018) lorsqu'ils arrivent a la
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conclusion que "tout emploi n'est pas un bon emploi" et que certaines caractéristiques
supplémentaires sont nécessaires pour faire reculer la pauvreté et l'isolement social. On peut
donc supposer qu'un acce€s a un travail qui comprend une rémunération adéquate et des
conditions saines et slires, ainsi que les trois autres criteéres du travail décent conceptualisés par
la PWT, permettent aux individus d'améliorer leurs conditions économiques et de diminuer

l'expérience de marginalisation.

1.5 Variables attitudinales dans la Psychology of Working Theory

La négociation de I'environnement par 1'individu suppose de nombreuses compétences
et attitudes ainsi qu'un cadre favorable pour les mettre en ceuvre. Les dispositions internes, telles
que la personnalité ou les capacités cognitives ont une certaine stabilité, les attitudes et les
compétences, quant a elles, sont susceptibles d'évoluer au gré des expériences et peuvent

permettre une modification de l'environnement et ainsi, favoriser l'atteinte de buts désirés.

D'une part, la PWT vise a comprendre l'effet de facteurs contextuels et remettre cet
¢lément comme point de réflexion premier afin de proposer des lectures différentes des
problématiques d'orientation et engager la réflexion sur la pratique (Duffy, Blustein et al.,
2016). D'autre part, la PWT ne conceptualise pas un individu passif soumis aux aléas du
contexte, et postule que des attitudes peuvent modérer les effets négatifs de ces facteurs
contextuels. Cependant, et c'est le point d'articulation central de cet équilibre théorique, les
chercheurs-euses de la PWT ont intégré des variables individuelles d'attitudes tout en stipulant
clairement qu'en aucun cas, ce set d'attributs psychologiques peut infléchir totalement I'effet
d'une oppression et des contraintes économiques (Duffy, Blustein et al., 2016). Si la négociation
de I'environnement par 1'individu suppose de nombreuses compétences et attitudes, 1'espace
pour les mettre en action demeure limité ou favorisé par les facteurs contextuels. Ainsi, 1'é¢tude
des variables attitudinales dans la relation entre marginalisation et travail décent dans le modéle
PWT peut amener une double compréhension, celle d'un discours centré sur les ressources pour
contrer la marginalisation dans I'atteinte d'un travail décent, ainsi que celle d'un discours centré
sur les ressources multipliant les effets positifs d'un travail décent pour repousser la
marginalisation. Ce double discours peut s'envisager grace a la boucle de rétroaction entre
marginalisation et travail décent (Duffy, Blustein et al., 2016). Les différences entre les effets

des variables attitudinales entre ces deux discours n'ont pas été encore explorées, malgré les
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potentielles compréhensions qu'elles supposent pour la pratique de conseil envers les

populations marginalisées.

1.6 La personnalité Proactive

La personnalité proactive est un construit qui fait date (Bateman & Crant, 1993 ; Siebert
& Crant, 1999) et qui trouve son origine dans les théories interactionnistes. Fuller et Marler
(2009) mentionnant Bowers (1973, p.327), rappellent les tenants de l'interactionnisme qui
"soutient que les situations sont autant une fonction de la personne que le comportement de la
personne est fonction de la situation." Fuller et Marler (2009) mettent également en lien cet
enracinement dans la théorie sociale cognitive (Bandura, 1986) qui postule l'influence mutuelle
de l'environnement, des comportements et de la personne. La personnalité proactive est définie
comme la tendance des individus a modifier leur environnement (Siebert & Crant, 1999). Selon
Fuller et Marler (2009), cette tendance peut s'illustrer de différentes maniéres, la recherche et
l'identification d'opportunités, l'esprit d'initiative et la persévérance pour amener des
changements désirés. Par contraste, les personnes passives ont davantage tendance a étre
réactives et supporter les environnements. Dés lors, la personnalité proactive a été liée a un
large éventail de conséquences positives pour l'individu dans le contexte professionnel et la
carriere. Selon Siebert et Crant (1999) et selon la méta-analyse de Fuller et Marler (2009), la
personnalité proactive a été liée a la réussite objective dans la carriére (statut, salaire) et
subjective (satisfaction). De plus, selon Fuller et Marler (2009), la personnalité proactive n'a
pas été seulement liée a la réussite au travail, mais également a la réussite tout au long de la vie.
Cette caractéristique peut en faire une cible intéressante pour la pratique. Selon Fuller et Marler
(2001), la personnalité proactive est distincte des traits de personnalité, conceptualisés
notamment par le modele des Big5 ou le modele en cinqg facteurs de McCrae et Costa (2012),
méme si la personnalité proactive semble associée positivement avec le caractere
consciencieux, I'ouverture a I'expérience et l'extraversion, et négativement avec le névrosisme.
La relation entre la personnalité proactive et les traits de la personnalité n'est pas suffisamment
claire pour en tirer des conséquences définitives. Selon Rossier (2015b), la personnalité
proactive est une ressource ou un processus de régulation et cela la distingue d'un trait de
personnalité. Plusieurs liens de la personnalité proactive et la vie professionnelle ont été
examinés dans la méta-analyse de Fuller et Marler (2009), il en ressort que la personnalité

proactive est une ressource liée non seulement a la réussite professionnelle, mais également a
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la motivation, au locus of control interne, a I'autonomisation psychologique, 1'auto-efficacité,
aux performances professionnelles, a l'employabilité, a la tendance a se concentrer au

développement de nouvelles compétences et a la maitrise de nouvelles taches.

Dans le contexte économique actuel, Hirschi (2018) reléve que les changements
¢conomiques vont nécessiter de nouveaux comportements, de nouvelles attitudes et le
développement et 1'actualisation de nouvelles compétences professionnelles. Comme le suggere la
PWT, la personnalit¢ proactive, a travers les comportements proactifs, peut influencer
positivement l'acceés a un travail qui remplisse les critéres de décence, et limiter 1'impact de la
marginalisation (Duffy, Blustein et collegues, 2016). Nous postulons ici que la personnalité
proactive réduit I’impact de la marginalisation sur I’acces au travail décent en Suisse (Hypothese
2). D'autre part, contrairement aux traits de personnalité, la personnalité proactive est une variable
d'attitude qui est susceptible d'évoluer par différentes expériences d'apprentissage. Nous
supposons également que la diminution de la marginalisation, par l'expérience et l'accés a un
travail décent, peut étre renforcée par la personnalité proactive. Nous postulons que la personnalité

proactive augmente I’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése 16).

1.7 La conscience critique

La conscience critique décrit comment les personnes victimes d'oppression ou de
marginalisation apprennent a analyser de maniere critique leurs conditions sociales et a agir
pour les changer (Watts, Deimer & Voights, 2011). Historiquement, le concept de conscience
critique est ancré dans le mouvement de libération par I'éducation (Freire, 1973) et se situe
¢galement dans la théorie de l'autonomisation, qui investigue I'expérience du pouvoir collectif
et individuel associ¢ au changement social (Watts, Diemer & Voights, 2011). Il s'agissait
d'apprendre a des populations sud-américaines a "lire le monde" et engager des actions pour
réduire les inégalités (Freire, 1973), dans un processus réciproque. La compréhension du poids
des éléments structurels sur la condition sociale est préalable a l'action visant a les réduire et
entraine une meilleure connaissance des inégalités. Freire considérait que I'éducation devait étre
émancipatrice, mais que les obstacles rencontrés par les éducateurs dans les zones rurales
¢étaient considérables et amenaient les théoriciens "a plaquer un discours réifiant sur les paysans,
pétri d'activisme technocratique" (Freire, 2005, p.12). Par le dialogue, Freire considérait qu'il
fallait transformer les gens pour transformer les structures. Il s'agissait de faire émerger une

appropriation particuliére, située et individuelle de conscience critique chez les individus peu
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éduqués par une attitude authentique et empathique de dialogue réciproque pour dépasser la
relation oppresseurs-opprimés. La visée programmatique systémique de Freire s'opére en deux
phases, une premiére qui vise a une prise de conscience de 1'oppression par les individus
opprimés, qui va engager une action réformatrice des structures. Une seconde phase survient
lorsque la pédagogie émancipatrice cesse d'étre 1'apanage des opprimés pour devenir celle de
chacun-e et ainsi briser la dualité oppresseurs-opprimés. Cela situe Freire dans une position de
psycho-pédagogue, avec une action humaniste, mais non humanitaire ou paternalisante. Cette
application d'une théorie complexe a une pratique réellement adressée aux plus démunis
souleéve des questions essentielles relatives a la transmission de savoirs véritablement aidants
et respectueux des individus, de la diversité des parcours ainsi que des situations, et n'est pas

inintéressant en regard des principes de la Psychology of Working Framework.

Selon Diemer, McWhirter, Ozer et Rapa (2015), le postulat derriére cette notion de
conscience critique était qu'en développant une connaissance et une compréhension des facteurs
politiques, sociaux, économiques qui fagonnent la pauvreté, les discriminations et le chdmage,
les individus deviennent moins restreints par ceux-ci et acquicrent le sentiment d'étre capable

d'agir contre ces forces oppressives. Dans un ouvrage récent, Bandura souligne :

Les gens améliorent leur existence non seulement grace au développement
personnel, mais aussi en agissant collectivement pour modifier les pratiques
institutionnelles contraires. Si les pratiques sociales génent ou ruinent le
développement personnel, (...) alors une part importante de la solution réside dans
la transformation des pratiques sociales contraires par 1'efficacité collective. Pour
fagonner leur avenir social, les gens doivent se croire capables d'accomplir un
changement social significatif, ce qui arrive rarement. (Bandura, 2019, 3e édition,

p.66)

La conscience critique a été 1'objet de plusieurs conceptualisations (Watts, Diemer &
Voights, 2011). Néanmoins, dans le modele de la PWT, la conscience critique comprend les
trois dimensions initiales, la réflexion critique, 1'efficacité politique et I'action politique (Duffy,
Blustein et al., 2016). La réflexion critique reprend l'analyse des forces sociales, la
compréhension de sa propre position ainsi que des structures qui font perdurer des inégalités.

Les personnes qui développent une réflexion critique sont donc amenées a avoir une

compréhension systémique des obstacles qu'ils rencontrent dans leur situation professionnelle.
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Selon Kenny et collegues (2018, p.61-62), la réflexion critique vise "a discréditer les récits
dominants qui conduisent a des sentiments d'infériorité chez les personnes opprimées". Ces
mémes auteurs rapportent que le développement de la réflexion critique peut amener une
identification positive a son propre groupe et & une vision d'une société plus égalitaire.
L'efficacité politique se réfeére, selon Watts, Diemer et Voights (2011), aux croyances des
personnes en leur capacité a affecter efficacement le changement politique (efficacité politique
interne), et aux croyances des individus a ce que les structures du gouvernement sont sensibles
a leurs intéréts politiques (efficacité politique externe). Finalement, la troisiéme composante se
rapporte a l'action critique, donc le fait d'agir concretement de fagon individuelle ou collective

pour susciter des changements sociopolitiques désirés.

Dans ce travail de recherche, nous nous sommes référés a la conception révisée de la
conscience critique par Diemer, Rapa, Park et Perry (2017), qui comprend deux dimensions, la
réflexion critique et la participation sociopolitique (action politique). Toutefois, la réflexion
critique est composée de deux sous-dimensions, les inégalités percues et 1'égalitarisme.
L'inégalité percue se rapporte a 1'analyse critique des inégalités sociales, comme les contraintes
liées a l'appartenance ethnique, au genre et au statut socio-économique sur l'accés a des
opportunités (Diemer et al., 2017). L'égalitarisme comprend I'approbation de 1'égalité sociétale,
par exemple la conviction qu'une société égalitaire réduirait beaucoup de problemes dans la

société (Diemer et al., 2017).

Selon Duffy, Blustein et collegues (2016), les effets de la conscience critique sur la
situation professionnelle ont été étudiés sur diverses populations marginalisées ces vingt
dernieres années, telles que les jeunes de couleur a faibles revenus (Diemer et al., 2017), des
¢tudiant-e-s latino-américain-e-s (McWhirter & McWhirter, 2015), les jeunes salvadorien-ne-s
(Baker & Brookins, 2014), les femmes victimes de violences domestiques (Chronister &
McWhirter, 2006). Diemer et collégues (2015) rapportent que la conscience critique, sur un
plan longitudinal pendant la scolarité, prédit un progrés plus important dans le développement
de la carriere, l'acces a des professions mieux rémunérées ainsi qu'a un statut social plus élevé
une fois adulte. Diemer et Blustein (2006) ont également li¢ la conscience critique chez de
jeunes adolescent-e's de milieu ouvrier a une identité professionnelle plus claire, plus
d'engagement dans la carriére future et un role professionnel plus important. I est attendu, en
regard de ces études, que la conscience critique ait un impact positif dans l'acces a un travail

décent. Ali (2013) soutient l'importance de la conscience critique dans la lutte contre la
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pauvreté, et remarque que la conscience critique, grace a la compréhension des inégalités, peut
faciliter I’engagement et la réussite en raison de la volonté de transformer la structure des

opportunités.

Le lien conceptuel entre la conscience critique et la marginalisation remonte a sa
conceptualisation (Freire, 1973). Il s'agissait de développer l'agentivité¢ des individus et des
groupes sur ses institutions, en vertu de la réciprocité de 1'action et de la réflexion, en processus
dialectique posé par Freire (2000). Toutefois, Diemer et McWhirter (2015) soulignent que la
conscience critique peut ¢galement étre profitable a ceux et celles qui bénéficient de priviléges
relatifs, tout en restant un construit plus pertinent pour les personnes marginalisées. Nous
postulons donc que I'effet de la conscience critique sur l'acces a un travail décent peut s'évaluer

dans un contexte prospére, tel que 1'on peut le voir en Suisse.

La participation politique en Suisse est possible par de nombreux canaux, en vertu de la
démocratie semi-directe, du droit de représentation, de la liberté d'expression, d'assemblée et
de référendums. Selon les catégories comparatives issues des travaux de Hofstede (2003) et les
mesures helvétiques de ces catégories (Hofstede, 2020), la Suisse a une tres faible distance au
pouvoir. Selon le méme auteur, la distance au pouvoir est une mesure qui exprime l'attitude
d'une culture envers ses inégalités. Une faible distance signifie que la Suisse est une société qui
croit au besoin de minimiser les inégalités entre les personnes. Cette mesure est plus faible en
Suisse-Allemande qu'en Romandie. Sur les systémes politiques, une faible distance au pouvoir
se reflete par exemple, par un gouvernement pluraliste construit sur la base du vote de la
majorité, un gouvernement souvent conduit par des partis visant 1'égalité sociale, beaucoup de
discussions interpartis, des é¢lites administratives choisies parmi une vaste diversité de la
population, des citoyens-ennes qui lisent beaucoup la presse et des unions syndicales libres et
orientées de fagon pragmatique (Hofstede, 2003, p. 116). Aussi, les moyens d'enrichir sa
réflexion critique et d'agir pour le développement sociopolitique sont ancrés dans la conception
de la citoyenneté en Suisse. Nous postulons ici que I'é¢tude de la conscience critique, dans ses
trois dimensions, comme modérateur de la relation entre travail décent et marginalisation, est
pertinente en Suisse, car possible par un contexte qui favorise l'agentivité¢ et la réflexion

politique.

Nous posons donc un certain nombre d'hypothéses concernant la conscience critique.

Tout d'abord, a l'instar de Duffy et collegues (2016), sur le modele PWT, nous supposons que la
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conscience critique réduit I’impact de la marginalisation sur 1’acces au travail décent en Suisse
(Hypothese 3). Plus précisément, nous supposons un effet de modération de chaque composante
de la conscience critique sur l'acces a un travail décent, en vertu de leur degré divers de réflexion
et d'agentivité. Cela signifie que nous prédisons que 1’action politique réduit I’impact de la
marginalisation sur 1’accés au travail décent en Suisse (Hypothése 4), que I’inégalité percue
réduit I’impact de la marginalisation sur I’acces au travail décent en Suisse (Hypothése 5) et que
I'égalitarisme réduit I’'impact de la marginalisation sur 1’accés au travail décent en Suisse

(Hypothese 6).

D'autre part, selon Duffy et collegues (2016), I'expérience d'un travail décent peut €éloigner
la marginalisation, ce processus peut étre renforcé par la modération de la conscience critique.
Nous postulons ici que la conscience critique augmente ’impact du travail décent sur la
marginalisation en Suisse (Hypotheése 17). Nous supputons plus spécifiquement un impact de
chacune des composantes de la conscience critique sur le recul de la marginalisation grace a
l'expérience du travail décent. Ainsi, nous supposons que 1’action politique augmente 1’impact du
travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése 18), que I’inégalité pergue augmente
I’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése 19), et finalement, que
I’égalitarisme augmente 1’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése

20).

1.8 L'adaptabilité de carriére

L'adaptabilité de carriére est un concept qui fait date dans la recherche en orientation
professionnelle. Johnston (2018), dans sa revue de la littérature, rapporte que le concept a été
tout d'abord défini par Super et Knasel, en 1981, et se rapporte a "la disposition d'un adulte a
faire face a l'évolution du travail et des conditions de travail" (Super & Knasel, 1981).
L'adaptabilité¢ de carriére est, selon Rudolph, Lavigne et Zacher (2017), une compétence
d'autorégulation transactionnelle et malléable pour résoudre des défis de carriére peu familiers,
complexes et mal définis. Apres les deux chocs pétroliers (1971 et 1979), la nature changeante
du marché de I'emploi a amené toujours plus de défis, a multipli¢ les obstacles auxquels les
individus ont di faire face en mobilisant leurs ressources pour mener une vie professionnelle
satisfaisante. Selon Johnston (2018), Savickas (1997 ; 2002 ; 2005) a ensuite conceptualisé
l'adaptabilité de carriére comme "une construction psychosociale qui indique la préparation et

les ressources d'un individu pour faire face aux taches de développement professionnel actuelles
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et a venir, aux transitions professionnelles et aux traumatismes personnels" (Savickas, 2005,
p.51). Savickas (1997 ; 2002 ; 2005) a intégré l'adaptabilité de carriere comme composante
essentielle de la théorie de la construction de carriere, Career Construction Theory (CCT).
L'adaptabilité¢ de carriere est composée de quatre ressources qui soutiennent les stratégies
d'autorégulation de la carriére. A ce stade, il convient de faire la distinction entre la préparation
adaptative, les ressources d'adaptabilité, les réponses adaptatives et les résultats de I'adaptation,
qui forment un processus entier par étape. Par exemple, 1'optimisme de carriére (préparation
adaptative) se rapporte a une disposition psychologique relativement stable (Rudolph, Lavigne
& Zacher 2017), peut entrainer une ressource d'adaptabilité se rapportant a la confiance, qui
entraine une réponse adaptative, comme par exemple l'exploration de carriere, et qui peut avoir

comme résultats de l'adaptation, par exemple, la satisfaction de carriere (Johnston, 2018, table

1.

Dans le cas de 1'adaptabilité de carriere, Savickas (2002 ; 2005) a conceptualisé quatre
ressources d'adaptabilité, la préoccupation (Concern), la curiosité (Curiosity), le controle
(Contrale), et la confiance (Confidence), formant les 4C. Selon Savickas et Porfeli (2012), se
préoccuper de son avenir amene les individus a étre tournés vers 1'avenir et a se préparer a ce
qui pourrait advenir. La dimension de préoccupation est li¢e, selon Oncel (2014), 4 une variété
de construction comme la planification, l'anticipation, 'orientation, I'implication et I'optimisme.
La curiosité pousse les individus a explorer les possibilités, a s'imaginer dans différents roles et
a se construire des scénarios alternatifs (Savickas & Porfeli, 2012). Selon Oncel (2014) la
curiosité fait référence aux résultats tels que 1'exploration de 1'adéquation entre soi-méme et le
monde du travail et peut se manifester a travers la recherche d'informations ainsi qu'une
exploration professionnelle accrue. Le contrdle permet aux individus de se sentir responsables
de leur propre formation et celle de leur environnement, pour faire preuve de persévérance,
d'autodiscipline et engager des efforts (Savickas & Porfeli, 2012). Oncel (2014) souligne
I'importance de cette dimension qui se rapporte a la croyance des individus en leur
responsabilit¢ dans leur cheminement professionnel, et englobe les résultats de prise de
décision, l'affirmation de soi, le locus de contrdle, l'autonomie, l'autodétermination et
l'agentivité. Finalement, la confiance se référe a la confiance que développent les individus pour
actualiser leurs choix et réussir a mettre en ceuvre leur projet de vie (Savickas & Porfeli, 2012).
Selon ces mémes auteurs, le résultat d'adaptation est motivé par le but d'harmoniser des besoins

internes a des opportunités externes. Pour synthétiser, les ressources d'adaptabilité¢ aident a
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former des stratégies d'adaptation que les individus utilisent pour guider leurs comportements

adaptatifs en vue d'obtenir des résultats d'adaptation (Savickas & Porfeli, 2012).

Les effets de l'adaptabilité de carriere sur la vie professionnelle ont été¢ largement
¢tudiés, et liés positivement au bien-étre général et au bien-étre professionnel, notamment en
Suisse (Maggiori et al., 2013), le niveau de bien-étre pergu et le contrdle sur sa propre vie
(Hirschi, 2009). Rudolph et collégues (2017), dans leur méta-analyse, montrent que
'adaptabilit¢ de carriere est liée a la réussite professionnelle objective et subjective.
L'adaptabilité est également liée négativement avec le stress au travail (Johnston et al., 2013).
Johnston (2018), dans sa revue de la littérature relate que les recherches montrent que les
ressources d'adaptabilités contribuent aux transitions positives chez les adolescent-e-s, les

jeunes travailleurs-euses et les travailleurs-euses seniors.

Dans le contexte suisse, le marché de I'emploi peut amener les individus a vivre
plusieurs transitions professionnelles. L'étude suisse TREE (Transition Ecole Emploi), dans un
vaste programme d'études longitudinales (2003-2014 / 2016-), montre que les adolescent-e's
en Suisse vivent déja un certain nombre de ruptures et de transitions avant leur entrée dans le
monde professionnel. L'étude TREE a révélé que les parcours linéaires entre école et obtention
d'un diplome ne sont vécus que par un jeune sur deux (Amos, 2007). L'investigation de
l'adaptabilité¢ de carriere en Suisse fait sens en vertu des transitions fréquentes et précoces
vécues, volontaires ou forcées. On peut également concevoir que certaines transitions
demandent des ressources accrues en raison de la force du réaménagement identitaire qu'elles
supposent. Par exemple, la situation du marché actuel met également les travailleurs-euses
seniors dans une position a risques, non pas pour le chdmage en soi, mais pour le chdmage de
longue durée, et donc a potentiellement vivre des transitions conséquentes pour retrouver un
emploi (SECO, 2019, rapport sur le chomage des personnes agées de 50 ans et plus). La
géométrie variable et les nombreux éléments contextuels et individuels impliqués dans les
transitions peuvent donc nécessiter des ressources variées, parmi lesquelles on peut compter le

développement de l'adaptabilité de carriére.

Selon Duffy, Blustein et collegues (2016), l'adaptabilit¢ de carriére est une
caractéristique individuelle qui est supposée €tre influencée par les éléments contextuels. Cette
conjonction en fait une cible intéressante pour des interventions en raison de la malléabilité et

de son possible développement chez les individus par l'apprentissage. Toutefois, cette

26



malléabilité ne doit pas étre confondue avec une docilité et une compliance de l'individu aux
lois du marché. A ce titre, Massoudi et collégues (2018) rappellent "qu'étre capable d'exprimer
des comportements adaptés ne doit pas étre compris comme une assimilation passive des régles
du marché du travail (...), [mais] peut également impliquer la capacité des individus a modifier
leur environnement pour 'adapter de maniére proactive a leurs propres besoins et valeurs" (p.

100).

Dans le modele de la PWT, Dufty, Blustein et collegues (2016) supposent I'importance
de l'adaptabilité de carriere pour spécifier les effets de la marginalisation dans I'accés a un
travail décent. D'autre part, Duffy et collegues (2018) postulent que les individus qui ont connu
un niveau plus élevé de marginalisation verront se développer un niveau d'adaptabilité de
carricre plus bas. En effet, Duffy et collégues (2018) relatent que 1'adaptabilité de carriere a été
liée négativement a des niveaux élevés de barricres internes. De plus, ces mémes auteurs citent
une étude de Diemer et Blustein (2007) qui montre que les individus provenant de milieux
privilégiés développaient davantage d'adaptabilité de carriere. La marginalisation a donc pour

effet de réduire 1'adaptabilité de carricre, qui aurait un effet positif sur I'acces a un travail décent.

Toutefois, de récentes recherches interrogent la place de l'adaptabilité de carriere
comme médiateur, tout en reconnaissant un lien positif entre adaptabilité de carricre et travail
décent (Duffy, Gensmer et al., 2019). D'autres recherches sont arrivées a la conclusion que
l'adaptabilité ne carriere ne médiatisait pas la relation entre marginalisation et travail décent
(Dufty, Gensmer et al., 2019 ; Douglass et al., 2017). Duffy, Gensmer et collégues (2019)
rapportent, en conclusion que "l'adaptabilité de carriére peut étre directement liée au travail
décent, mais ne sert pas spécialement de mécanisme de médiation" (p. 37). A ce titre, il parait
pertinent de tester les deux possibilités, a savoir 'adaptabilité de carriere comme modérateur de
la relation entre marginalisation et travail décent, et comme médiateur, ceci d'autant plus que
Dufty, Gensmer et colleégues (2019) n'ont pas proposé de tester les modérateurs de la partie
prédictive du modele. De plus, Johnston (2018) rapporte que l'utilisation des ressources
d'adaptabilité de carriere comme modérateur semble moins courante, mais reléve que, selon
Rossier et collegues (2015a), les processus de modération et de médiation sont I'un et l'autre
impliqués dans l'autorégulation. Cela nous semble pertinent, dans la mesure ou le
développement de compétence d'adaptabilité de carriére peut impliquer une orientation de

l'individu vers le développement de compétences générales, et par 1a méme, potentiellement
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d'adaptabilité de carriére, faisant peut-étre de l'adaptabilité de carriére un processus récursif

moteur d'un processus d'évolution adaptative.

Pour explorer davantage les effets de l'adaptabilité de carriére sur l'acceés a un travail
décent, nous avons opté pour une mesure de l'impact global, puis de chaque dimension
séparément. En effet, Johnston (2018) rapporte que les recherches montrent qu'il y a une
variation des effets des sous-dimensions. Par exemple, selon Johnston (2018), la préoccupation
et la confiance ont montré une relation spécifique et transversale avec la satisfaction
professionnelle et les performances autoévaluées. Il convient d'explorer chacune des

dimensions de 1'adaptabilité de carricre.

Ainsi, tout d'abord, nous postulons que I’adaptabilité de carriére réduit I’'impact de la
marginalisation sur I’acces au travail décent en Suisse (Hypothese 7). Plus précisément, nous
nous attendons a des effets de modération de chacune des dimensions de l'adaptabilité de
carriére sur la relation de prédiction entre la marginalisation et le travail décent. Nous posons
donc I'hypothése que la curiosité réduit I’impact de la marginalisation sur ’acces au travail
décent en Suisse (Hypothése 8), que la confiance réduit I’impact de la marginalisation sur
I’accés au travail décent en Suisse (Hypotheése 9), que le controle réduit I’impact de la
marginalisation sur 1’acces au travail décent en Suisse (Hypothése 10) et que la préoccupation
réduit I’'impact de la marginalisation sur I’accés au travail décent en Suisse (Hypothése 11). Ces

hypothéeses sont regroupées dans le modele 1 (Figure 2).

D'autre part, les effets bénéfiques de 'accés a un travail décent sur le recul de la
marginalisation peuvent étre amplifiés par I'adaptabilité de carriére. Aussi, nous postulons que
I’adaptabilité de carriere augmente 1’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse
(Hypothese 21). Dans ce cas, nous proposons également de tester chaque sous-dimension en
raison de la variation de leurs effets (Johnston, 2018). Ainsi, nous supposons que la curiosité
augmente 1’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése 22), que la
confiance augmente I’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothese 23),
que le contrdle augmente 1’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse (Hypothése
24) et que la préoccupation augmente 1’impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse

(Hypothese 25). Ces hypothéses sont regroupées dans le modele 2 (Figure 3).
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D'un autre coté, il convient d'explorer les effets de médiations proposés dans le modele
PWT original (Duffy, Blustein et al., 2016). Malgré des résultats ultérieurs mitigés (Duffy et
al., 2018 ; Douglass, 2017), nous posons I'hypothése initiale de médiation de l'adaptabilité de
carriere dans le modéle de la PWT (Duffy, Blustein et collégues, 2016). Ainsi, nous supposons
que l'adaptabilité de carriere spécifie la relation entre la marginalisation et le travail décent en

Suisse (Hypothese 29).

Finalement, en tant que processus d'autorégulation, depuis 1'étape de la préparation
jusqu'aux résultats, il semble pertinent de penser que 1'expérience d'avoir un travail décent peut
renforcer les ressources d'adaptabilité de carriere, et de l'intégrer comme un médiateur
spécifiant la facon dont le travail décent réduit la marginalisation. Nous supposons que
I’adaptabilité de carriére spécifie la relation entre le travail décent et la marginalisation en

Suisse (Hypothese 31).

1.9 La volition de travail

Le processus de choix dans la vie professionnelle est complexe, et peut engager
l'individu dans une réflexion sur les opportunités, les ressources, les contraintes et les obstacles,
ainsi que ses propres capacités a faire face aux facteurs contextuels. A ce titre, la volition de
travail est une conception centrale issue de la Psychology of Working Framework (Blustein,
2006). En effet, dans le cadre théorique, Blustein (2006) a largement appuy¢ sur le fait qu'une
part de la population ne peut pas faire des choix professionnels autodéterminés, en raison de
facteurs externes (Autin, Douglass, Duffy, England & Allan, 2017). Aussi, pour
opérationnaliser cette conception, Duffy et collegues ont défini la volition de travail qui se
réfere a la capacité pergue d'une personne a faire des choix en dépit des contraintes (Duffy et
al., 2012). En tant que perception, la volition de travail est susceptible d'évoluer. Dufty,
Douglass, Autin et Allan (2016) supposent que la volition de travail se situe sur un continuum,
peut s'atténuer et s'amplifier selon les expériences et I'accés aux ressources tout au long de la
vie. De plus, la volition de travail est une croyance subjective basée sur une perception qui peut
se fonder en partie sur des barrieres et des contraintes structurelles existantes du contexte
(Dufty, Blustein et al., 2016). Duffy et collégues (2012) relévent que les obstacles a la carriére
et la volition de travail sont liés tout en étant des constructs distincts, mais en lieu et place d'une
¢valuation de tous les obstacles potentiels que peuvent rencontrer les individus dans l'atteinte

de buts professionnels spécifiques, la volition de travail permet d'appréhender la perception
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globale de la latitude décisionnelle (Duffy, Douglass et al., 2016). En intégrant la volition de

travail, on peut accéder a la construction psychologique subjective des barrieres.

La volition de travail, selon Duffy et collégues (2012) comprend trois dimensions, la
volition, les contraintes financieres pergues et les contraintes structurelles pergues, qui reflétent
la volition de travail latente. La volition se rapporte a la capacité percue des individus a faire
des choix. Les contraintes financiéres pergues dans le processus de choix sont mesurées en
regard des finances limitées ou l'impératif a subvenir aux besoins familiaux, pouvant mener a
étre limité dans le choix. Finalement, les contraintes structurelles se référent au manque
d'emplois désirables dans la région ou au sentiment d'étre contraint par des facteurs externes

dans son choix professionnel.

En outre, la volition de travail a une part de variance pour expliquer la satisfaction au
travail (Duffy et al., 2012). Dans une recherche ultérieure, Dufty, Douglass et collégues (2016)
ont soulevé que le sentiment de volition dans la vie professionnelle est li¢ a la maturité
professionnelle, 1'auto-efficacité dans la prise de décision, l'adaptabilité de carriére, la
satisfaction académique, la satisfaction professionnelle et la satisfaction de vie. Ces effets
positifs en font une cible intéressante pour la pratique. La volition de travail a été intégrée dans
le modele PWT, en vertu du fait que les personnes avec une plus haute volition de travail étaient
plus susceptibles d'avoir une activité professionnelle satisfaisante et valorisante (Duffy,

Blustein et al., 2016).

Dans le contexte suisse, Masdonati et collegues (2019) sont arrivé-e-s a la conclusion
que la volition de travail médiatisait le lien entre niveau d'éducation, classe sociale pergue,
antécédents de chomage et insécurité quantitative de I'emploi avec le travail décent. De plus, la
volition de travail prédisait la satisfaction au travail et dans la vie en Suisse. Duffy et collegues
(2018) rapportent que plusieurs études ont montré des liens entre les obstacles liés a la
marginalisation et a l'identité marginalisée d'une personne avec sa volition de travail (Cheung,
Wu & Yeung, 2016). En regard de ces résultats, 1'étude de la volition de travail est pertinente
dans le contexte helvétique pour comprendre les mécanismes par lesquels la marginalisation

affecte le travail décent.

D'autre part, il est envisageable de concevoir la volition de travail, en tant que capacité

a faire des choix malgré les contraintes, non pas comme un médiateur, mais comme modérateur
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réduisant les conséquences de la marginalisation sur I'acces a un travail décent. Cela supposerait
que l'on puisse développer et entrainer cette capacité a opérer des choix malgré des obstacles,
et que cela puisse faire I'objet d'interventions ciblées pour agir sur ces perceptions, développer
un sens du contrdle et in fine, surmonter les obstacles rencontrés (Duffy, Douglass et al., 2016).
Ces mémes auteurs remarquent que l'effet de la volition de travail sur les obstacles, au fil du
temps, est plus fort que l'effet des obstacles sur la volition de travail. Cela indiquerait que la
perception des obstacles a un impact important sur les obstacles rencontrés, en cohérence avec
les théories sociales cognitives. Ceci nous amene a poser 1'hypothése suivante : la volition de
travail réduit I’impact de la marginalisation sur I’acces au travail décent en Suisse (Hypothese

12).

Toutefois, la volition de travail est un construit récent, et on peut conjecturer que l'acces
a un travail décent peut étre une expérience qui réduit la marginalisation subjectivement vécue,
et renforce 'agentivité. Dans cette optique, la volition de travail en tant que capacité a faire des
choix professionnels malgré les contraintes peut renforcer cet effet bénéfique. Nous supposons
donc que la volition de travail augmente I’impact du travail décent sur la marginalisation en

Suisse (Hypothese 26).

Finalement, a l'instar du mode¢le de la PWT (Duffy et al., 2016), et conformément a
I'é¢tude suisse de ce modéle (Madonati et al., 2019), nous supputons que la volition de travail
spécifie les effets de la marginalisation sur le travail décent en Suisse (Hypothése 30). De la
méme fagon, le travail décent peut renforcer la capacité a prendre des décisions en dépit des
circonstances et préciser la facon dont le travail décent réduit la marginalisation. Nous
supposons donc que la volition de travail spécifie la relation entre le travail décent et la

marginalisation en Suisse (Hypothése 32).

1.10 Les influences de I’age, du sexe et du niveau de formation

Certaines dispositions peuvent avoir une incidence particuliére dans la relation entre
marginalisation et travail décent. Dans le contexte suisse, la question de 1'égalité des salaires et
des opportunités pour les femmes reste d'actualité. Les chiffres de I'OFS (2016) et du bureau
fédéral de I'égalité entre femmes et hommes indiquent des différences importantes dans les
salaires, tant dans le privé (19,5% de moins de salaire pour les femmes) que dans le service

public (16.7% de moins). Selon Masdonati et collegues (2019), la Suisse se classe en dessous
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de la moyenne par rapport aux pays de 1'Organisation de coopération et de développement
¢conomiques (OCDE) sur la question de 1'écart des salaires entre hommes et femmes. Cette
particularité du contexte helvétique invite a porter une attention toute particuliere a l'effet du
genre dans le contexte professionnel. Toutefois, selon ces auteurs, le genre n'était li¢ & aucune

des variables testées.

L'é¢tude de Masdonati et colleégues (2019) montrait les différents défis de certaines
catégories de population, notamment les jeunes sous-qualifiés, les femmes et les
travailleurs-euses seniors. D'autre part, le marché actuel en tension fragilise les chdmeurs-euses
agé-e's dans la reprise d'un emploi. Néanmoins, cette recherche a soulevé que 1'dge prédisait
faiblement le travail décent. De la méme maniére, le niveau de formation présente dans cette
étude des corrélations fortes avec l'insécurité du travail. Cependant, les résultats ne montrent
pas un lien direct entre le niveau de formation et 'acces a un travail décent. Il convient alors
d'intégrer ces résultats dans la réflexion de l'incidence de caractéristiques spécifiques dans

l'acces a un travail décent en Suisse et poser quelques hypotheses.

Nous supposons que le niveau d'éducation ne modére pas la relation entre
marginalisation et travail décent en Suisse (Hypothese 13). De plus, nous supposons que 1'age
et le sexe ne moderent pas la relation entre marginalisation et travail décent en Suisse
(Hypothése 14). Nous supposons ainsi que ces variables ne modifient pas la structure du modéle

1, et que nous pouvons généraliser nos hypothéses a la population.

En outre, 1'age, le sexe et le niveau de formation pourraient également affecter la
régression du second modéle, qui cherche a définir les effets des variables attitudinales sur la
prédiction de la marginalisation par le travail décent. Le fait d'avoir un travail décent dans le
processus de réduction de la marginalisation peut potentiellement étre renforcé par I'age, le sexe
ou le niveau de formation. Néanmoins, les résultats de Masdonati et colleégues (2019) nous
amenent a interroger cette influence du niveau de formation, de 1'dge et du genre. Nous
supposons que le niveau d'éducation ne modére pas la relation entre travail décent et
marginalisation en Suisse (Hypothése 27). De plus, nous supposons que l'dge et le sexe ne
moderent pas la relation travail décent et marginalisation en Suisse (Hypothése 28). Nous
présumons que ces variables ne modifient pas la structure du modele 2, et que nos hypothéses

sont relativement généralisables a la population.
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1.11 La présente étude

Dans la présentation du modele PWT, Duffy et collegues (2016) mettent un point
d'honneur a rappeler que les variables d'attributs psychologiques se développent dans un certain
contexte social, et que leur présence dans ce modele ne signifie en aucun cas que ces variables
d'attitudes peuvent permettre a un individu de surmonter les obstacles liés a 1'oppression et au
manque d'opportunités. En effet, une telle position théorique serait contraire au cadre de la
Psychology of Working Framework en termes d'inclusivité et d'épistémologie. De plus, elle ne
rendrait pas compte de la réalité rencontrée par les individus. En effet, selon Diemer et Blustein
(2007), les attitudes adaptatives dans le domaine du choix professionnel et de la carriére sont
plus aisément développées par les personnes issues de classes sociales supérieures ayant une
expérience limitée d'exposition a de la marginalisation (Duffy, Blustein et al., 2016).
Néanmoins, ces variables attitudinales ont théoriquement un rdle a jouer dans le mod¢le, et font

partiellement partie des suppositions théoriques, mais non prouvées empiriquement.

Dans le travail présenté ici, c'est le point d'articulation entre un facteur externe comme
la marginalisation et 1'accés a un travail décent qui est exploré en regard du rdle des variables
attitudinales de la Psychology of Working Theory. Le rdle de ces variables dans
l'infléchissement de l'effet de la marginalisation est central pour étre une force de propositions
pratiques pour le conseil en orientation des personnes en quéte d'un travail décent. Ces variables
attitudinales, fondées sur des perceptions et des attitudes que les individus ont dans le domaine
de la carriere, sont un point clé pour comprendre les expériences liées aux facteurs contextuels
des contraintes économiques et de la marginalisation. Ces variables attitudinales, comme nous
l'avons vu, peuvent prendre plusieurs formes, de la tendance a 1'action (Personnalité proactive),
aux ressources d'adaptation (Adaptabilité de carriere), de la perception de la compétence a faire
des choix malgré les contraintes (Volition de travail) et de la réflexion et de I'engagement tourné
vers le changement social (Conscience Critique). Dans ce travail, nous avons concentré nos
efforts sur la variable prédictive de la marginalisation, car elle semble recouvrir une réalité plus
vaste, moins visible et par 1a plus insidieuse que les contraintes économiques. C'est également
une variable entiérement subjective qui a ¢été mesurée pour ¢évaluer le sentiment de
marginalisation tout au long de la vie. Cela améne a poser une premicre question de recherche,
qui cherche a déterminer quels sont les effets de modération des variables attitudinales

(personnalité proactive, conscience critique, adaptabilité de carriere et volition de travail) sur
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la relation de prédiction du travail décent par la marginalisation du modéele de la Psychology of
Working Theory en Suisse. Cette question de recherche fait 1'objet d'un premier modele, et

regroupe les hypothéses n°1 a 14 (Figure 2).

D'autre part, le modéle de la PWT subsume l'effet du travail décent sur les facteurs
contextuels par la présence d'une boucle de rétroaction. Duffy et collegues (2016) relévent que,
selon certains chercheurs-euses en psychologie, sociologie et économie, l'acceés a un travail
décent est une voie qui permet aux individus d'augmenter leurs ressources économiques et de
diminuer leurs expériences de marginalisation (citant Duncan et al., 1998, 2010 ; Huston &
Bentley, 2010 ; Hotchkiss & Borrow, 1996). A ce titre, il a semblé pertinent d'explorer
¢galement les effets des variables attitudinales dans cette relation. Cette exploration fait I'objet
d'une seconde question de recherche, qui vise a expliciter quels sont les effets de modération
des variables attitudinales (personnalité proactive, conscience critique, adaptabilité de carriére
et volition de travail) sur la relation de prédiction de la marginalisation par le travail décent du
modele de la Psychology of Working Theory en Suisse. Par cette deuxiéme question de
recherche, nous tentons de rejoindre une des conceptions de la théorie sociale cognitive du
choix de carriére (Lent, Brown & Hackett, 2004) qui postule que les expériences de réussites,
ici I'accés a un travail décent, renforce 'agentivité des individus, ici par le biais des variables
attitudinales, pour des résultats souhaités, ici diminuer les expériences de marginalisation. Cette
deuxieéme question de recherche est conceptualisée a 1'aide d'un deuxieme modele, et regroupe

les hypothéses n°15 a 28 (Figure 3).

Finalement, une derni¢re question de recherche a émergé pour comprendre I'effet de
médiation des variables initialement convenues dans la PWT, et déterminer quelles sont les
relations de médiation de l'adaptabilité de carriere et de la volition de travail sur les deux
directions de la relation entre marginalisation et travail décent du modéele de la Psychology of
Working Theory en Suisse, et comprend les hypothéses n°29-31 (Figure 2 et 3). Pour
opérationnaliser ces trois questions de recherches, nous avons posé deux mod¢les et un certain
nombre d'hypothéses. La page suivante propose deux figures qui comprennent 1'intégralité des

hypotheses posées pour répondre aux trois questions de recherches de ce travail.
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Figure 2. Modgele 1, avec le numéro des hypotheses testées. Impact des variables attitudinales

sur la prédiction du Travail Décent (Y) par le niveau de Marginalisation percue (X).
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Figure 3. Modgele 2, avec le numéro des hypotheses testées. Impact des variables attitudinales

sur la prédiction du niveau de Marginalisation percue (Y) par le Travail Décent (X).
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2. Méthode

2.1 Participants

L'échantillon est constitué de 208 participant-e-s volontaires a une enquéte anonyme par
questionnaire, distribué par les étudiant-e-s dans le cadre du cours de travaux pratiques III du
Bachelor en psychologie de Lausanne. Le critére a remplir pour cet échantillonnage était
l'exercice d'une activité professionnelle. Les étudiant-e-s étaient enjoints a contacter un nombre
¢gal de femmes et d'hommes, ainsi que des personnes appartenant a trois tranches d'age, 18-30,
31-45 et 46-60. Parmi les répondant-e-s, 115 sont des femmes (55.3%) et 89 des hommes
(42.8%), 4 individus n'ont pas renseigné cette information (1.92%). La moyenne d'age est de

36,92 ans (SD = 13,31).

Concernant le niveau de formation, chaque personne devait indiquer le plus haut niveau
de formation achevée : aucune n'a indiqué n'avoir pas terminé 1'école obligatoire, 7.2% ont
terminé I'école obligatoire uniquement, 24% ont effectué une formation professionnelle, 4.3%
ont achevé une école de culture générale, 8.2% ont terminé une maturité professionnelle, 13.5%
ont achevé une maturit¢ gymnasiale, 18.3% ont accompli un diplome d'une haute école
spécialisée, 19.2% ont fini un diplome universitaire et 2.4% ont obtenu un doctorat. Six

participant-e-s n'ont pas souhaité répondre a cette question.

En termes de secteur de travail, 112 individus travaillent dans le secteur privé (53.8%)
et 86 dans le secteur public (40.9%). A propos du type de contrat de travail, les sondé-e-s
pouvaient indiquer cinq possibilités : contrat a durée indéterminée (69.7%), contrat a durée
déterminée (11.1%), contrat a temps partiel (5.8 %), travail saisonnier (0.5%) et paiement a la
tache (4.8%). Relativement a cette question, 17 personnes n'ont pas reporté cette information.
Les participant-e-s pouvaient également renseigner leur revenu annuel brut en francs suisses :
21.2% ont reporté gagner moins de 20'000 CHF, 13.9% entre 20'000 et 39'999 CHF, 15.9%
entre 40'000 et 59'999 CHF, 17.3% entre 60'000 et 79'999 CHF, 9.1% entre 80'000 et 99'999
CHF, 8.7% entre 100'000 et 119'000 CHF, 4.3% entre 120'000 et 139'000 CHF, 2.9% entre
140'000 et 159'000 CHF et 4.3% ont un revenu annuel brut de plus de 160'000 CHF. Cinq

personnes n'ont pas répondu a cette question.
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Finalement, les personnes interrogées étaient invitées a se situer sur une échelle de la
situation économique pergue de la famille. Parmi les répondant-e-s, 0.5% ont estimé leur
situation économique comme "trés inférieure a la moyenne", 5.8% comme "inférieure a la
moyenne", 10.1% comme "un peu inférieure a la moyenne", 30.3% comme "moyenne", 30.8%
comme "un peu supérieure a la moyenne", 18.3% comme "supérieure a la moyenne" et
finalement, 1.9% comme "trés supérieure a la moyenne". Cinq personnes n'ont pas reporté cette

information.

2.2 Mesures

2.2.1 Travail Décent

Le travail décent a ét¢ évalué grace a une traduction francaise réalisée au CepCO de la
Decent Work Scale de Duffy, Allan, England, Blustein, Autin, Douglass, Ferreira et Santos
(2017). La fiabilité est bonne (o = .84). Cette échelle comporte 15 items mesurant cinq facteurs
a 3 items. Ses modalités de réponses sont une échelle de Likert a 7 points, allant de 1 (Pas du
tout d'accord) a 7 (Tout a fait d'accord). Les cinq facteurs mesurés sont 1. les conditions
physiques et interpersonnelles stires (a0 = .77), 2. 'acces a des soins de santé (o0 = .90), 3. une
rémunération adéquate (o = .86), 4. des heures de travail qui permettent du temps libre et des
activités (o = .85), 5. des valeurs organisationnelles qui complétent les valeurs sociales et
familiales (o = .96). Les items sont, par exemple 1. "Au travail, je me sens a l'abri de toute
forme d'abus" ; 2. "Mon assurance-maladie me permet d'avoir acces a de bonnes prestations de
soin." ; 3. "Je ne suis pas correctement payé-e pour mon travail" ; 4. "J'ai du temps libre pendant
la semaine" ; 5. "Les valeurs de mon organisation/entreprise correspondent & mes valeurs

familiales". Quatre items sont inversés.

2.2.2 Marginalisation

La marginalisation a ét¢ mesurée par une traduction frangaise réalisée au CepCO de la
Life-Time Marginalization Scale de Duffy, Gensmer, Allan, Douglass, England, Autin et
Blustein (sous presse, accepté en 2019). Sa fiabilité est excellente (a0 = .97). Elle comprend 4
items et la modalité de réponse propose une échelle de Likert en 7 points, qui vont de 1 (Pas
du tout d'accord) a 7 (Tout a fait d'accord). Les items sont, par exemple "Tout au long de ma

vie, j'ai vécu de nombreuses expériences ou je me suis senti-e marginalisé-e."
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2.2.3 Personnalité Proactive

La personnalité proactive a ét¢ mesurée par une traduction francaise de 1'échelle a dix
items de Bateman et Crant (1993), la Proactive Personality Scale de Siebert, Kraimer et Crant
(2001). La fiabilité est bonne (o = .87). Elle est constituée de 10 items dont les réponses ont
une modalité en 7 points, sous forme d'une échelle de Likert allant de 1 (Pas du tout d'accord,
tout a fait faux) a 7 (Tout a fait d'accord, tout a fait vrai). Les items sont, par exemple, "J'essaie
constamment de trouver des moyens pour améliorer ma vie", " Je suis trés doué-e pour identifier

des opportunités professionnelles".

2.2.4 Conscience Critique

La conscience critique a été¢ mesurée par une traduction frangaise réalisé¢e au CepCO de
la Critical Consciousness Scale de Diemer, Rapa, Park et Perry (2017). La fiabilité est bonne
(o = .87). Elle contient 22 items qui composent trois sous-échelles, 1'inégalité pergue (8 items,
o = .92), I'égalitarisme (5 items, o = .81) et 'action politique (9 items, o = .78). Les sous-
¢chelles d'inégalité percue et d'égalitarisme offrent une modalité de réponse sous forme
d'échelle de Likert a 7 points, et qui vont de 1 (Pas du tout d'accord) a 7 (Tout a fait d'accord).
La sous-échelle d'action politique est modulée en une échelle de Likert a 5 points allant de 1
(Jamais) a 5 (Au moins une fois par semaine). Les items sont, par exemple "Certains groupes
sociaux ou ethniques ont moins de chances d'obtenir de bons emplois" (Inégalité percue),
"L'égalité entre groupes sociaux devrait étre un idéal" (Egalitarisme), "J'ai participé & une
marche de protestation, une manifestation ou une réunion politique" (Action politique). Un item

de I'échelle est inversé.

2.2.5 Adaptabilité de carriére

L'adaptabilité de carriére a été mesurée par une traduction francaise de la Career-
Adaptabilities Scale-Short Form (CAAS-SF) réalisée par Maggiori, Rossier et Savickas (2015).
Cette échelle comporte 12 items et est, selon ses auteurs, aussi pertinente que la version
complete a 24 items. La fiabilité est bonne (o = .85). Les modalités de réponse forment une
¢chelle de Likert a 5 points et vont de 1 (Je n'ai pas du tout la capacité de ....) a 5 (J'ai une tres
forte capacité de...). La CAAS-SF comprend 4 sous-échelles. I s'agit de la curiosité (3 items, o
=.67), de la confiance (3 items, o = .71), du contrdle (3 items, o = .74) et de la préoccupation

(3 items, a = .77). Ces items sont, par exemple : "Explorer les options avant de faire un choix"
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(Curiosite), "Développer mes capacités" (Confiance), "Prendre la responsabilité de mes actes"

(Controéle) "Réfléchir a mon avenir" (Préoccupation).

2.2.6 Volition de travail

La volition de travail a été mesurée par une traduction francaise réalisée au CePCO de
la Work Volition Scale de Dufty, Diemer, Perry, Laurenzi et Torrey (2012), qui comprend 13
items. La fiabilité est bonne (a0 = .80). Les modalités de réponse se présentent sur une échelle
de Likert et vont de 1 (Pas du tout d'accord) a 7 (Tout a fait d'accord). Cette échelle est
composée de trois sous-échelles : la volition (4 items, o = .70), les contraintes structurelles (4
items, o = .55) et les contraintes financicres (5 items, o = .79). Ces items étaient, par exemple
"J'exerce le type de travail que je veux, malgré les obstacles que j'ai pu rencontrer” (Volition) ;
"Je n'aime pas mon travail, mais il me serait impossible d'en trouver un autre " (Contraintes
financiéres) et "J'ai l'impression que des contraintes externes ont limité mes options de travail

et de carriéres" (Contraintes structurelles). L'échelle comprend 9 items inversés.

2.3 Procédure

Un questionnaire papier a été élaboré, comprenant les échelles mentionnées, d'autres du
modele de la Psychology of Working Theory ainsi que quelques échelles en lien avec la carriere
et I'entrepreneuriat. Le questionnaire comptait 274 questions et durait environ 35 minutes.
Chaque participant-e était informé-e des objectifs de la recherche, de I'anonymisation des
données et de leur traitement confidentiel, et pouvait manifester son consentement par une
signature sur la premiere page. Ils pouvaient également prendre contact avec deux responsables
de la recherche en cas de questions. La réalisation de cette enquéte n'a pas nécessité d'accord
préalable de la Commission d'Ethique. Chaque questionnaire était distribué avec une enveloppe
préaffranchie, de sorte que les répondant-e-s pouvaient, une fois leur questionnaire rempli,
I'envoyer a l'université. La collecte de données a été réalisée par deux groupes de vingt
¢tudiant-e-s en deuxiéme année de Bachelor en psychologie de I'université de Lausanne dans
le cadre de travaux pratiques obligatoires. Chaque étudiant-e était exhorté a trouver dix
participant-e-s a qui distribuer le questionnaire, et ceux-ci étaient numérotés. La récolte a eu
lieu entre octobre et novembre 2019. Une fois les questionnaires réceptionnés, les
consentements signés ont été détachés et classés. Afin de garantir I'anonymat dans la saisie de
donnée, les questionnaires distribués par un groupe ont été saisis sur Excel par les membres de

l'autre groupe. Les participant-e-s le souhaitant pouvaient indiquer des données de contact pour

39



participer a une étude longitudinale sur le méme théme. Toutes les données ont été traitées avec

IBM SPSS, version 25 ainsi que la version 3.4 de PROCESS (Hayes, 2018).

3. Résultats

Afin de synthétiser les résultats obtenus par rapport aux hypothéses développées, nous
allons présenter ici les analyses descriptives, puis les modérations selon le premier mod¢le, puis
les modérations selon le second. Nous complétons le propos par les médiations proposées dans
la PWT, selon le premier modele et le second. Nous conclurons le propos avec deux modéeles

des effets significatifs selon les résultats (Figure 18 et 19, p.68).

3.1 Analyses descriptives et corrélations

Toutes les variables des mod¢les ont été insérées dans une matrice de corrélations afin
de définir leurs degrés d'association (Table 1). En raison du nombre de corrélations
significatives de la variable Niveau de formation, celle-ci a été¢ intégrée dans les variables de
contréle du modele testé. Les relations significatives ont été mises en évidence dans la table 1.
Concernant les variables prédictives et résultantes, la relation entre travail décent et
marginalisation est négative et trés significative (» = -.32, p <.001). Les variables médiatrices
du modele de la PWT, Volition de travail et Adaptabilité de carriere sont corrélées positivement
entre elles et sont trés significatives avec un effet moyen (» = .34, p < .001). La volition de
travail est positivement et trés significativement associée au travail décent (r = .34, p <.001),
négativement a la marginalisation (r = -.44, p < .001) de facon tres significative. De plus, la
volition de travail entretient une relation faible mais significative avec la personnalité proactive
(r = .16, p <.05). Quant a 'adaptabilité de carricre, elle présente une relation négative faible
avec la marginalisation (» = -.17, p < .05). En revanche, l'adaptabilit¢ de carriere est
positivement et tres significativement liée a la personnalité proactive (r = .51, p <.001). La
conscience critique est uniquement liée au niveau de formation (r = .28, p <.001). En raison des
liens entre les différentes variables principales, les analyses de médiations et de modérations
intégreront une vérification de la colinéarité par le facteur de l'inflation de la variance (VIF) et
par l'indice de tolérance. Les variables controles Age et Sexe sont toutes deux liées a la sous-
échelle de contrdle de 'adaptabilité de carriere (Age, r=.22,p<.01 et Sexe, r=.18, p <.05).

Seul I'age est 1ié¢ négativement et significativement a la marginalisation (r = -.23, p <.01).
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Table 1
Matrice de corrélations des variables clé de l'étude

M (SD) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 Travail Décent 5.08 (.96) -
2 Marginalisation 2.75 (1.65) -3 %% -
3 Personnalité Proactive 5.10 (.97) -.05 -.02 -
4 Conscience Critique 3.83(.72) .06 -.02 -.09 -
5  Inégalité pergue 4.84 (1.44) -.01 .04 -.08 - -
6 Egalitarisme 6.19 (1.04) .08 -.05 -13 - - -
7  Action Politique 1.62 (.54) 14* -.10 .04 - - - -
8  Adaptabilité de carriére 3.88 (.52) .13 -17* S .09 .06 .05 .10 -
9  AC Curiosité 3.85(.68) .04 -13 41%%* 11 .08 .05 11 - -
10  AC Confiance 4.03 (.60) .07 -.06 33wk .09 .04 13 .05 - - -
11 AC Contréle 4.17 (.69) 12 -19%* 43w .05 .01 .03 .10 - - - -
12 AC Préoccupation 3.47 (74) 15* -13 38Hw* .05 .07 -.04 .05 - - - - -
13 Volition 5.60 (.92) 34k ~44xxx  16* .01 -.05 .07 .05 34 26%%* 20%* 22%% 34k -
14  Age 36.92 (13.31) .07 -23%* .09 .04 .09 -.06 -.04 11 .07 .02 22%% .02 12 -
15  Sexe - .03 .03 13 .01 -.03 -.03 13 11 11 -.05 18* .07 .05 -.04
16 Formation 5.45(2.14) 11 ~22%% .07 28%H* 22%%* 13 28%%* 24%* 20%* 15*% 14* 22%% 19%* .07 -.02

Notes. N = 200. 8 données manquantes. M = Moyenne, SD = Déviation standard. * p < .05, ** p <.01, *** p < .001
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L'analyse des différentes distributions des variables en regard de leur normalité a été
effectuée au moyen du test de Kolmogorov-Smirnov et de Shapiro-Wilk. A I'exception de la
variable conscience critique D(207) = .06, toutes les variables ont une distribution
statistiquement anormale (voir Table 2). L'analyse de la kurtosis et de 1'asymétrie montre deux
variables hautement asymétriques (Egalitarisme, S = -1.51, Action politique S = 1.18) et cinq
variables moyennement asymétriques (Marginalisation, S = .79, Volition de travail, S = -.87,
Contrdle, S = -.82, Personnalité Proactive, S = -.64, Curiosité S = -.53). Les huit variables
restantes sont toutes approximativement symétriques. L'analyse de la kurtosis tend a définir

toutes les distributions comme platykurtiques a I'exception de 1'égalitarisme (K = 2.72).

Table 2
Caracteéristiques des distributions des variables étudiées

Kolmogorov-

Variables . Shapiro-Wilk K S
Smirnov

Marginalisation 4 9QHH* -.32 .79

Travail Décent 07%* 98** -42 -42

Conscience Critique .06 .99 -.55 -.02

CC Action Politique 5%k 90*H* 1.46 1.18

CC Inégalité percue 08#* QTHHE -.55 -.36

CC Egalitarisme Boihdoe T9HEE 2.72 -1.51

Personnalite 09 97w 29 .64

Proactive

AdaPtablllte de 07 99+ a1 35

carriere

AC Curiosité J3HEE 96%H* 32 -.53

AC Confiance J3HHE 95w -.58 -.14

AC Controdle J3HHE ) Gk .50 -.82

AC Préoccupation 3 96HHE -.51 .04

Volition de travail R 7 28 -.87

Age N Wicko B8HA* -1.54 25

Niveau de formation 20%H* BOHA* -1.43 -.17
Notes. N = 208. * p <.05, ** p <.01, *** p <001. K = Kurtosis, K < 3 = platykurtique, K = 3 =
mésocurtique, K > 3 = leptocurtique. S = Skewness, asymétrie. Skewness > | 1 | = Hautement
asymétrique, | 1 | < Skewness < | 0,5 | = Moyennement asymétrique, - 0.5 < Skewness < 0.5 =

approximativement symétrique.
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3.2 Modérations

Toutes les modérations ont été effectuées par régression sur IBM SPSS pour I'obtention
des coefficients standardisés, des facteurs d'inflation de variance et de la tolérance. Elles ont
été vérifiées par PROCESS (Hayes, 2018) pour produire les intervalles de confiance, les seuils
de significativité selon la méthode Johnson-Neyman et les données de production graphique.
Les graphes d'interaction ont été créés a l'aide des templates du site de Jeremy Dawson
(Interpreting interaction effect). La procédure utilisée suit le chapitre 11 Moderation mediation
and multicategory predictors de 1'ouvrage de Field (2018, 5°¢ édition). Toutes les variables ont

été centrées.

3.2.1 Modérations modéle 1

Le premier modele teste les hypothéses n°1-14 de l'impact des variables attitudinales
sur la prédiction de la marginalisation sur le travail décent, ainsi que le contrdle de I'impact des
variables age, sexe et niveau de formation. La marginalisation prédit négativement et tres
significativement le travail décent (Table 3). L'hypothese n°1 est acceptée, B = -.18***. Les
indicateurs de colinéarité sont satisfaisants. Le R? indique que la marginalisation explique 8,6%

de la variance du travail décent.

Table 3
Régression simple avec Marginalisation comme prédicteur du travail décent

Variables B SE B t P
Constante 5.56 A3 - 44.62 <.001
Marginalisation -.18 .04 -.30 -4.51 <.001

Notes. N = 207. B : coefficients non standardisés, SE : erreur standard, P : coefficients standardisés.
Variable dépendante : Travail Décent. ANOVA : F(1,206) =20, 37, p <.001. R* = .086. Colinéarité des
coefficients : VIF = 1.00, Tolérance = 1.00.

La modération de la personnalité proactive sur la prédiction de la marginalisation sur le
travail décent montre un effet significatif, I’hypothese n° 2 est acceptée. Bins= .10, 95% IC [.03,
171, t=2.73, p < .01 (Table 4). Les indices de colinéarité restent stables et proches de 1 pour

le FIV et supérieur a 0.2 pour la tolérance, ils sont conformes aux recommandations (Field,
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2018, p. 402 ; Bowerman & O'Connell, 1990 ; Menard, 1995). L'intervalle de [I'effet
conditionnel du prédicteur sur la valeur du modérateur comprenant 0, la méthode de Johnson-
Neyman a été utilisée pour déterminer les seuils de significativité [-2.99 ; .79]. Un plus haut
niveau de personnalité proactive, en cas de haute marginalisation résulte en un niveau plus haut

score de travail décent qu'un niveau bas de personnalité proactive (Figure 4).

Table 4

Modération de la Personnalité Proactive sur la prédiction du travail décent par la
marginalisation

IC 95%
Variables B -1ISD  +ISD SE B t D Tol  VIF
Cte 508 496 521 .06 - 80.79  <.001 - -
M -.17 -.25 -10 .04 -30 449 <00l 1.00 1.00
PPro -.04 -.17 .09 07  -.04 -.65 52 97 1.03
M x PPro .10 .03 17 04 18 2.73 <.01 97 1.03

Notes. N = 207. Cte = Constante, M = Marginalisation, PPro = Personnalité proactive ; Variable

dépendante : Travail Décent. R* = .122. Régression. ANOVA : F(3,204) =9.47, p < .001.

6,5

—&— Low Personnalité
Proactive

5,5 1

Travail Décent

--4---High Personnalité
Proactive

45 -

Low Marginalisation High Marginalisation

Figure 4. Graphique d’interaction. Modération de la Personnalité Proactive (M) sur la relation entre
Marginalisation (X) et Travail Décent (Y), selon hypothése n°2. B, = .10, 95% IC [.03, .17], ¢t =2.73, p

<.01. Seuils de significativit¢ du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-2.99 ; .79].
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La modération de la conscience critique sur I'impact de la marginalisation sur le travail
décent ne montre pas d'effet significatif et infirme I'hypothése n°3. B, = -.10, 95% IC [-.20,
01], t = -.1.75, p = .08 (Table 5). Les VIF et les indices de tolérance restent acceptables et
proches de 1. Les trois composantes de 1'échelle de la conscience critique n'ont également pas
d'effet sur la relation entre marginalisation et travail décent. L'action politique n'est pas
modératrice de la relation et infirme 1'hypothése n° 4, B, = -.13, 95% IC [-.28, .02], t =-.1.71,
p = .09 (Table 6). Les indices de colinéarité indiquent qu'il peut demeurer une colinéarité entre
les variables. La seconde composante de la conscience critique, 1'inégalité pergcue ne modeére
pas la relation entre marginalisation et travail décent, I'hypothése n°5 est rejetée, B = -.04,
95% IC [-.09, .02], t =-1.40, p = .16 (Table 7). Les indices de colinéarité sont acceptables. La
derniére sous-échelle de la mesure de la conscience critique n'a pas d'effet modérateur sur la
relation entre marginalisation et travail décent. L'hypothése n° 6 est rejetée, Bin: = .02, 95% IC

[-.10, .06], t = -.54, p = .59 (Table 8). Les indices de colinéarité sont satisfaisants.

Table 5
Modération de la Conscience Critique sur la prédiction du travail décent par la
marginalisation

IC 95%
Variables B -1SD +ISD SE B t p Tol.  VIF
Cte 509 496 521 .06 - 8034 <001 - -
M -17 =25 -09 .04 -29 -441 <001 1.00 1.01
CCrit .05 -.12 22 09 .04 57 57 1.00  1.00
M x CCrit -10  -20 01 05 -12 -1.75 .08 .99 1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, M = Marginalisation, CCrit = Conscience critique ; Variable
dépendante : Travail Décent. R* = .107 Régression. ANOVA : F(3, 203) = 8.09, p <.001.
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Table 6
Modération de I’Action Politique sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -ISD +1SD SE B t D Tol.  VIF
Cte 508 495 520 .06 - 8040 <.001
M -18 -26 -10 .04 -31 -460 <001 .97 1.03
APol 17 -.07 40 12 .09 137 .17 94 1.07
M x APol -13 =28 .02 08 -12 -1.71 .09 93  1.08

Notes. N =206. Cte = Constante, M = Marginalisation, APol = Action Politique ; Variable dépendante :
Travail Décent. R* = .118. Régression. ANOVA : F(3,203)=9.10, p <.001.

Table 7

Modération de I’Inégalité Per¢ue sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -1SD +1SD SE B t D Tol.  VIF
Cte 509 496 522 .06 - 8013 <.001 - -
M -17 =25 -09 .04 -29 -436 <001 .99 1.01
IPe -02  -10 .07 04 -02 -35 73 1.00  1.00
M x IPe -04  -.09 .02 03 .09 -140 .16 .99 1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, M = Marginalisation, IPe = Inégalité Percue ; Variable dépendante :
Travail Décent. R* = .101. Régression. ANOVA : F(3,203) = 7.56, p <.001.
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Table 8
Modération de I’Egalitarisme sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -ISD +1SD SE B t D Tol.  VIF
Cte 509 496 521 06 - 7986 <.001 - -
M -17 -25 -10 .04 -30 -441 <001 .99 101
Egal 07  -.05 19 06 .07 111 27 98  1.02
M x Egal 02 -10 .06 .04 -04 -54 .59 98  1.02

Notes. N = 206. Cte = Constante, M = Marginalisation, Egal = Egalitarisme ; Variable dépendante :
Travail Décent. R* = .097. Régression. ANOVA : F(3,203)=7.31, p<.00l.

Les hypotheses n° 7-11 portent sur I'impact de I'adaptabilité de carriére ainsi que de ses
composantes internes sur la prédiction de la marginalisation sur le travail décent. L'adaptabilité
de carriere comme modérateur montre un effet significatif. B, = .19, 95% IC [.05, .32], ¢t =
2.65, p <.01 (Table 9). L’hypothése n°7 est acceptée. Les indices de colinéarité indiquent qu'il
peut y avoir des irrégularités (VIF), mais la tolérance reste supérieure a 0.2. Le R? indique que
le modele de médiation explique 12.9% de la variance. Un plus haut niveau d'adaptabilité de
carricre, en cas de haute marginalisation résulte en un niveau plus haut de travail décent qu'un
niveau bas d'adaptabilité de carriére (Figure 5). La modération de la sous-échelle curiosité sur
la prédiction du travail décent par la marginalisation est significative B, = .15, 95% IC [.04,
251, t=2.78, p < .01 (Table 10). Les indices de colinéarité indiquent qu'il peut y avoir des
irrégularités (VIF), mais la tolérance reste supérieure a 0.2. Le R? indique que le modéle de
modération explique 12.4% de la variance. L'intervalle de l'effet conditionnel du prédicteur sur
la valeur du modérateur comprenant 0, la méthode de Johnson-Neyman a été utilisée pour
déterminer les seuils de significativité [-1.63 ; .39]. L'hypothése n°8 est acceptée. La
modération de la confiance sur la relation de prédiction du travail décent par la marginalisation
est trés significative B, = .21, 95% IC [.08, .33], t = 3.24, p <.001 (Table 11). Les indicateurs
de colinéarité sont satisfaisants. Le R? indique que le modéle de modération explique 13.9% de
la variance. Les seuils de significativit¢ ont di étre déterminés par la méthode Johnson-
Neyman, [-2.53 ; .56]. L’hypothese n°9 est acceptée. Cela signifie qu'un plus haut niveau de

curiosité ou de confiance, en cas de haute marginalisation, permet un plus haut niveau de travail
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décent que si les individus présentent un plus bas taux de curiosité ou de confiance (Figure 6 et
7). Néanmoins, les indices des alphas de Cronbach (Curiosité, o = .67 et confiance o = .71)
invitent a la prudence quant a I'utilisation de ces deux sous-échelles en raison du faible nombre
d'items qui les composent. En revanche, les sous-dimensions de contrdle et de préoccupation
ne montrent pas d'effet significatifs dans la relation prédictive entre marginalisation et travail
décent. Le contrdle ne modére pas la relation entre marginalisation et travail décent, Bi, = .07,
95% IC [-.04, .17], t=1.30, p = .19 (Table 12). L'hypothese n°10 est rejetée. La préoccupation
ne montre pas non plus d'effet significatif sur la relation entre marginalisation et travail décent,
Bine = .07, 95% IC [-.03, .17], t = 1.45, p = .15 (Table 13). L'hypothése n°11 est rejetée.
Toutefois, si les indices de Cronbach demeurent acceptables, (Contrdle o = .74, Préoccupation

o =.77), il convient de rester prudent en raison du faible nombre d'items de ces sous-échelles.

Table 9
Modération de I’Adaptabilité de Carriere sur la prédiction du travail décent par la
marginalisation

IC 95%
Variables B -1ISD +I1SD SE B t )4 Tol.  VIF
Cte 510 498 523 .06 - 80.17 <.001 - -
M -17  -24  -09 .04 -28 -428 <001 .97 1.03
ACar A1 -.14 36 13 .06 .85 40 .93 1.07
M x ACar .19 .05 32 .07 18 2,65 <01 .96 1.05

Notes. N = 206. Cte = Constante, M = Marginalisation, ACar = Adaptabilit¢ de Carri¢re ; Variable
dépendante : Travail Décent. R* = .129. Régression. ANOVA : F(3,203)=10.01, p <.001.
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Figure 5. Graphique d’interaction. Modération de 1’Adaptabilité de carriere (M) sur la relation entre
Marginalisation (X) et Travail Décent (Y), selon hypothése n°7. Bin,= .19, 95% IC [.05, .32], £ =2.65, p

<.01. Seuils de significativit¢ du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman [-1.63 ; .39].

Table 10
Modération de la Curiosité sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -1SD +I1SD SE B t D Tol.  VIF
Cte 510 497 522 .06 -  80.18 <.001 - -
M -18  -25  -10 .04 -30 -454 <001 98 1.02
Cur -02  -21 .16 .10 -02 -24 81 95  1.06
M x Cur 15 .04 25 05 19 278 <01 9 1.04

Notes. N =206. Cte = Constante, M = Marginalisation, Cur = Curiosité ; Variable dépendante : Travail
Décent. R? = .124. Régression. ANOVA : F(3, 203) =9.56, p <.001.
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Figure 6. Graphique d’interaction. Modération de la Curiosité (M) sur la relation entre Marginalisation
(X) et Travail Décent (Y), selon hypothése n°8. Bi,= .15, 95% IC [.04, .25], ¢t =2.78, p < .01. Seuils de

significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman [-2.53 ; .56].

Table 11
Modération de la Confiance sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B SE -1SD +1SD B t p Tol.  VIF
Cte 509 .06 496 521 - 8119 <001 - -
M -19 04 -26 -11 -32 -485 <00l .99 1.01
Conf 05 11 -16 26 .03 48 .63 98 1.03
M x Conf 21 .06 .08 33 21 324 <001 .97 1.03

Notes. N=206. Cte = Constante, M = Marginalisation, Conf= Confiance ; Variable dépendante : Travail
Décent. R = .139. Régression. ANOVA : F(3,203) = 10.90, p <.001.
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Figure 7. Graphique d’interaction. Modération de la Confiance (M) sur la relation entre Marginalisation
(X) et Travail Décent (Y), selon hypothése n°9. B = .21, 95% IC [.08, .33], t = 3.24, p <.001. Seuils

de significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman [-1.70 ; .47].

Table 12
Modération du Controle sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -ISD +ISD SE B t p Tol.  VIF
Cte 509 496 522 .07 - 7873 <.001 - -
M -16  -24  -09 .04 -28 -411 <001 .96 1.04
Cont .10 -09 28 .10 .07 .99 32 95 1.05
M x Cont .07 -04 17 05 .09 130 .19 97 1.03

Notes. N =206. Cte = Constante, M = Marginalisation, Cont = Contrdle ; Variable dépendante : Travail
Décent. R = .104. Régression. ANOVA : F(3,203)=7.84, p<.001.
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Table 13
Modération de la Préoccupation sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -1SD +1SD SE B t )% Tol. VIF
Cte 509 496 522 .06 - 79.50 <.001 - -
M -.17 -24 -09 .04 -28 -420 <001 .98 1.02
Pré .14 -.03 31 09 11 1.59 A1 97 1.03
M x Pré .07 -.03 17 05 .10 145 15 99 1.02

Notes. N = 206. Cte = Constante, M = Marginalisation, Pré = Préoccupation ; Variable dépendante :

Travail Décent. R* = .113. Régression. ANOVA : F(3, 203) = 8.59, p <.001.

L'hypothese n°12 postule un effet de modération de la volition de travail sur la relation
entre marginalisation et travail décent. La modération ne montre pas d'effet significatif. B, =
.05, 95% IC [-.03, .13], t = 1.15, p = .25 (Table 14). Cependant, les indicateurs de colinéarité
indiquent des irrégularités (VIF = 1.30 et 1.17). Les indices de tolérance restent dans la limite

acceptable. L'hypothése n°12 est rejetée.

Les hypothéses n°13 et n°14 vérifiaient I'absence d'effet du niveau de formation sur la
régression (n°13) et de I'age et du sexe (n°14). Le niveau de formation n'opére pas d'effet sur la
prédiction du travail décent par la marginalisation, Bj,, = -.01, 95% IC [-.04, .04], 1 =-.09, p =
.93. L'hypothése n°13 est acceptée. Ni l'age, ni le sexe n'affectent la relation entre
marginalisation et travail décent. Les deux modérations ne sont pas significatives, pour 1'dge
Bini=.01,95% IC [-.01, .01], =38, p =71, F(3 ; 200) = 7.69, p < .001, et pour le sexe Bin=
.01, 95% IC [-.15, .16], t = .08, p = .94, F(3; 200) = 6.90, p < .001. L'hypothése n°14 est

acceptée.
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Table 14
Modération de la Volition de travail sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

IC 95%
Variables B -1ISD  +ISD SE B t p Tol. VIF
Cte 511 498 524 .07 - 75.80 <.001 - -
M -10  -.19 -.02 04 -17 232 .02 J7 130
VolT 25 .09 40 08 23 316 <01 .77 1.30
M x VoIT .05 -.03 13 .04 .08 1.15 25 86 1.17

Notes. N = 207. Cte = Constante, M = Marginalisation, VolT = Volition de Travail ; Variable
dépendante : Travail Décent. R> = .146. Régression. ANOVA : F(3,204)=11.64, p <.001.

3.2.2 Modérations modéle 2

Dans I'¢tude du second modele, nous testons les hypothéses n°15-28 qui tentent
d'expliciter l'impact des variables attitudinales sur la prédiction du travail décent sur la
marginalisation, ainsi que le contrdle des variables niveau de formation, age et sexe. Le travail
décent prédit négativement et trés significativement la marginalisation (B = -.51***). Les
indicateurs de colinéarité sont satisfaisants (Table 15). Le R? indique que le travail décent

explique 9% de la variance de la marginalisation. L'hypothese n°15 est acceptée.

Table 15
Régression simple avec Travail décent comme prédicteur de la marginalisation.

Variables B SE B t )%
Constante 5.32 .58 - 9.13 <.001
Travail décent -51 11 -.30 -4.51 <.001

Notes. N = 207. Variable dépendante : Marginalisation. ANOVA : F(1, 206) = 20.37, p < .001. R* =
.090. Colinéarité des coefficients : tolérance = 1.00 et VIF = 1.00.
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La modération de la personnalité proactive sur la relation entre travail décent et
marginalisation est significative, B, = .26, 95% IC [.07, .46], t = 2.67, p < .01. Les indices de
colinéarité sont satisfaisants (Table 16). Le R? indique que le modéle de modération explique
12.1% de la variance de la marginalisation L'hypothése n°16 est acceptée. Un plus bas niveau
de personnalité proactive, en cas de bas travail décent résulte en un niveau plus haut de

marginalisation qu'un niveau haut de personnalité proactive (Figure 8).

Table 16
Modération de la Personnalité Proactive sur la prédiction de la marginalisation par le travail
décent

IC 95%
Variables B -ISD +1SD SE B t D Tol.  VIF
Cte 274 253 295 11 - 2564 <.001 - -
TD -.51 -73 0 -29 11 -30 -457 <001 1.00 1.00
PPro -.01 -22 21 .11 -01 -05 .96 1.00  1.00
TD x PPro 26 .07 46 .10 .18 267 <01 1.00 1.00

Notes. N = 207. Cte = Constante, TD = Travail Décent, PPro = Personnalité Proactive ; Variable
dépendante : Marginalisation. R = .121. Régression. ANOVA : F(3, 204) = 9.34, p < .001.
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Figure 8. Graphique d’interaction. Modération de la Personnalité Proactive (M) sur la relation entre
Travail Décent (X) et Marginalisation (Y), selon hypotheése n°16. B, = .26, 95% IC [.07, .46], t = 2.67,

p <.01. Seuils de significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-2.99 ; .88].
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Les hypotheses n°17-20 visent a caractériser I'impact de la conscience critique et de ses
sous-¢échelles sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent. La conscience critique
ne présente pas un effet significatif de modération sur la relation entre travail décent et
marginalisation, B, =-.27, 95% IC [-.57, .04], t =-1.73, p = .09. Les indices de colinéarité sont
satisfaisants (Table 17). L'hypothése n°17 est rejetée. Les trois composantes de 1'échelle ne
montrent pas d'effet de modération. La premiere composante, I'action politique n'a pas d'impact
sur la relation, By = -.20, 95% IC [-.61, .22], t = -.93, p = .36. Les indices de colinéarité
pourraient indiquer des irrégularités (Table 18). L'hypothése n°18 est infirmée. La seconde
composante, I'inégalité pergue n'augmente pas l'impact du travail décent sur la marginalisation.
La modération n'est pas significative, B = -.13, 95% IC [-.28, .03], t = -1.59, p = .11. Les
indices de colinéarité sont satisfaisants (Table 19). L'hypothése n°19 est rejetée. Finalement,
I'égalitarisme n'a pas d'effet de modération sur la relation entre travail décent et marginalisation,
Bine=-.09, 95% IC [-.29, .12], t = -.85, p = .40. Les indices de colinéarité sont satisfaisants
(Table 20). L'hypothese n°20 est rejetée.

Table 17
Modération de la Conscience Critique sur la prédiction de la marginalisation par le travail
décent

IC 95%
Variables B -1SD  +1SD SE B t )% Tol.  VIF
Cte 275 2353 296 .11 - 2535 <.001 - -
D -50  -73 -28 11 -29 -441 <001 99 1.01
CCrit -.02 -32 27 15 -01 -15 .88 1.00 1.00
TD x CCrit =27 -.57 04 16 -12 -1.73 .09 1.00 1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, CCrit = Conscience Critique ; Variable
dépendante : Marginalisation. R* = .105. Régression. ANOVA : F(3, 203) = 7.90, p <.001.
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Table 18
Modération de I’Action Politique sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -1SD +ISD SE B t p Tol. VIF
Cte 276 253 297 .11 - 25.06 <.001 - -
D -50 =73 =27 12 -29 431 <.001 97 1.03
APol -10  -51 30 21 -03  -50 .62 .94 1.07
TD x APol -20 -6l 22 21 -06 -93 36 .95 1.05

Notes. N =206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, APol = Action Politique ; Variable dépendante :
Marginalisation. R? = .097. Régression. ANOVA : F(3,203)=7.29, p <.001.

Table 19
Modération de I’Inégalité Pergue sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -1ISD +1SD SE B t p Tol. VIF
Cte 274 252 295 .11 - 25.21 <.001 - -
TD -.51 -73 -28 .11 -30 -444 <001 1.00 1.00
IPe .01 -.14 d6 .08 .01 14 .89 99 1.01
TD x IPe -.13 -.28 03 .08 -11 -159 .11 99 1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, [Pe = Inégalité percue ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .103. Régression. ANOVA : F(3,203)=7.76, p <.001.
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Table 20
Modération de I’Egalitarisme sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -1ISD  +1SD SE B t D Tol. VIF
Cte 275 253 296 .11 - 25.15 <001 - -
TD -.51 -74 0 -29 12 -30 447 <001 .99 1.01
Egal -.06 -.28 A5 11 -.04  -55 S8 91 110
TD x Egal -.09 -.29 A2 .10 -.06 -.85 40 92 1.02

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, Egal = Egalitarisme ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .095. Régression. ANOVA : F(3,206) =7.01, p=.001.

Les hypothéses n°21-25 visaient a expliciter I'impact de 1'adaptabilité de carriére et de
ses composantes sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent. L'adaptabilité de
carricre modere fortement et trés significativement la relation entre travail décent et
marginalisation, B, = .71, 95% IC [.31, 1.11],t=3.51, p=.001. Les indices de colinéarité sont
satisfaisants (Table 21). Le R? indique que le modéle modéré permet d'expliquer 15,6% de la
variance. L'intervalle de l'effet conditionnel du prédicteur sur la valeur du modérateur
comprenant 0, la méthode de Johnson-Neyman a été utilisée pour déterminer les seuils de
significativité [-1.63 ; .36]. L hypothése n°21 est acceptée. Cela signifie qu'un plus bas niveau
d'adaptabilité de carriere, en cas de bas travail décent résulte en un niveau plus haut de
marginalisation qu'un niveau haut d'adaptabilité de carriére (Figure 9). Les quatre sous-échelles
ont également un effet significatif sur la relation, bien que la prudence soit requise en raison du
nombre d'items et de leurs alphas de Cronbach. La curiosité a un effet important et trés
significatif sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent, Bi»= .53, 95% IC [.21,
.85], t = 3.25, p < .001. Les indices de colinéarité sont satisfaisants (Table 22). L'hypothése
n°22 est acceptée. La seconde sous-échelle, la confiance, a un effet de modération important
sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent, Bin: = .49, 95% IC [.14, .84], ¢t =
2.79, p < .01. Les indices de colinéarité sont satisfaisants (Table 23). L'hypothése n°23 est
acceptée. Dans une moindre mesure, en termes de significativité et de poids, la troisiéme
composante, le controle, a un effet sur la relation entre le travail décent et la marginalisation,

Bine=.32,95%IC[.15,.76], t=2.10, p = .04. Les indices de colinéarité sont satisfaisants (Table
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24). L'hypothése n°24 est acceptée. En revanche, la derniére sous-échelle, la préoccupation
présente un effet de modération important et significatif sur la relation de prédiction entre le
travail décent et la marginalisation, B, = .46, 95% IC [.15, .76], t = 2.92, p < .01. Les indices
de colinéarité sont satisfaisants (Table 25). L'hypothése n°25 est acceptée. Cela signifie qu'un
plus bas niveau de curiosité, de confiance, de controle et de préoccupation, en cas de bas travail

décent résulte en un niveau plus haut de marginalisation qu'un niveau haut dans ces quatre sous-

échelles (Figure 10, 11, 12 et 13).

Table 21
Modération de I’Adaptabilité de Carriere sur la prédiction de la marginalisation par le
travail décent

IC 95%
Variables B -1SD  +1SD  SE B t P Tol.  VIF
Cte 269 248 290 d1 - 2531 <001 - -
D -51 -73 -29 A1 -30 458 <001 .98 1.03
ACar =37 =77 .04 21 -12 -1.76 .08 .98 1.02
TD x ACar 71 31 1.11 20 23 351 <00l 1.00 1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, ACar = Adaptabilité de Carri¢re ; Variable
dépendante : Marginalisation. R* = .156. Régression. ANOVA : F(3, 203) = 12.47, p <.001.
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1
Low Travail Décent High Travail Décent

Figure 9. Graphique d’interaction. Modération de 1’ Adaptabilité de Carriere (M) sur la relation entre
Travail Décent (X) et Marginalisation (Y), selon hypothése n°21. Bin=".71,95% IC [.31, 1.11], t=3.51,

p =.001. Seuils de significativit¢ du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-1.63 ; .36].
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Table 22

Modération de la Curiosité sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -ISD +1SD SE B t p Tol.  VIF
Cte 272 251 292 11 - 2563 <.001 - -
TD -50  -72 -28 11 -29 452 <001 1.00 1.00
Cur -.25 -.60 .01 A6 -12 -190 .06 99 1.01
TD x Cur 53 21 85 Jd6 21 325 <001 1.00 1.00

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, Cur = Curiosité¢ ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .147. Régression. ANOVA : F(3,203)=11.68, p<.001.
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Figure 10. Graphique d’interaction. Modération de la Curiosité (M) sur la relation entre Travail Décent
(X) et Marginalisation (Y), selon hypothese n°22. Bj,,= .53, 95% IC [.21, .85], ¢ = 3.25, p <.001. Seuils

de significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-2.52 ; .46].
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Table 23
Modération de la Confiance sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -1SD  +1SD  SE B t )4 Tol. VIF
Cte 2.71 2.50 293 11 - 2526 <.001 - -
D -51 -73 -.29 A1 =30 455 <001 .99 1.01
Conf .01 -35 .36 A8 .01 .03 98 98 1.02
TD x Conf 49 .14 .84 A8 19 279 <01 99 1.02

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, Conf = Confiance ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .124. Régression. ANOVA : F(3,203)=9.60, p <.001.

—— Low Confiance

--4---High Confiance

Marginalisation

Low Travail Décent High Travail Décent

Figure 11. Graphique d’interaction. Modération de la Confiance (M) sur la relation entre Travail Décent
(X) et Marginalisation (Y), selon hypothese n°23. B, = .49, 95% IC [.14, .84], t =2.79, p < .01. Seuils

de significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-1.70 ; .48].
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Table 24
Modération du Controle sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -ISD +1SD SE B t p Tol.  VIF
Cte 271 250 292 .11 - 2513 <.001 - -
TD -.49 -71 =27 11 -29 -437 <001 .98 1.02
Cont -.30 -.61 01 .16 -13 -1.91 .06 98  1.02
TD x Cont 32 .02 63 15 .14 210 .04 99  1.01

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, Cont = Contrdle ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .128. Régression. ANOVA : F(3,203)=9.90, p <.001.

3,5 4

—— Low Contréle
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Figure 12. Graphique d’interaction. Modération du Contréle (M) sur la relation entre Travail Décent
(X) et Marginalisation (Y), selon hypothése n°24. B, = .32, 95% IC [.15, .76], t = 2.10, p = .04. Seuils

de significativité du modérateur selon la méthode Johnson-Neyman, [-2.17 ; .63].
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Table 25

Modération de la Préoccupation sur la prédiction de la marginalisation par le travail décent

IC 95%
Variables B -1ISD  +1SD B t D Tol. VIF
Cte 269 247 290 - 2490 <001 - -
TD -.54 -.76 -31 -32 -474 <001 95 1.05
Pré -.21 -.50 .08 -09 -141 .16 98 1.03
TD x Pré 46 15 .76 19292 <01 97 1.03

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, Pré = Préoccupation ; Variable dépendante :
Marginalisation. R* = .134. Régression. ANOVA : F(3, 206) = 10.46, p < .001.

Marginalisation
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2,5

1,5

Low Travail Décent
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—— Low Préoccupation

--4--- High Préoccupation

Figure 13. Graphique d’interaction. Modération de la Préoccupation (M) sur la relation entre Travail

Décent (X) et Marginalisation (Y), selon hypotheése n°25. Bi= .46, 95% IC [.15, .76], t=2.92, p < .01.

Seuils de significativité selon la méthode Johnson-Neyman, [-2.17 ; .63].

L'hypothése n°26 explorait la relation entre la volition de travail et la prédiction de la

marginalisation par le travail décent et supputait une augmentation de 1'effet du travail décent

sur la marginalisation. La modération ne montre pas d'effet significatif, Bin:=.19, 95% IC [-.03,

A421,t=1.70, p=.09. Néanmoins les indices de colinéarité pourraient indiquer des irrégularités

(Table 26). L'hypothese n°26 est rejetée.
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Les hypotheses n°27 et n°28 vérifiaient I'absence d'effets du niveau de formation sur la
prédiction de la marginalisation par le travail décent, ainsi que l'absence d'effet de 1'age et du
sexe. Concernant le niveau de formation, les résultats ne montrent aucun effet sur la relation
testée, Bin= .03, 95% IC [-.07, .13], = .54, p = .60. Les indices de colinéarité sont satisfaisants
(Table 27). L'hypothese n° 27 est acceptée. La vérification de I'age dans la relation de prédiction
de la marginalisation par le travail décent n'a montré aucun effet significatif, Bi,:= .01, 95% IC
[-.01, .03], ¢ = 1.11, p = .27. F(3, 200) = 11.15, p < .001. Les indices de colinéarité sont
satisfaisants. La modération de la variable sexe ne montre aucun effet sur la relation entre travail
décent et marginalisation, B, = .16, 95% IC [-.30, .61], t = .68, p = .50. F(3, 200) = 7.106, p <

.001. Les deux variables contrdles n'ont pas d'effet, I'hypothese n°28 est accepté.

Table 26
Modération de la Volition de travail sur la prédiction de la marginalisation par le travail
décent

IC 95%
Variables B -1SD  +ISD SE B t P Tol. VIF
Cte 2.68 247 289 .11 - 25.48 <.001 - -
D -29 -51 -.07 A1 =17  -2.62 .01 89 1.13
VolT -.63 -.87 -40 A2 -36 -526 <.001 .83 1.21
TD x VolIT 19 -.03 42 11 11 1.70 .09 92 1.09

Notes. N = 207. Cte = Constante, TD = Travail Décent, VolT = Volition de Travail ; Variable
dépendante : Marginalisation. R = .232. Régression. ANOVA : F(3, 204) = 20.58, p < .001.
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Table 27
Modération du Niveau de Formation sur la prédiction de la marginalisation par le travail
décent

IC 95%
Variables B -1ISD +1SD SE B t )% Tol.  VIF
Cte 274 2353 296 .11 - 25.16 <.001 - -
TD -.50 -73 -28 .11 -30 -444 <001 .99 1.02
For -.14 -24 -04 05 -18 -2.67 .01 98 1.02
TD x For .03 -.07 13 05 .04 54 .60 1.00  1.00

Notes. N = 201, 7 données manquantes. Cte = Constante, TD = Travail Décent, For = Niveau de
Formation ; Variable dépendante : Marginalisation. R* = .134. Régression. ANOVA : F(3, 198) = 10.20,

p <.001. Le niveau de formation comprend 9 items, de « sans formation » a « doctorat ».

3.3 Médiations

Les modeles de médiation ont été réalisés par PROCESS de Hayes (2018). Les
médiations ont été ensuite vérifiées par un test plus conservateur, le t-test de Sobel selon I'outil
en ligne (Preacher & Leonardelli, 2010-2020). La procédure utilisée suit le chapitre 11

Moderation mediation and multicategory predictors de 'ouvrage de Field (2018, 5°m¢ édition).

3.3.1 Médiations modéle 1

Les hypotheses n°29 et n°30 vérifiaient les médiations de 1'adaptabilité de carriere (29)
et de la volition de travail (30) sur la prédiction du travail décent par la marginalisation.
Concernant la médiation de l'adaptabilité de carriere, la relation a*b n’est pas significative, C’=
C, (Z = -1.20, p = .23). L’adaptabilit¢ de carricre ne spécifie pas la relation entre la
marginalisation et le travail décent (Table 28). L'hypothése n°® 29 est rejetée, (Figure 14). En
revanche, la volition de travail est médiatrice partielle de la relation de prédiction du travail
décent par la marginalisation, la relation a*b est significative C’ <C, (Z=-2.88 p =.004). La
volition de travail spécifie la relation entre la marginalisation et le travail décent (Table 29). Le
R? implique que le modéle avec médiation explique 10% de la variance. L'hypothése n°30 est

acceptée, (Figure 15).
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Table 28
Meédiation de I’adaptabilite de carriere sur la prédiction du travail décent par la
marginalisation

Conséquent
M (Adaptabilité de Carriére) Y (Travail Décent)
Antécédent
path B SE t p path B SE t p
Cte il 4.02 .07 58.11 <001 i2 486 .52 932 <.001
X M) A -05 .02 -233 .02 C -18 .04 -423 <001
M (ACar) -- - -- -- -- B A8 13 140 .16
R?>=.030 R?=.100
F(1,205)=5.43, p=.02 F(2,204)=11.18, p <.001

Notes. N = 206. 2 données manquantes. Cte = Constante, M = Marginalisation, ACar = Adaptabilité de
Carriere. Test de significativité de Sobel : Z=-1.20, p = .23. B = coefficients non standardisés ; SE =

Erreur standard. C = -.18%**,

Table 29

Meédiation de la volition de carriere sur la prédiction du travail décent par la marginalisation

Conséquent
M (Volition de travail) Y (Travail Décent)
Antécédent
path B SE t p path B SE t p
Cte il 6.29 .11 56.46 <.001 i2 390 49 7091 <.001
X M) A -25 .04 -7.07 <.001 C -11 .04 -2.62 <.01
M (VoIT) - -- -- -- -- B 26 .08 3.48 <.001
R?>=.200 R?>= 141
F(1,206) =50.04, p <.001 F(2,205)=16.78, p <.001

Notes. N=207. 1 donnée manquante. Cte = Constante, M = Marginalisation, VolT = Volition de Travail.
Test de significativité de Sobel : Z= -2.88, p < .01. B = coefficients non standardisés ; SE = Erreur
standard. C = -. 18**%*,
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Adaptabilité

de carricre B=.18
Marginalisation Travail Décent

C=-.18%*+

C'= - 1%

Figure 14. Modéle de médiation de I’ Adaptabilité de carriére sur la relation entre Marginalisation et

Travail Décent avec résultats. N =207. *p < .05 ; **p <.01 ; *** p <.001.

Volition de
A = -25%kx
travail B = .26%**
Marginalisation Travail Décent
C= -.18%*+
C =-11%*

Figure 15. Modéle de médiation de la Volition de travail sur la relation entre Marginalisation et Travail

Décent avec résultats. N = 207. *p <.05 ; *¥*p <.01 ; *** p <.001.

3.3.2 Médiations modéle 2

Les hypothéses n°31 et n° 32 vérifiaient la possibilit¢ de médiation des variables
d'adaptabilité de carriere (31) et de volition de travail (32) selon le modele PWT, dans la relation
de prédiction de la marginalisation par le travail décent. Dans le cas de I'adaptabilité de carriére
comme médiatrice de la relation entre travail décent et marginalisation, la relation a*b n’est pas
significative (Z = -1.26, p = .21). L’adaptabilité de carrieére ne spécifie pas la relation entre le
travail décent et la marginalisation (Table 30). L'hypothése n°31 est rejetée (voir Figure 16).
En revanche, la volition de travail est médiatrice, la relation a*b est tres significative C’< C, (Z
=-3.91, p <.001). La volition de travail spécifie fortement, mais partiellement la prédiction de
la marginalisation par le travail décent (Table 31). Le R? indique que le modéle avec médiation

explique 22.3% de la variance. L'hypothése n°32 est acceptée (voir Figure 17).
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Table 30
Meédiation de I’adaptabilite de carriere sur la prédiction de la marginalisation par le travail
décent

Conséquent
M (Adaptabilité de carriere) Y (Marginalisation)
Antécédent
path B SE t p path B SE t p
Cte il 3.50 .19 1832 <.001 12 6.67 94 7.07 <.001
X (TD) A 07 .04 202 .04 C -48 .11 -423 <001
M (ACar) — - - - - B -.38 21 -1.81 .07
R?=.020 R?=.105
F(1,205)=4.09, p=.04 F(2,204)=11.90, p <.001

Notes. N = 206. Cte = Constante, TD = Travail Décent, ACar = Adaptabilité de Carric¢re. Test de
significativité de Sobel : Z=-1.26, p = .21. B = coefficients non standardisés ; SE = Erreur standard. C

=51,

Table 31
Meédiation de la volition de travail sur la prédiction de la marginalisation par le travail

décent

Conséquent
M (Volition de travail) Y (Marginalisation)
Antécédent
path B SE t p path B SE t p
Cte il 399 32 1240 <.001 2 807 .71 1130 <.001
X (TD) A 32 .06 5.10 <001 C -29 11 2,62 <01
M (ACar) -- -- -- -- -- B -69 12 -588 <.001
R>=112 R?>= 223
F(1,206) =25.97, p <.001 F(2,205)=29.16, p <.001

Notes. N = 207. Cte = Constante, TD = Travail Décent, ACar = Adaptabilité de Carric¢re. Test de
significativité de Sobel : Z=-3.91, p <.001. B = coefficients non standardisés ; SE = Erreur standard.
C =-.51%%*
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A=.07*

Adaptabilité

Travail Décent

Figure 16. Modele de médiation de 1I’Adaptabilité de carriere sur la relation entre Travail Décent et

de carriére
C= -5]***
C’ = -48***

Marginalisation

Marginalisation avec résultats. N =207. *p < .05 ; **p <.01 ; *** p <.001.

A = 3%

Volition de
travail

Travail Décent

Figure 17. Modéle de médiation de la Volition de travail sur la relation entre Travail Décent et

C= -51%%x
C’ =-29%

Marginalisation

Marginalisation avec résultats. N =207. *p < .05 ; **p <.01 ; *** p <.001.
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3.4 Modé¢le des effets significatifs, Modéle 1 et Modéle 2 d'apreés résultats

La reconstruction des deux modeles apres résultats montre les modérateurs conservés

qui impactent séparément la relation entre la marginalisation et le travail décent, la personnalité

proactive et l'adaptabilit¢ de carriere. La volition de travail spécifie fortement et

significativement la relation entre marginalisation et travail décent. Les variables de contrdle

n'impactent pas la relation. Pour plus de lisibilité, les facteurs distincts ont été regroupés

visuellement, toutefois la pertinence de cette configuration devrait étre examinée.

Marginalisation

>

Travail Décent

Personnalité Adaptabilité
Proactive de carriére Curiosité Confiance
10** J19** J15%* WA hakolo
v
- 1 8F**
> Volition de
g travail g
- 11

Figure 18. Modele 1 avec résultats de l'impact des variables attitudinales sur la relation de

prédiction de la prédiction du Travail Décent (Y) par la Marginalisation (X). N=207. *p <.05 ;
*Ep <.01; *** p <.001.

Travail Décent

Personnalité Adaptabilité
Proactive de carricre Curiosité Confiance Controle Préoccupation
206%* T EEE S3HH* A49%* 32% A46%*
A \ 4 L.
Marginalisation
S SEEE
A
> Volition de
3 travail 6ok H*
- 20%*

Figure 19. Modele 2 avec résultats de l'impact des variables attitudinales sur la relation de

prédiction de la Marginalisation (Y) par le Travail Décent (X). N =207. *p <.05; **p < .01 ;

w5k p < 001,
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4. Discussion

Le modéle de la Psychologie of Working Theory postule que dans 1'ensemble, "les
expériences structurelles des individus influencent leur capacité a atteindre un travail décent a
la fois directement et indirectement par le biais de médiateurs psychologiques" (Kim, Duffy &
Allan, 2020). Toutefois, nous avons voulu explorer l'impact des modérateurs qui peuvent

infléchir I'effet de ces expériences structurelles.

L'objectif premier de ce travail cherchait a définir les effets des variables attitudinales
du modele de la Psychology of Working Theory sur la relation entre marginalisation et travail
décent en Suisse. Nous nous sommes arrétés sur trois questions de recherches. La premicre
question visait a expliciter quels sont les effets de modération des variables attitudinales
(personnalité proactive, conscience critique, adaptabilité de carriere et volition de travail) sur
la relation de prédiction du travail décent par la marginalisation du modéele de la Psychology of
Working Theory en Suisse. Selon nos résultats, certaines variables attitudinales, la personnalité
proactive et l'adaptabilit¢é de carriecre ont montré un faible effet pour contrecarrer la

marginalisation dans 'acces a un travail décent.

La seconde question de recherche visait a définir quels sont les effets de modération des
variables attitudinales (personnalité proactive, conscience critique, adaptabilité de carriere et
volition de travail) sur la relation de prédiction de la marginalisation par le travail décent du
modele de la Psychology of Working Theory en Suisse. Nos résultats montrent que certaines
variables attitudinales, la personnalité proactive et 1'adaptabilité de carriére ont un effet moyen

et fort pour renforcer I'impact du travail décent sur le recul de la marginalisation.

Finalement, la troisiéme question de recherche avait pour but de déterminer quelles sont
les relations de médiation de 1'adaptabilité de carriere et de la volition de travail sur les deux
directions de la relation entre marginalisation et travail décent du modéele de la Psychology of
Working Theory en Suisse. Les analyses montrent que la volition de travail médiatise
partiellement les deux relations, mais que l'adaptabilité de carriere ne spécifie pas les deux

directions de la relation entre travail décent et marginalisation.
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4.1 Role de la marginalisation dans le travail décent en Suisse

Les variables étudiées ont montré leur pertinence et leur fiabilité dans le contexte
helvétique. L'échelle de travail décent s'est révélée fiable, en cohérence avec 1'é¢tude de
Masdonati et collegues (2019). De méme, la marginalisation pergue tout au long de la vie
montre une excellente fiabilité. Le lien corrélation entre marginalisation et travail décent en
Suisse est négatif et trés significatif, nos chiffres sur ces deux variables sont trés similaires, a

trois centiémes, a ceux présentés par Duffy et collégues (2018).

L'impact négatif de la marginalisation subjectivement pergue tout au long de la vie sur
l'acces a un travail décent est sensible et tres significatif. En effet, les résultats montrent que la
marginalisation porte une part de la variance pour expliquer l'accés a un travail décent. Il faut
en conclure que c'est une variable pertinente pour comprendre les obstacles a un travail décent
en Suisse. Toutefois, ces chiffres pourraient étre sous-évalués, en raison de la composition de
notre échantillon. Parmi les participant-e-s, seuls 16,4% ont déclaré avoir une situation familiale
¢conomique en dessous de la moyenne, mais 68,8% gagnent moins que le salaire moyen annuel
suisse (78'000 CHF brut/an). Un quart d'entre eux a achevé un apprentissage et environ un quart
a fait des études universitaires. Dans la mesure ou deux tiers des jeunes font des apprentissages
en Suisse, cela signifie qu'il y a potentiellement une surreprésentation d'universitaires, peut-&tre
étudiants avec des emplois accessoires, a mi-temps ou saisonniers. Un regard plus large pourrait
amener des conclusions plus marquées. Néanmoins, I'impact du niveau de formation a été

vérifié et n'a montré aucun effet sur la relation.

En outre, nos résultats concernant l'impact direct de la marginalisation sur le travail
décent, méme lorsqu'il est médiatisé par la volition de travail, sont cohérents avec I'é¢tude de
Duffy et collégues (2018), qui remarquent que les conditions économiques sont médiatisées
plus fortement par la volition de travail, mais que la marginalisation était liée directement au
travail décent. Toutefois, leur étude était spécifiquement liée a la marginalisation raciale. Dans
une recherche récente sur les profils émergeant des cinq composantes du travail décent, Kim,
Dufty et Allan (2020) ont confirmé que les personnes marginalisées avaient des scores plus bas

a chacune des sous-dimensions du travail décent.

Finalement, la prédiction du travail décent par la marginalisation montre qu'il

conviendrait d'étre attentif aux groupes d'appartenance qui peuvent rencontrer davantage
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d'obstacles sur le marché du travail en Suisse, tels les jeunes sous-qualifi¢-e-s, les femmes, les
travailleurs-euses seniors, les personnes en situation de migration, et les habitant-e-s des régions
italophones et francophones, comme 1'ont défini Masdonati et collegues (2019). Kim, Duffy et
Allan (2020) enjoignent également les chercheurs-euses a étre particulierement attentifs aux
sous-groupes lorsqu'on évalue le travail décent. Nous pourrions intégrer d'autres appartenances
potentiellement marginalisées en Suisse, telles que les minorités sexuelles ou les personnes
souffrant de maladie physiques et/ou psychiques. Le poids de la marginalisation pourrait étre
inclus dans une réflexion plus globale dans l'acces a un travail décent en Suisse et ses

intrications intersectionnelles pourraient faire 1'objet de recherches qualitatives.

4.2 Variables attitudinales dans l'impact de la marginalisation sur le travail décent en

Suisse

Pour infléchir I'impact de la marginalisation sur le travail décent, nous nous attendions
a des effets de modération de chacune des variables de la PWT. Cependant, nos résultats
montrent que la conscience critique et la volition de travail n'impactent pas la relation.
Préalablement, la conscience critique n'entretient pas de relations de corrélation avec les autres
variables du modele, a I'exception du niveau de formation. En effet, les individus avec un plus
haut niveau de formation sont plus susceptibles d'avoir une plus haute conscience critique. Plus
précisément, le niveau de formation est positivement corrélé avec l'inégalité percue et 1'action
politique. Seul I'égalitarisme n'a aucune corrélation avec les variables du modele. Ce dernier
résultat doit étre nuancé en regard de la distribution hautement asymétrique de 1'égalitarisme.
Néanmoins, aucun résultat n'est proche de la significativité. Il faut également remarquer, dans
notre échantillon, une moyenne trés haute d'égalitarisme et une moyenne treés basse d'action
politique. A l'instar de Diemer et McWhirter (2015), ce résultat demanderait a étre interrogé,
notamment concernant la validit¢ de convergence entre les dimensions de I'échelle de

conscience critique.

Il faut également soulever que I'absence d'effet global de la conscience critique pourrait
étre liée a 1'échantillon sélectionné. Diemer et McWhirter (2015) supposent que la conscience
critique peut s'appliquer aux personnes marginalisées, mais ¢galement aux personnes jouissant
d'un degré relatif de priviléges. Notre récolte de données ne s'est pas centrée sur une population
spécifiquement marginalisée, et une comparaison avec un échantillon ciblé pourrait montrer

d'autres résultats. La question de la pertinence de la transposition de I'échelle de conscience
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critique en Suisse pourrait étre examinée, en vertu de la faible distance au pouvoir et du pouvoir
unique des citoyens-ennes suisses a changer la structure de la société par la politique. Il ne serait
pas inintéressant d'intégrer d'autres sous-échelles de la conscience critique, qui comprennent

notamment la dimension de motivation a 'action critique (McWhirter & McWhirter, 2015).

Une seconde variable, la volition de travail, n'a montré aucun impact de modération sur
la relation de prédiction du travail décent par la marginalisation. L'échelle globale s'est avérée
fiable, mais dans une trés moindre mesure quant a ses sous-dimensions. Toutefois, il faut
remarquer qu'elle est fortement et positivement corrélée au travail décent, a I'adaptabilité de
carricre et ses sous-dimensions, et dans une moindre mesure a la personnalité proactive. La plus
forte corrélation de la volition est sa relation négative avec la marginalisation. Par rapport a la
recherche de Duffy et collegues (2019), nous avons une plus faible corrélation entre la volition
de travail et le travail décent, mais une relation bien plus forte avec la marginalisation. Si la
capacité¢ percue a faire des choix en dépit des contraintes ne permet pas d'amuir la
marginalisation sur l'acces a un travail décent, plusieurs études ont montré que la volition de
travail spécifiait la relation entre marginalisation et travail décent (Duffy et al., 2019), et en fait
un mécanisme par lequel la marginalisation impacte I'accés a un travail décent (Duffy et al.,
2016). Notre résultat d'absence d'effet concernant la modération de la volition de travail est

conforme au modéle de la PWT.

Deux variables, la personnalité proactive et I'adaptabilité de carrieére ont montré des
effets de modération sur la relation entre marginalisation et travail décent. Ces deux variables
présentent des liens de corrélation, la personnalité proactive entretient des liens positifs et trés
significatifs avec l'adaptabilité¢ de carriere ainsi que ses quatre sous-dimensions. Dans une
moindre mesure, la personnalité proactive est positivement, mais faiblement liée a la volition
de travail. De surcrott, il faut remarquer que la proactivité n'est ni liée au travail décent, ni a la
marginalisation. Selon Siebert et Crant (1999), la personnalité proactive peut amener les
individus a étre plus enclins a identifier et saisir les opportunités, a anticiper les contingences
environnementales et opérer des changements constructifs. Aussi, le lien entre adaptabilité de
carricre et personnalité proactive fait sens dans la tendance anticipée a l'action face aux
situations professionnelles exigeant des ajustements. Johnston (2018), rapporte que selon les
recherches de Uy (2014) et Hou, Wu, Liu (2014), l'effet positif de la personnalité proactive sur
l'adaptabilité de la carriere semble étre l'auto-efficacité dans la prise de décision ou encore la

vigilance entrepreneuriale lorsque des opportunités se présentent. Ainsi, il est possible qu'un
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effet plus important de la personnalité proactive sur le travail décent puisse se faire a travers

l'adaptabilité de carriere.

Concernant l'infléchissement de 1'effet de la marginalisation sur le travail décent, la
personnalité proactive reste un modérateur de poids faible, qui explique davantage de variance
que la simple prédiction du travail décent par la marginalisation. Toutefois, 1'examen des seuils
de significativit¢ de Johnson-Neyman montre que l'impact de la personnalité proactive est
particulierement fort sur la relation lorsqu'elle est en dessous de la moyenne. En d'autres termes,
l'action du niveau de marginalisation est faible lorsque la proactivité est haute, mais une haute
marginalisation combinée a une faible personnalité proactive engendre un plus faible niveau de
travail décent qu'en cas de basse marginalisation. C'est un résultat intéressant pour la pratique,
dans la mesure ou la tendance a l'action pour changer 1'environnement pourrait étre thématisée
avec des consultant-e-s fortement marginalisés. Cependant, ce levier reste trés limité, car un
trés haut niveau de personnalité proactive ne permet pas de produire une grande différence entre
termes de travail décent, que 'on soit fortement marginalisé ou non. En ce sens, ce résultat
corrobore le préalable de Duffy, Blustein et collegues (2016), qui postule qu'un certain set
d'attributs psychologiques seuls ne permettent pas de contrer les forces oppressives et le manque

dans la structure des opportunités.

La derniére variable testée, 'adaptabilité¢ de carriére, montre un impact intéressant pour
limiter 'effet de la marginalisation sur le travail décent. La fiabilit¢ de la mesure dans le
contexte suisse est bonne et cohérente avec la littérature (Maggiori et al., 2015). Préalablement,
l'adaptabilit¢ de carriére ainsi que ses quatre sous-dimensions montrent des liens tres
significatifs et positifs avec la personnalité proactive, la volition de travail et le niveau de
formation. Duffy et collégues (2018) ont obtenu des résultats trés similaires entre 1'adaptabilité
de carriere, les 4C et la volition de travail. De plus, 1'adaptabilit¢ de carriére est liée
négativement a la marginalisation. Ces différentes corrélations tendent a prouver que
l'adaptabilité de carriére a un role a jouer dans le modele de la PWT. Toutefois, comme le

proposait Duffy et collegues (2018), ce role pouvait étre différent de celui du mode¢le initial.

Nos résultats tendent & montrer que l'adaptabilité de carriére est un modérateur
significatif pour modifier la force de la marginalisation sur le travail décent. Cependant,
l'investigation des seuils limites de significativité de Johnson-Neyman révele que I'impact de

l'adaptabilité est un peu plus fort lorsque celle-ci est en dessous de la moyenne. Cela signifie
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qu'une tres basse adaptabilité de carriére, en cas de marginalisation élevée résulte en un plus
bas niveau de travail décent. En revanche, une haute adaptabilité de carriére montre moins de
différence entre une situation de haute marginalisation et de basse marginalisation. Ces résultats
peuvent étre intégrés dans une réflexion pratique de l'orientation dans une perspective
préventive quant a l'enseignement des aspects liés 1'adaptabilité de carriére a un public trés
marginalisé. A l'instar de la personnalité proactive, le développement de l'adaptabilité de
carriére est un levier plus intéressant pour les individus qui, de base, ont une adaptabilité de
carriere en dessous de la moyenne. Toutefois, il y a un seuil au-dela duquel le développement
de l'adaptabilité de carriére, en tant que ressources pour faire face au défi de carriére ne permet
pas d'opérer un changement sur le niveau de travail décent, que l'on soit fortement ou peu
marginalisé. Ce résultat tend également a confirmer le postulat de Duffy, Blustein et collegues
(2016) quant a l'impossibilité d'enrayer les effets de la marginalisation par un set d'attitudes et

d'attributs psychologiques spécifiques.

Dans ce travail, nous avons postulé que les quatre dimensions de l'adaptabilité¢ de
carriere avaient un effet pour déjouer I'impact de la marginalisation sur le travail décent. Les
indices de fiabilité d'échelles sont acceptables, a I'exception de la curiosité qui présente une
fiabilité limite. Nos résultats montrent que seules la curiosité et la confiance ont un effet pour
contrecarrer la marginalisation dans 1'accés au travail décent. Ces deux ressources entretiennent
des liens positifs et significatifs similaires avec la personnalité proactive, la volition de travail
et le niveau de formation. Le contrdle est lié positivement a ces trois variables, mais I'est
¢galement a I'dge et au genre. De plus, la dimension de contrdle entretient une relation négative
avec la marginalisation. Le controle est donc la variable de 1'adaptabilité de carriére qui posséde
le plus de corrélations avec les autres variables du mod¢le. Finalement, la préoccupation est
liée positivement a la personnalité proactive, a la volition de travail, au niveau de formation, et
plus faiblement au travail décent. En regard de ces corrélations, 1'absence d'effet de ces deux
variables ne s'explique pas aisément, d'autant plus qu'ils sont largement en dessus du seuil de

significativité.

Selon Oncel (2014), I'é¢tude de convergence de 'adaptabilité de carriére montre que la
préoccupation est plus souvent liée a la perspective orientée sur le futur, et le contréle au locus
de controle et aux auto-évaluations de base. La curiosité est davantage liée a la personnalité

proactive et la confiance a une auto-efficacité généralisée. Dans cette perspective, les deux
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ressources qui contribuent faiblement a l'infléchissement de la marginalisation pourraient

relever d'une tendance a l'action et a la croyance en I'efficacité de cette action.

D'autre part, le controle est, selon Oncel (2014) davantage lié au locus of control et la
préoccupation aux anticipations, a la perspective orientée vers le futur. Johnston (2018) reléve
que l'activation de ressources d'adaptabilité peut dépendre du fait qu'un individu ressente un
degré certain de controle et de possibilit¢ de changer la situation, et que l'adaptabilité
professionnelle peut "étre réduite ou inhibée dans les situations jugées menacantes" (p.15).
Dans cette configuration, on peut conjecturer que la situation de marginalisation ou la situation
de ne pas avoir de travail décent peuvent étre menacantes et avoir un effet d'inhibition de
l'adaptabilité¢ de carriere ou de certaines de ses composantes. Les corrélations spécifiques du
controle, positive avec le travail décent, ainsi que la corrélation négative entre la préoccupation
et la marginalisation pourraient étre cohérentes avec cet effet d'inhibition, dans la mesure ou,
lorsque la marginalisation augmente, la préoccupation diminue. D'autres analyses sont
nécessaires pour comprendre la disparité de l'effet parmi les quatre sous-dimensions de

l'adaptabilité de carriere.

Du reste, le développement spécifique de la curiosité demeure un levier faible pour
alléger l'impact de la marginalisation sur le travail décent. Toutefois, selon les seuils de
significativité, elle présente un empan d'effet étendu. Cependant, comme pour la personnalité
proactive et la dimension d'adaptabilit¢ de carriere, la curiosité est surtout préjudiciable
lorsqu'elle est trés en dessous de la moyenne. Cela signifie que, lorsque la dimension de
curiosité est basse, la différence du niveau de travail décent entre une personne fortement
marginalisée et une autre moindrement est plus importante que lorsqu'il y a un haut niveau de
curiosité. Cela en fait une cible intéressante pour les personnes en situation de haute
marginalisation. Cependant, un niveau de curiosité élevé présente beaucoup moins de
différence entre une basse marginalisation et une haute marginalisation. Quant a la confiance,
son effet est un peu plus fort que la curiosité sur la relation entre marginalisation et travail
décent et son empan de significativité est également plus important lorsque la confiance est en

dessous de la moyenne.

Nous avons pu montrer quelles étaient les variables attitudinales qui pouvaient avoir un
impact sur la relation entre marginalisation et travail décent. Sur cette premicre question de

recherche, nous devons conclure qu'il y a peu de variables qui permettent d'infléchir la
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marginalisation, que les effets des variables significatives sont faibles, et surtout, que les effets
tendent a montrer un seuil plateau d'effet. La différence entre un bas niveau de marginalisation
et un haut niveau de marginalisation s'estompe lorsque la proactivité et I'adaptabilité de carriére

sont hautes, mais n'annule pas l'effet de la marginalisation sur l'acces a un travail décent.

4.3 Role du travail décent dans la marginalisation en Suisse

Notre seconde question de recherche voulait engager la réflexion sur les effets des
variables attitudinales qui renforcent I'effet du travail décent sur la marginalisation en Suisse.
L'impact du travail décent sur la marginalisation a révélé des chiffres plus importants. D'une
part, le travail décent et la marginalisation sont corrélés de fagon significative et négative,
d'autre part, la prédiction du premier modele indiquait que la marginalisation avait un impact
négatif sur le travail décent. Nos résultats montrent que, bien qu'expliquant le méme
pourcentage de variance, le travail décent est un facteur trés important, de poids négatif et tres
significatif sur la prédiction du niveau de marginalisation. L'impact du travail décent sur la
marginalisation est cohérent avec le modele de la PWT (Duffy, Blustein et. al.,, 2016). En
revanche, la disparité de la force de prédiction entre les deux modeles est saillante. En d'autres
termes, ces résultats tendent a montrer qu'en Suisse, le travail décent est un meilleur rempart
contre la marginalisation que la marginalisation ne 1'est au travail décent. Ainsi, I'accés a un
travail décent est un levier primordial pour opérer sur le recul de la marginalisation. Or, il faut
tenir compte ici de notre variable qui mesurait la marginalisation subjectivement pergue.
L'acces a un travail décent est un moyen d'intégration subjectif fort dans la société helvétique,
révélant aussi la centralité du travail dans nos sociétés comme vecteur d'inclusion. D'autre part,
il serait intéressant de pouvoir comparer si I'accés a un travail, indépendamment de sa décence,
fournit un tel impact sur la diminution de la marginalisation per¢ue. Nous manquons de recul
pour fournir une comparaison quant a l'impact du travail sur la marginalisation. On peut
conjecturer que la décence d'un travail joue un réle plus important dans la réduction des
expériences de marginalisation, comme pour les contraintes économiques. En effet, la
recherche de Kossen et Mcllveen (2018), montre qu'un emploi qui ne répond pas aux criteres
de décence, un emploi occasionnel ou contingent n'améliore pas nécessairement la situation

¢conomique et est susceptible d'étre aussi stressant que le chomage.

Finalement, nos résultats montrent que la réflexion autour de la marginalisation devrait

inclure des stratégies pour promouvoir le travail décent et son acces, pour un double effet selon
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le modéle de la PWT : I'augmentation du bien-étre et de la satisfaction au travail, mais également

par I'éloignement de la marginalisation. A ce titre, Di Fabio et Maree (2016) relévent que :

Dans la perspective du travail décent et de la pauvreté, la promotion du bien-étre
est liée a la distinction introduite par la psychologie positive [...], entre le bien-
étre hédonique (atteindre le plaisir et éviter la douleur) [...] et le bien-Etre
eudémonique (fonctionner de manicére optimale et réaliser son potentiel en

exploitant ses ressources et ses forces). (p.10)

La diminution de la marginalisation, dans cette optique, peut relever de 1'évitement de la peine
qui est une composante essentielle du bien-étre. Ces éléments renforcent I'importance d'adopter

une perspective psychologique du travail au sens de Blustein (2016).

4.4 Variables attitudinales dans I'impact du travail décent sur la marginalisation en Suisse

Nous avions fait I'hypothese que toutes les variables attitudinales de la PWT pouvaient
renforcer l'impact du travail décent sur la diminution de la marginalisation, comme le propose
le modele PWT. Nos résultats montrent des effets différents selon les variables attitudinales. En
effet, la personnalité proactive et I'adaptabilité de carriere jouent un réle important et significatif
dans cette relation. En revanche, la conscience critique, ses composantes ainsi que la volition

de travail ne montrent aucun effet significatif.

L'absence d'effet de la conscience critique est cohérente avec les résultats trouvés dans
le premier modele. En effet, la conscience critique n'entretient aucun lien de corrélation avec
les variables étudiées du modele PWT dans le contexte suisse, a l'exception ici de la variable de
controle du niveau de formation. Seule la sous-dimension de l'action politique entretient une
corrélation faible et positive avec le travail décent. Cela signifie que la réflexion critique sur les
inégalités percues et 1'égalitarisme, ainsi que la participation sociopolitique n'apportent pas
d'effet bénéfique sur le recul de la marginalisation prédit par I'accés au travail décent. A l'instar
du premier mode¢le, il faut prendre en compte la composition de notre échantillon et reconnaitre
que nous n'avons pas ciblé une population spécifiquement marginalisée, ce qui aurait pu amener
des résultats plus contrastés. Derriere nos hypotheses, il y avait 1'idée qu'une certaine conception
des facteurs structurels, une certaine croyance en l'égalité¢, mais également la possibilité¢ de

déployer une certaine agentivité au niveau politique pour modifier les structures d'opportunités
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¢taient développées par un acces au travail décent et pouvaient amener un changement
significatif dans le recul de la marginalisation. Nos résultats invalident clairement cette
conception, en raison de I'absence de lien entre les deux variables. Une étude longitudinale de
l'effet de l'acces a un travail décent pourrait nuancer et préciser ce résultat et intégrer la
conscience critique dans une perspective développementale. Toutefois, concernant notre
mesure, les irrégularités de la distribution ainsi que les différences marquées entre les moyennes
et les écarts-types des sous-dimensions devraient questionner l'adaptation de I'utilisation de cet

outil dans le contexte helvétique.

Concernant la volition de travail, nos résultats n'ont montré aucun effet de modération
entre l'acceés au travail décent et le recul de la marginalisation en Suisse. Ces résultats sont
conformes au modele de la PWT (Dufty, Blustein et al., 2016). Toutefois, lorsque le niveau de
travail décent augmente, la volition de travail s'accroit et la marginalisation recule. Cela
confirme que la perception de la capacité a opérer des choix professionnels en dépit des
contraintes a une place importante dans le modele de la PWT en tant que médiateur, ce que nos
résultats montrent également. Ceci est cohérent avec les recherches précédentes (Masdonati et
al., 2019 ; Duffy, Douglass et al., 2016). Toutefois, le modele de la PWT, s'il inclut une boucle
de rétroaction entre le travail décent et la marginalisation, ne suppose pas de médiation dans ce
sens de la prédiction. Nos résultats tendent a montrer que la volition est également pertinente
comme variable médiatrice forte et significative dans cette configuration, indiquant que le recul
de la marginalisation s'opere également par une plus grande capacité pergue a faire des choix
malgré les contraintes. Nous y reviendrons lorsque nous traiterons de la derni¢re question de

recherche.

Parmi nos variables, la personnalité proactive ainsi que l'adaptabilité de carriére ont
montré un effet de modération conséquent pour renforcer l'effet du travail décent sur la
marginalisation. Conformément au modele de la PWT (Dufty, Blustein et collégues, 2016), la
personnalité proactive a un effet important. Cet effet est particulierement fort lorsqu'elle est
basse. En effet, une basse personnalité proactive engendre un taux plus élevé de marginalisation
en cas de bas travail décent qu'en cas de haut travail décent. Les analyses des seuils de
significativité confirment que l'effet est nettement plus important lorsque le niveau de la
variable est en dessous de la moyenne. Toutefois, une haute personnalité proactive a également
un effet différencié¢ sur la marginalisation, en cas de bas ou de haut travail décent. Cette

configuration en fait un levier intéressant pour renforcer I'impact du travail décent sur la
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marginalisation en Suisse. Lorsqu'un individu marginalisé se trouve en situation de travail qu'il
ne juge pas suffisamment décent, le développement de la personnalité proactive peut avoir un
impact significatif sur la situation de marginalisation. En effet, cela est cohérent avec la
littérature. Fuller et Marler (2008) relévent que la personnalité proactive est liée la réussite

professionnelle subjective et objective, mais également pour la réussite tout au long de la vie.

Concernant I'adaptabilité de carriére et ses sous-dimensions, le second modele montre
une plus forte influence que le premier. Ceci s'explique en partie par I'effet plus important du
travail décent sur la marginalisation par rapport au premier mode¢le. Toutefois, méme en
comparant la proportionnalit¢ des effets des deux directions de la prédiction entre
marginalisation et travail décent, I'adaptabilité de carriere a nettement plus d'impact dans le
second modele. Cela signifie qu'il est plus intéressant de développer 1'adaptabilité de carriere
lorsqu'on a un travail décent pour repousser la marginalisation que pour accéder a un travail
décent lorsqu'on est marginalisé en Suisse. Cela interroge la place que 1'on réserve, dans les
interventions de psychologie du conseil en orientation, aux étapes qui suivent la réalisation d'un
projet professionnel et aux stratégies périphériques qui permettent de soutenir l'inclusion
sociale par l'intégration dans le marché de 1'emploi. Nos résultats montrent qu'un bas niveau
d'adaptabilité de carriére engendre un taux fortement plus élevé de marginalisation en cas de
bas travail décent qu'en cas de haut travail décent. Ce constat est valable pour les sous-
dimensions de l'adaptabilit¢ de carriere. Contrairement au premier modele, toutes sont
impliquées dans I'augmentation de l'effet du travail décent sur la marginalisation. Le contrdle
et la préoccupation moderent ici fortement la relation. Toutes tendent & montrer un effet plus
important lorsqu'elles sont basses. En examinant la différence entre les deux modéles, la
présence de la préoccupation et du contrdle pour renforcer I'impact du travail décent sur la
marginalisation pourrait conforter l'hypothése de l'inhibition de certaines ressources
d'adaptabilité quand la situation est pergue comme menacante (Johnston, 2018). En effet, avoir
un plus haut score de travail décent est une situation moins menagante qu'un haut niveau de
marginalisation. Tant 1'effet de 1'adaptabilité de carriere que de ses composantes indiquent
qu'elle demeure une cible de choix pour les interventions de conseil et d'orientation pour
renforcer les effets bénéfiques du travail décent sur la marginalisation, en raison de son potentiel
développement par "le biais d'interactions entre les mondes intérieurs et extérieurs de la
personne" (Savickas & Porfeli, 2012, p. 663). Il est possible de conjecturer non pas un effet
d'inhibition, mais un effet d'apprentissage suscité par la situation de travail décent, en termes

de controle et de préoccupation. On rejoindrait ici une des conceptions de la théorie sociale
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cognitive du choix de carriere (Lent, Brown & Hackett, 2004) en postulant que la situation de
travail décent est une expérience de réussite qui renforce I'agentivité par le biais du controle et
de la préoccupation, pour obtenir des résultats souhaités, ici le recul de la marginalisation.
Toutefois, ce type de conjectures demanderait une mesure répétée dans le temps pour apprécier
le développement de ces ressources et les lier plus promptement a la situation de travail décent.
De maniere plus globale, notre résultat indique que 'adaptabilité de carriere a sa place dans le
modele de la PWT en tant que modérateur et qu'elle modifie la force de la prédiction du travail
décent sur la marginalisation et sa réciproque. Il serait intéressant de pouvoir caractériser

comment l'adaptabilité de carricre et la personnalité proactive interagissent dans ce contexte.

Quatre conclusions essentielles sont a tirer de nos deux premicres questions de
recherches. Premic¢rement, le travail décent est un meilleur rempart contre la marginalisation
que la marginalisation ne I'est au travail décent. Cela signifie qu'il est possible et pertinent de
lutter contre la marginalisation par la promotion du travail décent. Deuxiémement, les variables
attitudinales sont un levier trés limité pour contrecarrer les effets de la marginalisation sur le
travail décent. Cela confirme les réserves de Duffy, Blustein et collegues (2016) qui
explicitaient qu'en aucun cas leur modele signifiait qu'un certain set d'attitudes et d'attributs
psychologiques permettait d'infléchir le poids des variables structurelles. Troisiemement,
lorsque les individus sont en situation de travail décent, ces mémes variables peuvent
grandement contribuer a éloigner la marginalisation chez les individus qui, de base, auraient de
faibles niveaux de personnalité proactive et d'adaptabilité de carri¢re. La courbe de progression
possible mérite notre attention. Finalement, cette disparité¢ indique qu'il y a deux terrains
propices au recul de la marginalisation dans le contexte suisse qui doivent faire 1'objet de
réflexions paralléles, mais interconnectées. D'une part, ce recul peut s'opérer grace a la
promotion de la décence du travail par les institutions politiques, et d'autre part grace au
développement de l'adaptabilité de carriere et de la proactivité par 1'éducation des individus aux
compétences liées a la carriére. On peut conjecturer que ces démarches doivent étre conjointes
pour un effet sur plusieurs niveaux systémiques. A ce titre, nous rejoignons les principes
proposés par Blustein (2001 ; 2008 ; 2019) qui fondent le cadre de la PWF et qui enjoignent a
prendre compte des forces économiques, historiques et sociales qui limitent ou facilitent de

nombreux aspects du travail. Dans notre travail, la marginalisation est clairement de celles-ci.
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4.5 Comparaison avec le modéle PWT

Notre derniere question de recherche visait a déterminer quelles sont les relations de
médiation de 1'adaptabilité de carriere et de la volition de travail sur les deux directions de la

relation entre marginalisation et travail décent du modele PWT en Suisse.

Nos résultats montrent que la volition de travail permet de spécifier le mécanisme par
lequel la marginalisation a un impact sur le travail décent en Suisse. Ces résultats sont cohérents
avec le modele de la PWT (Dufty, Blustein et al, 2016), avec 1'étude de 1'échelle du travail
décent en Suisse (Masdonati et al., 2019) ainsi que les études récentes sur la marginalisation
spécifique liée a 'appartenance ethnique dans le modéle de la PWT (Dufty et al., 2018). Cela
signifie que la volition de travail, la capacité percue a faire des choix malgré les contraintes est
grandement diminuée par la situation de marginalisation percue et explique comment celle-ci
conditionne l'acces a un travail décent. La force et le poids de cette relation sont importants et
tres significatifs. Selon Duffy et collégues (2018), le poids de la volition montre que 'acces au
travail décent peut étre vécu de maniére trés différente, selon I'expérience du poids des facteurs
externes. Duffy, Douglass et collegues (2016) relévent que dans la PWF, Blustein (2006) a mis
en avant que I'hypothéese traditionnelle de la possibilité d'opérer un choix professionnel devait
étre remise en question par le fait que de nombreux individus ne peuvent exercer leur choix en
raison de facteurs structurels. Les résultats obtenus convergent vers la pertinence de cette
réflexion. En d'autres termes, si 1’on reprend la théorisation de Holmbeck (1997) sur les
médiations, le travail décent induit la volition de travail, qui a son tour, induit la marginalisation.
Toutefois, la médiation reste partielle, car la significativité de la relation directe demeure en cas
de médiation. D'autres variables médiatrices entrent siirement en jeu lorsqu'il est question de
comprendre comment la marginalisation influence l'accés a un travail décent en Suisse.
Néanmoins, comme Duffy et collégues (2018) le soulignent, "la principale raison pour laquelle
les ressources économiques et une basse marginalisation prédisent le travail décent est

attribuable a un sentiment accru de choix dans la prise de décision de carriére" (p.280).

Parallelement, la volition de travail explique également comment le travail décent
permet le recul de la marginalisation. La médiation est partielle, mais fortement significative.
Le travail décent augmente la volition de travail qui, elle réduit fortement et trés
significativement la marginalisation. En comparant les deux modeles étudiés dans ce travail,

l'effet est totalement proportionnel a la prédiction concernant le lien entre volition et
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marginalisation. En revanche, il ne l'est pas sur le chemin entre volition de travail et travail
décent. En d'autres termes, la volition de travail semble relativement plus importante pour
prédire 'acces au travail décent que le travail décent ne 1'est pour prédire la volition de travail
dans les médiations. Toutefois, ce résultat montre que la raison pour laquelle le travail décent
fait reculer la marginalisation réside dans l'augmentation capacité percue a faire des choix
malgré des contraintes. Le travail décent, en Suisse, semble fonctionner comme une opportunité

pour ¢élargir I'espace des choix possibles pergu.

Finalement, la médiation de l'adaptabilité de carriére n'a pas pu étre soutenue par nos
résultats, dans les deux directions de la prédiction entre marginalisation et travail décent. Bien
qu'entretenant un lien faiblement significatif et négatif avec la marginalisation, I'adaptabilité de
carriére ne présente pas de corrélation avec le travail décent. En revanche, elle est fortement
liée a la personnalité proactive et a la volition de travail. Dans le modele de la PWT, Duffy,
Blustein et collégues (2016) postulaient qu'une haute marginalisation ainsi que de faibles
ressources économiques entrainaient une différence dans le développement de 1'adaptabilité de
carriere qui expliquerait 1'impact de ces facteurs structurels sur un acces plus difficile au travail
décent. Cela ne semble pas étre le cas dans notre contexte. Il faut toutefois remarquer que nos
résultats se fondent sur un échantillon limité qui ne ciblait pas spécifiquement une population
marginalisée, et que l'adaptabilité de carriere montre une moyenne assez ¢élevée dans cet
¢chantillon. Néanmoins, les récentes recherches questionnent également la place de
l'adaptabilit¢ de carriere comme médiateur du modele PWT (Duffy et al., 2018 ; Dufty,
Gensmer et al., 2019 ; Douglass, 2017). Cela interroge sur les conditions et les expériences qui

favorisent ou limitent le développement de l'adaptabilité de carriére.

Deux conclusions peuvent étre tirées de cette derniere question de recherche.
Premierement, l'espace décisionnel délimité par la capacité percue a faire des choix permet une
compréhension plus fine du vécu des personnes qui vivent subjectivement de la marginalisation,
lorsqu'elles souhaitent accéder a un travail décent en Suisse. Il s'agit ensuite de prendre en
compte cet espace lorsque des individus s'adressent a un service de consultation et d'en saisir
les perceptions pour rester en phase avec les problématiques que ceux-ci peuvent rencontrer
dans l'acces a un travail décent. En d'autres termes, on ne peut pas négliger que, parmi les
individus, certains n'ont pas la possibilité¢ d'exercer leur capacité¢ a faire des choix ou ne
percoivent pas cette possibilité. Les théories et les méthodes dans le champ de la psychologie

de l'orientation professionnelle ne peuvent plus écarter le poids de ces facteurs structurels dans
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une économie et dans une structure du marché de l'emploi qui subissent de profonds
changements et qui vont impacter la volition des personnes marginalisées et précarisées.
Deuxiemement, I'adaptabilité de carriére, si elle ne permet pas d'expliquer les mécanismes par
lesquels la marginalisation opére sur l'acceés au travail décent, a un potentiel pour limiter

I'impact de la marginalisation sur le travail décent.

4.6 Implications pratiques

A linstar de Duffy Blustein et collégues (2016), nous pensons que le modéle de la
Psychology of Working Theory peut avoir des implications pratiques conséquentes pour la
prévention en matiére de travail décent et la défense de la justice sociale. Selon ces mémes
auteurs, "le modele PWT a le potentiel d'identifier le role des constructions intrinsequement
malléables qui peuvent étre facilement incorporées dans la pratique.” (p. 141). Nos résultats
peuvent amener quatre pistes de réflexion pour la pratique de I'accompagnement psychologique

de conseil et d'orientation professionnelle.

Premicrement, la thématique du travail décent, et de ce qu'il signifie avec les personnes
qui souhaitent un changement professionnel a sa place dans le contexte actuel en Suisse et peut
faire I'objet d'une investigation, comme le proposent Massoudi et collegues (2018), en explorant
non seulement les conditions de travail, mais également les contenus dans une perspective
subjective et constructiviste, telle que le suggére le conseil de carriére de conception de la vie

(Life Design).

Deuxi¢mement, I'impact de la marginalisation sur 'acces au travail décent devrait rendre
les praticiens-ennes particulierement attentifs aux difficultés que peuvent rencontrer les
individus qui appartiennent a un ou plusieurs groupes vulnérabilisés sur le marché du travail
helvétique. Ces catégories pourraient comprendre les appartenances définies par Masdonati et
collegues (2019) qui rencontrent davantage de difficultés sur le marché du travail telles que les
travailleurs-euses étrangers-eres, les jeunes et les travailleurs-euses sous-qualifié-e-s ainsi que
les habitant-e-s des régions francophones et italophones de la Suisse. Cette réflexion doit aussi
comprendre les situations de marginalisation que peuvent vivre les personnes vulnérables au
chomage de longue durée, notamment les jeunes sous-qualifié-e-s et les travailleurs-euses

seniors, ainsi que les personnes en situation d'emploi précaire.
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Troisiémement, la place de la volition de travail dans le modele PWT et dans nos
résultats indique que c'est une conception intéressante a investiguer pour délimiter l'espace de
choix pergu, en explorant les barriéres percues qui peuvent limiter 'acces a un travail décent en
Suisse. Cette cartographie du territoire pourrait étre une occasion de reconnaitre les difficultés
structurelles qui impactent les parcours. L'espace percu du choix, son aperture et sa signification
peuvent étre discutés et méme explorés sur une dimension temporelle. En effet, Duffy,
Douglass et collegues (2016) reconnaissent que la volition de travail se situe sur un continuum
et est susceptible de s'amplifier ou de s'atténuer selon les expériences de vie et les acces aux

ressources.

Finalement, le conseil en orientation avec des personnes en recherche d'une situation de
travail décent en Suisse pourrait intégrer non seulement un travail d'orientation, mais également
un travail de soutien a la carriére par une investigation portant sur les stratégies d'adaptabilité
de carricre et de comportements proactifs qui peuvent éloigner les expériences de
marginalisation, afin d'augmenter les bénéfices d'un travail décent sur leur situation
subjectivement percue. Cette pratique doit naturellement tenir compte du rythme de chacun-e
et particulierement du fait que ces stratégies sont plus porteuses une fois la situation de travail
décent sécurisée. Toutefois, elles sont particulierement porteuses pour les personnes qui
seraient fortement marginalisées et qui n'auraient pas eu l'opportunité de développer ces
ressources. Co-construire les ressources de carriere peut €tre un objectif de séance pertinent
lorsque I'on est amené a accueillir des personnes particuliérement vulnérables, et pourrait faire

l'objet d'un outil qualitatif a utiliser en consultation pour soutenir la réflexion.

Dans un registre systémique différent, la disparité entre l'influence des variables
attitudinales sur les deux prédictions nous ameéne a proposer une stratégie qui vise également et
avant tout, les institutions et les structures de la société pour développer la promotion de I'acces
a un travail décent. En effet, les variables attitudinales ne pallient pas l'effet négatif de la
marginalisation sur le travail décent. A ce titre, nous rejoignons Blustein et collégues (2016)
lorsqu'ils exhortent les psychologues en conseil et en orientation professionnelle a adopter une
posture engagée, pour amener dans le débat du travail décent une perspective psychologique
qui souligne son impact sur le bien-&tre et son impact sur le recul de la marginalisation, entre
autres. Cette conclusion est également soulignée chez Masdonati et collégues (2019). L'action
du-de la psychologue conseiller-ére en orientation et du-de la chercheur-euse en ce domaine

peut et peut-étre doit s'étendre hors de la consultation, par la défense et l'action politique pour
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agir sur les systémes qui influencent les parcours professionnels (Kozan & Blustein, 2018). Ce
que nos résultats tendent a montrer, en fin de compte, c'est que les structures institutionnelles
et politiques sont le mieux a méme de modifier les facteurs contextuels, tels que la
marginalisation en promouvant I'accés a un travail décent, mais que les individus peuvent, par
le biais de certaines variables attitudinales, renforcer grandement les bénéfices du travail décent
sur le recul de la marginalisation. Dans cette optique, l'individu reste agentif et acteur de son
parcours, et les institutions en promouvant le travail décent agissent comme un filet social pour

favoriser l'inclusion bénéfique au sens psychologique dans le marché du travail.

4.7 Propositions théoriques

Afin d'intégrer nos résultats dans le modele de la Psychology of Working Theory, nous
proposons ici un modele alternatif qui repense la place de I'adaptabilité de carriére, qui propose
une boucle d'interaction qui tient compte de la disparité de I'influence des variables attitudinales
entre les deux directions de la relation entre marginalisation et travail décent, et qui prenne en
compte une dimension développementale de l'adaptabilité de carriére. Aussi, il était nécessaire
d'ajouter les possibles effets de modérations distribués sur le modele (Figure 20). Toutefois,

pour plus de lisibilité, un visuel plus 1éger est proposé (Figure 21).
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- Personnalité Proactive
- Adaptabilité de carriére
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Figure 20. Mod¢le alternatif proposé avec toutes les modérations.
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Figure 21. Mod¢le alternatif proposé.

Premic¢rement, ce modele propose que les individus sujets a de fortes contraintes
¢conomiques et a une plus forte marginalisation percue au cours de la vie sont susceptibles
d'avoir une plus faible capacité percue a faire des choix et potentiellement en raison de
l'impossibilité a développer des ressources d'adaptabilité de carriere. La distinction ici s'opere
sur la médiation de l'adaptabilité de carriere, qui explique la capacité percue a faire des choix
lorsqu'on subit le poids de facteurs externes, mais pas nécessairement l'acces a un travail décent.
Par ailleurs, la volition de travail explique l'effet des facteurs contextuels sur l'acces a un travail
décent. Ainsi, face a des contraintes externes subjectives fortes, le développement de ressources
pour y faire face est entravé, ce qui explique une plus faible capacité percue a faire des choix
malgré les obstacles et un acces réduit au travail décent et a ses conséquences bénéfiques. Dans
cette reconfiguration, les ressources d'adaptabilité ont un impact sur la délimitation subjective
de I'espace du choix possible. Il parait pertinent de concevoir qu'un individu possédant des
ressources ou se reconnaissant les posséder, développe une perception différente du choix

possible malgré les contraintes.

De la méme manicre, la PWT intégre des variables contextuelles subjectivement

percues, dans le but de caractériser et comprendre l'acces au travail décent du point de vue des
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individus. A ce titre, une personne qui se pergoit davantage marginalisée et en proie a de fortes
contraintes économiques congoit ces deux éléments comme des obstacles, qui fonctionnent
ainsi doublement comme des barriéres, internes et externes. Ces obstacles limitent les choix
possibles, subjectivement et objectivement. Cette perception peut s'amplifier si les ressources
de carriere sont percues comme inexistantes ou insuffisantes pour faire face aux défis que les

individus rencontrent sur le marché de I'emploi.

Ensuite, ce mod¢le intégre deux relations qui expliquent 1'effet du travail décent sur la
diminution des facteurs contextuels de contraintes économiques et de marginalisation. Le
premier est un lien direct entre travail décent et facteurs contextuels, le second est un lien
partiellement médiatisé par la volition de travail, conformément a nos résultats. En effet, nous
proposions que la volition de travail médiatisat les deux directions de la prédiction entre
marginalisation et travail décent. Cela signifie que, parce que les individus ont un sentiment
accru de leur capacité a faire des choix malgré les contraintes, ils peuvent plus aisément agir

sur les facteurs contextuels et réduire les expériences de marginalisation.

De plus, le poids des variables attitudinales pour modérer le lien entre marginalisation
et travail décent est conceptualisé comme plus puissant pour repousser la marginalisation en
situation de travail décent que pour accéder a un travail décent lorsqu'on est en situation de
marginalisation, en raison de nos résultats. Nous postulons que ces résultats sont généralisables
aux facteurs contraintes économiques. Les variables modératrices qui se référent non pas a des
attitudes, mais aux conditions liées au niveau macro-économique et au soutien social, sont
conceptualisées comme ayant davantage de poids pour infléchir l'effet des variables
contextuelles sur I'acces a un travail décent. Cela ne signifie pas que les variables attitudinales
sont absentes pour amortir 1'effet des variables contextuelles sur le travail décent, mais qu'elles
ne sont pas prépondérantes par rapport a d'autres variables qui reléveraient, par exemple, de la
structure économique et sociale fournie par le contexte dans lequel 1'individu évolue. Il faut
¢galement remarquer que nous avons €carté la conscience critique des modérateurs, toutefois
cette proposition tient aux résultats dans le contexte suisse, mais pourrait étre intégrée dans

d'autres contextes.

Finalement, la présence de 'adaptabilité de carriére comme médiatrice et modératrice
engage une réflexion sur une dynamique de développement, et en fait ainsi un levier intéressant

pour faire de la prévention, car elle joue un double rdle, un manque d'adaptabilité impacte les

88



personnes marginalisées d'une fagon particuliere pour accéder a un travail décent, mais
¢galement pour repousser la marginalisation en cas de travail décent. C'est un tout un pan de
l'agentivité de l'individu qui peut étre pensé a travers différentes actions pour nourrir son

développement et favoriser les conséquences positives d'un acces au travail décent.

4.8 Limites de la présente recherche

Ce travail de recherche comporte plusieurs limitations. La premiére concerne la taille
de I'échantillon. En vertu du nombre de paramétres explorés, une étude avec un échantillon plus
étendu pourrait amener des résultats plus contrastés. D'autre part, notre étude ciblait une
variable spécifique, la marginalisation percue, mais ne ciblait pas une population
particulierement marginalisée. Notre échantillon comporte une moyenne assez haute de travail
décent et une moyenne plutot basse de marginalisation. Cela limite les généralisations que I'on

peut tirer sur ces deux parameétres.

De plus, la méthode d'échantillonnage indiquait un critére d'inclusion lié¢ a 1'exercice
d'un travail. On aurait pu réfléchir a l'intégration des personnes sans travail qui souhaitent entrer
dans le marché du travail, et rester cohérent avec le principe d'inclusivité de la PWF qui stipule
que la recherche sur le travail doit s'étendre a ceux et celles qui travaillent et qui veulent

travailler.

Un autre aspect doit étre soulevé lorsque 'on fait passer des questionnaires papier tels
que celui qui a été utilisé. La longueur de 1'enquéte peut demander une certaine concentration
et son contenu des compétences de compréhension écrite accrues. Cela pourrait écarter les
personnes ayant une moins bonne maitrise du francgais, par exemple des personnes issues de la
migration, mais également des individus marginalisés sur le terrain de I'emploi en raison de
leurs faibles qualifications scolaires. C'est particuli¢rement problématique lorsque ces
recherches visent a comprendre et expliquer les facteurs structurels qui impactent la

marginalisation.

En outre, la transposition de nos résultats romands au reste de la population suisse peut
entrainer quelques difficultés en raison des différences culturelles qui la composent. L'échelle
du travail décent a montré sa fiabilité dans les trois régions linguistiques de la Suisse, 1'échelle

d'adaptabilité de carriére en version courte 1'a également été pour deux régions linguistiques de
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la Suisse. En revanche, la volition de travail ainsi que la conscience critique n'ont pas été testées

et comparées dans ce contexte.

Finalement, notre proposition théorique finale reste du domaine de la spéculation et
demanderait des investigations supplémentaires pour étre testée, critiquée et affinée. D'autres
modérateurs, notamment contextuels, pourraient apporter de la finesse a ce modele. Nous

pourrions par exemple intégrer la notion de distance au pouvoir théorisée par Hofstede.

4.9 Recommandations pour de futures recherches

Plusieurs recommandations peuvent étre faites pour de futures recherches. Afin de
comprendre comment le modele de la PWT peut étre pertinent pour caractériser les expériences
de travail dans une perspective inclusive en Suisse, il serait pertinent de concevoir une
recherche qui cible une population spécifiquement vulnérable dans I'acces a un travail décent
afin de soulever des résultats plus pertinents et plus contrastés. Une approche qualitative
pourrait permettre davantage d'inclusivité et enrichir notre compréhension du travail décent,
mais également des mécanismes qui médiatisent l'impact d'un facteur structurel et social comme

la marginalisation.

En regard de l'analyse récente de Duffy et collégues (2020), une analyse sur les
composantes du travail décent particulierement impactées par la marginalisation pourrait faire
sens pour en saisir plus finement les relations. De plus, la place de 1'adaptabilité de carriére
devrait étre repensée pour intégrer la liste des modérateurs qui peuvent amortir 1'impact des
facteurs structurels sur l'acces au travail décent. Une exploration plus fine des effets possibles
d'apprentissages et d'inhibition des ressources d'adaptabilité permettrait de comprendre
comment la marginalisation est déstructurante ou, au contraire comment le travail décent est

structurant pour permettre le développement de ressources de carriere.

En outre, il semble important de vérifier comment le travail décent agit sur les facteurs
structurels dans le modele de la PWT, afin de soutenir un débat situé¢ sur l'agentivité des
institutions en tant que société¢ pour adresser ces obstacles que les individus rencontrent dans
leur vie professionnelle et promouvoir 'acces au travail décent tout en éclairant les potentielles

ressources que les individus peuvent déployer pour rebondir sur les opportunités.
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Finalement, des modé¢les alternatifs qui repensent la place de l'adaptabilité de carriere
devraient étre explorés avant de 1'écarter du modele, en raison de son pouvoir explicatif, son
potentiel de développement, mais ¢galement de ses fortes corrélations avec les autres variables

du modéele.

5. Conclusion

Nous avons exploré le cadre de la Psychology of Working Theory dans le contexte
helvétique sur l'angle des attitudes, des ressources et des perceptions qui peuvent jouer un role
sur la relation entre marginalisation et travail décent. Nous avons apporté un soutien empirique
dans l'application de la PWT concernant l'importance de la marginalisation dans le contexte
suisse pour accéder au travail décent, mais plus encore l'importance du travail décent pour
réduire la marginalisation. Dans cette étude, les variables attitudinales ont montré moins d'effet
pour limiter 1'impact de la marginalisation sur le travail décent que pour favoriser le recul de la
marginalisation par le travail décent. En particulier, I'adaptabilité de carriere ainsi que la
personnalité proactive ont montré des effets intéressants pour renforcer l'impact du travail
décent sur la diminution de la marginalisation. Ces effets montrent d'une part I'importance que
la promotion du travail décent peut revétir pour les personnes particuliérement marginalisées et
d'autre part les conséquences positives possibles de fournir une aide au développement de
ressources de carriére pour favoriser I'impact du travail décent. Cela interroge doublement le
role et la place du-de la psychologue conseiller-ére en orientation professionnelle, dans la
sphére publique et politique pour intégrer et défendre les conséquences positives
psychologiques du travail décent, qu'elles soient hédoniques ou eudémoniques, mais également
dans le soutien post-réalisation du choix professionnel. La distinction entre conseil d'orientation
et conseil d'insertion limite 'action que peuvent opérer les psychologues conseillers-éres en
orientation sur le bien-&tre 1i¢ au travail. D'une certaine fagon, ces interrogations sur le role
déplacent le développement de la conscience critique et de 1'advocacy avant tout chez les
chercheurs-euses et les praticiens-ennes psychologues du conseil en orientation pour opérer des
changements systémiques et pour défendre la pertinence de leur service a la population afin
d'engager des moyens qui tiennent compte des défis rencontrés par les personnes vulnérables

sur le marché de I'emploi.
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