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POURQUOI TRAVAILLER LORSQUôON EST MALADE ?

Le présentéisme est un phénomène complexe qui est déterminé par lôinteractiondôunensemble de conditions

individuelles et organisationnelles. Dans cet esprit, il convient de distinguer trois niveaux de conditions déterminant le

présentéisme chez les individus, soit a) les natures, b) les causes et c) les manifestations. Ces trois conditions

combinées dans une structure triaxiale permettent dôidentifier8 types particuliers de présentéisme.
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RÉSUMÉ

Depuis plusieurs années déjà, les organisations sôinvestissentafin de limiter lôabsent®ismeau travail. Accablées

par les coûts associés à ce dernier, les entreprises acquiescent aisément à des interventions visant à contrer ce

comportement et à valoriser la présence au travail. Néanmoins, on oublie parfois que la présence au travail nôest

pas garante de la performance, et une quantité non négligeable dôemploy®sse présente au travail alors que des

problèmes de santé minent leur rendement. Ce phénomène que lôonnomme le présentéisme semble être

responsable dôunepart considérable dôimproductivit®.

Bien quôilne sôagissepas dôunphénomène nouveau (cf. Canfield et Soash, 1955), le présentéisme nôaété que

récemment porté à notre attention en fonction de lôimportancede son occurrence en milieu organisationnel;

importance particulièrement associée à la croissance des problèmes de santé se développant lors des activités de

travail (Sanderson et al., 2007).

Lôobjectifde cette présentation est dôexposerde façon simple et éclairée les paramètres du présentéisme. En sa

qualité de concept émergent, le présentéisme suscite beaucoup de questionnements, voire dôengouement. Lôon

note actuellement une prolifération des écrits scientifiques et professionnels qui tentent, bon gré, mal gré, de

répondre à ces interrogations. Se basant sur ces écrits, mais en demeurant critique à leur égard, nos travaux

cherchent à : a) circonscrire et définir le présentéisme, b) développer un cadre dôanalysedu phénomène, c)

proposer des pistes dôinterventionapplicables en milieu organisationnel, ainsi quôunagenda de recherche.

QUôEST-CE QUE LE PRÉSENTÉISME ?

(les 3 âges du présentéisme)

AïLô©gede pierre (lôhomoprésentus)

Initialement, le présentéisme nô®taitque le fait de se présenter au travail. Selon cette conception, le présentéisme

représentait lôinversenaturel du taux dôabsent®isme,la somme des deux se devant dô°tre100%.

B ïLô©gede bronze (le caractère tout puissant du présentéisme)

Par la suite, le terme présentéisme référait davantage à un surinvestissement professionnel allant de pair avec un

très grand engagement professionnel/organisationnel (workaholism) amenant le travailleur à centraliser son

activité de travail au détriment des autres sphères de la vie (Lowe, 2002). Selon cette perspective, le

présentéisme est lié au comportement de se présenter au travail au-delà des attentes habituelles et se veut, en

quelque sorte, un mécanisme de valorisation personnelle.

C ïLô©gede fer (la vraie nature du présentéisme)

Ancrée initialement dans les travaux dôAronsson,Gustafsson et Dallner (2000), cette nouvelle représentation du

présentéisme associe ce dernier à un comportement ayant pour assise une affection particulière. En ce sens, le

présentéisme est dès lors strictement associé au comportement de se présenter au travail alors que notre état de

santé physique ou psychologique limite notre capacité productive.

UN PH£NOMĈNE DôAMPLEUR

Les coûts associés au présentéisme sô®l¯veraientjusquô¨180 milliards de dollars américains

annuellement (Levin-Epstein, 2005). Ces estimations permettent de considérer que le présentéisme est un

phénomène aussi important, sinon plus important, que lôabsent®isme(Goetzel et al., 2004; Schultz et

Edington, 2007).

Caverley, Cunningham et MacGregor (2007) observent que des travailleurs canadiens adoptent davantage de

comportements de présentéisme (3.9 jours/an) que dôabsent®isme(2.9 jours/an). Ces résultats sont

corroborés par Brun et Biron (2006) qui constatent chez des employés du secteur parapublic québécois 9,9

jours de présentéisme par année contre 7,1 jours dôabsent®isme.

Une récente étude de Hansen et Anderson (2008) constate que 70% des travailleurs adoptent

minimalement un comportement de présentéisme par année.

Lorsquôonlimite la mesure du présentéisme à lôoccurrencedôaumoins deux comportements sur une base

annuelle, 37% des personnes affirment avoir adopté ce type de comportement (Aronsson, Gustafsson et

Dallner, 2000).

CE QUE LE PR£SENT£ISME NôEST PAS !

Bien que certains empruntent cette voie (cf. Abate et Eddy, 2007; nonwork-related presenteism), il sôav¯re

inadéquat dôassocierle présentéisme à des concepts tels : la motivation, la paresse ouvrière ou encore la

déviance/délinquance professionnelle.

La réduction de la productivité émanant du présentéisme est relativement indépendante de la volonté du

travailleur. Bien quôilsoit nécessaire de reconnaître une certaine responsabilité du travailleur dans lôadoptiondôun

comportement de présentéisme, côest-à-dire dans le choix de se présenter au travail alors quôilest malade, son

improductivité ne peut cependant pas être associée à sa volonté puisquôelleest strictement causée par lô®tatdans

lequel il se trouve.

SE PRÉSENTER AU TRAVAIL MALADE : LE QUOTIDIEN DU « PRÉSENTÉISTE »

Le présentéiste ne peut donc pas faire autrement quô°tremoins productif. Bien que lôobservateurinattentif puisse

supposer que le rendement moindre du présentéiste relève dôunedémotivation, dôuneéthique douteuse de travail

ou encore dôunmanque de professionnalisme, nul nôestle cas.

LA RECHERCHE : QUELQUES PISTES DE RÉFLEXION POUR LES CHERCHEURS

1 Le présentéisme et lôabsent®ismesont davantage des phénomènes complémentaires quôind®pendants(Johns,

2009). Cette perspective est dôautantplus intéressante quôellepourrait permettre de documenter lôhypoth¯se

que le présentéisme puisse être un symptôme annonciateur dôunabsentéisme futur.

2 La majorité des études se sont jusquô¨maintenant contentées dôuneappréciation générale du présentéisme, il

faut maintenant fragmenter cette réalité et ne plus la voir comme un tout indissociable. Ainsi, des efforts se

doivent dô°treconsentis afin de dresser des typologies, comme le propose la configuration cubique, et

dôidentifierles impacts de ses diverses déclinaisons sur le vécu des travailleurs et des entreprises.

3 Nombre dô®tudesse limitent à une mesure unidimensionnelle du présentéisme en utilisant quôunequestion

générique pour apprécier la fréquence de ce comportement. Il faut donc poursuivre la vérification des

propriétés psychométriques des échelles existantes et investir des efforts afin de construire des

métriques répondant à la multidimensionalité du phénomène.

4 Bien que lô®valuationde lôimproductivit®liée au présentéisme demeure prioritaire, il importe dôentrevoir les

impacts collatéraux positifs de ce phénomène. À titre dôexemple,Dew, Keefe et Small (2005) considèrent

que lôenvironnementde travail peut, en certaines occasions, offrir du soutien au présentéiste et ainsi être une

stratégie de coping bénéfique pour lôindividu.

LA PRATIQUE : QUELQUES PISTES DôINTERVENTION EN MILIEU ORGANISATIONNEL

1 On ne peut plus considérer que la présence au travail est garante de la performance. Les employeurs devront

entamer une réflexion quant à lôimpactdu présentéisme sur lôefficacit®de leur équipe de travail.

2 Il est impérieux de diagnostiquer le présentéisme afin dôenconnaître son incidence. Cela passe

inévitablement par une mesure du présentéisme et par une évaluation contextuelle du phénomène. À cet effet,

Brun et Lamarche (2006) proposent des indicateurs permettant lô®valuationdes coûts du présentéisme.

3 Selon John (2009), une trop grande efficacité des incitatifs et des encouragements à la présence au travail

pourrait être une des sources du présentéisme. En ce sens, une révision des programmes dôabsent®ismeet

un redressement des valeurs organisationnelles pourraient être des éléments de solutions.

4 Lôorganisationdoit prioritairement minimiser lôincidencedélétère de lôorganisationdu travail sur la santé, et

promouvoir de saines habitudes de vie chez ses travailleurs. Pour ce faire, le développement de programme

de santé au travail permettra, bien sûr, de réduire lôabsent®isme,mais tout autant de limiter le présentéisme.

DÉFINITION

Le présentéisme caractérise le comportement du travailleur qui, malgré des problèmes de santé

physique et/ou psychologique nécessitant de sôabsenterdu travail, persiste à se présenter au travail.

CONCLUSION

Bien que certains sentiers aient déjà été foulés, les études sô®tantintéressées au sujet au cours des quinze dernières

années nôontréussi quô¨camper les pourtours de cette réalité individuelle et organisationnelle. Le débroussaillage

conceptuel étant fait, il reste maintenant à parfaire et à structurer les explications du présentéisme tant dans la

perspective de ses tenants que dans celle de ses aboutissants. Les prochains efforts de recherche seront dôunegrande

importance afin dôasseoirce concept et de mettre à jour les modes de prévention organisationnelle du présentéisme.

Sans cela, la pérennité de ce concept risque dô°trecompromise.

Physique

Les atteintes physiques (ex.: troubles musculosquelettiques, problèmes respiratoires,

maladies cardio-vasculaire) amèneront davantage de limites fonctionnelles et des

symptômes secondaires inhabilitant (ex.: fièvre, nausée, étourdissements).

Psychologique

Les atteintes psychologiques (ex.: dépression, épuisement professionnel, anxiété)

affecteront la productivité individuelle par le truchement du fonctionnement cognitif (ex.:

concentration, jugement, attention).

Involontaire
Le présentéisme involontaire est caractérisé par des motifs sous-jacents à lôimpossibilit®

pour lôemploy®de sôabsenterou par le coût démesurément élevé pour ce dernier de le faire.

Volontaire
Le présentéisme volontaire, pour sa part, est directement tributaire dôunedécision

personnelle de lôemploy®de se présenter au travail nonobstant son état de santé.

Épisodique

Un travailleur dont le rendement est limité occasionnellement par des problèmes de santé

présentera un présentéisme de nature épisodique. Les migraines, les grippes, les maux de

dos ou les cafards passagers pourront, par exemple, être à lôoriginedôuntel présentéisme.

Chronique

Le présentéisme chronique se caractérise par un présentéisme répété à de multiples

reprises pendant une certaine période de temps ou encore récursif à périodes relativement

fixes. Certaines maladies demandant une convalescence (ex.: problème cardiaque,

dépression) ou des malaises récurrents (ex.: allergie, arthrite) seront à lôoriginede tels

schèmes comportementaux.
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QUE FAIRE ?

La question demeure entière puisque les connaissances sont largement incomplètes et que les initiatives

organisationnelles en matière de présentéisme nôensont encore, dans la plupart des cas, quôaustade de la réflexion.

Néanmoins, des pratiques organisationnelles novatrices peuvent être identifiées et un agenda de recherche peut être

établi, et ce, afin de limiter lôinfluencedu présentéisme sur le vécu des entreprises et des travailleurs.
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LA DYNAMIQUE DU PROCESSUS DÉCISIONNEL

Sôinspirantdes travaux dans le domaine de lôabsent®isme,les principales hypothèses cherchant à démystifier le

présentéisme sôenracinentdans la dynamique décisionnelle amenant une personne à choisir de se présenter au travail

malgré une incapacité. Ainsi, il est possible de schématiser lôinfluencedes divers déterminants du présentéisme dans la

dynamique du processus décisionnel de se présenter ou de sôabsenterainsi que de lôincidencede ces comportements

sur le rendement au travail.


