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Résumé

Afin de faire face aux difficultés financiéres gusque de poser le vieillissement
de la population, un enjeu majeur des nouvellesntations politiques, notamment
en Belgique, est la prolongation de la vie actiffeative (OCDE, 2005, 2006). Ce-
pendant, le faible taux d’emploi actuel au-deld@ens souléve des questions quant
a la motivation et aux capacités des travailleypsadonger la durée de leur vie pro-
fessionnelle. Dans ce cahier, nous examinons tiéscets de maintien dans I'emploi
des travailleurs dits agés et leur capacité aggréormants au travail sur la base
d’approches individuelles et organisationnellexiiillissement au travail ainsi que
d’'une approche psychosociale. Plus précisémeng aoalysons la maniére dont les
conduites des individus, étiquetés comme « traai agés » dans le monde du tra-
vail, peuvent étre influencées par la maniére disnse percoivent eux-mémes et
sont pergus dans leur environnement de travailpase de croyances relatives au
vieillissement professionnel.

Abstract

Nowadays, like most OECD countries, Belgium fades ¢hallenge of an aging
population. In response to this demographic chglerOECD governments give
priority to extending people’s working lives in @rdto maintain the financial viabil-
ity of the social security system in the long tef@CDE, 2005, 2006). However,
given the very low employment rate for the over B0sountries such as Belgium,
workers’ motivation and ability to remain in the rkforce is an important issue. In
this document, in line with individual and organisaal approaches to aging at
work and with psychosocial approaches, we aim smneéne “older” workers’ atti-
tudes towards work and early exit as well as thhility to work, learn and develop.
More precisely, we investigate how older workershaviors are affected by self-
perception and others’ perception, according teasbeliefs about aging at work.






Introduction

Depuis la deuxieme moitié du XXsiécle, dans les pays membres de
I'Organisation pour la Coopération et le DéveloppamEconomique (OCDE), la
durée de la vie connait une augmentation sans geaténotamment grace a des
progrés en matiere de soins de santé et a des rdedge plus sains. Conjuguée a
une baisse des taux de natalité, 'augmentatidfegdpérance de vie induit, dans ces
pays, un vieillissement de la population (OCDE, @0E&n effet, alors que les per-
sonnes agées de plus de 65 ans représentaientiysiusede 15 % de la population
belge en 2000, les prévisions pour 2050 font état dourcentage légérement supé-
rieur & 25 %. Etant donné que les besoins desesdeti termes de soins de santé
sont plus importants au fur et & mesure de I'avamceage, I'augmentation des dé-
penses publiques en soins de santé constitue anegue conséquence prévisible du
vieillissement de la population. L'’examen de I'éu@n du rapport entre le nombre
d’'inactifs de plus de 50 ans, essentiellement ge8)gensionnés, et le nombre
d’'actifs met en évidence une autre conséquenceoéuqoe du vieillissement de la
population des pays membres de 'OCDE : la dimonutie la part de la population
en age de travailler. Par exemple, en Belgiquersalgu’on dénombrait 60
(pré)pensionnés pour 100 travailleurs en 2000phabre de (pré)pensionnés dépas-
sera légerement le nombre de travailleurs en 268@rpn 105 pensionnés pour 100
travailleurs) (OCDE, 2006). Cet accroissement duim@ de pensionnés par rapport
au nombre de travailleurs constitue, pour un paysrge la Belgique, une deuxiéme
menace pour la viabilité du systeme de sécuritéalepcétant donné que, dans ce
systeme, le financement des pensions s'opére gréles prélevements réalisés sur
le salaire des travailleurs.

Afin de faire face aux difficultés financieres gusque de poser le vieillissement
de la population, un enjeu majeur des nouvellesntations politiques, notamment
en Belgique (OCDE, 2005, 2006), est la prolongatieria vie active effective. Plus
précisément, afin d’éviter que I'augmentation pséle des dépenses publiques en
termes de sécurité sociale (soins de santé etguemsi’'entraine une augmentation
des prélévements (ou taxes) réalisés sur le travaill ne soit compensée par une



réduction de la générosité du systeme de sécouiéls, il convient de maintenir les
adultes plus agés le plus longtemps possible daratégorie des « actifs ». Cette
prolongation de la vie active n'implique pas néagssnent de reculer I'age de la re-
traite, mais signifie certainement de réduire Ippastunités de retraite anticigée
En effet, en Belgique, alors que I'age Iégal dpdasion est fixé a 65 ans, « le taux
d’emploi des travailleurs de 50 a 64 ans attein®#&n 2001, un des taux les plus
bas des pays de I'OCDE aprés la Turquie, la Horgjridtalie. Ce taux se situe 14
points de pourcentage en dessous de la moyennpagesde I'OCDE » (OCDE,
2003 : 13). Selon des chiffres plus récents, l& tHamploi des personnes agées de
55 a 64 ans était de 32,5 % en 2006 (OCDE, 20Gvhufe, en Belgique, I'age au-
quel les travailleurs se retirent effectivementaleie active est « un des plus faibles
des pays de 'OCDE. Pour la période 1995-2000stilestimé a 58,3 ans pour les
hommes et a 56,9 ans pour les femmes » (OCDE, 2088 Les prépensions invo-
lontaires, c'est-a-dire les départs a la retraitpasés aux travailleurs lors de restruc-
turations d’entreprise, peuvent certes expliqguepartie les faibles taux d’emploi
au-dela de 50 ans ; il semble néanmoins que cbkesaiaux d’emploi sont égale-
ment dus a un recours important a la prépensiconiaire de la part des travailleurs
de plus de 50 ans (Guillemard, 2003 ; Vandenbrodckander Hallen, 2002). Dans
ce contexte, en Belgique, afin d'atteindre I'obifesbciopolitique de prolongation
de la vie active, il convient donc principalemeatrdculer I'age du retrait effectif de
la vie active, c’est-a-dire de faire en sorte gsdlt le plus proche possible de I'age
|égal de la pension, nhotamment en réduisant lesrtyofités de retraite anticipée.
Ainsi, des discussions ont été menées en 2005 éntgouvernement fédéral
belge, des représentants des entreprises et déseatants des travailleurs afin de
renforcer le financement du systéeme de sécurit@alsoface aux problématiques du
vieillissement de la population et de la global@made I'’économie. Ces discussions
ont abouti & un accord, intitulé le « Contrat dédseité entre générations » (Service
de presse du Premier ministre, 2005), qui compdarsdmesures visant a embaucher
davantage de jeunes, a augmenter les chancesude&gdls sur le marché du travail
et leur taux d’emploi, et a réduire les chargesrawail. Parmi les mesures destinées
a augmenter le taux d’emploi des plus agés figunetamment I'octroi de compen-
sations financiéres pour toute personne qui détideavailler jusqu’a I'age légal de
la pension, une facilitation du recours au créelityps (4/5 temps) pour les travail-
leurs de plus de 55 ans, le relévement de I'ade geépension a 60 ah&ontre 58
ans précédemment) et l'allongement du nombre deswtie carriére nécessaires a

* Les termes « retraite » et « pension » sont éliadifféremment pour désigner le retrait de & vi
active a I'age légal, tandis que les termes «itetemticipée » et « prépension » sont utilisé#-ind
féremment pour désigner le retrait de la vie acivant I'age légal.

® Dans certains secteurs professionnels (par exepmle des métiers “lourds” sur le plan physi-
que), I'age de la prépension pourra étre ramer@au®8 ans.



I'introduction d’'une demande de prépension de 25@&B0 ans en 2008, puis a 35
ans en 2012. Outre ces mesures qui visent direatdeepossibilités de retraite an-
ticipée offertes aux travailleurs, les entrepriseat également tenues de participer
au maintien des plus agés dans I'emploi en augmelgar offre de formations pour
les travailleurs plus agés et en présentant umeulerd’outplacement a tout travail-
leur de plus de 45 ans qui est licencié. Enfigdenmunication aux entreprises et
aux partenaires sociaux d'une image positive diliggement au travail constitue
une derniére mesure proposée dans ce cadre aficegugcteurs soient convaincus
de la valeur des travailleurs plus agés dans ledsdn travail.

Cependant, alors que l'allongement de la vie aatifective est la solution privi-
Iégiée par les politiques publiques pour renfoteeiinancement du systéme de sé-
curité sociale face a la problématique du viediment de la population, les faibles
taux d’emploi actuels au-dela de 50 ans posenttigneguant a la motivation et aux
capacités réelles des travailleurs a prolongeutaalde leur vie professionnelle (van
der Heijden, Schalk, & van Veldhoven, 2008). Pluscsément, alors qu’en Belgi-
que la prépension volontaire parait étre devengeaspiration considérée comme
|égitime par les travailleurs (Guillemard, 2003)sémble pertinent de s’interroger
sur les attitudes des travailleurs plus agés aittgle leur maintien dans I'emploi.
En outre, il convient également de s'intéresser @mpétences de ces travailleurs,
et plus particulierement a leur capacité a atteirdirs niveaux satisfaisants de per-
formance dans leurs taches professionnelles. Eat, dff plupart des modéles du
vieillissement cognitif font état d’'un déclin deupleurs capacités cognitives (vitesse
de traitement de l'information, mémoire de travaitention, etc.) sous-tendant la
performance des individus dans diverses tachesiraet fa mesure de I'avancée en
age (Park, 1994 ; Rogers, 1997 ; Salthouse, 199496,12003). Dés lors, dans le
contexte actuel de I'allongement de la durée dadarofessionnelle, il semble op-
portun, suite a ces deux questions, d’examinerdis®ns qui poussent certains tra-
vailleurs & mettre un terme de maniére anticipdeua vie professionnelle, par
exemple au moyen d’une prépension, ainsi que edes qui peuvent influencer le
maintien de leurs capacités cognitives a un nidfisant pour accomplir leurs ta-
ches professionnelles.

Dans la suite de cet article, afin d’apporter diéménts de réponse a ces deux
questions, nous présentons tout d’abord une syaithés études relatives d’'une part
aux variables qui sont traditionnellement étudigasr expliquer la décision de pré-
pension volontaire, et d’autre part a la relatiotree I'age et la performance au tra-
vail en lien avec des modeles traitant du vie#liment cognitif. Dans ce cadre, nous
posons le constat que la littérature consacréegaestions de la motivation et des
capacités réelles des travailleurs a prolongeutéalde leur vie professionnelle n'a
pas proposé d'explication intégrant des variablegiposociales telles que la per-
ception gu’un travailleur a de lui-méme en term@ge ou les perceptions sociales
du vieillissement professionnel telles qu’elles tsedéhiculées par exemple via les



stéréotypes a I'égard des travailleurs plus agéslaprise en compte de telles va-
riables parait nécessaire pour étudier le viedhssnt professionnel dés lors que,
dans les débats sociopolitiques consacrés a eficarriere et dans de nombreuses
pratiques de gestion de ressources humaines aleslkeurs de 50 ans et plus sont
généralement étiquetés comme « travailleurs aggssent donc susceptibles de se
percevoir eux-mémes et d'étre percus dans leur@mvwement professionnel selon
des croyances sociales relatives au vieillissempeafessionnel. Sur cette base, afin
de démontrer le rble de processus psychosociaux ldamattitudes des travailleurs
plus &gés a I'égard de leur maintien dans I'emetailans leur capacité a atteindre
des niveaux satisfaisants de performance au trawails présentons ensuite les ré-
sultats de plusieurs études empiriques qui ontigqupldeux théories de psychologie
sociale, la théorie de lidentité sociale (Tajfel ®rner, 1979) et la théorie de la
menace du stéréotype (Steele, Spencer, & ArondadR)2 a la problématique du
vieillissement au travail.



Les déterminants de la décision de
prépension volontaire

D’aprés Szinovacz (2003), lorsqu’on étudie lesdart qui sous-tendent la déci-
sion de (pré)pension volontaire, il convient deidgier les niveaux macro, méso et
micro. Le niveau macro, ou sociétal, renvoie awtédars historiques et normatifs
qui affectent tous les membres d’'une méme cohata dnéme maniére (Sterns &
Doverspike, 1989 ; Sterns & Miklos, 1995) tels daestructure de la population en
termes d'age, les modes de production, le marchéadail, les normes sociales a
I'égard de I'age et de la pension, et les politgjpeibligues mises en ceuvre par
I'Etat en matiére d’emploi et de sécurité soci@eifiovacz, 2003). Les informations
relatives au contexte démographique et socio-écanarde la Belgique présentées
ci-dessus constituent plusieurs éléments du nigeaiétal intervenant dans la déci-
sion de prépension.

Le niveau méso réfere au contexte démographigaeoé-économique plus local
(ou régional) ainsi qu'aux positions respectives desociations syndicales et des
employeurs a I'’égard de la prépension (Szinova@@3p Les conventions sectoriel-
les de travail qui offrent des possibilités de grgon volontaire & un age moins
élevé que I'age légal de la prépension, par exemigies le secteur de la construc-
tion, constituent un des facteurs du niveau mésBedgique.

Le niveau micro se compose quant a lui des facteadgionnellement étudiés par
la psychologie pour expliquer la décision de prémen(Szinovacz, 2003). La plu-
part des études consacrées a I'explication psygimie de la décision de prépen-
sion volontaire se basent sur le modéle de Beed6)let sur celui de Feldman
(1994), ce dernier définissant la prépension comrleeretrait d'une position orga-
nisationnelle ou d’une trajectoire professionneliene durée considérable, prise par
des individus d’'un certain age avec l'intentionrdduire leur investissement psy-
chologique dans le travail » (p. 287). Ces moddistinguent trois étapes successi-
ves dans le processus menant au statut de prépeég. La premiére étape ren-
voie a une préférence de lindividu pour la prépmmg« j'aimerais prendre une



prépension »), la deuxieme étape concerne l'irdardie prépension (« j'envisage, je
décide de prendre une prépension »), et la troesiétape représente la prise effec-
tive de la prépension.

Selon Barnes-Farrell (2003), alors que certainadest visant a comprendre les dé-
terminants de la prise effective de prépension salisées « post hoc », c’est-a-dire
sur des échantillons d’'individus déja (pré)pensémm’autres études examinent les
prédicteurs des préférences et/ou des intentiongrégension des travailleurs qui
approchent de I'age de la (pré)pension. Dans adeateras, les préférences et les in-
tentions de prépension sont évaluées soit en tediattudes favorables a la déci-
sion de prépension, soit en termes d’age souhaité Ip retrait de la vie active, et
les raisons qui sous-tendent la décision de prépes®nt envisagées en amont de
celle-ci, en examinant les relations entre desabées dites prédictrices et I'intention
de prépension des travailleurs. Deux argumentsgrgudtre avancés pour justifier
I'utilisation privilégiée de cette approche. Prerai@ent, plusieurs études ont dé-
montré empiriquement une forte consistance en&épmnce et/ou intention d’une
part, et acte réel de prépension d'autre part (Elesl& Tazelaar, 1994 ; Prothero &
Beach, 1984). Ensuite, en se situant en amont ddaion de prépension, cette
perspective permet d’examiner directement les msice qui peuvent mener a une
telle décision plutdt que les caractéristiquesidéwidus une fois que la prépension
est actée (Barnes-Farrell, 2003). Dans ce cadse/aléables qui sont étudiées au ni-
veau micro pour expliquer la décision de prépensarplus particulierement les
préférences et/ou intentions de prépension, peldtemtregroupées en trois classes,
selon qu’elles sont relatives aux caractéristiquesonnelles de lindividu, a son
environnement privé, ou a sa vie professionnellariiBs-Farrell, 2003 ; Beehr,
1986 ; Feldman, 1994 ; Sterns & Kaplan, 2003).

Les caractéristiques personnelles

De maniéere générale, les recherches soulignentdegiearactéristiques personnel-
les telles que I'age, le genre et le niveau d'étdonale I'individu, ainsi que son état
de santé et ses contraintes financieres, sontrdd&teurs significatifs de l'intention
de prépension.

Dans la littérature relative a la prédiction delézision de retrait anticipé, I'état de
santé et les contraintes financiéres d'un indiwddat les deux variables qui entre-
tiennent de maniére (quasi) systématique des Bamsficatifs avec l'intention de
prépension (Adams, 1999 ; Adams, Prescher, Beehtedpito, 2002 ; Barnes-
Farrell, 2003; Beehr, 1986 ; Beehr, Glazer, NielsknFarmer, 2000 ; Feldman,
1994 ; Hansson, DeKoekkoek, Neece, & Pattersony 1$hultz & Taylor, 2001 ;
Talaga & Beehr, 1989 ; Taylor & Shore, 1995). Cauldéat est d’autant plus signifi-



catif que ces variables sont évaluées subjectivem@st-a-dire par I'individu lui-
méme. Ainsi, les contraintes financieéres mesuréasjectivement » (nombre de dé-
pendants, revenus de l'individu ou du conjoint,.)ett les diagnostics médicaux
semblent jouer un réle moindre pour prédire I'iti@m de prépension que les mesu-
res « subjectives » (I'anticipation de difficultés de satisfactions financiéres liées
au futur statut de (pré)pensionné et la percemmson propre état de santé). Dans
ce cadre, le résultat le plus consistant des étadasacrées a la prédiction de
I'intention de prépension établit que l'attitudeud’individu a I'égard d’'une éven-
tuelle prépension sera d’autant plus favorablel ga’isent en mauvaise santé et qu'il
prévoit peu de difficultés financieres lorsqu’ivesage I'arrét de sa vie active.

En ce qui concerne I'age du travailleur, certai@egles mettent en évidence une
relation positive entre cette variable et l'intemtide prépension (Adams & Beehr,
1998 ; Adams et al., 2002 ; Shultz & Taylor, 200Laylor & Shore, 1995) ; en
d’'autres termes, plus un individu est agé, plusoilhaite prendre une prépension.
Cependant, il semblerait que I'adge ne soit qu'umrqueur approximatif du départ
réel & la retraite, étant donné la variabilité g¢eegrammes de prépension et
I'incertitude quant aux transitions possibles quid@coulent. Une mesure plus adé-
quate de l'effet potentiel de I'age sur la décisa prépension serait des lors
I'opinion du travailleur quant a la proximité temptle de sa propre prépension ou,
en d'autres termes, I'écart subjectif qui le sépdeecelle-ci (Ekerdt, Kosloski, &
DeViney, 2000).

D’aprés Shultz et Taylor (2001), plus un travaitlest diplomé, plus il aura ten-
dance a retarder I'age de sa (pré)pension. Aloescgs auteurs expliquent ce résul-
tat en termes d’'une proximité entre le niveau dé&dion et d’autres variables in-
fluencant la décision de prépension (état de santépomie professionnelle), Singh
et Verma (2003) font I'hypothése que les travaiequi ont fait de longues études
souhaitent travailler le plus longtemps possibla d& profiter pleinement de leurs
investissements éducationnels passés.

En ce qui concerne le genre, certaines recher¢hblssent que les hommes sont
plus enclins a choisir une retraite anticipée @sefémmes (Talaga & Beehr, 1995),
tandis que d’autres indiquent au contraire quetiait anticipé est privilégié par les
femmes (Reitzes, Mutran, & Fernandez, 1998). Cequetnd alaga et Beehr (1995),
comme d'autres auteurs (Pienta & Hayward, 2002n&zcz, DeViney, & Davey,
2001), montrent également que les effets du gemmeseuvent mieux compris dans
une approche complexe qui inclut notamment la Bidnalu conjoint (état de santé,
situation financiére, statut professionnel, etc.).
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L’environnement privé ou familial

Il importe de tenir compte du genre des individusdiu'il est question du réle de
I'environnement familial dans l'intention de prép@mn. En effet, le nombre de per-
sonnes dépendantes dans le ménage exerce unedeflddférente selon le genre
du travailleur : plus il est élevé, plus il favarita décision de retraite des femmes
tandis qu'’il I'inhibe chez les hommes (Isaksson &hansson, 2000 ; Talaga &
Beehr, 1995). Dans le méme ordre d'idées, I'étasaleé des membres du ménage
peut exercer une influence importante sur le cheliatif & la fin de carriére ; il ap-
parait en effet que, lorsque le besoin s’en faitisdes femmes arrétent de travailler
pour prendre soin de leurs proches (mari, enfaméss aussi parents malades, etc.),
alors que les hommes, dans une situation similpoarsuivent leur carriére profes-
sionnelle pour assurer des revenus suffisants gaaaBeehr, 1995). Il est possible
que, outre les différences dans les salaires, della femme pouvant étre considéré
comme secondaire, des différences dans les rotedidax interviennent dans ces
effets de genre.

En dehors des variables liées aux nécessités pragies, le couple agit & un autre
niveau, tout aussi fondamental, qui est celui deolane et du projet de vie commun.
Les rares études qui se sont intéressées a l'indgalet pression sociale exercée par
le partenaire ont mis en évidence le poids sigatificlu conjoint sur la décision de
retraite (Henkens, 1999 ; Pienta & Hayward, 2082inovacz et al., 2001). Il sem-
ble en effet que les époux ajustent de maniére aorarte moment ou ils se retirent
de la vie professionnelle, en ce sens qu'ils pesfeprendre leur retraite a des mo-
ments proches (Talaga & Beehr, 1995).

L'impact de I'environnement familial sur la déciside prépension pourrait éga-
lement se manifester en cas de conflit entre lbéreg professionnelle et familiale
(Greenhaus & Beutell, 1985), c’est-a-dire lorsdumlividu rencontre des difficultés
dans la gestion simultanée de ses roles profesd®ehfamiliaux. Kossek et Ozeki
(1998) soulignent que, plus les occupations prajaselles perturbent la réalisation
de taches et projets d'ordre privé (ou inversemegis les intentions de départ vo-
lontaire de 'organisation sont élevées (quel quie I&ge du travailleur). Dans ce
cadre, Raymo et Sweeney (2006) ont recemment monié lorsque des travail-
leurs de plus de 50 ans éprouvent des difficultésnaplir leurs réles familiaux a
cause de leurs occupations professionnelles, Haitrétomplet ou partiel) de la vie
active est une solution envisagée pour mettre dficanflit de réles. En outre, lors-
que l'accomplissement de taches professionnellésrexsdu difficile par des
contraintes familiales, ces travailleurs envisaggmtse retirer partiellement, mais
pas complétement, de la vie active.
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Les variables organisationnelles

Les variables organisationnelles concernent lapvadessionnelle de l'individu,
c’est-a-dire non seulement ses attitudes par ragpson emploi, & sa carriere et a
son organisation, mais également les caractérestigie son environnement profes-
sionnel. Contrairement aux aspects de santé ebmteamtes financiéres, ces varia-
bles ne sont pas automatiquement prises en coraptelés études traitant de la dé-
cision de prépension ; par allleurs, les résulsgsificatifs obtenus ne sont pas
systématiquement répliqués.

Un premier facteur qui s'impose est celui de lailpt® du métier. Ainsi, des
conditions de travail pénibles, notamment sur Enghysique (Blekesaume & So-
lem, 2005 ; Hayward, Grady, Hardy, & Sommers, 19&9)une faible autonomie
dans la maitrise des taches professionnelles (Bdekae & Solem, 2005 ; Henkens
& Tazelaar, 1994 ; Schmitt, Coyle, RauschenbergekVhite, 1979 ; Schmitt &
McCune, 1981) favorisent le départ anticipé. La ig@ndont I'individu percoit son
environnement professionnel en termes de stresklasedgalement jouer un role si-
gnificatif sur le plan de la décision de prépensicglle-ci étant privilégiée lorsque
I'individu ressent du stress dans I'environnemanfgssionnel (Lin & Hsieh, 2001 ;
Herzog, House, & Morgan, 1991).

Par allleurs, la satisfaction professionnelle apfia@tre un prédicteur pertinent de
la décision de prépension sur le plan théoriquesliBel986 ; Feldman, 1994), et
quelquefois empirique (Hanisch & Hulin, 1990, 199ipsatisfaction profession-
nelle conduisant a la prise d’'une prépension ; meget, plusieurs études n’ont pas
réussi a mettre en évidence un effet de la satisfaprofessionnelle sur le plan sta-
tistique (Adams, 1999 ; Adams & Beehr, 1998 ; S¢h&iMcCune, 1981 ; Talaga
& Beehr, 1989 ; Taylor & Shore, 1995). De maniéikessignificative, il semble que
la perception d’avoir réalisé une bonne carrietayalr atteint ses objectifs profes-
sionnels (Adams, 1999 ; Hanish & Hulin, 1990, 19&ilty & Behling, 1985) ou de
ne plus avoir la possibilité de bénéficier d'un meement professionnel (Settersten
& Hagestad, 1996 ; Settersten, 1998) favorise ditibn de prépension. Au
contraire, I'attachement d'un individu a son orgation, c’'est-a-dire la facette af-
fective de son implication organisationnelle (Mey&r Allen, 1991), diminue
I'intention de prépension (Adams et al., 2002 ; ¥kda& Beehr, 1998 ; Taylor &
Shore, 1995).

Outre le réle prépondérant joué par I'état de sahtés contraintes financiéres, les
recherches consacrées a I'explication psychologaguéa décision de (pré)pension
ont donc mis en évidence une multitude de variabldisiduelles et environnemen-
tales (familiales et organisationnelles) suscegpsibd’'influencer la motivation des
travailleurs a mettre un terme a leur vie professadle. Comme nous I'avons souli-
gné précédemment, dans le contexte actuel dergdiment de la durée de la vie
professionnelle, les capacités des travailleurs aiés a atteindre des niveaux satis-
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faisants de performance dans leurs taches profesdles nécessitent, tout comme
leur motivation a se maintenir dans I'emploi, unalgse approfondie. Dés lors,
dans les lignes qui suivent, partant des modétetmt du vieillissement cognitif,
nous abordons la question de la relation entreslg travailleur et sa performance
au travail.



Age et performance au travail

Le vieillissement cognitif

L’étude du vieillissement cognitif vise a compremdiévolution du fonctionne-
ment cognitif (les formes de mémoire, la vitessetrditement de l'information,
I'attention, le raisonnement, les aptitudes verhaktc.) au fur et a mesure de
'avancée en age ainsi que les causes de cettatiéwvo(Lemaire & Bherer, 2005).
Dans ce cadre, une attention particuliere est déeon la mise en évidence des
composants de la cognition qui sont affectés panalhcée en age et de ceux qui sont
préservés. De nombreuses études ont démontréiguediijence fluide (les capaci-
tés intellectuelles telles que la mémoire, I'afiemtle raisonnement et les habiletés
spatiales) commence a décliner des I'age de 25tamdis que l'intelligence cristal-
lisée (les connaissances culturelles telles quagétides verbales) peut croitre jus-
gu'au-dela de 50 ans, étant donné qu’'elle résudgergiellement de I'expérience,
pour ensuite demeurer stable ou décliner légererflamhaire & Bherer, 2005 ;
Park, 1994 ; Rogers, 1997 ; Salthouse, 1991, 12%@&3). En ce qui concerne la re-
lation négative entre I'age et les mesures d'iigetiice fluide, plusieurs explications
ont été avancées. D’'apres Craik et Jennings (18&)écanisme explicatif renvoie
a la réduction progressive, au cours du vieillissetndes ressources cognitives dis-
ponibles pour traiter I'information, c'est-a-dire ¢h capacité de la mémoire de tra-
vail®. Hasher et Zacks (1988) suggérent quant a eukegugéficits liés a I'age ob-
servés sur des mesures de l'intelligence fluide das & un déclin progressif de la
capacité a inhiber les informations dont le traigeinest non pertinent pour la tache
en cours, ce qui entraine une réduction des ressswognitives disponibles pour
traiter les informations pertinentes. Quant a Saltie (1996), il fait état d’'une dimi-
nution progressive de la vitesse de traitementidimation avec I'age, c'est-a-

® La mémoire de travail est un systéme de mémoaapacité limitée permettant le stockage tem-
poraire et la manipulation d’une information pertdarréalisation de taches cognitives (Lemaire &
Bherer, 2005).
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dire de la rapidité et de la précision avec ledgaatertaines opérations cognitives
sont exécutées. En définitive, les déclins liéfgel touchant diverses aptitudes co-
gnitives ont été expliqués par différents procegsiédicit d'inhibition, diminution
des ressources ou de la vitesse de traitemenirderifhation), en réalitecomplé-
mentaires, qui évoquent I'idée d’'une détériorag@mérale de la capacité de traite-
ment de l'information avec I'age.

Cependant, comme le souligne Hess (2005), la flulesrétudes réalisées dans ce
cadre ont été menées dans des conditions artifiside laboratoire : les performan-
ces d'individus jeunes et agés confrontés a déetpeu familieres évaluant un as-
pect spécifique de la cognition étaient comparées de but d’examiner la relation
entre I'age et la capacité cognitive évaluée. Dzatte optique, les aptitudes cogniti-
ves évaluées de maniére isolée sont supposéesanteéles aptitudes cognitives
utilisées dans divers contextes ; les structurdssefonctions de ces aptitudes sont
censées étre communes a tous les individus ; flets efu vieillissement sur ces apti-
tudes sont supposés étre universels ; la comparaies performances d’individus
trés agés (70-80 ans) a celles d’'individus trésge(18-25 ans) et la focalisation sur
le déclin de mécanismes cognitifs relatifs a l'ligence fluide accréditent la thése
d’'une détérioration générale de la capacité aetrrdlinformation avec I'avancée en
age, considérée comme la cause principale destdéilzservés sur diverses aptitu-
des cognitives d'individus agés (Hess, 2005). Lmggpale critique formulée a
I'encontre de cette approche est qu'elle sous-estinréle de variables contextuel-
les dans I'émergence de différences liées a I'aigdesplan des capacités cognitives
étudiées. Pour répondre a cette critique, Hesss{2@mgére d'utiliser la « life-span
developmental psychology » (Baltes, 1987, 1997)rmmencadre théorique pour étu-
dier le vieillissement ; en effet, cette perspectivéorique permet la prise en compte
de variables individuelles (comme I'age) et deafalés contextuelles (comme la na-
ture des taches que l'individu accomplit réguliéeath pour analyser I'évolution du
fonctionnement cognitif au fur et a mesure de Ifeée en age.

La « life-span developmental psychology » (Ball&¥87, 1997) étudie I'évolution
des comportements et des processus mentaux tdoh@ude la vie dans le but de
mettre en évidence les principes généraux du dépefoent, les similarités et diffé-
rences développementales interindividuelles, edlie de facteurs biologiques et en-
vironnementaux ainsi que leur interaction dans &&gance de ces similarités et dif-
férences. Dans cette optique, le vieillissementcesttu comme un processus qui
s'étend de la naissance, voire de la conceptida,rort et qui est caractérisé par
I'occurrence simultanée de gains et de pertesremetede ressources biologiques et
cognitives. D’apres Baltes (1987, 1997), ces chameges développementaux sont
multidirectionnels et multidimensionnels : a toubment du développement, alors
que le fonctionnement cognitif s'améliore dans omeine (par exemple, une capa-
cité liée a lintelligence cristallisée), il se dabre dans un autre domaine (par
exemple, une capacité liée a I'intelligence fluideh outre, le processus du vieillis-
sement est caractérisé par des différences inténtra-individuelles. D’une part,
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chaque individu se développe selon son propre mythators que le fonctionnement
cognitif d'un individu commence a décliner dansdgmaine, un autre individu du
méme &ge parviendra & maintenir un niveau de famaéiment optimal dans ce do-
maine. Outre la précocité du déclin cognitif dansdomaine donné, la vitesse a la-
quelle il évolue peut également varier d’'un individ I'autre (Lemaire & Bherer,
2005). D’autre part, alors que le fonctionnemergnitf d’un individu commence a
décliner dans un domaine, il peut étre maintenm aiveau optimal dans un autre
domaine. Cette perspective théorique permet domodeevoir les changements liés
a I'age sur le plan du fonctionnement cognitif coendéterminés par des facteurs
individuels et contextuels, la cognition étant aloonsidérée comme un mécanisme
adaptatif permettant I'ajustement du comportemedes changements individuels
(gains et pertes en termes de ressources) et toeieile type de taches auxquelles
l'individu est confronté). D'aprés Hess (2005), teetonception de la cognition
conduit d’'une part a accorder autant d'importand@tade des progressions et/ou
stabilisations de certaines aptitudes cognitiveenl#es au cours du développement
gu'a I'étude du déclin de ces mémes aptitudes tiwgsi et d’autre part a envisager
une certaine variabilité intra-individuelle et intelividuelle sur le plan des chan-
gements du fonctionnement cognitif liés a I'avaneaéige (puisque chaque indivi-
du se développe au sein de contextes spécifiques).

La relation entre I'age et la performance au travai |

Plusieurs études et méta-analyses ont démontrdeqgoneilleur prédicteur de la
performance au travail, que celle-ci soit mesurgedes criteres objectifs de pro-
ductivité ou par des évaluations réalisées panpérseur hiérarchique, est le résultat
obtenu par lindividu a des tests d'intelligencé&st-a-dire a des taches mesurant
diverses aptitudes cognitives (Hunter & Hunter, 49&chmidt & Hunter, 2004 ;
Schmidt, Hunter, & Outerbridge, 1986). Dans cetiespective, étant donné que les
recherches consacrées au vieillissement cognitifnda en évidence le déclin de
certaines aptitudes cognitives essentielles pourtrdéement de I'information
(comme la mémoire de travail) au fur et & mesurbadencée en age (Craik & Jen-
nings, 1992 ; Hasher & Zacks, 1988 ; Salthouse1,12996, 2003), il semble perti-
nent de faire I'hypothése d’'une corrélation négatwtre I'age et la performance au
travail (Panek, 1997 ; Park, 1994 ; Park & Hall @wtss, 2000). Les recherches qui
ont investigué cette question ne tirent toutefaisume conclusion nette dans ce
sens. En effet, sur la base d’'une revue de laditiée, Rhodes (1983) a observé que
la relation entre I'age et la performance au tladiit positive dans huit études, né-
gative dans neuf études, nulle dans neuf études firme de « U » inversé (un ni-
veau de performance maximal pour les adultes diaggen) dans huit études.
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L'auteur émet I'hypothése que cette inconsistareeédultats pourrait étre due a la
diversité des mesures de performance utiliséesldargudes ainsi qu'a la nature du
travail. De maniére cohérente avec cette suggesiima méta-analyse de Waldman
et Avolio (1986) a révélé que la corrélation moyemmtre I'age et la performance
était négative lorsque les évaluations du trauailfg|r son supérieur constituaient la
mesure de performance, mais positive lorsque dieseia plus objectifs de producti-
vité étaient utilisés pour mesurer la performancéravail. En outre, ces auteurs ont
également observé que le déclin de la performamesyrée par les évaluations du
supérieur) suite a l'avancée en age était moinbahie lorsque le travail se com-
pose de taches complexes. Cependant, sur la baise dutre méta-analyse, McE-
voy et Cascio (1989) ont conclu qu'il n’y avait pde relation systématique entre
I'age et la performance au travail, méme lorsquéle modérateur de variables tel-
les que le type de mesure de la performance oedeédde complexité des taches
était pris en considération, ce qui confirme |dicliité de mettre en évidence une
diminution des performances due au vieillissemerg tavailleurs (Czaja, 2001 ;
Sterns & Miklos, 1995 ; Warr, 1994). En définitiv&aldman et Avolio (1993) ont
suggéré qu'il serait plus pertinent de s'intéresmex variables individuelles (par
exemple, I'expérience) et contextuelles (les agatude collegues, la qualité de la
relation avec le supérieur, le type de métier) sptibles d’affecter la relation entre
I'age et la performance au travail qu’a I'existeme&éme de cette relation.

Dans cette perspective, plusieurs explicationsébditavancées pour comprendre
I'absence de relation entre 'age et la performaaeeravail, tout en tenant compte
du fait que la plupart des aptitudes cognitivesanristituent le meilleur prédicteur
de la performance au travail déclinent avec I'aGeafa, 2001 ; Hansson et al.,
1997 ; Murphy, 1989 ; Panek, 1997 ; Park, 1994rk Rahall Gutchess, 2000). Ces
différentes explications de I'absence de relatiotneel’age et la performance au tra-
vail s'intégrent parfaitement au cadre théoriquédade life-span developmental psy-
chology » (Baltes, 1987, 1997) dans le sens owttopnance au travail est envisa-
gée comme le résultat de variables individuell@gé et I'expérience du travailleur
notamment), contextuelles (par exemple, le typgdkes que le travailleur doit ac-
complir), et de leur interaction

Une premiére explication renvoie a l'idée selorukdte les travailleurs plus agés
occupent des fonctions caractérisées par des téohgsiéres plutdt que par des ta-
ches nécessitant I'apprentissage de nouvelles guoeg et/ou technologies (Park,
1994 ; Park & Hall Gutchess, 2000). Cette explaratiéfere a la distinction entre
I'intelligence fluide et l'intelligence cristalli® Ainsi, des phases de transition pro-
fessionnelle (par exemple, I'affectation a une ralevfonction), parce qu’elles sol-
licitent des aptitudes cognitives liées a l'inigdince fluide, seraient révélatrices
d’'une moindre performance de la part des travaslglus agés, tandis que ceux-ci
seraient trés performants pour accomplir des ta¢hedieres pour lesquelles la
mobilisation de l'intelligence cristallisée, c'ésdire de connaissances et d’aptitudes
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acquises par expérience tout au long de leur \aéepsionnelle, est plus importante
(Murphy, 1989 ; Warr, 1993).

Une deuxieme explication donne un rdle plus ceritria notion d’expérience ac-
quise. Plus précisément, le maintien de la perfoomavec I'avancée en age serait
dd a la compensation du déclin d'aptitudes cogestivées a I'intelligence fluide par
I'utilisation de schemes cognitifs complexes (desmaissances et/ou stratégies) ac-
quis au fur et & mesure de I'exécution de tachefegsionnelles (Hansson et al.,
1997 ; Panek, 1997 ; Park, 1994 ; Park & Hall Gessh 2000). Plusieurs données
empiriques permettent de soutenir cette explicathkinsi, dans une recherche sur
les performances de dactylographes professionBaltjouse (1984) a observé que,
malgré un déclin cognitif lié a I'dge sur le plafurd composant essentiel de
I'activité professionnelle en question (la dimirutide la vitesse de détection d’'une
lettre), la vitesse de frappe des dactylographés ag differe pas de celle des dacty-
lographes plus jeunes. En examinant plus en dé&slperformances des dactylo-
graphes, Salthouse a mis en évidence une stra&giicipation utilisée par les
dactylographes plus agés pour compenser le radentisnt psychomoteur lié au
vieillissement (la détection d'une lettre). Plug@sément, les dactylographes agés
identifient & 'avance un plus grand nombre derdstique les dactylographes plus
jeunes, ce qui leur permet de dactylographier aussiqu’eux bien gu'ils soient
plus lents qu’eux pour détecter une lettre. De t#ité, Avolio, Waldman et McDa-
niel (1990) ont montré que I'expérience professaien(mesurée par le nombre
d'années dans la fonction ou dans une fonctionlairaj éventuellement dans une
autre organisation) était un meilleur prédicteudal@erformance au travail (mesu-
rée par les évaluations du supérieur) que I'age.

Enfin, I'utilisation accrue de supports présentasibenvironnent de travail (par
exemple, la collaboration avec les collegues) aefia mesure de I'avancée en age
pour compenser le déclin de certaines aptitudesittegs constitue une troisieme
explication plausible de I'absence de relation efitige et la performance au tra-
vail. Bien que cette explication ne soit pas soutepar des données empiriques,
I'hypothése la sous-tendant est que I'environnerderiravail est utilisé par les tra-
vailleurs plus agés pour maintenir un niveau defoperance optimal gréce a
I'expérience acquise avec les années de travailgstm et al., 1997 ; Park, 1994 ;
Park & Hall Gutchess, 2000). Ainsi, comme pour kuxiéme explication de
I'absence de relation entre I'age et la performaacéravail, la notion d’expérience
acquise est également mobilisée pour rendre codwptwtilisation de supports en-
vironnementaux par les travailleurs agés destingmmpenser le déclin de certaines
aptitudes cognitives.

En résumé, alors que la détérioration d'aptitudexniives relatives a
I'intelligence fluide avec I'avancée en age est déirée dans des conditions artifi-
cielles de laboratoire, aucune donnée empiriquecréglite la these d'un déclin de
la performance des travailleurs plus agés dans l&ahes professionnelles. Afin
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d’expliquer le maintien d’'un fonctionnement cogiiptimal, les recherches ont mis
en évidence le rble de variables individuellesemijue I'age (par exemple, la mobi-
lisation de compétences acquises par expérieneeyadables contextuelles (par
exemple, le caractére familier des taches professites, ou I'utilisation de sup-

ports environnementaux), et de leur interaction.



La conception du « travailleur agé »

dans les recherches sur la décision

de prépension et la performance au
travail

Les recherches sur la décision de prépension,cmuime celles consacrées a la
performance au travail des plus agés, ont mis &tegee le rble de variables indivi-
duelles et contextuelles, et de leur interactionlaMumiére des cing approches
conceptuelles proposées par Sterns (Sterns & Duikkers1989 ; Sterns & Miklos,
1995) pour analyser le vieillissement au travdilsemble que ces deux courants
d’'études, bien gu'ils visent a expliquer des cortgroents distincts (mais complé-
mentaires), ont adopté des angles d’analyse toehes du vieillissement au travail.

La premiere approche suggérée par Sterns renvoidgg& chronologique
du travailleur, variable traditionnellement prise@mmpte pour expliquer tant la dé-
cision de prépension que la performance des ttaussl plus agés. L’age fonction-
nel constitue la deuxieme approche ; il fait réféea la santé du travailleur dans
les recherches sur la décision de prépension &t aitudes cognitives dans celles
relatives a sa performance au travail. D’aprésnStda troisieme approche, ou age
psychosocial, a été trés peu exploitée dans lé®relces consacrées a la fin de car-
riere. En effet, ni la perception qu’'un travailleude lui-méme en termes d'age, ni
les perceptions sociales du vieillissement profesgl telles qu’elles sont véhicu-
|ées par exemple via les stéréotypes a I'égardrdesilleurs plus dgés n'ont été pri-
ses en compte pour expliquer la décision de prépers la performance de ces
travailleurs. La quatrieme approche, ou age orgéipisnel, est généralement ex-
ploitée lorsqu’il est question de I'ancienneté thvailleur dans son organisation et
dans sa fonction. La prise en compte du réle deias telles que les conditions de
travail ou le degré d’autonomie dans la maitrise ehes professionnelles illustre
la maniére dont cet angle d’'analyse a été utilmgésdes recherches sur la décision
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de prépension ; I'analyse de la relation entrepérience professionnelle et la per-
formance au travail en constitue une autre explotaEnfin, la cinquiéme appro-
che, tout en intégrant la majorité des idées d@pdes par les quatre approches pré-
sentées ci-dessus, applique des éléments de l&e-sphn developmental
psychology » (Baltes, 1987) a I'analyse de la &ncdrriére. Plus précisément, sur la
base de I'idée que des changements comportemeatailieu tout au long de la vie
et quils varient sur les plans intra-individuel iaterindividuel, Sterns (Sterns &
Doverspike, 1989 ; Sterns & Miklos, 1995) précord&tudier I'influence conjointe
de facteurs individuels et contextuels sur les cantenents de fin de carrieére. Les
recherches qui visent a expliquer le maintien deauix satisfaisants de perfor-
mance au travail avec I'avancée en age (Czaja, 26{hsson et al., 1997 ; Mur-
phy, 1989 ; Panek, 1997 ; Park, 1994 ; Park & kaltchess, 2000) s'inscrivent
donc dans ce cadre.

Comme mentionné ci-dessus, les recherches surclaiat® de prépension et la
performance des travailleurs plus dgés n’ont pagig I'approche psychosociale du
vieillissement au travail pour répondre aux questiposées au début de cet article
concernant les attitudes des travailleurs plus &gBségard de leur maintien dans
I'emploi et leur capacité a atteindre des niveaatstisants de performance dans
leurs taches professionnelles. Cette approche psgchale du vieillissement au tra-
vail suggere gu'il peut étre appréhendé comme wmstouction sociale en ce sens
que ce sont des processus sociaux qui contribuegfidir des frontiéres entre la
jeunesse et la vieillesse au travail et, ce fajséablissent la maniére dont les plus
agés sont percus sur le plan de leur motivaticstedeurs aptitudes a travailler au-
dela d'un &ge donné. La prise en compte de ceegsas sociaux dans I'étude des
comportements de fin de carriere semble doublemeriinente. D’'une part, dans
les débats sociopolitiques consacrés a la fin dé&ca et dans de nombreuses prati-
gues de gestion de ressources humaines, les keavaitle 50 ans et plus sont géné-
ralement étiquetés comme « travailleurs agés gucsuggeére, d’apres la définition
psychosociale du travailleur agé (Sterns & Dovéuespil989 ; Sterns & Miklos,
1995), qu'ils sont susceptibles de se percevoirre@mes et d’étre pergus dans leur
environnement professionnel selon des croyancealgscelatives au vieillissement
professionnel. D'autre part, sur la base d'une eeda la littérature, Hess (2005) a
établi que les performances mnésiques de pers@gées peuvent étre en partie ex-
pliquées par une approche psychosociale du vasltient ; en effet, plusieurs étu-
des ont montré que ces performances étaient adfegiglr des variables contextuel-
les liées aux croyances sociales concernant Itisseiment, et plus particuliérement
au stéréotype selon lequel la mémoire décline d&ige. Dans les lignes qui sui-
vent, nous nous intéressons principalement a l@mkon psychosociale du vieillis-
sement au travail, et plus précisément au contesustieréotypes concernant les
« travailleurs agés ».
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Les stéréotypes du vieillissement au travalil

En psychologie sociale, les stéréotypes désignemes«croyances partagées
concernant les caractéristiques personnelles, giéméent des traits de personnalité,
mais souvent aussi des comportements, d’'un groageesonnes » (Leyens, Yzer-
byt, & Schadron, 1996 : 12). En d'autres termessa® des croyances descriptives
et évaluatives basées sur les catégories socilesqr, 1999). Le processus de sté-
réotypisation, c'est-a-dire I'utilisation des stégpes pour juger un individu, per-
met, sur le plan cognitif, de donner du sens aumpmtements d’autrui en
I'associant a une catégorie sociale. En conséqueetendividu est percu comme
interchangeable avec les autres membres de sabdatéfyles attributs qui lui sont
propres (qui le distinguent des autres membresadm&gorie) ne sont pas pris en
considération pour le percevoir et le juger (Leyenal., 1996 ; Turner, 1999).

D’aprés Cuddy et Fiske (2002 ; Cuddy, Norton, &kEis2005 ; Fiske, Cuddy,
Glick, & Xu, 2002), dans les sociétés occidentaleszontenu des stéréotypes du
vieillissement peut étre qualifié de « paternalist®lus précisément, les « person-
nes agées » sont pergues a la fois de manierévposiir le plan de leur sociabilité,
et de maniere négative, sur le plan de leurs campés intellectuelles. Ainsi, selon
Hummert (1999), la connotation positive se manifestiravers I'image de grands-
parents, vus comme généreux, affectueux et sages,tmvers celle de personnes
ayant atteint « I'age d'or » et profitant de leatraite de maniére active et sociable.
La connotation négative s’exprime quant a ellegpalement via I'image de la sé-
nilité (lenteur, incompétence, incohérence, ett.pleis rarement, a travers celle de
I'isolement social (solitude et tristesse).

En ce qui concerne les stéréotypes du vieilliss¢mans le monde du travail, les
études consacrées a la maniére dont les travailtbisr « 4gés » sont pergus ont éga-
lement mis en évidence des dimensions négativd@metres plus positives (Bisdee
& Lyons, 2005 ; Chiu, Chan, Snape, & Redman, 200EArmond et al., 2006 ;
Gaillard & Desmette, 2007 ; Hassell & Perrewe, 198%aurer, 2001 ; McCann &
Giles, 2002 ; Perry & Finkelstein, 1999 ; Rosengtdge, 1976 ; Shore & Goldberg,
2005 ; Smith, 2001 ; Taylor & Walker, 1994). Aindgs traits tels que I'expérience,
la fiabilité et la loyauté communiquent une imagssive du travailleur agé. Ce-
pendant, I'image négative qui coexiste est largémerdominante ; elle renvoie a la
perception du travailleur &gé comme étant en maavsanté, principalement sur le
plan physique, démotivé par la vie professionnateattente de (pré)pension, lent,
peu créatif, peu flexible, peu enclin & se formésjstant au changement et aux nou-
velles technologies, et possédant des compétenépasstes et des capacités
d'apprentissage et d’adaptation aux changementtéts En d’'autres termes, a
I'exception des attributs d’expérience et de figdbilles stéréotypes des travailleurs
agés sont connotés plutdt négativement en termesrdpétences professionnelles.
Il semble donc que la définition psychosociale mwadilleur agé renvoie majoritai-
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rement a des croyances sociales négatives quanindtsvation a se maintenir dans
I'emploi et a sa capacité a atteindre des niveatisfaisants de performance au tra-
vail. Dans ce cadre, afin d'intégrer I'approche gtgsociale du vieillissement au

travail (Sterns & Doverspike, 1989 ; Sterns & M&ld 995) a I'étude d'une part des
attitudes de maintien en emploi des travailleuts diagés » et d'autre part de leur
capacité a étre performants au travail, il paraftipent d’investiguer les processus
par lesquels ces croyances sociales majoritairenggdtives peuvent influencer ces
attitudes et capacité.

Etudes empiriques

Afin d’analyser la maniére dont les conduites dedividus étiquetés comme
« travailleurs agés » dans le monde du travail @euétre influencées par le fait
qgu’ils sont susceptibles de se percevoir eux-méshabétre percus dans leur envi-
ronnement professionnel sur la base de croyancéseorelatives au vieillissement
professionnel, nous avons réalisé plusieurs étedgsriques en référence a deux
théories de psychologie sociale, la théorie deefitdé sociale (Tajfel & Turner,
1979) et la théorie de la menace du stéréotypeléSet al., 2002).

La théorie de l'identité sociale (Tajfel & Turnd©79) étudie les réactions des in-
dividus membres d’un groupe dont I'image socialkecesinotée négativement dans
un domaine donné (Turner & Reynolds, 2001), pamgte en raison de stéréotypes
négatifs véhiculés a I'égard des membres du griuegens & Yzerbyt, 1997). Afin
d’expliquer ces réactions, cette théorie investiges variables intergroupes liées a
la maniere dont les individus vivent le regard aboégatif associé a leur apparte-
nance groupale. Dans ce cadre, nous avons exaonmé&ent les attitudes de main-
tien dans I'emploi des travailleurs agés peuvenat gtédites par des variables inter-
groupes liées a la maniere dont ils vivent le régancial associé au vieillissement
professionnel.

La théorie de la menace du stéréotype (Steele, &0412) étudie I'impact de situa-
tions sociales évoquant des stéréotypes négatifs la domaine donné sur le com-
portement d’individus qui en sont la cible, et ppssticulierement sur leurs aspira-
tions et leur performance dans ce domaine. Leseétoéalisées dans ce cadre ont
ainsi montré que l'activation situationnelle derétdypes négatifs (« les femmes ne
sont pas douées en mathématiques ») entraine omeution de la performance des
individus qui en sont la cible (faible performaricein test de mathématiques pour
des femmes exposées a de tels stéréotypes négaptmncer, Steele, & Quinn,
1999) et un évitement du domaine dans lequel cagatypes s'appliquent (peu
d’'intéréts pour des carriéres scientifiques dede des femmes exposées a de tels
stéréotypes négatifs ; Davies, Spencer, Quinn, &a&dstein, 2002). Dans cette
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perspective, nous nous sommes intéressés a I'mflude I'activation des stéréoty-
pes du vieillissement professionnel sur les attitude maintien dans I'emploi des
travailleurs agés et sur leur capacité a étre peeots au travail.

Etudes dérivées de la théorie de I'identité sociale

La théorie de l'identité sociale (Tajfel & Turndr979) énonce qu’'un besoin psy-
chologique fondamental chez 'homme est d’étakilifeemaintenir une image de soi
positive. Deux dimensions composent lI'image de :sbidentité personnelle et
I'identité sociale. L'identité sociale d'un indiwidconsiste en une définition qu'il se
fait de lui-méme en référence a un groupe soctdlague individu possede autant
d'identités sociales que de groupes auxquels ils@eappartenir. A I'opposé,
I'identité personnelle renvoie aux caractéristigpessonnelles de l'individu, a ce
qui fait qu’il est unique, distinct des autres étheimains.

En fonction du contexte social, I'individu peut gercevoir soit comme membre
d'un groupe, soit comme individu unique (Oakes,latas& Turner, 1994 ; Turner,
Oakes, Haslam & McGarty, 1994). Ainsi, un individgé de plus de 50 ans peut se
catégoriser comme « travailleur agé » sur son dieuravail s'il percoit quelque
élément du contexte organisationnel faisant réfé&rem 'age des travailleurs (par
exemple, une formation destinée de maniére spéeifaux travailleurs de plus de
50 ans) susceptible de créer des catégories sosiatecette base dans I'organisation
(dans ce cas, les travailleurs de plus de 50 atesdtavailleurs plus jeunes). Par
contre, si le contexte organisationnel met en adsmitres criteres de catégorisa-
tion, comme les qualifications des travailleurspélut se percevoir non plus sur la
base de son 4ge mais, par exemple, selon sontatessionnel (ouvrier non quali-
fié, ouvrier qualifié, employé, etc.). Enfin, lertexte organisationnel peut égale-
ment mobiliser son identité personnelle, par exengpl accentuant I'importance de
la performance individuelle, indépendamment de avwibut permettant une catégo-
risation sociale (age, genre, statut professioratel).

Selon Turner et Reynolds (2001), la visée premikerda théorie de l'identité so-
ciale est I'étude des conséquences psychologiggeida donnotation de I'image de
I'endogroupé au sein de la structure sociale. Les stéréotygeatifs et leur mise en
ceuvre sous forme d'attitudes et/ou de comportendistsiminatoires, parce qu'ils
sont susceptibles de communiquer une image infériée I'endogroupe par rapport
a I'exogroupe, sont généralement considérés conmaesource potentielle de déva-

" L’endogroupe désigne un groupe auquel l'individapartient, par opposition & I'exogroupe,
groupe auquel il n"appartient pas.



24

lorisation de l'identité sociale (Branscombe & MHilers, 1998 ; Branscombe, Elle-
mers, Spears & Doosje, 1999). Selon Tajfel et Tu(he79), lorsque l'identité so-
ciale est connotée négativement, I'individu va excher le changement en adoptant
diverses stratégies attitudinales et comportementdestinées a revaloriser son
identité sur le plan soit individuel, soit colldctUn exemple de stratégie indivi-
duelle est la mobilité sociale qui consiste a ssaliier de I'endogroupe, voire a le
quitter dans le but de rejoindre un groupe plusnsé. A l'inverse, la compétition
sociale envers I'exogroupe, illustration typiquerte stratégie collective, renvoie a
I'adoption d’attitudes et de comportements visargrédre I'endogroupe supérieur a
I'exogroupe tant sur le plan évaluatif que sur lenpde I'obtention de ressources
matérielles.

La théorie de l'identité sociale (Tajfel & Turneri979), parce qu’elle investigue
les réactions des individus dont I'appartenanceigate est connotée négativement,
semble étre une approche intéressante pour alerdigillissement au travail selon
le point de vue psychosocial suggéré par Stermsri($®& Doverspike, 1989 ; Sterns
& Miklos, 1995). Plus précisément, alors que labvidus qualifiés de « travailleurs
agés » sont susceptibles d'étre percgus sur la dmstéréotypes négatifs, il semble
pertinent de concevoir certaines de leurs attitidéggard de leur maintien dans
I'emploi (ou de leur retrait de I'emploi) comme d&gatégies de coping, ou de reva-
lorisation identitaire, face a la stigmatisationtgrtielle du vieillissement profes-
sionnel. Dans ce cadre, en référence aux stratégiesvalorisation identitaires mi-
ses en évidence par la théorie de lidentité seciplusieurs attitudes d’ordre
individuel et collectif sont susceptibles d’'étreoptées par les travailleurs agés en
réaction aux stéréotypes négatifs dont ils peugtstla cible dans le domaine pro-
fessionnel.

L'intention de prépension, telle qu'étudiée darsdecherches sur la décision de
prépension volontaire (voir Barnes-Farrell, 2048yt étre considérée comme une
stratégie de mobilité sociale par laquelle I'indivise dissocie du groupe des travail-
leurs agés, et évite ainsi les stéréotypes néghtifgeillissement dans le monde du
travail, pour rejoindre le groupe des (pré)pensésnrilors que l'intention de pré-
pension traduit un départ objectif de la spherdgsionnelle, la conception du pro-
cessus de désengagement psychologique comme atégirde défense face a la
stigmatisation (Major & Schmader, 1998) suggére lguetrait du monde du travail
peut également s'opérer a un niveau plus subjedtis précisément, un travailleur
agé pourrait protéger son estime de soi des sy@EeE®tdu vieillissement dans le
monde du travail en accordant moins d'importancesiréussites et échecs profes-
sionnels en tant que sources d’évaluation de luirené

Outre l'intention de prépension et le désengagemsythologique, le travailleur
agé pourrait également échapper aux stéréotypeitlissement dans le monde du
travail en niant son appartenance au groupe deailteaurs agés et en définissant
son identité en référence a un groupe plus valaléss le monde du travail. Deux
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attitudes susceptibles d'étre adoptées par lesitiewrs agés semblent pertinentes
pour traduire cette idée de « déni identitaire ggguée par Deaux et Ethier (1998).
La premiére désigne I'intention d’'investissementewléveloppement professionnel
du travailleur agé, c'est-a-dire sa volonté d'adopdes comportements qui sont
contraires a certains stéréotypes négatifs dulise@iment professionnel, comme
souhaiter suivre des formations ou réaliser de eaux apprentissages. Ce faisant,
I'individu tente de se présenter comme un travaildont la motivation n’est pas af-
fectée par le vieillissement. La seconde attitugleléni identitaire renvoie a la com-
posante affective de l'implication organisationaetiui représente I'attachement
émotionnel d’'un travailleur & son organisationmpiortance qu'il accorde au fait
d’en étre membre (Meyer & Allen, 1991). Plus prénient, I'individu mettrait en
avant son appartenance a I'organisation plutdtspueédge comme source de défini-
tion de soi. A travers ces deux attitudes de deemtitaire, le travailleur agé tenterait
de se maintenir dans I'emploi en se dissociantateappartenance au groupe des
travailleurs agés et en activant l'identité socidée travailleur ou de membre de
I'organisation.

Sur la base de la théorie de I'identité socialgff€T& Turner, 1979), il semble
pertinent d’envisager une stratégie collective elealorisation de l'identité sociale
susceptible d’étre adoptée par les travailleurs géir donner une connotation plus
positive a I'endogroupe dans le monde professiontzetompétition sociale. Celle-
ci s’exercerait envers les travailleurs plus jeussles plans évaluatif et matériel.
La compétition sociale d'ordre évaluatif vise avenrser les positions respectives
des travailleurs jeunes et agés sur une dimensé@@atypique qui dévalorise les
travailleurs agés : les travailleurs agés pourtagem exemple contester I'opinion
stéréotypique selon laquelle leurs compétencesdepeassées et donc moins utiles
pour I'organisation que celles de travailleurs piimes. Quant a la compétition so-
ciale matérielle, elle renvoie au fait de favorites travailleurs agés sur le plan de
I'obtention des ressources : un individu pourrat pxemple défendre 'idée selon
laquelle les travailleurs agés doivent étre prgi#é par rapport aux travailleurs plus
jeunes en termes de salaires ou de possibilitgsafeotion.

Selon Tajfel et Turner (1979), I'adoption d'uneasfgie de revalorisation de
I'identité sociale dépend de la maniére dont I'dii vit le regard social négatif as-
socié a son appartenance groupale, et plus préeigéin son degré d’identification
a I'endogroupe et de la perception qu'il a de lengabilité des frontiéres entre les
groupes. L'identification a I'endogroupe représefassociation que l'individu éta-
blit entre lui et 'endogroupe, le lien qui I'urdt 'endogroupe. La perméabilité des
frontiéres intergroupes désigne I'absence de bagiébjectives, morales ou idéolo-
giques au passage individuel d'un groupe a un adest-a-dire la perception qu'il
est possible pour un individu de I'endogroupe diéteyule groupe stigmatisé pour
rejoindre un groupe plus valorisé ou d’étre tratt&€onsidéré d’'une maniere équiva-
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lente a un individu de I'exogroupe. (Ellemers, 19%®ssler & Mummendey, 2002;
Mummendey, Kessler, Klink & Mielke, 1999).

Sur la base des développements de la théorieddmiité sociale (Tajfel & Turner,
1979) décrits ci-dessus, deux études corrélatiteméDesmette & Gaillard, 2008 ;
Gaillard & Desmette, 2008) ont été réalisées afaxaminer si les attitudes de
maintien dans I'emploi des travailleurs agés petééme prédites par des variables
intergroupes liées a la maniere dont ils viventelgard social associé au vieillisse-
ment professionnel. Pour chacune de ces deux étiede®de de recueil de données
consistait en un questionnaire a réponses ferntiéémit destiné a des travailleurs
francophones de 45 & 60 ans actifs dans des oagjanis situées en Wallonie et &
Bruxelles, disposant d’une convention collectivetdevail permettant des aména-
gements de fin de carriére du type « prépensiogt  'étant pas sous la menace
d'une restructuration (pas de prépension «for¢édn outre, étant donné que
I'objectif général de ces recherches était d'étuliie processus en amont de la déci-
sion de prépension, les individus qui étaient déjas une trajectoire de prépension
(en prépension a mi-temps ou en préavis de prépensmps plein) n'ont pas été
pris en compte pour la constitution des échanslida chaque étude.

Pour la premiere recherche, la diffusion des gaestires a été rendue possible
par I'établissement d'un partenariat avec la CNEa&SC des provinces de Namur
et du Luxembourg. Concretement, des délégués ssudiont distribué le question-
naire au sein d'organisations de quatre secteowms et gardes a domicile (27,5 %),
IMP et protection de la jeunesse (36 %), industhienique (16,5 %) et grande dis-
tribution (20 %). Le questionnaire était accompadhie enveloppe préaffranchie
permettant aux participants de le renvoyer, uns fmmplété, aux chercheurs.
L'échantillon final est composé de 152 personné? % de celles-ci sont des fem-
mes, 38 % sont des hommes. L'échantillon est coéhmws majorité d’employés
(67 % d’employés et 33 % d'ouvriers).

Pour la seconde recherche, le recueil des donnégsedfectué dans le cadre d’'un
contrat de sous-traitance établi avec une sociétéqdétes (la SONECOM). Les
participants étaient contactés par des enquételos B méthode du « random rela-
tionnel » et recevaient 12 € en échange de leuicyation. Dans cette méthode,
I'enquéteur s’adresse a une personne inconnueailiear a la sortie de I'usine) ou
une connaissance (personne de I'entourage amic&milial, du voisinage), qui
renvoie vers une autre (relation ou collégue),alieg-méme renvoie vers une autre,
etc. Chacune de ces personnes, si elle entre @ahsautillon, peut étre interrogée.
L'enquéteur veille cependant a travailler dans lilmsx différents et & partir de
contacts différents. L’échantillon final de cetcsnde recherche est composé de
352 personnes : 58 % de celles-ci sont des hone® sont des femmes ; 60 %
des participants ont entre 50 et 54 ans, et 40t &5 et 59 ans. L'échantillon est
composé de 55 % d’employés et de 45 % d’ouvriemsmPles secteurs profession-
nels les plus représentés figurent les secteurmamstsi : banques et assurances
(13,5 %), grande distribution (12,5 %), construct{@0 %), sidérurgie (9 %), indus-
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trie alimentaire (8,5 %), vente (6 %), distributidn gaz et de I'électricité (5,5 %),
établissements et services de santé (4,5 %), cotisin mécanique et métallique
(4,5 %), industrie pharmaceutique (3,5 %), indasttimique (3 %) et autres sec-
teurs (19,5 %).

Dans le questionnaire, les participants répondaiuit d’abord a des questions
concernant leurs situations personnelle (variabbesodémographiques, état de san-
té, aisance financiere, etc.), familiale (statatrital, statut professionnel et état de
santé du conjoint, etc.) et professionnelle (camaét de travail, conflit travail-
famille, etc.), c'est-a-dire & des questions reésti a des variables dites «de
contrdle » (des variables traditionnellement étaslipour expliquer la décision de
prépension ; cf. Barnes-Farrell, 2003). Ensuite gieestions abordaient les variables
psychosociales dérivées de la théorie de l'iderstitéiale, c'est-a-dire la maniere
dont les participants vivaient le regard sociabagsau vieillissement professionnel.
Dans la derniere partie du questionnaire, lesudtig des participants a I'égard de
leur maintien dans I'emploi (intention de prépensionplication organisationnelle,
investissement professionnel, etc.) étaient évaluée

Aprés avoir confirmé le réle des variables de ddati(principalement I'état de
santé, I'aisance financiére, I'autonomie dans ldtnise des taches professionnelles,
et le conflit entre les sphéeres professionnellepétée) dans I'explication de
I'intention de prépension, ces deux études nougpennis de démontrer, qu’outre
ces variables individuelles, familiales et orgatismelles, la maniére dont le tra-
vailleur 4gé vit le regard social associé au vegément professionnel prédit diver-
ses attitudes de maintien dans I'emploi qu'il assceptible d’adopter. Ainsi, ces
deux études ont tout d’'abord révélé que la peraemi’il est possible pour un tra-
vailleur agé de I'organisation d’'étre considéréti@ité individuellement d’'une ma-
niere équivalente a un travailleur plus jeune fesefe maintien dans I'emploi en
étant liée positivement a la facette affective’oheplication organisationnelle et né-
gativement au désengagement psychologique et antpédtition sociale vis-a-vis
des travailleurs plus jeunes. En d'autres ternmesgl’un travailleur 4gé pergoit que
les travailleurs sont traités et valorisés indépemuhent de leur age dans son organi-
sation, il a tendance a développer un sentimeritaglaement a celle-ci, a ne pas
diminuer I'importance qu’il accorde a la sphérefpssionnelle, et & ne pas adopter
d’attitudes conflictuelles vis-a-vis des travailleplus jeunes (par exemple, en étant
réfractaire a I'idée de collaborer avec des tréamit plus jeunes). Ces deux études
ont également démontré que l'identification au geodes travailleurs agés n’est pas
favorable au maintien dans I'emploi, cette variaékant liée négativement a
l'intention d’'investissement professionnel et pesiment a l'intention de prépen-
sion et a la compétition sociale. Ainsi, un indivigui se pergoit comme travailleur
agé est non seulement peu disposé a se dévelompesgionnellement (par exem-
ple, en suivant une formation), mais aussi fortemeeglin a prendre une prépension
et a adopter une attitude conflictuelle vis-a-\s travailleurs plus jeunes.
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Alors que ces deux études empiriques s'intéressaidam prédiction des attitudes
de maintien dans I'emploi des travailleurs agésagtipde variables intergroupes
liées a la maniére dont ils vivent le regard soaggdocié au vieillissement profes-
sionnel, I'application de la théorie de la menauaestéréotype a la problématique du
vieillissement au travail nous a permis d’analysiems des études empiriques ulté-
rieures, I'effet de variations situationnelles @eregard social non seulement sur les
attitudes individuelles de maintien dans I'emplesdravailleurs 4gés, mais aussi sur
leur capacité a étre performants au travail.

Etudes dérivées de la théorie de la menace du
stéréotype

Le phénoméne de la menace du stéréotype évoqueoessus par lequel des sté-
réotypes négatifs affectent le comportement desighas qui en sont la cible (c’est-
a-dire les individus stigmatisés) sans que cegatyjses ne soient traduits en préju-
gés ou actes discriminatoires a leur encontre. fliisément, dans une situation ou
un individu percoit que son comportement pourrai éterprété par autrui a la lu-
miére d'un stéréotype négatif relatif a un groupqueel il appartient, la menace du
stéréotype représente la conscience et la peurgguibuve d’étre jugé ou traité per-
sonnellement sur la base de ce stéréotype, voite denfirmer par son comporte-
ment (Steele, 1997 ; Steele et al., 2002). Il tésdé ce sentiment de menace une
diminution de la performance et/ou des aspirataagindividu dans tout domaine
ou le stéréotype négatif est pertinent pour intggsrson comportement.

L’idée principale avancée par Steele et ses calédbors (Steele, 1997 ; Steele et
al., 2002) est que la menace du stéréotype eshémoméne situationnel : le senti-
ment de menace est éprouvé par l'individu parcé getrcoit, dans une situation
donnée, des indices qui évoquent la possibilitésquecomportement soit interprété
a la lumiére d'un stéréotype négatif relatif a woupe auquel il appartient. En
d’'autres termes, le sentiment de menace ne rgsafi@u fait que I'individu consi-
deére que le stéréotype négatif est vrai ou quilede maniere chronique en sa va-
lidité. Au contraire, le sentiment de menace regusmplement que lindividu
connaisse le stéréotype négatif et le domaine Eapel il s'applique, et qu'il soit
conscient qu’'en raison de son appartenance au ggtigmatisé, il risque d'étre ju-
gé personnellement sur la base de ce stéréotypeudarsituation donnée.

La théorie de la menace du stéréotype suggere'aptazdtion situationnelle d’'un
stéréotype négatif pertinent pour interpréter Imgortement de I'individu dans un
domaine donné entraine a la fois une diminutiors@gerformance lorsqu’elle est
évaluée (par exemple, au moyen d’'un test) dan®up®ihe et une réduction de ses
aspirations dans ce domaine (Davies, Spencer, 8eSt2005 ; Steele et al., 2002).
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La diminution de la performance de l'individu egpkquée par la peur qu'il ressent
a l'idée qu'il risque de confirmer le stéréotypegatif si sa performance est mau-
vaise. Quant a la diminution des aspirations deliiidu dans le domaine, elle ren-
voie a une stratégie d'évitement du domaine misessvre par l'individu afin
d’échapper au stéréotype négatif dont il est lfedadlans ce domaine.

La théorie de la menace du stéréotype (Steele,e2G02), parce qu’elle investi-
gue les effets de I'activation de stéréotypes risgauir les aspirations et performan-
ces des individus qui en sont la cible constitue,n@me titre que la théorie de
I'identité sociale (Tajfel & Turner, 1979), une ppective pertinente pour étudier le
vieillissement au travail selon I'approche psyclusle proposée par Sterns (Sterns
& Doverspike, 1989 ; Sterns & Miklos, 1995). Pluggisément, sur la base des étu-
des dérivées de la théorie de la menace du st@esotysemble opportun de faire
I'hypothése que toute situation rendant saillatitemtité sociale de « travailleurs
agés » et/ou activant les stéréotypes négatiftugsont associés affecte d’'une part
les attitudes de maintien en emploi de ces indw&i¢par exemple, en favorisant
I'intention de prépension et en diminuant I'invesément professionnel), et d’autre
part leurs capacités a étre performants au trguail exemple, lorsqu’elles sont éva-
luées au moyen d’un test cognitif). Par ailleutgsgue certains stéréotypes relatifs
au vieillissement au travail connotent positivemiédentité sociale des travailleurs
ageés, il peut étre également intéressant d’examingre I'influence de I'activation
de stéréotypes négatifs, les effets de I'activatierstéréotypes plus favorables a leur
égard.

Sur le plan des attitudes de maintien dans I'emmleux études expérimentales
(Gaillard & Desmette, 2010) ont été réalisées aflaxaminer l'influence de
I'activation de stéréotypes du vieillissement pssfennel sur les attitudes de main-
tien dans I'emploi des travailleurs agés lorsque \driables individuelles, familia-
les et organisationnelles traditionnellement éteslipour prédire I'intention de pré-
pension (cf. Barnes-Farrell, 2003) sont contr6léEamme pour les études
précédentes, le mode de recueil de données caneistan questionnaire a réponses
fermées. Il était destiné a des travailleurs frahomes de 45 a 60 ans actifs dans
des organisations privées situées en Wallonie @&ruxelles, disposant d'une
convention collective de travail permettant des magéments de fin de carriere du
type « prépension », et n'étant pas sous la metiaoe restructuration (pas de pré-
pension « forcée »). Quant a la diffusion des qoesaires, elle était assurée par des
membres du service des ressources humaines degegssations. Le questionnaire
était accompagné d’'une enveloppe préaffranchiguc@ermettait aux participants
de le renvoyer, une fois complété, aux chercheurs.

L’échantillon final de la premiere étude, qui a #ténée dans trois organisations
(une banque, une société d’assurances et une rntéjEst composé de 78 person-
nes (49 % de femmes, et 51 % d’hommes ; 4ge moyerans) ; celui de la seconde
étude, qui a été réalisée dans trois organisafioTe entreprise de transport, une so-
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ciété de technologies de [linformation et une eise de distribution de

I'électricité) est constitué de 86 personnes (5@8&demmes, et 44 % d’hommes ;
age moyen: 52 ans). Ces deux échantillons sontpes@s exclusivement
d’employés.

Dans chacune de ces deux études, le questionhairdadt tout d’abord les varia-
bles de contrdle, c’est-a-dire des questions x&ataux situations personnelle (va-
riables sociodémographiques, état de santé, aideraceiere, etc.), familiale (sta-
tut marital, statut professionnel et état de saunté&onjoint, etc.) et professionnelle
(conditions de travail, conflit travail-famille, @} des participants. Ensuite, certains
participants étaient invités a lire un article degse présentant les résultats d’'une
étude sur les compétences des travailleurs jeurtagges. Comme dans une étude de
Hess, Auman, Colcombe et Rahhal (2003), cet artlel@resse visait a manipuler
I'activation des stéréotypes du vieillissement pssfonnel. Plus précisément, pour
un tiers des participants (condition « stéréotypégatifs »), l'article de presse dé-
crivait le vieilissement comme un désavantage pesrentreprises en confirmant
des stéréotypes négatifs du vieillissement («repgatlleurs jeunes sont plus effica-
ces que les travailleurs agés dans des tachestfaigppel a des compétences telles
que la facilit¢ d'adaptation aux changements etrdpidité du traitement de
I'information ») et en infirmant un stéréotype gdgi I'expérience que les travail-
leurs peuvent acquérir au cours de leur carridrésapeu d’'influence sur leur capa-
cité a résoudre des problémes complexes »). Pousutme tiers de participants
(condition « stéréotypes positifs »), le vieillissnt était présenté, dans Il'article de
presse, comme un avantage pour les entreprisestdeéotypes négatifs du vieillis-
sement étaient infirmés (« les travailleurs jeumessont pas plus efficaces que les
travailleurs agés dans des taches faisant apped aainpétences telles que la facili-
té d’adaptation aux changements et la rapiditéaitetment de I'information ») tan-
dis que le stéréotype positif était confirmé («périence que les travailleurs peu-
vent acquérir au cours de leur carriére a unegir@sde influence sur leur capacité a
résoudre des probléemes complexes »). Pour le derais des participants, aucun
article de presse n'était présenté (condition 4réde»). Enfin, dans la derniére par-
tie du questionnaire, les attitudes des particpant'égard de leur maintien dans
I'emploi (intention de prépension et investissenm@ofessionnel) étaient évaluées.

Outre la confirmation du réle des variables de i@at(principalement I'état de
santé, l'aisance financiére et 'autonomie danmédtrise des taches professionnel-
les) dans I'explication de lintention de prépemsi@es études ont montré que
I'activation de stéréotypes négatifs du vieillissmin négatif n‘augmentait pas
I'intention de prépension en comparaison a uneasdno ou aucun stéréotype du
vieillissement n’était activé (condition « contrég Par contre, I'activation de sté-
réotypes positifs a I'égard des travailleurs agésrdie leur intention de prépension
et augmente leur intention d’investissement pradesel (en comparaison aux si-
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tuations ou aucun stéréotype ou des stéréotypesifsigs concernant étaient acti-
VES).

En ce qui concerne 'aspect de performance, urdedxpérimentale a été réalisée
aupres de 63 travailleurs de plus de 45 ans (Gailda Desmette, 2009) afin
d’'examiner l'influence de I'activation de l'iderditsociale de « travailleurs agés »
sur la performance de ces individus a un test diajgs cognitives fréquemment
utilisé dans les organisations (le « Wonderlic ®engl Test » ; Wonderlic, 1992),
par exemple pour diagnostiquer la vitesse et laa# d'apprentissage des travail-
leurs. Avant de répondre a ce test, 31 participéfaient informés qu'il était destiné
aux travailleurs de plus de 45 ans (I'identité alecide « travailleurs agés » était
donc activée), tandis que pour les 32 autres jgzatits aucune référence a I'age des
travailleurs n’était incluse dans la présentatiartasbt (I'identité sociale de « travail-
leurs agés » n'était pas activée). Les résultatsérelé que, lorsque l'identité so-
ciale de travailleurs agés avait été rendue sédljaia performance au test était
moins élevée que lorsque cette identité socialeaitgpas été rendue saillante. Ain-
si, il semble que le fait d'activer l'identité sat2 de travailleurs agés, qui est asso-
ciée a des croyances sociales majoritairement iwégatonstitue une situation de
menace du stéréotype pour ces individus dans Ea@efeur performance cognitive
risque d’étre diminuée (en comparaison a une gitua cette identité sociale n‘est
pas activée).






Conclusions

Les différents résultats obtenus dans nos recheempiriques contribuent d’'une
part a enrichir la littérature scientifique relaitant au vieillissement qu'aux théo-
ries de psychologie sociale utilisées, et d’aut p éclairer les pratiques sociopoli-
tiques et organisationnelles visant & maintenirttesailleurs 4gés dans I'emploi.
Dans les lignes qui suivent, outre les apportsnsifigues et sociaux de nos études
empiriques, nous soulignons également leurs lingitdss perspectives de recherche
gu’elles suscitent.

Implications scientifiques et sociales

Sur le plan scientifique, nos études empiriquebliésent qu'une approche psy-
chosociale du vieillissement au travail, telle guggérée par Sterns (Sterns & Do-
verspike, 1989 ; Sterns & Miklos, 1995), est pemtite pour expliquer les conduites
des travailleurs agés. En effet, I'impact de preaespsychosociaux associés au
vieillissement sur les conduites des travailleugesaa été démontré grace a
I'éclairage de deux théories de psychologie soclalee (la théorie de l'identité so-
ciale) mettant I'accent sur la maniere dont le dideur agé vit les croyances socia-
les relatives au vieillissement professionnel, tfay(la théorie de la menace du sté-
réotype) sur des variations situationnelles d’infations connotant ces croyances
sociales ou d'indices activant ces croyances sxiadEn outre, deux types de
conduites ont été investiguées dans nos étudesrigogs. Les quatre premieres
études empiriques ont investigué les attitudegrdeailleurs agés tant en termes de
retrait de la sphére professionnelle que de mairtans I'emploi. Dans la derniére
étude empirique, la conduite examinée renvoyaies iddices de performance, la
capacité des plus agés a atteindre des niveasfassdints de performance dans le
domaine professionnel étant examinée. Ces résutatg€té mis en évidence non
seulement par le biais de méthodes corrélatiormefimis également, et c’est plus
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rare dans les recherches appliquées, par le mayemadipulations expérimentales.
Ces dernieres permettant de tester des liens dmldé@ulLiebert & Liebert, 1995),
nous pouvons conclure que ce sont donc bien leepsas psychosociaux associés
au vieillissement professionnel qui induisent lesduites des travailleurs agés.

Outre I'apport scientifigue de nos études empirggu®us souhaitons souligner
leur pertinence sociale. Ainsi, alors que I'expi@ssle « travailleurs agés » est uti-
lisée dans le but d'identifier un groupe de trdeails & maintenir plus longtemps en
emploi (Service de presse du Premier ministre, 465 résultats de nos deux pre-
miéres études empiriques semblent indiquer quérdesilleurs qui se définissent
sur base de cette étiquette sociale développenattiagdes professionnelles (forte
intention de prépension, faible intention d’invesément professionnel) qui ne
s'alignent pas sur cet objectif sociopolitique. [pl@s, comme nous I'avons démon-
tré dans la derniere étude empirique, I'activasdnationnelle de cette étiquette so-
ciale peut conduire certains travailleurs agésra &toins performants a un test
d’'aptitudes cognitives (en comparaison a une sitmabu cette étiquette sociale
n'est pas activée). En outre, nous avons égaleatahbti que I'intention de prépen-
sion de ces travailleurs est aussi élevée lorsgquizlinformation stéréotypique ne
leur est présentée que lorsque des stéréotypesfadgsm concernant sont activés, ce
qui suggére, de maniére cohérente avec les résulftist en avant par Hess et al.
(2003) sur le plan de I'activation des stéréotypesieillissement, que I'aspect né-
gatif de ces stéréotypes prédomine dans les se@étédentales. Il semble donc que
I'utilisation actuelle de catégories sociales déBnsur la base de I'Age des travail-
leurs peut avoir des effets délétéres sur la mibbiveet la capacité des plus agés
d’entre eux a prolonger leur vie professionnelléahmoins, différents résultats ré-
velent que I'aspect comparatif de I'étiquette slecie « travailleurs agés » peut en-
trafner des conséquences positives pour leur ranirtans I'emploi. D'une part,
dans les deux premiéres études empiriques, lddgiercevoir qu'il est aisé pour un
travailleur &gé d'étre considéré ou traité indietlement d’'une maniére équivalente
a un travailleur plus jeune au sein de I'organsaincite I'individu a valoriser la
sphére professionnelle et & développer des atsitidergénérationnelles positives.
D’autre part, dans les deux études empiriques stéga la présentation
d’'informations présentant positivement les traeaits &gés par rapport aux travail-
leurs plus jeunes diminue leur intention de préjmenst augmente leur intention de
développement professionnel (en comparaison adseptation d’'informations les
présentant négativement).

Plusieurs pistes d’action sont envisageables péduire les éventuelles consé-
guences négatives de la diversité liée a I'agdesunaintien dans I'emploi des tra-
vailleurs agés. Ainsi, van Knippenberg et HaslaB0@) ont suggéré que la diversité
des catégories sociales présentes dans un envinenteale travail, c’est-a-dire le
fait que les travailleurs appartiennent & des geeigociaux différents, peut étre liée
positivement a leur performance au travail dés tprils pensent appartenir a un
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méme groupe social défini a un niveau supraordobaés ce cadre, I'organisation
pourrait mettre en avant I'appartenance des tileuwad a celle-ci, et ainsi veiller a
développer une identification organisationnellenomcée, cette derniére étant liée
positivement a des comportements favorables ad&fité de I'organisation (Meyer,
Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002). Dansriéme ordre d’idées, Rosenthal
et Crisp (2006 ; Rosenthal, Crisp, & Suen, 2007)dé&montré que des situations de
menace du stéréotype ne conduisaient pas a urseltida performance des indivi-
dus stigmatisés lorsque ces derniers étaient anepésnser a des caractéristiques
qu'ils partagent avec des individus stéréotypés gasitivement qu’eux dans le
domaine d’évaluation de la performance. En réfégean modéle proposé par
Schmader, Johns et Forbes (2008) pour rendre caegteffets de menace du sté-
réotype, il semble plausible d'expliquer I'impaavbrable de la mise en évidence de
caractéristiques intergroupes communes observ&@senthal (Rosenthal & Crisp,
2006 ; Rosenthal et al., 2007) par le fait quecsctéristiques communes pour-
raient décrédibiliser la prétendue infériorité dendlogroupe dans le domaine
d’évaluation de la performance, et ainsi réduirprizbabilité d'un sentiment de me-
nace du stéréotype. Dans cette perspective, il Iseque les effets déléteres de
contextes professionnels dans lesquels lindivitllestifie au groupe des travail-
leurs 4gés ou de situations professionnelles atttigatte catégorie sociale pour-
raient étre réduits lorsque les organisations netteme pas en évidence
I'hétérogénéité liée a I'age des travailleurs dinss pratiques de gestion des res-
sources humaines, ou lorsqu’elles n’utilisent piagel comme critére de différencia-
tion des travailleurs dans ces pratiques. Toutelaen qu’elle soit séduisante, cette
piste d’action semble difficilement conciliable avia nécessité de ramener vers
I'emploi une catégorie de travailleurs identifiéar son age (les plus de 50 ans),
celle-ci se traduisant par le discours sociopalgi@ctuel qui encourage la mise en
place de mesures destinées spécifiquement auxlieava agés dans le but de les
maintenir plus longtemps dans la vie active.

Une autre solution avancée pour maintenir les tiltavas agés dans I'emploi est
proposée dans le contrat de solidarité entre géogsa En effet, le gouvernement
belge y affirme sa volonté de combattre I'imageatiég du vieillissement profes-
sionnel et de mettre en avant I'expérience profeselle véhiculée par les stéréoty-
pes a I'égard des travailleurs 4gés en menant amgagne de sensibilisation desti-
née a expliciter « la productivité économique etdéeur sur le marché de I'emploi
des travailleurs expérimentés » (Service de prdasremier ministre, 2005 : 6).
Comme le suggérent les résultats de nos études, situation présentant des infor-
mations positives a I'égard des travailleurs agésesceptible de réduire leur inten-
tion de départ anticipé et de favoriser leur ingssiment professionnel. En d’autres
termes, il semble que la communication d'informagidavorables a I'égard des tra-
vailleurs agés, telle que suggérée dans le codeasolidarité entre générations,
pourrait les encourager a prolonger leur vie aci@ependant, confortant ce que ré-
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véle la psychologie sociale a propos des diffiquéiprouvées par les individus pour
changer leurs stéréotypes a I'égard d'un groupeetsonnes (Leyens & Yzerbyt,
1997), le contrat de solidarité entre génératiansité de sa volonté explicite de re-
valorisation de l'identité sociale du travailleugéa véhicule plusieurs messages qui
confirment de maniéere plus implicite la moindreetal généralement accordée aux
travailleurs agés. Ainsi, I'objectif d’'une plus gde participation des travailleurs
agés au marché du travail est nommé « vieillissemetif » (Service de presse du
Premier ministre, 2005 : 5), ce qui pourrait sonterdre qu’actuellement, le mar-
ché du travail est caractérisé par une certaineipEs de la part des plus agés;
I'image négative de démotivation typique des stéyges des travailleurs dgés pour-
rait donc étre, paradoxalement, renforcée. Un axeenple référe & une des mesu-
res proposées pour garantir la valeur des trauvasllagés sur le marché de I'emploi,
a savoir la formation de ceux-ci. A travers cettesare, les travailleurs agés sont
identifiés comme un « groupe a risque » au méme ditie les « personnes a faible
scolarisation, les personnes handicapées et leshtdhes » (Service de presse du
Premier ministre, 2005 : 8). Cette assimilationgdoupe des travailleurs agés a des
groupes d'individus généralement percus comme pepétents (Fiske et al., 2002)
semble difficilement conciliable avec I'idée quevieillissement est source de va-
leur sur le marché du travail. En outre, sur leebdes travaux de Heilman et Welle
(2006) consacrés a la gestion de la diversité auailr il semble pertinent de faire
I'hypothése que le traitement préférentiel dontrpaiti faire I'objet le groupe des
travailleurs agés suite a son identification ert tare « groupe a risque » pourrait
renforcer les croyances sociales largement négatte@cernant les compétences
professionnelles de ces individus. En définitivest possible que I'efficacité a long
terme de mesures visant a communiquer des infarmmipositives a I'égard des
travailleurs &gés dépende en partie des messapésites relatifs a la valeur de ces
individus qui sont véhiculés par les pouvoirs paglies et les organisations.

Limites et perspectives

Bien qu'elle soit intéressante pour expliquer leaduites individuelles en fin de
carriere, I'approche psychosociale du vieillissetr@ofessionnel développée a tra-
vers ces différentes études comporte certainetebmiEn soulevant ces limites, nous
souhaitons mettre en évidence les perspectivesdaherches futures qu’elles susci-
tent pour I'analyse du vieillissement au travail.

Outre I'age psychosocial, Sterns (Sterns & Dovéspl989 ; Sterns & Miklos,
1995) identifie d’autres approches possibles dilliggement au travail qui ont été
développées dans des recherches antérieures réfépaint aux ages chronologique,
fonctionnel, et organisationnel. Dans nos étudegirauies, outre des variable liées
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a I'age psychosocial, nous avons investigué deishias relatives a ces différents
ages pour expliquer les attitudes de maintien danploi des travailleurs agés et
leur capacité a étre performants au travail ; oertad’entre elles, telles que I'état de
santé, se sont révélées des prédicteurs significagis attitudes de maintien dans
'emploi. Cependant, ces variables ayant été exémsinau titre de variables de
contrble dans le but de mettre en évidence ledéfevariables psychosociales, leur
prise en compte n'a sans doute pas été suffisameoempléte. Les recherches futu-
res pourraient, par exemple, approfondir des asgést a I'expérience du travail-
leur &gé tels que le type de taches qu'il réalagthellement pour rendre compte de
sa performance au travail (cf. Volkoff, Molini€, &olivet, 2000). Dans les recher-
ches futures, il serait également intéressant dstiguer les relations dynamiques
qui pourraient exister entre les différents typegpproche du vieillissement au tra-
vail et qui pourraient influencer, de maniére iatdive, les changements de condui-
tes observés en fin de carriére, tel que le suggécmquiéme approche du vieillis-
sement au travail proposée par Sterns. Pour rapeté cinquieme approche, qui
integre la majorité des idées développées pardasa autres approches (chronolo-
gique, fonctionnelle, organisationnelle et psyclaae), applique des éléments de
la « life-span developmental psychology » (Balie&¥87, 1997) a I'analyse de la fin
de carriere et préconise d'étudier I'influence oimie de variables individuelles et
contextuelles sur les conduites des travailleués g

En plus des attitudes de maintien dans I'emplaiest indices de performance, les
études futures concernant le vieillissement auaitgrourraient également investi-
guer les aspects relatifs au bien-étre des trauadl Le modéle développé par
Schaufeli et Bakker (2004) pour mettre en éviddaseantécédents et conséquences
de I'épuisement professionnel et de l'investisserpeofessionnel pourrait étre utili-
sé dans cette perspective. En effet, ces autetiraamtré que non seulement une at-
titude de retrait de la sphere professionnelletglie le turnover, mais également
des aspects de bien-étre au travail peuvent ébditprpar ces deux variables, et de
maniére plus indirecte par les exigences et resseutle I'environnement profes-
sionnel. Dans ce cadre, la maniére dont le trauaillvit le vieillissement sur les
plans fonctionnel (par exemple, ses problémes d)garganisationnel (par exem-
ple, son expérience professionnelle), et psychabk§par exemple, sa perception de
la valence des croyances sociales relatives allisseiment) pourrait affecter non
seulement sa trajectoire professionnelle, maisi aassbien-étre au travail, par un
processus de stress. Plus précisément, la priserspte des ressources qui seraient
spécifiques au vieillissement (par exemple, I'aggaaisationnel via I'expérience
liée a I'ancienneté) permettrait de comprendre ileau d'investissement profes-
sionnel des travailleurs agés ainsi que, en congmnaavec certaines exigences
liées a I'age fonctionnel (par exemple, 'adéquaties conditions de travail) et psy-
chosocial (par exemple, les stéréotypes du visdhsent véhiculés dans
I'organisation), leur bien-étre. En d'autres terplesmodéle proposé par Schaufel
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et Bakker (2004) constitue une approche intéressaotir conceptualiser, dans un
méme cadre, les différents ages identifiés pamSté8terns & Doverspike, 1989 ;

Sterns & Miklos, 1995) et leur influence tant seis httitudes professionnelles et les
indices de performance que sur le bien-étre aailrav

Enfin, il est utile de rappeler que les variablegestiguées dans nos études empi-
riques pour expliquer les attitudes de maintiensd&mploi des travailleurs agés
renvoient au niveau micro identifié par Szinova28(03), tandis que les niveaux
macro et méso mis en évidence par cet auteur pasété pris en considération. Par
conséquent, I'impact des processus psychosociaukesuconduites individuelles
des travailleurs 4gés mis en évidence dans nos€rmpiriques doit étre interprété
a la lumiere des dimensions démographique et samoaomique des contextes na-
tional et régional. Ainsi, dans le cadre du corgeébelge de la fin de carriére, nos ré-
sultats soulignent que la culture du retrait précatentifiée par les sociologues
(Guillemard, 2003) se reflete dans les conduitésviduelles adoptées par les tra-
vailleurs agés (qui sont peu favorables a leur timmindans I'emploi) lorsque le
contexte social ou la situation sociale activenieau micro, les croyances sociales
relatives au vieillissement professionnel. Dansréeherches futures, il serait perti-
nent de comparer le role des processus psychosod#as les conduites individuel-
les en fin de carriére, tel gu'il a été mis en évick dans un contexte caractérisé par
une culture du retrait précoce, au réle que cesgssus psychosociaux pourraient
jouer dans un contexte marqué par une culture dotiea des travailleurs agés sur
le marché de I'emploi (par exemple, le contextedsigou japonais). Dans un tel
contexte, il est plausible de faire I'hypothese digentification au groupe des tra-
vailleurs &gés ne soit pas liée positivement dofaidn d’attitudes de retrait de la
sphére professionnelle.

En définitive, rejoignant I'idée, avancée par Baetd selon laquelle « I'age est
une donnée biologique socialement manipulée et puible » (1980 : 145),
I'approche psychosociale du vieillissement au ftilad@veloppée dans nos études a
démontré plusieurs effets peu favorables, surde ges trajectoires professionnel-
les, de I'utilisation actuelle du critéere d’age samarché de I'emploi et a proposé
quelques pistes de réflexion sur les moyens ddretdes effets.
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