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RESUME

Ce mémoire s’intéresse aux pratiques du leadership en Haiti. Tout en tenant compte
des facteurs contextuels et culturels liés a la société haitienne, 1’objectif de la recherche est
de montrer I’influence que peut avoir le leadership sur le climat de travail. Il est réalisé a
partir d’une autopraxéographie, une méthode qualitative qui permet de parvenir a la
production de connaissances en se basant sur les témoignages du chercheur et la littérature
existante.

Selon les résultats de cette recherche, le leader joue un rdle essentiel dans la création
du climat de travail en Haiti. Ce travail a conduit a I’identification d’un style de leadership
particulier, a savoir le leadership « tét ansanm » qui tient compte de la réalité sociopolitique
et culturelle haitienne. Ce leadership a un effet positif sur le climat de travail. Par ailleurs, un
style de leadership autocratique a été aussi identifié qui, en revanche a un effet négatif sur le
climat. L’injustice organisationnelle et le stress au travail sont des indicateurs qui renseignent
sur I’existence de ce climat de travail négatif en présence d’un tel leader.

Mots clés : Leadership, climat de travail, Haiti, culture, gestion des personnes.
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ABSTRACT

This thesis focuses on leadership practices in Haiti. While accounting for contextual
and cultural factors of Haitian society, the goal of this research is to show the impact of
leadership on the organizational climate. The method used to shape the thesis is called
autopraxeography, which allows to produce knowledge based on the researcher’s testimonies
and the existing literature.

According to the results of this research, a leader has an essential role in the creation
of the organizational climate in Haiti. It also led to the identification of particular leadership
style, the leadership “tet ansanm” that accounts for ’s reality in its sociopolitical and cultural
aspects. This leadership style has a positive impact on the organizational climate. Meanwhile,
an autocratic leadership style was also observed as proven to have a negative outcome,
considering the same climate. The organizational injustice and the stress in the workplace are
indices that highlight the existence of such a negative climate under the influence of an
autocritique leader.

Keywords: Leadership, organizational climate, Haiti, culture, management of persons
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INTRODUCTION GENERALE

Dans le monde organisationnel, une importance particuliére est accordee a la personne
qui est capable d’exercer son influence sur les personnes qui 1’entourent dans le but
d’atteindre les objectifs communs. Cette capacité d’influence, encore appelée leadership, a
émergé au sein des entreprises avec la révolution industrielle et avec I’apparition de nouvelles
formes d’organisation. Il consiste dans la mise en ceuvre d’un ensemble de savoirs, de savoir-
faire et de savoir-étre (Duluc, 2024). Au-dela de sa position hiérarchique et de ses
responsabilités, il est possible de reconnaitre un leader par sa vision et par sa passion pour le
travail qu’il accomplit, ainsi que par sa capacité a les communiquer aux suiveurs (Burger-
Helmchen et al., 2019; Duluc, 2024). Le réle et la place du leader au sein de 1’organisation
ont fait I’objet d’étude de nombreux travaux de recherches. Son implication dans plusieurs
aspects de la vie organisationnelle a été analysée notamment en ce qui a trait a la

performance, au bien-étre et a la satisfaction des employés et au climat de travail.

En effet, certains auteurs comme Brunet et Savoie (2016) considerent le leadership
comme un déterminant du climat. Pour d’autres auteurs, il fait partie des attributs
organisationnels sur lesquels s’appuient les employés pour déterminer la qualité de vie qui
regne au sein de I’organisation. Selon cette perspective, le climat de travail est défini comme
«la perception multidimensionnelle des attributs essentiels de 1’environnement
organisationnel tels que la communication, le leadership et les conflits interpersonnels »
(Moxnes et Eilertsen, 1991, cités dans Brunet et Savoie, 2016). Cette conception du climat
fait ressortir le role du leadership dans la création du climat de travail. Toutefois, dans la
littérature existante, la relation entre le leadership et le climat de travail dans le contexte
haitien n’a pas été étudiée par les chercheurs. En effet, il s’agit d’un environnement
particulier, empreint de troubles sociopolitiques et de catastrophes naturelles (Laurence-

Chounoune, 2012). Les turbulences de cet environnement ne sont pas sans consequences sur



le fonctionnement des organisations. Dans une telle dynamique, le leader est appelé a prendre
des décisions qui visent a assurer I’atteinte des objectifs organisationnels, et qui, en méme
temps, ont un impact sur le climat de travail. En ce sens, ce travail de recherche a pour objectif
de montrer I’influence du leadership sur le climat de travail en Haiti. Aussi, cette étude vise
a combler un vide théorique, sachant que les études réalisées dans d’autres milieux de travail
ne peuvent étre transposées au contexte de travail haitien en raison des différences culturelles
et du contexte sociopolitique dans lequel évoluent les entreprises. De plus, elle permettra aux
dirigeants des institutions publiques, privées et des organisations non gouvernementales
d’adapter leurs pratiques de leadership a la réalité sociale et culturelle haitienne dans le but

de favoriser un climat de travail propice a I’atteinte des objectifs organisationnels.

Le cadre épistémologique utilisé pour cette recherche est le paradigme épistémologique
constructiviste pragmatique (PECP). En adoptant cette posture épistémologique, le chercheur
ne vise pas a faire une représentation fidele de la réalité. Mais sa démarche consiste avant
tout en une construction de connaissances en lien avec sa réalité du phénomeéne étudié.
(Albert et Michaud, 2020; Avenier, 2011). Aussi, le chercheur est I’instrument a partir duquel
ce travail de recherche est réalisé. Dans le but d’atteindre 1’objectif de cette recherche, la
méthode de 1’autopraxéographie est celle qui a été retenue. Il s’agit d’une méthode
qualitative, écrite a la premiére personne, basée principalement sur I’expérience du chercheur
(Albert et Michaud, 2022). Aussi, cette méthode offre la possibilité d’utiliser les témoignages
de la praticienne-chercheuse comme la base de la recherche. Tout en respectant les principes
de la narration, les témoignages qui sont exposés traduisent une réalité vécue par la
chercheuse dans différents milieux de travail. Comme le requiert le processus de production
des connaissances dans cette méthode, la premiere étape consiste en une rédaction naive et
sincere des récits, pour ensuite adopter une attitude réflexive par rapport aux faits relatés dans

le but de parvenir a la production de savoirs génériques (Albert et Michaud, 2016).

Ce mémoire est structuré en quatre chapitres. Le premier chapitre est le cadre
conceptuel. Il présente la littérature sur les principaux concepts étudiés a savoir le leadership

et le climat de travail. Dans le second chapitre, le cadre méthodologique de la recherche est



présenté. Le troisieme chapitre retrace les différents témoignages de la praticienne-
chercheuse. Le quatrieme chapitre pour sa part comprend deux parties. La premiére partie
consiste en une analyse des différentes parties des témoignages de la chercheuse. La
deuxiéme partie consiste en une discussion des résultats obtenus par rapport a la littérature
mobilisée au premier chapitre. Le but est de faire émerger des connaissances nouvelles et

utiles a la communauté scientifique.






CHAPITRE 1
CADRE CONCEPTUEL

1.1 LEADERSHIP

L’étude du leadership a retenu I’attention de plusieurs chercheurs qui ont tenté de le
définir au fil du temps (Boutiba et al., 2017; Chader et al., 2021; Owono, 2024; Ouimet,
2019). Ces tentatives de définition du leadership remontent a I’époque des philosophes grecs
comme Platon, Socrate et Aristote qui ont mis en lumicre des plans d’action favorisant son
expansion (Saint-Michel, 2023). Ouimet (2019) rapporte qu’il existe plus de 2000 études sur
le leadership qui ont été réalisées durant les trente dernieres années. Pour Pommeret (2021),
mise a part toutes les structures mises en place dans une entreprise, il est nécessaire qu’une
personne assure le pilotage des activités pour que les objectifs fixés soient atteints. En ce
sens, la présence du gestionnaire et sa capacité de leadership deviennent de plus en plus

importantes dans le fonctionnement et dans la réussite de 1’organisation.

D’un point de vue étymologique, le leadership vient du terme anglais loeden qui
signifie voyager (Saint-Michel, 2023). Au XVII1I° siécle, il est défini dans 1’Oxford English
Dictionary comme 1’acte de guider 1’opinion ou I’action d’un individu. Au XIX® siécle,
I’emphase a été mise sur la capacité de persuasion dans 1’exercice du leadership, en mettant
’accent sur I’influence et la domination du leader sur le collectif (Saint-Michel, 2023). Pour
Saint-Michel (2023), le leadership a fait sa premiere apparition dans les hiéroglyphes
égyptiens qui la symbolisent par deux éléments clés, le leader (seshemet) et ses suiveurs
(shemsu). Cet auteur soutient que pour les Grecs anciens, le r6le du leadership était
d’encourager et de proposer 1’excellence a travers le développement de la vertu. A cette
époque, I’exercice du leadership reposait sur la recherche des valeurs centrales tels que

I’esthétisme, la justice, la quéte de ’amour, de la meilleure stratégie de guerre et/ou d’un



gouvernement démocratique. Au fil des années, la notion de leadership s’est retrouvee dans
plusieurs domaines tels que la politique, le sport et la gestion d’entreprise (Bhatia et al.,
2022). Dans le monde organisationnel, Max Weber est considéré comme étant le précurseur
du leadership, et ses travaux jouent un role important dans la compréhension de cette notion
(Saint-Michel, 2023). En effet, une étude de Weber sur I’autorité 1égitime et la démocratie
(1947, cité dans Saint-Michel, 2023) soutient que le leadership trouve ses fondements aupres
des subordonnés qui acceptent I’autorité bureaucratique du leader. Dans cette perspective,
I’exercice du leadership est possible si les employés se soumettent a 1’autorité du leader, au

respect des régles et du systéme bureaucratique établis.

Les différentes définitions recensées par la littérature montrent un changement de
perception du concept de leadership au fil des années. Pour Saint-Michel (2023), dans les
années 1930, le leadership était percu comme trés autoritaire et hiérarchique, axé sur un
leader qui organise et dirige les personnes dans le but de les amener a prendre une direction
particuliere. Un peu plus tard vers les années 1950, ’accent est mis sur le groupe et 1’autorité
qui est accordée au leader par les membres du groupe. Au cours des années 1980, le
leadership était considéré comme un outil pouvant aider a inspirer et a motiver les
collaborateurs vers la réalisation des objectifs spécifiques. Dans les années 1990, les
recherches se sont focalisées sur I’influence que peut exercer le leader sur les employés dans
le but de favoriser 1’émergence d’une coopération entre leaders et collaborateurs. Le
leadership est ainsi considéré comme un processus de collaboration entre les leaders et les
collaborateurs. Toutefois, les recherches de Hollander sur le leadership (1985, cité dans
Dejoux, 2017) démontrent que mis a part les différentes définitions recensées a travers la
littérature, deux conceptions du leadership se sont historiquement opposées. Il s’agit
premiérement de la conception des psychologues qui s’inscrit dans une perspective d’un
leader émergent, c’est-a-dire que le leader est la personne la plus reconnue et la plus influente.
Deuxiémement, la conception des gestionnaires qui repose sur la position hiérarchique du
leader, en mettant I’accent sur le pouvoir et I’autorité du dirigeant. Plus récemment, au cours
des années 2000, de nouvelles théories du leadership telles que le leadership serviteur, le

leadership authentique et le leadership éthique ont émergé. Ces derniéres placent les valeurs



éthiques et morales au centre du processus de leadership (Saint-Michel, 2023). Parallelement,
les nouveaux modes de communication et 1’évolution des technologies numeériques ont fait
naitre d’autres notions du leadership, comme le leadership digital (Larson et DeChurch,
2020) et le leadership partagé (Xu et al., 2022).

1.1.1  Définitions du concept de leadership

Pour plusieurs auteurs, le leadership est la capacité d’un individu a influencer les
groupes de travail vers 1’atteinte d’un objectif commun (Bergeron, 1979; Frimousse et al.,
2020; Silva, 2016). Le leadership est aussi défini comme étant un processus permettant la
réalisation des objectifs spécifiques. En ce sens, Plane (2024, p. 289), affirme que «le
leadership est un processus d’orientation et d’influence décisif d’une personne sur 1’action
d’un groupe humain en vue de mettre en place une politique et d’atteindre un certain nombre
d’objectifs plus ou moins précis ». Parallelement, House et al. (2004, cités dans Plane, 2024,
p. 290) soutiennent que le leadership est « la capacité d’un individu a influencer, a motiver
et a rendre les autres capables de contribuer a I’efficacité et au succes des organisations dont
ils sont membres ». Pour ces auteurs, le leadership joue aussi un réle dans la motivation et

dans le succes organisationnel.

Dans son ouvrage, Saint-Michel (2023) affirme qu’en dépit de I’existence de nombreux
courants théoriques qui décrivent le leadership, cing composantes sont communes a chacune
des définitions apportées : le leadership est un processus démocratique, il implique de
I’influence, il apparait dans un groupe d’individus, il nécessite la réalisation d’objectifs
communs, et émerge dans un contexte particulier. Pour Northouse, (2022, p. 6), le leadership
est « un processus par lequel un individu influence un groupe d’individus dans le but
d’atteindre un objectif commun. De son c6té, Saint-Michel (2023) attire 1’attention sur le
processus de leadership comme un moyen permettant la réalisation des objectifs
organisationnels tout en tenant compte des enjeux liés au développement durable. Aussi, cet

auteur définit le leadership comme un « processus par lequel un individu inspire, motive et



fédere un collectif a travers une vision inspirante et positive du futur, pour atteindre un

objectif partagé qui puisse servir le bien commun » (Saint-Michel, 2023, p. 17).

1.1.2  Les différents styles de leadership

Tout comme les définitions sur le leadership different en fonction des auteurs,
plusieurs approches ont été utilisées par les chercheurs afin de mieux comprendre les
différents styles de leadership et leur implication dans la vie organisationnelle. Toutefois,
trois principaux courants théoriques ont été adoptés pour faciliter cette compréhension. Il
s’agit de 1’approche par les traits de personnalité, 1’approche par les comportements et
I’approche contingente (Barel et al., 2017; Chader et al., 2021). D’abord, I’approche par les
traits de personnalité est la plus ancienne et se base sur 1’étude des différentes caractéristiques
et qualités personnelles du leader (Plane, 2016). Une étude de Carlyle sur le leadership (1841,
cité dans Saint-Michel, 2023) soutient que ces caractéristiques propres aux leaders
concernent la personnalité, les caractéristiques physiques et les capacités extraordinaires
donnant ainsi naissance a la théorie des grands hommes. D’aprés ce courant de pensee, il
existerait un leadership inné (Saint-Michel, 2023). Ensuite, I’approche par les
comportements, ou la théorie comportementale du leadership, quant a elle, se focalise sur les
comportements du leader afin de déterminer son efficacité (Saint-Michel, 2023; Chader et
al., 2021).

Pour Plane (2016), I’introduction de cette approche dans 1’étude du leadership est due
aux travaux de Kurt Lewin (1980-1947) et a la perspective psychologique du leadership.
Dans ce courant de pensée, deux types de comportement du leader sont identifiés : celui
orienté vers la tache et celui orienté vers les relations interpersonnelles (Saint-Michel, 2023).
Parmi les différentes contributions des auteurs de cette approche, la grille managériale de
Blake et Mouton, réalisée en 1964, la plus connue, permet de distinguer cing styles de
leadership pouvant étre adoptés par les gestionnaires (Dejoux, 2017; Saint-Michel, 2023).
Enfin, I’approche contingente fait référence a la situation dans laquelle évolue le leader pour
déterminer I’efficacité de son style de leadership (Plane, 2016). En effet, Saint-Michel (2023)



explique que dans cette approche, trois courants théoriques peuvent étre identifiés. Il s’agit
de lathéorie de la contingence, élaborée par Friedler en 1967, de la théorie trajectoire-objectif
de House en 1971 et de la théorie du cycle de vie de Harsey et Blanchard, élaborée en 1982.
Plus récemment, d’autres approches telles que [’approche charismatique et
transformationnelle du leadership, I’approche du leadership fondée sur les valeurs regroupant
le leadership éthique, le leadership authentique et le leadership serviteur, ainsi que I’approche
cognitive du leadership, facilitent également la compréhension et I’étude du leadership
(Saint-Michel, 2023).

1.1.21 Le leadership laisser-faire

Le style laisser-faire est un des cinq styles de leadership du modele de Blake et Mouton
décrit en 1964, dans lequel le leader manifeste peu d’intérét pour les taches et pour les
relations interpersonnelles (Saint-Michel, 2023). Ayant peu de contact avec ses
collaborateurs, un tel leader est indifférent et apathique, n’apportant pas son soutien aux
collaborateurs pour la réalisation des taches et pour le succes organisationnel (Cauvin, 2020;
Ryan et Tipu, 2013; Saint-Michel, 2023). Plusieurs chercheurs se sont mis a 1’étude de ce
style de leadership, notamment pour en faire ressortir ses implications sur différents aspects
de la vie organisationnelle. En ce sens, il a été démontré a partir d’une étude réalisée par
Skogstad et al. (2014) que la perception d’un leadership laisser-faire peut étre une source de
stress pour les employés, notamment en ce qui concerne 1’ambiguité des réles. D’autres
chercheurs defendent 1’idée que le leadership laisser-faire n’est pas toujours synonyme
d’évitement et d’indifférence et pourrait étre a I’origine de conséquences positives pour
I’organisation. En ce sens, le leadership laisser-faire est considéré comme «la non-
implication ou la non-intervention d’un dirigeant, sur la base du comportement observable
de ce dernier » (Yang, 2015, p.1248). Dans ses recherches, Yang (2015) attire 1’attention sur
le rble que peuvent jouer certains facteurs contextuels dans la détermination des impacts
positifs ou négatifs du leadership laisser-faire sur les employés et sur 1’organisation en
général. Parmi ces facteurs, il cite : le niveau de compétence et de capacité des employés,

I’existence d’une relation de confiance entre leaders et suiveurs, le niveau de maturité de



I’équipe ainsi que les interactions existantes entre leaders et suiveurs. Il soutient aussi
I’hypothése selon laquelle ce type de leadership pourrait découler d’un choix stratégique du
dirigeant, ou d’une perception positive des employés vis-a-vis de ce style de leadership. Ce
qui justifierait la nécessité de considérer les deux facettes, positive et négative du leadership
laisser-faire. Dans certains cas, une approche non interventionniste de leader susciterait
I’autonomie, un sentiment d’accomplissement et de respect chez les employés. Ce qui

signifie qu’un tel style de leadership serait bénéfique pour 1’organisation (Yang, 2015).

Parallelement, Lundmark et al. (2022) affirment qu’en période de restructuration
organisationnelle le leadership laisser-faire peut jouer un réle important dans la mise en
ceuvre du processus de changement. Pour eux, ce type de leadership peut étre un élément
susceptible de générer des résultats pour les employés au cours de cette période. Toutefois,
ces auteurs attirent I’attention sur la nécessité de clarifier les réles des membres des groupes
de travail, car le choix de ce style de leadership durant une restructuration organisationnelle
impactera le mécanisme du travail de groupe. Aussi, il est important de s’assurer de la clarté
des réles dans le but de faciliter la prise de décision ainsi que le bien-étre des employés
(Lundmark et al., 2022). Zheng et Li, (2024) abordent ce concept sous le méme angle, en
analysant a la fois ses retombeées positives et négatives sur le comportement des employés.
En s’appuyant sur la théorie de la conservation des ressources de Hobfoll et al. 2018 selon
laquelle le soutien du leader peut favoriser la motivation et le bien-étre de I’employé¢, Zheng
et Li (2024) suggerent que le leadership laisser-faire peut produire deux effets paralleles sur
le comportement constructif et stimulant des employés. D’une part, le laisser-faire du
dirigeant peut entrainer un épuisement des ressources, ce qui conduit a une perte de
motivation et d’engagement de 1’employé. D’autre part, les employés peuvent se sentir plus
responsabilisés et plus autonomes en ayant la possibilité de prendre des décisions et d’agir a
leur maniere. Par ailleurs, ces auteurs affirment qu’un climat de soutien entre les employés
peut reduire les effets négatifs du leadership laisser-faire dans les milieux de travail. Le
partage d’informations et de conseils entre collégues est susceptible de pallier le manque

d’intervention et d’assistance du leader.
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1.1.2.2 Le leadership participatif

Selon Apriliah et Rindaningsih (2025, p.48), « le leadership participatif est un style
de leadership qui met I'accent sur I'implication active des employés dans le processus de prise
de décision, favorisant un environnement de collaboration qui améliore les performances de
I'organisation ». Au-dela de la collaboration, de I’innovation et de la performance que peut
favoriser ce style de leadership, un tel mode de gestion suscite également un sentiment
d’appartenance chez les employés (Apriliah et Rindaningsih, 2025; Riza et al., 2025). De
plus, il permet de véhiculer beaucoup plus facilement la culture organisationnelle (Rezaei
Dolatabadi et Safa, 2011). Le leader participatif est soucieux du bien-étre et de la croissance
des employés (Khassawneh et Elrehail, 2022). En ce sens, Saint-Michel (2023) déclare que
le comportement d’un tel leader est davantage orienté vers les relations interpersonnelles que
vers la réalisation des taches. Ainsi, le leader participatif assure ’harmonie au sein du groupe
et vise la satisfaction et la réalisation des aspirations de ses collaborateurs (Cauvin, 2020;
Courie Lemeur, 2022). En depit d’une forte implication des employés dans les prises de
décision, Wang et al. (2022) déclarent que la décision finale appartient toujours aux
dirigeants. Par ailleurs, les travaux de Apriliah et Rindaningsih (2025) révélent que certains
facteurs comme la structure et la culture organisationnelle peuvent influencer I’exercice de
ce type de leadership dans les institutions. En présence de facteurs institutionnels complexes,
les dirigeants participatifs peuvent éprouver de la difficulté a faire confiance aux
collaborateurs et & les assister en cas de besoin. A I’inverse, en présence de facteurs
institutionnels plus souples, il est beaucoup plus facile pour les leaders de créer et d’entretenir

des relations empreintes de confiance et de bienveillance (Khassawneh et Elrehail, 2022).

Mis a part les facteurs organisationnels qui peuvent étre déterminants dans le choix de
ce mode de gestion, Wang et al. (2022) attirent aussi 1’attention sur des caractéristiques
individuelles du leader qui sont aussi susceptibles d’influencer ce style de leadership. Une
étude de Somech sur le management participatif (2002, citée dans Wang et al., 2022) révéle
que les dirigeants les plus expérimentés peuvent étre plus intéressés a faire choix de ce style

de leadership. Par ailleurs, les résultats des recherches de Rezaei Dolatabadi et Safa (2011)
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sur les effets du leadership attestent que le leadership participatif est le plus approprié pour
les entreprises de service, car il influence positivement 1I’engagement des employés, la clarté
des réles et le partage des valeurs entre leaders et suiveurs. Pour certains chercheurs, dans les
nouveaux modes d’organisation du travail, le leadership participatif devient un pilier sur
lequel les dirigeants peuvent s’appuyer pour accroitre le bien-étre des employés. Ainsi,
Laborie et al., (2023) affirment que la nécessité d’assurer un suivi des activités en contexte
de teletravail peut étre légérement plus importante, en conséquence la participation et
I’implication des employés dans les prises de décision peuvent aider au maintien de leur bien-

étre au travail.

1.1.2.3 Le leadership intermédiaire

Le leadership intermédiaire encore appelé leadership de compromis se caractérise par
une quéte d’équilibre entre les besoins organisationnels et la satisfaction des employés
(Courie Lemeur, 2021; Dejoux, 2017; Saint-Michel, 2023). En consequence, un tel leader
exprime son intérét pour la productivité organisationnelle sans toutefois négliger le bien-étre
des employés. Cauvin (2020) mentionne que les habitudes de travail et les expériences
antérieures font partie des éléments qui sont pris en compte par le leader de style
intermédiaire et sur lesquels il s’appuie pour parvenir a un équilibre satisfaisant pour les deux
parties. Les exigences de productivité et de performance sont établies avec modération et le
leader fait aussi preuve de persuasion (Cauvin, 2020). En ce sens, Fanghanel (2009) rapporte
que les études sur le leadership intermédiaire soulignent I’importance de la communication
pour son exercice, incluant le role des symboles, des discours et de la gestion de I’espace.
Pour sa part, Daubier et Daubier (2022) ajoutent un autre qualificatif a ce style de leadership
a savoir, I’agilité dont doit faire preuve le leader dans I’organisation pour atteindre ce double

objectif.
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1.1.24 Le leadership autocratique

Selon Jaafar et al. (2021, p.2), « Le style autocratique est celui dans lequel une seule
personne prend le contrle et les décisions, dirigeant les autres dans la voie qu'elle a choisie ».
En effet, dans un style de leadership autocratique, le leader ne manifeste de I’intérét que pour
I’accomplissement des taches (Saint-Michel, 2023). Ce type de leader ne porte pas attention
aux besoins des employés et fait abstraction des sentiments. Il utilise le contréle comme son
principal mode de gestion, et prend ses decisions en fonction de ses sentiments et de ses
analyses (Cauvin, 2020; Chukwusa, 2018; Daubier et Daubier, 2022). Caractérisé par une
communication descendante, le leader autocratique ne se soucie guére du retour
d’information des employés. Son intérét se porte sur le respect de la structure hiérarchique et
sur une définition claire des processus de travail (Chukwusa, 2018). L’aspect transactionnel
de ce type de leadership est aussi analysé par les chercheurs, soulignant un processus
d’échange qui existe dans les relations entre ces leaders et leurs suiveurs, ou ces derniers
peuvent avoir recours a des transactions économiques instrumentales pour motiver les
employés (Chukwusa, 2018). Parallelement, Chukwusa (2018) affirme que certains leaders
qualifiés de leaders autocrates bienveillants peuvent solliciter la participation des employés
dans le processus de prise de décision sans que leurs idées soient réellement prises en

considération.

Mis a part les relations de travail qui peuvent étre détériorées, Jaafar et al. (2021)
soulignent aussi I’effet négatif que peut avoir le leadership autocratique sur la motivation. En
d’autres termes, plus le leader se concentre sur la réalisation des objectifs en démontrant peu
d’intéréts pour les employés et leurs idées, moins les employés sont motivés par la réalisation
de ces objectifs. De plus, Pizzolitto et al. (2023) attirent 1’attention sur la confiance
psychologique des employés qui peut étre affectée, ce qui peut entrainer une baisse de
performance pour I’entreprise. Un manque de solutions créatives de la part du personnel est
aussi constaté dans un environnement de travail ou régne le leadership autocratique
(Chukwusa, 2018). En ce sens, une étude de Chery sur les styles de leadership (2015, cité

dans Chukwusa, 2018) démontre qu’il est plus difficile de passer du style autocratique au
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style démocratique de leadership, et que le taux de roulement des employés est nettement

plus éleve en présence d’un leader autocratique.

Néanmoins, ce type de leadership peut étre bénéfique pour I’organisation surtout
lorsque les dirigeants font face a une situation qui leur exige une prise de décision immédiate,
notamment en situation d’urgence ou de crise (Chukwusa, 2018; Jaafar et al., 2021; Asno et
Sary, 2023). En ce sens, des études réalisées sur une entreprise indonésienne durant la
pandémie du coronavirus de 2019 ont démontré que le leadership autocratique des dirigeants
a eu un effet significatif et positif sur la performance des employés durant cette période (Asno
et Sary, 2023). Par ailleurs, les recherches de Briker et al. (2021) révelent que les superviseurs
qui sont pris par le temps et qui estiment occuper une position hiérarchique élevée par rapport
a leurs supervisés sont beaucoup plus susceptibles d’adopter ce style de leadership, ce qui
peut aussi avoir un effet indirect sur le stress au travail et les expériences de pression
temporelle des employés. En conséquence, ce style de leadership peut conduire a une

diminution du bien-étre des employés (Briker et al., 2021).

1.1.2.5 Le leadership de type travail en équipe

Pour plusieurs auteurs, ce style de leadership est orienté a la fois vers les relations
interpersonnelles et vers la réalisation de la tache (Autissier et al., 2018; Saint-Michel 2023).
En adoptant un tel style de leadership, le leader va au-dela de I’atteinte d’un équilibre entre
les intéréts des deux parties. Il cherche plutdét la motivation des employés pour
I’accomplissement de la tiche et s’engage dans leur développement personnel (Autissier et
al., 2018; Dejoux, 2017). Ce mode de gestion repose sur une relation de confiance et de
respect existant entre les collaborateurs, ainsi que sur le travail d’équipe. Les employeés sont
engagés et sont impliqués dans les activites de I’entreprise et ont la possibilite de travailler a
leur maniére, ce qui constitue un élément explicatif des performances qui y sont atteintes
(Autissier et al., 2018; Kchirid et al., 2021; Plane, 2015). En ce sens, la tache devient une
source de motivation pour les employés (Cauvin, 2020). Par ailleurs, Plane (2015) affirme

que la qualité des relations interpersonnelles joue aussi un role dans cette performance, en
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étant aussi une source de motivation pour les employés. Toutefois, il souligne également le
fait que la responsabilisation et I’autonomie qui caractérise ce type de leadership peuvent étre
dans certains cas une source de stress et de tensions pour les employés. De plus, il peut
s’avérer difficile d’exercer ce type leadership en présence d’un grand nombre de

collaborateurs (Kchirid et al., 2021).

1.1.2.6 Le leadership authentique

Le leadership authentique a pris naissance a partir des travaux de Bill Georges et de
Kevin Cashman réalisés en 2003 (Gardner et al., 2011; Lewis et Aldossari, 2022). Suite a de
nombreuses crises et scandales financiers survenus & la fin des années 2000, cette nouvelle
approche vise a repenser le leadership dans le milieu organisationnel (Saint-Michel, 2021).
Une étude de Georges sur le leadership authentique (2003, cité dans Lewis et Aldossari,
2022) rapporte que ce style de leadership se fonde sur des valeurs morales et éthiques plutot
que sur la recherche de résultats matériels. Selon (Northouse, 2022), il n’existe pas une
définition du leadership authentique unanimement admise par les chercheurs, toutefois
plusieurs auteurs tentent de le définir a partir des perspectives différentes. Premierement,
selon la perspective intrapersonnelle, le leadership authentique est pergu comme un processus
intrapersonnel et s’intéresse a la connaissance de soi, a 1’autorégulation et a 1’image de soi
du dirigeant (Northouse, 2022). Deuxiémement, dans la perspective interpersonnelle I’accent
est mis a la fois sur les comportements du leader et des suiveurs. En ce sens, Eagly, (2005)
présente une vision relationnelle du leadership authentique en attirant 1’attention sur
I’authenticité dans les relations entre les leaders et les suiveurs. Il s’agit d’un processus
réciproque, car leaders et collaborateurs s’affectent mutuellement (Northouse, 2022). Enfin,
le leadership authentique est aussi considéré comme un processus de développement des
comportements du leader. Selon cette perspective, le développement d’un tel type de
leadership se fait tout au long de la vie d’une personne et peut étre déclenche a la suite d’un
événement critigue comme une maladie grave ou le début d’une nouvelle carriére

(Northouse, 2022).
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Pour Walumbwa et al. (2008), le leadership authentique comprend quatre éléments
interreliés. Il s’agit de la conscience de soi, de la transparence relationnelle, du traitement
équilibré des informations avant la prise de décision et d’une perspective morale intégrée.
Les premiers travaux de recherches universitaires visant a le définir suggérent qu’il s’agit
avant tout d’un produit entre la conscience de soi et |’autorégulation du leader (Lewis et
Aldossari, 2022). En ce sens, un leader authentique est un « individu qui s’appuie sur ses
expeériences, ses émotions, ses valeurs et qui agit en symbiose avec celles-ci pour influencer
ses collaborateurs » (Harter, 2002, cité dans Saint-Michel, 2021). Aussi, le climat de travail
et I’inclusion organisationnelle sont des facteurs déterminants dans le développement et

I’exercice du leadership authentique (Saint-Michel, 2021).

1.1.2.7 Le leadership éthique

Le leadership éthique est defini comme «la démonstration d’une conduite
normativement appropriée par le biais d’actions personnelles et de relations
interpersonnelles, et la promotion d’une telle conduite aupres des suiveurs par le biais d’une
communication réciproque, d’un renforcement et d’une prise de décision » (Brown et al.,
2005, p.120). Cette définition du leadership éthique proposée par ces auteurs s’inscrit dans
le cadre d’une perspective d’apprentissage social selon laquelle le leader influence le
comportement éthique des suiveurs par son comportement. En ce sens, pour qu’un dirigeant
soit considéré comme un leader éthique, il faut qu’il soit attrayant, légitime, crédible et
motivé par I’altruisme (Brown et al., 2005). De son c6té, Saint-Michel (2023) identifie trois
éléments importants dans la définition apportée par ces auteurs. Tout d’abord, le leader
éthique est un modele pour les suiveurs et fait preuve de comportements éthiques dans ses
actions et dans ses relations interpersonnelles. Ensuite, il attend a ce que les suiveurs
démontrent ces mémes principes éthiques dans leurs comportements. Enfin, un tel leader
s’appuie sur des eléments éthiques dans ses prises de déecision. Selon Northouse (2022), les
questions éthiques relatives a la prise de décision de ces leaders peuvent étre explicites ou
implicites. En effet, cet auteur soutient que 1’éthique est au coeur du leadership en raison de

la nature du processus d’influence, de la nécessité d’impliquer les suiveurs dans la réalisation
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des objectifs communs et de I’impact des dirigeants sur les valeurs organisationnelles. Pour
Oiry et al. (2015), le choix de ce style de leadership par les dirigeants a des effets positifs sur
les employeés, sur 1’organisation et sur les leaders eux-mémes. En effet, les employés
travaillant sous un leadership éthique démontrent une plus grande satisfaction dans leur
travail et sont plus impliqués dans 1’organisation. Pour d’autres chercheurs, le leadership
éthique est positivement lié a la perception de 1’équité interactionnelle du leader et le

comportement éthique des suiveurs (Bedi et al., 2016).

1.1.2.8 Le leadership serviteur

Le leadership serviteur a pris naissance a partir des travaux de Greenleaf réalisés en
1971 qui mettent I’accent sur le comportement du leader, animé par le désir de servir ses
subordonnés (Huning et al., 2020; Khan et al., 2022; Northouse, 2022). Cette approche du
leadership repose sur I’attention, la préoccupation et le soutien des dirigeants a 1’égard des
subordonnés dans 1’objectif de les responsabiliser et de favoriser le développement de leurs
capacités personnelles (Northouse, 2022). En effet, une étude de Keith sur le leadership
servant (2012, cité dans Huning et al., 2020) rapporte que Greenleaf dans ses écrits, invitait
les organisations a adopter un changement dans leur facon de diriger en assurant la
satisfaction des besoins de leurs membres et des personnes les moins privilégiées de la
société, traduisant ainsi 1’essence de ce type de leadership. En ce sens, Eva et al. (2019)

apportent la définition suivante du leadership :

Le leadership serviteur est une approche du leadership orientée vers les autres qui se
manifeste par une priorisation individuelle des besoins et intéréts individuels des
suiveurs et la réorientation vers I’extérieur de leur intérét pour eux-mémes vers 1’intérét
les autres au sein de 1’organisation et de la communauté au sens large (Eva et al., 2019,
p. 117).

A travers cette définition, les auteurs attirent ’attention sur trois éléments essentiels a
la base du leadership serviteur. Premierement, la nécessité pour que le leader se mette avant
tout au service des autres, deuxiemement la priorité accordée aux besoins et aux intéréts des
suiveurs par rapport a ceux du leader, et la reconnaissance que ces besoins different d’un

employé a un autre. Enfin, le leader serviteur se soucie du développement des collaborateurs
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dans le but d’assurer leur bien-étre et celui de la communauté en général. Pour plusieurs
auteurs I’exercice de ce type de leadership est positivement lié a des éléments de la vie
organisationnelle tant sur le plan individuel que sur le plan collectif. En effet, des études
démontrent que les attitudes adoptées par les leadeurs serviteurs favorisent 1’engagement et
la satisfaction des employés (Evaet al., 2019; Huning et al., 2020). Elles favorisent également
I’atteinte de divers niveaux de performance a la fois pour les employeés, les équipes de travail
et I’organisation dans son ensemble (Saint-Michel, 2023). Les recherches soulignent
plusieurs traits caractéristiques du leader serviteur, toutefois une étude de Spears sur le
leadership serviteur (2002, cité dans Northouse, 2022) présente dix caractéristiques
essentielles relevant des écrits de Greenleaf sur ce sujet. Il s’agit de sa capacité d’écoute
envers les suiveurs, de son empathie, de son souci pour le bien-étre des collaborateurs, de sa
capacité a prendre conscience de son environnement physique, social et politique pouvant
1’aider a considérer les différents points de vue par rapport a une situation, de sa capacité de
persuasion, de sa capacité a partager sa vision et a avoir une vue globale de son
environnement, de sa prévoyance, de son intendance, de son engagement envers la croissance

et la construction d’une communauté de personnes.

1.1.2.9 Leadership transformationnel

Pour Piccolo et al. (2012), le leadership transformationnel a vu le jour grace aux
apports théoriques de Burns en 1978, et de Bass en 1985. Ces auteurs rapportent qu’il s’agit
de la théorie contemporaine la plus répandue en matiere de leadership. Il est également
considéré comme le meilleur style de leadership que peuvent adopter les dirigeants au sein
d’une organisation (Kwan, 2019). Selon cette approche du leadership, certains
comportements du leader ont non seulement une influence sur les attitudes des
collaborateurs, mais favorisent également I’atteinte d’un niveau de performance supérieur
par ces derniers (Piccolo et al., 2012). Par leurs comportements, les leaders
transformationnels encouragent les suiveurs a dépasser leurs intéréts personnels au profit du
bien-étre collectif (Bass, 1985, cité dans Tse et Chiu, 2014). Au fil du temps, cette

conceptualisation du leadership a évolué. Aussi, quatre dimensions du comportement du
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leader transformationnel ont été identifiées dans la littérature. 1l s’agit de I’influence
idéalisée, de la motivation inspirée, de la stimulation intellectuelle et de la considération
individualisée (Jacobsen, 2017; Piccolo et al., 2012). L’influence idéalisée Se rapporte aux
comportements charismatiques du leader. Aussi, de tels comportements peuvent inciter les
employés a s’identifier & leur leader. La motivation inspirée fait référence a la capacité du
leader a partager une vision qui est a la fois attrayante et inspirante. La stimulation
intellectuelle quant a elle met en évidence la capacité d’analyse et de prises de risques du
dirigeant. Ce dernier tient aussi compte des idées de ses suiveurs dans ses analyses. La
considération individuelle est la mesure selon laquelle le leader agit comme un mentor pour

ses collaborateurs et cherche a satisfaire leurs besoins (Piccolo et al., 2012).

Les effets du leadership transformationnel sur certains aspects de la vie
organisationnelle ont été analysés par les chercheurs. Ce style de leadership est largement
utilisé pour mieux comprendre 1’efficacité des employés, des groupes et des organisations
(Bass, 1985, cité dans Tse et Chiu, 2014). Il a également un impact positif sur la créativité,
et sur le développement des comportements de citoyenneté organisationnelle des suiveurs
(Cekmecelioglu et Ozbag, 2016; Tse et Chiu, 2014). De leur coté, Lai et al. (2020) affirment
que sous I’influence d’un tel style de leadership, les employés sont plus susceptibles de
s’adonner a leur travail, ce qui peut favoriser une meilleure exécution des taches et des
comportements d’aide chez les employés. Selon Odeh et al. (2021), le leadership
transformationnel est positivement lié a la culture adaptative et a la résilience des
organisations. En ce qui a trait a la satisfaction professionnelle, Braun et al. (2013) rapportent
gu’il existe également une relation positive entre le leadership transformationnel et la
satisfaction professionnelle des employés tant sur le plan individuel que collectif. Par ailleurs,
la relation entre ce style de leadership et la responsabilité sociale des entreprises a aussi été
étudiée par les chercheurs. Selon Bchini (2017), il favorise la mise en place d’une politique

de responsabilité sociale au sein des entreprises.

Dans le domaine de 1’éducation, ce type de leadership joue un réle important sur la

performance et sur la motivation des étudiants, notamment en ce qui a trait a I’enseignement
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des activités physiques. En effet, les résultats d’une étude de Ke et al. (2025) démontrent que
la perception d’un style de leadership transformationnel des enseignants d’éducation
physique par les étudiants a un effet positif sur leur adhésion a 1’exercice physique. Dans ce
méme ordre d’idées, les résultats d’analyses de Sanchez-Garcia et al. (2024) attestent que le
choix d’un style de leadership transformationnel par ces enseignants peut stimuler le plaisir,
augmenter 1’estime de soi et renforcer la perception de I’efficacité personnelle des
adolescents, ce qui a pour conséquences une augmentation de leur niveau d’engagement dans
I’activité physique. Par ailleurs, Stenling et Tafvelin (2014) se sont orientés vers 1’étude du
leadership transformationnel et de son influence sur le bien-étre des athletes. Leurs
recherches ont révélé qu’il existe une relation positive entre le leadership transformationnel,

la satisfaction des besoins et le bien-étre des athlétes.

1.2 LE CONTEXTE HAITIEN

1.2.1  Historique

La République d’Haiti a la particularité d’étre issue d’un mélange de plusieurs cultures.
Premierement, habité par des tribus indiennes, en particulier les Tainos, ce pays est aussi le
fruit des civilisations colonialistes, espagnoles et frangaises (Marty, 2017b; Buch, 2017). En
effet, I’histoire coloniale d’Haiti commence avec I’arrivée des Espagnols en 1492 qui
surnommerent I'ile Hispaniola, (petite Espagne). Ces derniers ont introduit la traite négriere
sur le continent américain a partir de 1503. Ce recours a I’ Afrique leur était nécessaire pour
satisfaire leur besoin de main-d’ceuvre servile, a la suite des décés des Amérindiens,
incapables de faire face a I’esclavage et a la maltraitance. Jusqu’a la fin du XVIe siécle, ils
étaient les seuls a régner sur I’ile. Cependant, au début du XVlle siécle, les conquérants
francais leur disputérent ce méme territoire. En 1625, une partie de I'ile fut acquise par les
Francais. Le traité de Ryswick du 20 septembre 1697 mit fin officiellement a la guerre entre
les Francais et les Espagnols pour ce territoire. Ainsi, le tiers occidental de I’ile fut cédé a la
France (M’Bow, 2004). Ce territoire francais, baptisé sous le nom de Saint-Domingue, devint

la plus florissante et la plus prospére des colonies de la France. Surnommée la perle des
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Antilles pour sa beauté et sa richesse par les voyageurs et les colons, cette colonie était aussi
le symbole de I’esclavage moderne. Sa principale exploitation, la canne a sucre était
organisée de maniere a satisfaire intégralement la demande du marché européen (Dorigny,
2005).

Aprés plusieurs siécles de domination, un mouvement de résurrection y a vu le jour
(Dorigny, 2021). La lutte pour I’indépendance fut menée sous le leadership de plusieurs
généraux de I’armée indigéne tels que Toussaint Louverture (1743-1803), Jean-Jacques
Dessalines (1857-1806), Henri Christophe (1767-1820) et Alexandre Pétion (1770-1820),
qui ont su mettre en place des stratégies de guerre et ont sensibilisé la population servile vers
I’atteinte d’un objectif commun, la quéte de la liberté (Dorigny, 2021; Rémy, 2013; Renauld,
2004). Proclamée depuis le 1* janvier 1804, I’indépendance d’Haiti fut finalement reconnue
en 1825. Cette liberté, fruit de quatorze ans de guerre environ entre I’armée indigene et
I’armée francaise, fut difficilement acceptée par la France (M’Bow, 2004). Cette derniere
imposa une indemnité de 150 000 de franc-or a la jeune nation en guise de reconnaissance
de leur indépendance; une dette qui fut acquittée plus d’un demi-siecle plus tard, soit en 1885
(Charentenay, 2011). L’indépendance d’Haiti est aussi synonyme d’entraide aux autres
peuples victimes de I’esclavage, notamment en Amérique du Sud. Aussi, Haiti a eu a apporter
son soutien a la Colombie et au Venezuela en leur offrant un refuge stratégique et un marché
facilitant leur approvisionnement en matériels militaires dans leur lutte pour leur liberté
(Ardila, 2010). De plus, dans les années 1938, le gouvernement haitien a aussi offert 1’asile
aux juifs européens fuyant les persécutions nazies. Tout en mentionnant le caractére
humanitaire de la révolution de 1804, dans leur proposition, les dirigeants haitiens
prévoyaient d’accueillir 50 000 juifs, en leur permettant aussi de développer leur propre
industrie et leur agriculture. Toutefois, seulement 300 d’entre eux avaient pu se réfugier sur

le sol haitien en raison des oppositions du gouvernement américain (Veldwachter, 2019).
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1.2.2  Histoire des langues haitiennes

Pour des écrivains haitiens tels que Jean Price-Mars, I’identité haitienne est singuliére,
et cette derniére passe avant tout par ses origines africaines (Famin, 2017). Ce courant de
pensée, a la base du mouvement indigénisme et de I’ethnologie haitienne qui a vu le jour au
cours des années 1920-1930, a aussi alimenté les réflexions de plusieurs penseurs et auteurs
haitiens qui reconnaissent la nécessité de ce retour a 1’ Afrique pour mieux comprendre ce
métissage culturel dans lequel I’Europe joue aussi un role (Béchacq, 2014; Famin, 2017). Au
début des années 1837, le cercle littéraire haitien composé d’intellectuels et de célébres
écrivains définissent 1’étre haitien comme quelqu’un qui porte et qui valorise une triple
origine culturelle africaine, européenne et indienne (Délide, 2020). Sur le plan linguistique,
le francais et le créole haitien constituent les deux langues de communication présentes dans
ce pays. D’un point de vue historique, la présence de ces deux langues est une conséquence
de la colonisation. La langue créole haitienne a été construite a partir des adaptations
syntaxiques du francais ancien dans les échanges entre maitres et esclaves sur les plantations.
Des éléments empruntés a la langue des derniers Amérindiens, des esclaves venus d’Afrique,
des Espagnols et des Anglais se retrouvent également dans le champ lexical de cette langue
(Théodat, 2004). En conséquence, le créole haitien est le résultat d’un métissage culturel

impliquant, entre autres, les dialectes du nord de la France (Govain, 2022; Marty, 2017a).

L’usage du créole est autorisé dans les années 1964, et son statut d’une langue co-
officielle est envisagé en 1983, pour étre inscrit par la suite dans la constitution de 1987
(Marty, 2017c). Quoique le créole soit la seule langue comprise par la totalité des Haitiens,
le francais reste la seule langue de communication officielle du pays. Il est la langue de
I’administration, de 1’élite, et est aussi présent sur la scéne politique haitienne. 1l a aussi été
considéré comme un outil de distinction, créant ainsi une ségrégation entre les classes
sociales (Marty, 2017a; Theodat 2004). Theodat (2004) explique que cette particularité liée
a la langue francaise place Haiti dans une position d’isolement, rappelant ainsi qu’il est le

seul pays du bloc caraibéen a avoir le frangais comme langue officielle.
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1.2.3  Arts et littérature

Sur le plan littéraire, cette cohabitation du francais et du créole représente pour certains
auteurs un élément explicatif de la puissance poétique de la littérature contemporaine
haitienne (Brodziak et Achour, 2013). Parallélement, Satyre (2012) affirme que le frangais
demeure le moyen d’expression privilégié, car la majorité des ceuvres littéraires haitiennes
de I’indépendance a nos jours est écrite en francais. Pour Saint-Eloi (2009) des
caractéristiques comme la langue, le terroir, la thématique et I’imagerie ont longtemps
Iégitimé les fondements de la littérature haitienne. En effet, la période romantique de 1836 a
1885 met en lumiére les couleurs locales a travers des scénes populaires dans les villes, le
travail des champs, les mceurs paysannes, le vodou. La période de I’indigénisme quant a elle,
est marquée par une littérature engagée par la production d’ceuvres patriotiques, et aussi par
la valorisation des univers ruraux et des origines africaines. Cette valorisation trouve son
essence notamment dans 1’ceuvre (4insi parla 1°Oncle) de Jean-Price Mars publiée en 1928,
marquant la naissance d’un métissage culturel (Marty, 2017b). En ce qui concerne le théatre
traditionnel haitien, deux sous-genres y sont présents. Il s’agit du drame historique ou
patriotique et la comédie des moeurs qui tirent respectivement leurs sujets de I’histoire

nationale et des traditions locales (Satyre, 2012).

L’une des activités qui mettent en valeur des éléments de la culture haitienne est le
carnaval. Faisant partie du patrimoine immatériel, le carnaval fait la promotion des éléments
de la culture d’un peuple tels que ’art, la peinture, I’artisanat, la musique, la danse et la
sculpture (Pradel, 2014). Dans le cas d’Haiti, il s’agit d’une des plus grandes manifestations
culturelles qui est tres appréciée par la population. Le carnaval haitien trouve son originalité
dans la prestation de différentes activités telles que les défilés et les prestations musicales qui
s’étalent sur plusieurs jours dans les rues de la capitale. Cette période de réjouissance remonte
a la période coloniale (Périvier, 2017). Un comité carnavalesque est généralement désigné
afin d’assurer la programmation des activités au Champs-de-Mars, dans la capitale haitienne
(Périvier, 2017). Toutefois, certaines régions du pays organisent leur propre carnaval comme

a Jacmel, dans le Sud-est. Ce dernier est reconnu pour son carnaval a I’échelle nationale et
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dans toute la communauté caribéenne (Turgeon et Divers, 2010). En effet, Turgeon et Divers
(2010) affirment que le carnaval Jacmelien avait des retombées économiques et sociales
considérables pour la ville avant le seisme du 12 janvier 2010. Aussi, la diversité culturelle

d’Haiti constitue un élément important pour ses activités touristiques (Fustier, 2014).

1.2.4  Religion

La sphere religieuse haitienne est marquée par la présence de deux religions
principales. On y retrouve d'une part, le vodou qui est considéré comme 1’élément central de
I’identité culturelle haitienne, mais aussi, comme une religion a part entiére (Béchacq, 2014;
Corten, 2014; Fustier, 2014; Robin-Clerc, 2013). Pour Béchacq (2014), 1’émergence du
vodou en tant que culte est liée a la chute du régime dictatorial des Duvalier en 1986. Le
vodou est aussi apparu sur la scene politique haitienne, notamment par les revendications des
représentants de ce secteur, réclamant leur présence dans les institutions publiques. Pour ces
derniers, le vodou est la base de la culture et de la nation haitienne, et est en conseéquence
commun a tous les Haitiens (Béchacg, 2014). D’un point de vue artistique, des éléments du
vodou ont été utilisés dans la production de spectacle du mouvement folklorique, notamment
au cours des années 1940. D’autre part, on retrouve le christianisme qui est marqué par la
présence du catholicisme et du protestantisme a I’intérieur duquel figurent plusieurs autres
courants (Azarre, 2020; Corten, 2014). Toutefois, depuis les années 1860, le catholicisme a
été adopté comme religion nationale par la signature d’une convention entre Haiti et le Saint-
Siege (Azarre, 2020; Clorméus, 2014).

1.3 LEADERSHIP DANS LE CONTEXTE HAITIEN

La notion de leadership a été importante des la naissance de la nation haitienne. Deux
siecles plus tard, elle garde encore toute son importance et revient au-devant de la scene
politique et sociale. Selon Laurence-Chounoune (2012), la situation de crise comprenant des
éléments tels que les catastrophes naturelles, les guerres civiles et autres troubles politiques

a laquelle fait face Haiti permet de le qualifier comme un pays qui évolue en contexte

24



extréme. En prenant Haiti comme modele, les résultats de ses recherches ont révéle que le
leadership transformationnel est le plus approprié pour diriger dans de tel environnement.
Ses analyses se sont accentuées sur le style de leadership adopté par les anciens presidents
haitiens ainsi que sur des éléments de la croissance économique du pays afin de mettre en
évidence une corrélation entre le style de leadership et le développement économique. En
effet, cet auteur affirme que sur les vingt présidents dont leurs styles de leadership ont été
analysés, seulement deux d’entre eux avaient fait preuve d’un leadership transformationnel.
Il s’agit de Jean Jacques Dessalines et de Dumarsais Estimé. Pour lui, ces présidents ont été
des leaders relativement efficaces en matiére de développement économique. Aussi, dans de
telles situations, les dirigeants doivent également faire preuve de beaucoup plus de
compétences et de perspicacité afin d’apporter des changements dans leur environnement, et
de mieux geérer les différentes dimensions de ces contextes extrémes. Toutefois, certaines
composantes du leadership transactionnel sont aussi nécessaires. En d’autres termes, plus les
dirigeants font preuve d’un leadership transformationnel et transactionnel, meilleur est le

développement économique du pays (Laurence-Chounoune, 2012).

Pour d’autres chercheurs, les catastrophes naturelles peuvent étre considerées comme
une source d’apprentissage nécessaire a la reconstruction d’une société. En ce sens, Remy
(2013) soutient que 1’émergence et I’affirmation d’un leadership politique national étaient
essentielles pour assurer la reconstruction du pays a la suite du tremblement de terre du 12
janvier 2010. Cet auteur explique que I’affirmation d’un tel leadership permettrait
d’encourager un climat d’unité nationale, génératrice d’activités dignes de la mémoire des
ancétres. Des recherches menées sur 1’aide humanitaire apportée dans le pays a la suite de ce
séisme montrent I’importance des compétences émotionnelles et des capacités de leadership
pour les travailleurs humanitaires. Pour certains de ces professionnels, ces compétences sont
plus importantes que les compétences techniques et sont considérées comme des éléments
essentiels a prendre en compte dans la mise en ceuvre des programmes de redressement post-
catastrophe (Remington et Ganapati, 2017). Dans le contexte haitien, les compétences en
leadership comprennent la résolution de conflit, la gestion du stress, 1’esprit d’équipe et

I’adaptabilité. En tenant compte du caractere instable et imprévisible de I’environnement
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haitien, I’adaptabilité est I’une des compétences les plus importantes en matiére de leadership
(Remington et Ganapati, 2017). Les gestionnaires et les employés sont souvent amenés a
modifier leurs plans d’action et a envisager d’autres alternatives. De plus, un style de
leadership empathique de la part des responsables est essentiel pour assurer une bonne
gestion de leurs équipes de travail. L’environnement de travail étant difficile, étre attentif aux
émotions des employés et pouvoir les aider a trouver un équilibre augmente leur performance

(Remington et Ganapati, 2017).

De leur coté Comfort et Okada (2013) affirment qu’en situation extréme les leaders
sont ceux qui sont capables de mobiliser le soutien d’autres personnes dans le but de réduire
les risques et les menaces de I’environnement. Dans le cas d’Haiti, ces auteurs ont fait
mention de I’apparition d’un leadership émergent a la suite du tremblement de terre de 2010.
De petits groupes de leaders ont émergé, notamment au niveau local afin de satisfaire les
besoins immédiats générés par la catastrophe. Ces leaders locaux ont été d’une aide
importante dans la réduction des difficultés de petits groupes de personnes. Parallélement,
les recherches réalisées par Strickland (2015) sur le style de leadership d’un expatrié évoluant
dans la production d'ceufs en Haiti ont permis de démontrer qu’une approche situationnelle
du leadership a facilité la mise en ceuvre et la réalisation d’un projet de ferme agricole. En
effet, les résultats de I’enquéte menée auprés des membres de ce projet attestent que le
gestionnaire a aussi fait preuve d’un leadership partagé entre la direction et I’encadrement,
ce qui lui a permis de développer deux leaders émergents pouvant assurer la continuité des
activités. Cette approche du leadership lui a permis d’assurer la réussite du projet dans un

contexte empreint d’instabilité, de troubles politiques et sociaux.

Pour Rémy (2013), la qualité du leadership qui est exercé dans les familles, les églises,
les partis politiques, les gouvernements, 1’administration publique, le secteur privé, les écoles
et les universités joue un role essentiel dans la quéte d’un rayonnement et de développement
du pays sur la scene internationale. Toutefois, Sider et Jean-Marie (2014) soutiennent que
des facteurs contextuels, sociaux et culturels influencent la fagon dont le leadership est

exerce. Dans leurs travaux de recherches réalises a partir des témoignages de huit directeurs
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d’écoles haitiens, ces auteurs affirment que ce qui distingue le leadership scolaire haitien est
la capacité des directeurs a interagir efficacement non seulement avec les réseaux de I’école,
mais aussi avec la communauté locale. En portant I’accent sur des thémes spécifiques comme
la réactivité aux besoins locaux, I’innovation dans des contextes difficiles, I'engagement en
faveur du changement et de I'amélioration de I'éducation, ces auteurs soutiennent
que D’efficacité des pratiques de leadership des directeurs d’écoles résulte dans cette capacité
d’interaction avec leur environnement interne et externe. De plus, ces derniers ont fait preuve
d’un leadership serviteur, en reconnaissant que leur role de leader consistait aussi a servir et
a satisfaire les besoins de la communauté d’une fagon plus large. Cette quéte de justice

sociale constitue la base de leur leadership (Sider et Jean-Marie, 2014).

D’autres études réalisées dans le secteur éducatif permettent d’identifier différents
styles de leadership observés dans le contexte haitien. En effet, les recherches menées par
Cadet en 2017 sur la perception des professeurs des styles de leadership des directeurs de
cinq établissements adventistes de 1’arrondissement de Port-au-Prince montrent que parmi
les trois dimensions de leadership analysées a savoir le leadership transformationnel, le
leadership laissez-faire et le leadership transactionnel, le leadership transformationnel est
celui qui prédit le mieux le rendement académique des éléves. Parallelement, les travaux de
recherche de Azarre (2020) sur le leadership éthique des dirigeants scolaires haitiens
indiquent que ces derniers font preuve d’une compétence de leadership éthique dans plusieurs
situations. Toutefois, parmi les trois dimensions du leadership éthique telles que la
sollicitude, la critique et la justice, seule la dimension sollicitude du leadership éthique a

atteint un niveau considérable chez ces dirigeants.

1.4 CLIMAT DE TRAVAIL
Le concept de climat de travail ou climat organisationnel a fait ses premieres
apparitions dans la littérature scientifique au cours du 20° siécle. Selon Brunet et Savoie

(2016), il fut introduit plus précisement en psychologie du travail et des organisations grace
aux travaux de Gallerman réalises en 1960. Toutefois, Gagnon et al. (2009) affirment qu’il
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existe une absence de consensus sur la définition du climat de travail. Aussi, Brunet et Savoie
(2016) le congoivent comme une mesure de la qualité de vie au sein d’une organisation. En
ce sens, « le climat est une caractéristique de 1I’organisation qui décrit la relation entre les
acteurs de I’organisation telle que mesurée par la perception que se fait la majorité des acteurs
de la facon dont ils sont traités et gérés » (Roy, 1984, cité dans Brunet et Savoie, 2016). Dans
ce méme ordre d’idées, Bentein (2019, p.97) apporte la définition suivante du climat « un
ensemble de représentations partagées par les membres d’une entité concernant les
politiques, les pratiques et les procédures que cette entité récompense, soutient et attend ».
Brunet (2016) souligne I’importance de tenir compte a la fois des aspects objectifs et
perceptuels pour parler de climat de travail. En ce sens, la conceptualisation du climat de
travail faite par Schneider et Reichers en 1983 met 1’accent sur les attributs organisationnels
objectifs qui sont percus de la méme maniére par les membres d’une organisation, et qui sont
susceptibles d’influencer leurs comportements (Brunet et Savoie, 2016). Sous 1’angle de ces
attributs organisationnels, il est défini comme «la perception multidimensionnelle des
attributs essentiels de 1’environnement organisationnel tels que la communication, le
leadership et les conflits interpersonnels » (Moxnes et Eilertsen, 1991, cités dans Brunet et
Savoie, 2016).

De leur c6té, Migneault et al. (2009) déclarent que le contexte dans lequel évoluent les
individus joue un réle dans leur perception du climat. L’équation de Lewin, C= f (P x E)
élaboré en 1951 stipule que le comportement des individus est fonction de sa personnalité
qui est en interaction avec son environnement. Cette description met en avant I’influence que
peut avoir I’environnement de travail sur les attitudes des employés (Brunet, 2016). Outre la
perception de ces attributs organisationnels, Brunet (2016) rapporte que la confiance est un
élément qui joue aussi un role important dans la définition du climat. Aussi, le degré de
confiance de I’employ¢ en I’étre humain est un facteur qui peut influencer sa perception du
climat (Dirks et Ferrin, 2002, cités dans Brunet, 2016). Selon Brunet et Savoie (2016), le
climat de travail renseigne non seulement sur la qualité des interactions a I’intérieur de

I’organisation, mais contribue également a 1’image qu’elle projette a son environnement
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externe. En ce sens, le climat de travail est attribué a un réle d’identificateur pour I’entreprise
(Brunet, 2016).

Bentein (2019) met en lumiére deux caractéristiques essentielles du climat de travail.
Premierement son aspect collectif, car il traduit les représentations de 1’ensemble des
employés d’une unité ou d’un département. Deuxiémement, son aspect perceptuel, car il
émerge des perceptions des employés des différents évenements survenus sur leur lieu de
travail. Par ailleurs, cet auteur affirme que les recherches réalisées sur ce concept ont connu
deux principales évolutions. Dans un premier temps, les chercheurs se sont focalisés sur
1’étude d’un climat général en mettant I’accent sur ses composantes comme les politiques et
les pratiques organisationnelles. Dans cette perspective, ces éléments seraient liés a un vécu
positif général de I’employé au sein de I’organisation. Dans un second temps, les travaux de
Schneider réalisés en 1975 ont ouvert la voie a 1’étude de climats spécifiques pouvant étre
associés a des conséquences stratégiques du climat, comme le climat de sécurité ou de
service, ou encore, centrés sur les processus organisationnels du climat comme le climat de
justice (Bentein, 2019). Brunet (2016) identifie six composantes essentielles du climat qui
découlent de la perception que peuvent avoir les employés sur la facon dont ils sont traités et
gérés. Il s’agit du respect, de la considération, de la justice, de la responsabilisation, de
I’autonomie et de 1’épanouissement. |l affirme également que ces composantes constituent
des piliers sur lesquels s’appuient les employés pour déterminer la qualité du climat qui regne

dans I’entreprise.

1.4.1  Approches conceptuelles du climat de travail

Selon Gagnon et al. (2009), plusieurs approches et modéles de conceptualisation ont
¢été développés par les chercheurs dans le but d’évaluer le climat de travail. En ce sens, une
étude de Moran et Volkwein sur le climat organisationnel (1992, cités dans Verbeke et al.,
1998) identifie quatre approches conceptuelles du climat a savoir, I’approche structurelle,
I’approche interactionnelle, 1’approche culturelle et 1’approche perceptuelle. Selon

I’approche structurelle, le climat de travail est une expression objective de la structure de
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I’organisation (Verbeke et al., 1998). Les éléments qui composent cette structure sont entre
autres la taille de 1’organisation, le nombre de procedures et de niveaux hiérarchiques, la
centralisation de I’autorité ainsi que le nombre d’employés (Gagnon et al., 2009). D’autres
éléments qui sont liés au mouvement du personnel, comme le taux d’absentéisme, de
roulement du personnel ainsi que le nombre d’accidents sont aussi considérés dans cette
approche. En ce sens, I’accent est mis sur la relation existant entre la taille de 1’organisation
et les comportements du personnel (Brunet et Savoie, 2016). Les tenants de cette approche
soutiennent que la perception climat de travail résulte de I'exposition des employés a une
méme structure organisationnelle. Aussi, cette perception partagée par I’ensemble des
collaborateurs constitue le climat (Verbeke et al., 1998). Par ailleurs, Gagnon et al. (2009)
affirment que le climat de travail demeure le méme pour deux organisations qui présentent
une méme structure organisationnelle. L’approche interactionnelle pour sa part considere les
différentes interactions des employés comme la base du climat organisationnel. L’interaction
des employés soumis aux mémes situations organisationnelles conduit a un accord partagé
entre eux, ce qui constitue la base du climat organisationnel (Poole et Mc Phee, 1983, cités
dans Verbeke et al., 1998). Dans ce contexte, I’accent est mis sur I’intersubjectivité qui existe
entre les membres de 1’organisation. Aussi, les interprétations se basent a la fois sur les

aspects structurels et sur la conscience subjective des membres (Gagnon et al., 2009).

En se basant sur les travaux de Berger et Luckman en 1967, Verbeke et al. (1998)
affirment que I’approche culturelle met I’accent sur la culture pour définir le climat de travail.
Toutefois, Gagnon et al. (2009) déclarent que I’approche culturelle proposée par Moran et
Volkwein est une approche qui s’appuie sur la proposition d’Ashforth selon laquelle la
culture et le climat s’influencent mutuellement. Dans cette perspective, la culture influence
le climat en modifiant les perceptions individuelles par la création d’un savoir de sens
commun de la réalité organisationnelle. En conséquence, le climat de travail découle de
I’interaction d’un groupe de personnes ayant pour référence commune la culture
organisationnelle. Cette derniére implique une connaissance commune de I’histoire, des
valeurs et des objectifs organisationnels (Gagnon et al., 2009). L’approche perceptuelle quant

a elle se réfere aux caractéristiques et a la subjectivité de I’employé pour définir le climat
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(Verbeke et al., 1998). L’idée qui est véhiculée dans cette approche est que face aux situations
qui surviennent a I’intérieur de 1’organisation, les employés réagissent de maniére différente.
En d’autres termes, la perception et la valeur psychologique attribuée a la situation
déterminent le climat de travail (Verbeke et al., 1998). Pour Gagnon et al. (2009), les
comportements et les attitudes individuels qui découlent du processus psychologique visent
I’adaptation des employés aux caractéristiques de 1’organisation. Vu sous cet angle, le climat

de travail est considéré comme le climat psychologique de travail.

1.4.2  Les implications du climat de travail sur la vie organisationnelle

Pour Wu et al. (2022), le climat de travail joue un rdle important dans le développement
des entreprises. Il influence plusieurs aspects de la vie organisationnelle comme la
performance, la motivation, la créativité, les comportements individuels, la santé
psychologique au travail (Alzghoul et al., 2018; Brunet et Savoie, 2016; Li et al., 2023). D’un
point de vue financier, les recherches rapportent qu’il existe un lien important entre le climat
de travail et la performance financiére de I’entreprise (Maamari et Majdalani, 2017). Aussi,
certaines de ses composantes sont significativement liées a 1’habilitation psychologique des
travailleurs (Migneault et al., 2009). Selon les résultats d’une étude de Goupil et al. menée
en 1985, les enseignants qui travaillent dans un climat de travail participatif ont un plus faible
niveau d’anxiété par rapport a ceux qui évoluent dans un climat consultatif. Dans le domaine
de I’éducation a la petite enfance, Hur et al. (2016) affirment que la perception d’un climat
de travail favorable caractérisé par une relation de soutien entre les éducateurs et une certaine
autonomie au travail contribue au bien-étre émotionnel des enseignants et les rend plus aptes
a répondre aux besoins des enfants. A 1’inverse, un climat de travail pergu comme difficile
peut conduire a I’épuisement émotionnel des éducateurs. 1ls peuvent éprouver beaucoup plus
de difficultés dans leur capacité de réponse aux besoins des enfants (Hur et al., 2016). En
outre, une perception négative du climat de travail par les enseignants peut diminuer
I’utilisation des stratégies de réévaluation cognitive et augmenter la mise en ccuvre des
stratégies de suppression des émotions. De tels comportements peuvent étre associés a

I’augmentation du niveau de stress percu (Jeon et Ardeleanu, 2020). La perception du climat
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de travail dans le domaine de I’enseignement varie également en fonction des caractéristiques
du programme, comme les programmes a temps plein ou a temps partiel, ceux qui sont a but
lucratif ou a but non lucratif. En ce sens, les sources de financement different ainsi que le
soutien structurel et d’autres ressources disponibles pour les enseignants (National Survery
of Early Care and Education 2013, cité dans Jeon et Ardeleanu, 2020). Tye et O’Brien (2002)
rapportent que certains éléments constituant le climat de travail des enseignants comme le
mangue de soutien des parents, 1’attitude des éleves et le manque de réceptivité des
administrateurs sont considérés comme des facteurs explicatifs des départs observés dans ce

secteur d’activité.

Dans le domaine de la santé, Roch et al. (2014) rapportent que le climat de travail
influence les pratiques de soins des infirmiers. 1l est aussi un élément qui joue un role
important dans le recrutement, ainsi que dans la fidélisation et la rétention du personnel
soignant (Lavoie-Tremblay et al., 2010). Ce méme concept de climat de travail peut étre
différemment percu dans 1’organisation dépendamment de la génération a laquelle appartient
I’employé. En effet, en adoptant sur approche intergénérationnelle, les recherches réalisées
par Lavoie-Tremblay et al. (2010) révélent que différents aspects du climat de travail varient
d’une génération a une autre, ce qui entraine des conséquences sur la rétention du personnel
en milieu hospitalier. Ces auteurs ont identifié trois éléments de la mesure du climat a travers
lesquels ces différences s’établissent. Il s’agit des défis, de 1’absence de conflits et de la
convivialité au sein des groupes. En effet, les personnes interrogées appartenant a la
génération Y percoivent positivement les défis dans le milieu de travail, et les considerent
comme un moyen les permettant de mettre en ceuvre leurs compétences. Toutefois, cette
perception est encore plus importante chez les personnes de la génération des Baby-Boomers.
En ce qui concerne I’absence de conflits, quoiqu’elle soit pergue positivement par la
génération Y et les Baby-Boomers, elle a néanmoins un score inférieur chez les Baby-
Boomers comparé a celui de la génération Y. Aussi, il y aurait une plus forte perception de
conflits en milieu de travail par les Baby-Boomers que la génération Y (Lavoie-Tremblay et
al., 2010). La tendance est aussi la méme en ce qui a trait a la convivialité au sein des équipes.

Les Baby-Boomers accordent une importance moindre a la convivialité et aux relations
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amicales en milieu de travail contrairement aux personnes de la génération Y, ce qui peut
étre di au fait qu’ils congoivent le travail de maniére beaucoup plus personnelle. Par ailleurs,
I’accent mis sur les objectifs est une mesure du climat de travail qui présente une différence
significative entre ces deux générations. En effet, la génération Y a une perception négative
de cette échelle du climat, alors que les Baby-Boomers la considerent positivement (Lavoie-
Tremblay et al., 2010). Les effets du climat de travail sur la syndicalisation en entreprise ont
éteé aussi identifiés dans la littérature. Les travaux de recherche de Lorrain et Brunet réaliseés
en 1984 soutiennent que le climat de travail est en lien avec la perception d’utilit¢ d’un
syndicat pour les cadres en entreprise. En d’autres termes, plus le climat de travail est percu
comme froid et rigide, plus la syndicalisation sera percue comme un moyen efficace pour
faire passer les revendications et résoudre les problemes. Le climat de travail renseigne
également sur les comportements de violence psychologique au travail. Selon les résultats de
recherches obtenus par Rochon (2006), il est un prédicteur des comportements de violence
psychologique subis, observes et commis au sein des organisations. En ce sens, une mauvaise
perception du climat de travail est positivement liée a la fréquence des comportements de
violence constatés dans I’entreprise, & la fois pour les témoins, les personnes offensées et les
offenseurs (Rochon, 2006).

1.4.3 Les dimensions du climat de travail

Il existe une absence de consensus sur les dimensions du climat de travail, notamment
lorsqu’il s’agit de mettre en place un instrument de mesure permettant de I’évaluer, car celles-
Ci peuvent varier d’un auteur a un autre (Brunet et Savoie, 2016). Au-dela des différences qui
peuvent exister au niveau des dimensions évaluées par les chercheurs, Brunet et Savoie
(2016) suggérent que certaines dimensions doivent étre obligatoirement prises en
considération par les chercheurs pour assurer une bonne évaluation du climat. Il s’agit de
I’autonomie individuelle, la considération, 1’actualisation et la qualité des rapports
intergroupes. L autonomie individuelle met 1’accent sur la responsabilisation et I’autonomie
de ’employé. L’idée centrale de cette dimension est la possibilité pour que I’individu puisse

avoir une certaine autonomie dans son travail, notamment en ce qui a trait a la prise de
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décision. La considération quant a elle mesure le niveau d’appréciation et de reconnaissance
pour les efforts consentis par I’employé dans les activités organisationnelles. L actualisation
tient compte de la perception de 1’individu sur la possibilité de développer et de mettre ses
compétences au service de I’organisation. La qualité des rapports intergroupes pour sa part
évalue la qualité des relations existant dans 1’entreprise, entre les services, les départements,

les unités ou les groupes de travail.

1.4.4  Leadership et climat de travail

D’un point de vue historique, la question du leadership a été a I’origine de 1’étude du
climat de travail. En effet, les premiers travaux de recherche réalisés par Lewin Lippit et
White en 1939 pour mieux comprendre le climat social ont révélé que les personnes
interrogées qui travaillaient sous un leadership participatif étaient plus productives que celles
qui travaillaient sous un leadership autoritaire (Brunet et Savoie, 2016). Une étude de
Andersen sur le climat organisationnel des écoles élémentaires (1964, cité dans Brunet et
Savoie, 2016) atteste qu’il existe un lien entre la personnalité des directeurs d’écoles et le
climat de travail. Aussi, les climats de travail percus comme positifs et attrayants ont un
directeur qui fait preuve de confiance en soi et d’agréabilité. A I’inverse, un climat de travail
percu comme fermé et froid avait un directeur beaucoup plus centré sur les styles de gestion
traditionnels. Dans ce méme ordre d’idées, Zohar et Luria (2010) déclarent que les
interactions entre les dirigeants et les membres d’une organisation sont la principale source
d’information sur I’environnement de travail. Les travaux de recherche menés par McMurray
et al. (2010) au sein d’une organisation a but non lucratif basée sur la religion ou 1’église, ont
également mis en évidence I’existence d’une relation positive entre le leadership, le capital
psychologique, le bien-étre, I’engagement des employés ainsi que le climat organisationnel.
En ce sens, le leadership du dirigeant a un impact considérable sur le climat de travail
(Sellgren et al., 2008).

Pour Alavi et Jahandari (2005) le leadership figure parmi les facteurs les plus

importants qui influencent le climat de travail. Dans le domaine de la santé, la création d’un
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climat de travail positif par les leaders favorise la satisfaction et la rétention du personnel
infirmier (Pearson et al., 2007). De leur coté, Brunet et Savoie (2016) considérent le
leadership comme un déterminant du climat. Pour ces auteurs, il est possible d’avoir une idée
sur la qualité du climat de travail en se référant au style de leadership des dirigeants. Dans le
but d’instaurer un climat de travail favorable, les leaders doivent faire preuve de certaines
caractéristiques essentielles comme la flexibilité, la responsabilité, 1’équité des récompenses,
la clarté et I’implication des équipes (Brunet et Savoie, 2016). Toutefois, la relation entre le
climat et le leadership peut-étre aussi analysée en sens inverse. En d’autres termes, le climat
qui existe a I’intérieur de I’organisation peut aussi influencer le choix du style de leadership
du dirigeant (Brunet et Savoie, 2016). Le leader joue également un important dans la création
d’un climat de travail qui favorise le développement de relations saines entre les employés a
tous les niveaux de supervision dans I’organisation, de maniére a ce qu’ils puissent répondre

aux exigences de leur travail (Hallin et Marnburg, 2003, cités dans Alzghoul et al., 2018).

Certains styles de leadership sont reconnus par la littérature comme ayant des effets
positifs sur le climat de travail. En effet, Alzghoul et al. (2018) rapportent que les leaders
authentiques jouent un role essentiel dans la perception du climat. Selon ces auteurs, ces
leaders favorisent grace a leurs comportements la création d’un climat de travail inclusif et
propice a la productivité au sein de 1’organisation. Cependant, Gardner et al. (2005) déclarent
que les leaders authentiques doivent étre capables de créer un climat de travail qui favorise
I’accés aux informations et aux ressources organisationnelles afin de générer des
comportements positifs chez les employés. Par ailleurs, le leadership éthique contribue non
seulement a I’émergence d’un climat de travail sain, mais peut aussi développer le sentiment
de citoyenneté organisationnelle chez les employés (Aloustani et al., 2020). De plus, le
niveau d’intelligence émotionnelle du leader est aussi un facteur clé qui a été identifié par les
chercheurs comme exercant une influence considérable sur la création d’un climat de travail
positif. En effet, les leaders détenant un niveau d’intelligence émotionnelle élevée sont en
mesure de créer un climat de travail positif, ce qui peut créer de la motivation et un sentiment

de loyauté envers 1’organisation. A I’inverse, un faible niveau d’intelligence émotionnelle de
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la part du leader peut conduire a une détérioration du climat de travail caractérisé par la peur

et ’anxiété (Goleman et al., 2013).

1.5 OBJECTIFS DE LA RECHERCHE

Les études recensées dans la littérature sur le leadership et le climat de travail ne
permettent pas de prendre en considération les éléments culturels et contextuels liés a la
societé haitienne. Aussi, cette recherche vise a combler un vide théorique en apportant des
éléments de compréhension sur la pratique du leadership en Haiti. En ce sens, 1’objectif de
ce travail de recherche est de montrer I’influence du leadership sur le climat de travail,

notamment dans le contexte haitien.
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CHAPITRE 2
CADRE METHODOLOGIQUE

La réalisation d’un projet de recherche implique la prise en compte de certaines
considérations méthodologiques. Les méthodes de recherches constituent un ensemble de
procédés permettant au chercheur de bien structurer son travail dans le but d’atteindre ses
objectifs (Fortin et Gagnon, 2022). En ce sens, ce chapitre présente le cadre méthodologique
de la recherche. Elle comprend le positionnement épistémologique, la méthode utilisée ainsi
que 1’éthique de la recherche.

2.1 POSITIONNEMENT EPISTEMOLOGIQUE

Le choix d'une posture épistémologique permet au chercheur d’orienter et d’identifier
le paradigme sur lequel s’appuiera sa recherche. Selon Fortin et Gagnon (2022, p. 19), « un
paradigme est un ensemble de postulats, de concepts ou de valeurs partagées par les membres
d’une communauté scientifique et qui constitue une vision de la réalité au sein de cette
communauté ». Pour Avenier (2011), un paradigme épistémologique comprend des
hypothéses d’ordre gnoséologique, méthodologique et éthique. En ce sens, ce présent travail
repose sur le paradigme épistémologique constructiviste, plus particuliérement le
constructiviste pragmatique (PECP). Pour Avenier et Cajaiba (2012), le terme pragmatique
cadre mieux aux pratiques de la gestion, car il suppose que la connaissance qui est produite
dans cette approche est liée a I’action. Dans ce méme ordre d’idées, Mwewa (2020) rapporte
que la confrontation a I’expérience de 1’action est le critére d’évaluation des connaissances.
Une des spécificités du constructivisme pragmatique est la possibilité qui est offerte aux
chercheurs d’utiliser n’importe quelle méthode de recherches, qu’elle soit liée a I’étude d’un

phénomene biologique, physigue ou en lien avec le domaine des sciences sociales (Avenier,



2011). Dans ce courant de penseée, I’¢élaboration de connaissances faite par les chercheurs est
avant tout une construction de savoirs compréhensibles. Considérées comme des symboles
ou encore comme des représentations humaines, ces connaissances ont pour objectif de
mieux comprendre et d’interpréter les situations dans lesquelles les chercheurs sont
impliqués (Avenier, 2011). L’existence d’une réalité ontologique n’est pas véhiculée dans
cette approche. Au contraire, elle est percue de facon unique, car chaque personne a sa propre
compréhension et sa propre experience d’un reel (Avenier, 2011). Aussi, la connaissance qui
y est produite est liée aux expériences du chercheur. En d’autres termes, le sujet ne peut étre
séparé du phénomeéne étudié (Albert et Dodeler, 2020; Avenier, 2011; Avenier et Thomas,
2015).

Par ailleurs, la production de ces connaissances exige que les chercheurs soient
capables de conceptualiser les expériences qui sont lien avec le phénomeéne étudié. Une telle
démarche est possible grace a un processus d’abduction et d’assimilation conceptuelle
(Glasersfeld, 2001, cités dans Avenier et Thomas, 2015). Les connaissances développées
dans cette posture épistémologique doivent étre validées a la fois par les praticiens et par la
communauté scientifique afin d’étre considérées comme légitimes (Marie-Noélle Albert,
2017). Toutefois, Avenier et Cajaiba (2012) mettent ’accent sur la validité interne et externe
de ces connaissances. D’une part, la rigueur et la cohérence interne du processus de recherche
permettent d’évaluer leur validité interne. D’autre part, la possibilité de les utiliser dans des
contextes autres que celui pour lequel elles ont été initialement produites constitue leur
validité externe. Aussi, elles constituent des pistes d’actions permettant aux praticiens de

mieux comprendre et d’interpréter leurs réalités (Avenier et Cajaiba, 2012).

Ce travail repose également sur les fondements de la recherche qualitative qui sera
réalisée a partir d’une autopraxeographie. La section suivante présente cette méthode, son

processus ainsi que ses limites.
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2.2 AUTOPRAXEOGRAPHIE
2.2.1 Présentation de la méthode

L’autopraxéographie est une méthode écrite a la premiére personne, basée sur
I’expérience des chercheurs (Albert et Michaud, 2022). L’autopraxéographie est un
néologisme qui fait une ouverture sur deux approches sociales a savoir, 1’auto-ethnographie
et a la praxéographie (Albert et Michaud, 2016). Ces deux éléments susmentionnés offrent
toutefois une lecture différente des relations sociales. La praxéographie est définie comme
« une observation et une description des pratiques sociales » (Schmidt et Volbers, 2011, p.
432). Alors que, I’ethnographie s’intéresse a la culture d’un groupe social (Albert et Michaud,
2016). Aussi, I’autopraxéographie s’apparente beaucoup plus a I’auto-ethnographie, car elle
permet la production de connaissances dans un sens plus large a partir des expériences vécues
(Albert et Michaud, 2016). Aussi, cette méthode offre un cadre d'analyse intéressant aux
chercheurs ayant acquis des expériences et qui font un retour aux études. Elle permet
d’explorer de nouvelles pistes de connaissances en mettant en lumiére d’une part, certains
aspects cacheés de ces experiences qu’elles soient vécues de maniére négative ou non. D’autre
part, en offrant la possibilité de prendre du recul par rapport a ces derniéres (Albert et
Michaud, 2022). Quoique les vécus du chercheur soient le pilier de cette méthode, la
production de connaissances repose avant tout sur une vaste littérature en lien avec le
phénomeéne étudié (Albert et Michaud, 2016).

Selon Albert et Michaud (2016), I’autopraxéographie présente trois spécificités. Elle
est avant tout intégrée dans le paradigme épistémologique constructiviste pragmatique. A cet
effet, les connaissances qui en découlent constituent des éléments de compréhension pour les
praticiens-chercheurs. En les adaptant a leur contexte, elles peuvent les aider a assurer une
meilleure gestion des situations auxquelles ils font face dans leur milieu de travail. Elles
peuvent aussi aider a réduire les écarts pouvant exister entre la théorie et la pratique (Albert
et Michaud, 2016). Ensuite, cette méthode est essentiellement basée sur un processus de

réflexivité et d’abduction. En d’autres termes, le chercheur qui fait usage de cette méthode

41



doit étre capable de pratiquer une certaine réflexivité tant au point de vue interne qu’externe.
La réflexivité interne fait référence a la pratique, ou encore aux expériences du chercheur.
Alors que la réflexivité externe fait référence a la théorie ou a la littérature existante sur le
sujet en question (Albert et Michaud, 2016). Ainsi, en s’appuyant sur une littérature variée,
le chercheur est en mesure de construire de maniére critique des savoirs découlant de ses
expériences (Le Moigne, 1995, cité dans Albert et Michaud, 2016). Enfin, cette méthode
implique également que le chercheur prenne la posture d’un expert dans le but de faire une
analyse de ses propres témoignages. L’utilisation des théories lui permet de prendre cette
distance et d’adopter une attitude réflexive. En ce sens, 1’écriture au passe est privilégiée dans
cette methode (Albert et Michaud, 2016).

2.2.2  Le processus

Premierement, le chercheur qui emploie cette méthode fait une narration de ses
expériences de facon naive, en adoptant un ton simple comme s’il s’agissait de raconter une
histoire a un ami ou a une personne proche. Cet exercice se fait de la maniére la plus naturelle
que possible, sans chercher a mettre en évidence un aspect précis de I’histoire ni & découvrir
les raisons qui expliquent les évenements qui ont eu lieu (Albert et Michaud, 2016). Par la
suite, le chercheur est invité a faire un retour sur sa narration en faisant une reconstitution
des faits dans le but de I’insérer dans un cadre spécifique. L’objectif est de parvenir & un récit
qui reflete le plus possible la réalité. 11 s’agit d’un travail réflexif qui peut conduire a
I’identification des éléments qui étaient ignorés au départ par le chercheur. De cet exercice
de confrontation des expériences a la littérature découlent les connaissances génériques utiles

a la communauté scientifique et aux praticiens (Albert et Michaud, 2016).

2.2.3  Les limites de la méthode

Lechner (2011) rapporte que les récits, les paroles et les temoignages constituent le
cceur de la recherche biographique. Selon cet auteur, les textes qui sont produits doivent étre

analysés dans leur contexte afin qu’ils soient intelligibles et significatifs pour d’autres
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personnes. Dans ce méme ordre d’idées, 1’autopraxéographie repose sur les expériences
personnelles du chercheur. En ce sens, le travail qui y est effectué est empreint de
subjectivité. Ce caractere subjectif est la principale limite de cette méthode (Albert et
Michaud, 2016). Il s’agit du point de vue du chercheur par rapport & son vécu. Sachant que
cette méthode implique avant tout de faire un retour dans le passé, certains éléments peuvent
ne pas étre relatés dans le témoignage, ou sont susceptibles d’étre oubliés ou modifiés par la
mémoire (Albert et Couture, 2014). Toutefois, cette subjectivité est atténuée dans le
développement des connaissances, car le paradigme épistémologique constructiviste
pragmatique sur lequel s’appuie cette méthode vise a produire des connaissances a partir de
la réflexivité, et non a faire une reconstruction fidele de la réalité (Albert et Michaud, 2016).
Vue sous cet angle, la réalisation d’un travail scientifique est possible. Parallelement, en se
basant sur les travaux de G.H. Mead, Albert et Couture (2014) affirment que dans une telle
démarche le chercheur doit analyser son récit, ou encore ses expériences antérieures tout en

ayant une approche basée sur le présent.

2.3 ETHIQUE DE LA RECHERCHE

Pour Fortin et Gagnon (2022, p.120) « L’éthique de la recherche est un ensemble de
principes qui guident et assistent le chercheur dans la conduite de son étude ». Pour d’autres
chercheurs comme Carvallo (2019, p.311) « I’éthique correspond a une réflexivité et une
responsabilité sociale assumeée par les porteurs de la recherche et internalisée dans les projets
de recherche ». En effet, les recherches menées auprés des étres humains font appel a des
considérations éthiques de la part du chercheur indépendamment de la méthodologie,
I’approche ou la stratégie utilisée. De plus, le comportement éthique du chercheur est sollicité
a chaque étape de la recherche (Fortin et Gagnon, 2022). En ce sens, 1’énoncé de Politique
des trois conseils : Ethique de la recherche avec des étres humains EPTC 2, établit les lignes
directrices concernant le respect et la dignité des personnes impliquees dans la recherche.
Cette derniere tourne autour de trois principes directeurs a savoir, le respect des personnes,
la préoccupation pour le bien-étre et la justice. Selon cette politique, le respect envers les

personnes se manifeste a la fois aux participants directs et indirects a la recherche.
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Ce travail de recherche sera réalisé a partir du témoignage de 1’étudiant-chercheur en
utilisant la méthode de 1’autopraxéographic. En ce sens, ce témoignage sera la base de
I’analyse qui sera effectuée. L’étudiante-chercheuse n’aura pas a recruter ni a interagir avec
d’autres participants. La décision prise par cette derniere de réaliser une étude
autopraxéographique traduit son consentement pour la réalisation de la recherche. De plus,
lors de la rédaction du récit phénoménologique et de I'analyse des données, I'accent sera mis
sur le ressenti du chercheur et non sur les interactions avec les autres personnes. Aussi, dans
le but d’assurer la confidentialité et le caractére éthique du travail, aucun nom de personnes
ni d’institutions ne sera mentionné. L’identité des personnes qui pourront étre éventuellement
figurées sera protégee en éliminant tout indice d'identification comme le titre de la personne,
I’age ou le sexe. Des pseudonymes seront utilisés en lieu et place des noms de ces personnes

par souci de confidentialité.
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CHAPITRE 3
TEMOIGNAGES

Ce chapitre constitue le fondement de ce travail de recherche. Les témoignages de la
chercheuse qui seront exposés ci-dessous proviennent de deux expériences qu’elle a eues au

sein de la méme organisation en Haiti.

3.1 TEMOIGNAGES 1

J’ai débuté ma carriere professionnelle de facon assez particuliere en intégrant une
organisation a titre de stagiaire a la fin de mon parcours universitaire. Sachant que c’était une
trés bonne occasion de faire mes preuves dans le monde du travail, je me suis beaucoup
investie afin d’obtenir une bonne évaluation a la fin de ma période de stage. Le département
auquel j’ai été affectée me permettait d’avoir une vue globale de 1’organisation. La majorité
des employés travaillaient dans des bureaux régionaux, c’est-a-dire dans les zones
d’intervention ou I’organisation offrait ses services. Certaines fois, je devais entrer en contact
avec les employés ainsi que les responsables de ces bureaux afin d’assurer certains suivis
administratifs. Tout le monde a quelque niveau que ce soit avait des responsabilités, des
objectifs a atteindre, et je 1’avais bien compris lors des rencontres d’équipe de mon
département. Toutefois, je n’allais pas garder mon titre de stagiaire pendant longtemps. En
effet, a la suite du séisme du 14 ao(t 2021 survenu quelques mois apres mon arrivée, un
nouveau projet avait vu le jour et ma candidature avait été retenue pour faire partie de cette
nouvelle équipe de travail. Je n’étais pas nouvelle dans 1’organisation, mais le contexte et
I’environnement de travail étaient complétement différents. On était une équipe qui travaillait
en situation de crise. Vu I'urgence de la situation et les difficultés liées au processus de
recrutement, 1’équipe travaillait en sous-effectif. La majorité des employés accomplissaient

une tache en plus de celles qui leur étaient attribuées. Malgré tout, ils faisaient preuve de



compréhension et de volonté pour assurer la réussite du projet. Ils s’entraidaient entre eux
pour compenser le manque de personnel, mais aussi pour pouvoir s’accommoder au
minimum d’infrastructure qu’ils disposaient afin d’atteindre chacun leur objectif. Ce manque
de personnel se reflétait méme au plus haut niveau de la structure organisationnelle. Il n’y
avait pas un gestionnaire de projet qui assurait la coordination des activités de fagon continue.
Certaines fois, cette responsabilité était assumée par des gestionnaires des autres
départements qui étaient venus apporter leur support au projet, et d’autres fois par d’anciens
employés de 1’organisation qui ont une certaine expérience dans le pilotage de projets

d’urgence.

Malgré les défis, tels que les répliques sismiques, le manque de personnel et les
difficultés liées au déplacement des employes, il y avait une bonne ambiance et une harmonie
se dégageait entre les membres. A leur arrivée au bureau, ils se dirigeaient dans la cuisine
pour prendre le café avant de démarrer la journée. C’était un espace de socialisation et de
partage, car ce qui importait ¢’est que tout le monde puisse déjeuner ensemble. Apres
plusieurs mois, un coordonnateur de projet a été officiellement désigné. Ce fut I’un des
anciens employés qui a eu a apporter son support dés le lancement du projet. Il connaissait
les difficultés auxquelles 1’équipe faisait face en termes de ressources et d’autres risques
sismiques, et il semblait y tenir compte lors de ses interventions et dans son attitude. Ce
dernier prenait le temps d’exprimer son appréciation et sa reconnaissance pour les taches
réalisées, surtout celles qui ne relevaient pas de notre responsabilité. Des marques de
gratitude qui m’ont été exprimées, une fois, lors de I’organisation d’une féte pour les
employés. Tout était prét, mais il n’y avait aucun chauffeur disponible pour récupérer les
commandes. Sachant que ce moment de détente était aussi important que les autres taches
qui incombaient & mon poste, j’ai alors pris la décision d’effectuer moi-méme le trajet. Au
moment de la célébration, il a pris le soin de le mentionner & toute 1’équipe et en a profité
pour me féliciter, en disant que cette action était synonyme d’une « valorisation de [’étre
humain ». Son attitude a aidé au maintien de la cohésion entre les membres de 1’équipe, et
en dépit des contraintes que chacun rencontrait dans son travail, il y avait cette envie de

collaborer et un environnement de travail propice a I’atteinte des objectifs.
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Cependant, il n’a pas eu a occuper cette fonction pendant longtemps. Ce dernier a eu
une promotion et il a été transféré vers un autre département. Juste avant son depart, des
mises en place ont été faites pour qu’il soit rapidement remplacé. Son successeur était un
ancien gestionnaire qui a déja eu a gérer d’autres projets de la méme envergure dans
I’organisation. L’annonce a été faite par le directeur des opérations qui, quoiqu’a distance,
gardait un regard soutenu sur le déroulement des activités. « Je sais que Monsieur Martin a
la réputation d’étre sévere, mais c’est juste qu’il est trés axé sur les résultats et gu il est
capable de faire face aux difficultés », dit-il lors de la vidéoconférence. Depuis que cette
annonce a été faite, il y a eu un changement dans le comportement des employés. Tout le
monde se faisait une idée de la maniére dont I’environnement de travail allait changer. Mis a
part quelques autres collégues et moi qui étions nouveaux dans I’organisation, les autres
membres de 1’équipe se connaissaient déja entre eux, et certains avaient déja eu a travailler
avec ce gestionnaire dans le passé. Néanmoins, je n’ai constaté aucune trace d’enthousiasme
par rapport a cette collaboration a venir. Certains d’entre eux affichaient une attitude
contraire a celle qu’ils avaient auparavant. Chacun se contentait d’effectuer uniquement son
travail, en ne cherchant ni plus ni moins. D’une certaine maniére, j’avais hate de le rencontrer

et de voir ce qui faisait qu’on ait cette image de lui.

Quelques jours plus tard, il était Ia, prét a rentrer en fonction et a endosser ses nouvelles
responsabilités. L’ancien coordonnateur lui faisait faire le tour du bureau en le présentant a
chaque membre de 1’équipe. Par la suite, il a pris le soin de mentionner qu’il a connaissance
des belles réalisations du projet, qu’il est la pour en assurer la continuité, mais aussi, pour
veiller a ce que tout se fasse selon les normes de 1’organisation. Il a aussi annoncé qu’il allait
rencontrer chaque employé separément afin qu’il ait une vue globale du travail et de 1’état
d’avancement de chacun. Quoique la majorité des employés, moi y compris, avions un
superviseur technique, il avait effectivement un droit de contréle et de supervision sur toutes
les activités et sur le travail de chaque employe. Selon la structure organisationnelle de
I’organisation, il était le superviseur matriciel de tous les collaborateurs. Mon travail
n’exigeait pas que j’entretienne une étroite collaboration avec lui, cependant, je lui ai soumis

un fichier qui décrivait I’ensemble des taches que je devais effectuer pour la période ainsi
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que leur état d’avancement. Il faut aussi mentionner qu’en dépit du fait que j’étais recrutée
pour ce projet, j’accomplissais aussi des taches similaires pour d’autres régions sous la
demande de mon superviseur technique, avec la méme rigueur et les mémes contraintes de

temps.

Un jour, il passait prés de mon bureau et en guise d’un signe de la main comme mot de
salutation, il s’arréta et entama une conversation. C’¢était le moment pour lui d’apprendre a
me connaitre un peu. Il me demanda si tout allait bien dans mon travail, et je lui ai répondu
de fagon affirmative. Par la suite, il m’avoua qu’il a déja recu des menaces de la part des
employés dans d’autres régions. Surprise, je lui ai demandé ce qui s’était passe. 1l m’a dit
gu’il y a eu des actes de vandalisme sur les locaux du bureau et que les employés avaient
écrit sur les murs qu’ils ne voulaient pas lui comme leader dans la région. Il continua pour
dire qu’heureusement il a toujours eu la protection de Dieu, car son seul souci ¢’est de bien
effectuer son travail. Apres cette discussion, je ne pouvais pas m’empécher de questionner
certains collegues qui ont déja eu a collaborer avec lui dans le passé. Il ne m’a pas été difficile
d’avoir une confirmation de ce fait qu’il m’avait relaté. Cette révélation me laissait
comprendre que I’atteinte des résultats était tout ce qui était essentiel pour lui, peu importe
les circonstances. Plus les jours passaient, plus je constatais un changement de comportement
chez les employés. Chacun restait dans son coin, faisant au mieux son travail. Puisque le
bureau était un peu éloigné, ’institution facilitait le transport aux employés qui habitaient en
ville. Tous les matins, ils se réunissaient a leur point de rencontre pour se rendre au bureau,
en fin de journée, ils quittaient tous ensemble. Un aprés-midi alors qu’il était déja 1’heure du
départ, j’ai vu le regard inquiet d’un chauffeur. En le questionnant, il m’a dit que depuis
I’arrivée de notre gestionnaire il n’était plus possible de partir a temps a la fin de leur quart
de travail. « On doit toujours attendre qu’il ait finalisé toutes ses taches avant qu’on parte.

Peu importe qu ‘on attende plus d 'une heure », dit-il d’un air découragé.

Les réunions d’équipe étaient essentiellement destinées au contr6le du travail de
chacun. Peu importe la maniere dont la question a été posée, I’important ¢’était d’avoir du

nouveau, une tache de plus qui a été réalisée vers 1’atteinte des objectifs. Les difficultés liees
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a I’environnement de travail, le manque d’effectif ne semblaient pas étre pris en considération
dans ses propos. Cette approche incitait certains collaborateurs a étre sur la défensive, en
précisant quelles taches ont été réalisées, et dans le cas contraire, en présenter les causes.
Cette maniere de faire dérangeait certains collaborateurs, moi y compris, car j’ai aussi eu
droit a cette note de rappel. Ce jour-1a, on était tous réunis dans la salle de conférence pour
une mise a jour finale. Comme pour les autres, j’ai été interpellée pour une tache qui n’a pas
été complétée. Au lieu de me demander ce qui en était la cause, j’ai plutot eu droit a une
comparaison qui traduit littéralement mon incompétence. « I/ y a une chose que je n’arrive
pas a comprendre, dans les autres régions ou il n’y a personne a ton poste, cette tache a déja
été complétée, alors que tu es présente ici et on est encore a ce niveau », langa-t-il. Ses propos
m’ont atteint comme un fouet en plein visage. Je ne m’y attendais pas du tout, ou du moins
pas a cette approche. J’étais surprise, génée, et sur le coup, j’ai perdu tous mes mots. Tout le
monde avait constaté mon malaise. J’aurais aimé qu’il m’interroge a ce sujet bien avant la
réunion, car aprés tout, j’étais a un niveau hiérarchique assez important dans la structure
organisationnelle. Je me souviens encore de mon bégaiement pour tenter de lui expliquer que
j'ai déja fait plusieurs rappels aux personnes concernées pour pouvoir boucler le processus,
mais sans succes. En réalité, ¢’était uniquement la raison du retard qui a été accumulé. De
plus, j’avais les courriels pour confirmer mes dires. Quoiqu’il fiit mon superviseur matriciel,
il était incapable d’évaluer la charge de travail que j’accomplissais. Seul mon superviseur
technique en avait réellement une idée. Mis a part mes responsabilités sur ce projet, je
réalisais aussi des taches pour d’autres bureaux ou il n’y avait pas de représentant a mon
poste. Son approche a aussi incité un employé a réitérer une revendication pour laquelle on
avait déja eu un entretien. Je lui avais expliqué clairement la procédure et les options qui
s’offraient a lui pour pallier les conséquences. Mais I’humain étant ce qu’il est, il a lui profité

de la situation pour exprimer son insatisfaction.

Le climat de travail devenait de plus en plus tendu, et personnellement je guettais la fin
de cette collaboration. J’étais extrémement attentive a ses courriels, car il impliquait la haute
direction dans chaque situation ou il intervenait. C’était sa fagon a lui de montrer qu’il faisait

avancer les choses ou qu'il apportait les corrections nécessaires pour le bon déroulement du
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projet. Mais ce qu’il ignorait, ¢’est que les employés préfereraient étre abordés directement
et répondre a ses questions plutdt que de se justifier devant tous les membres de la haute
direction. Je redoutais tellement ses courriels qu’a chaque fois je ne pouvais pas m’empécher
de dire « que se passe-t-il encore ? » a chacune de ses notifications et automatiquement, je
commencais a imaginer 1’objet de son courriel. Une fois que j’ai pris connaissance de 1’objet
et des premieres lignes de son message, je redevenais calme. Il n’y avait plus de cohésion
dans 1’équipe ni aucune motivation pour continuer a travailler au-dela de ses responsabilités
comme avant. « Désormais, je vais me contenter de faire mon travail, ni plus, ni moins. » me
confiérent certains collégues. L atmosphere était si pesante que lors d’une visite de ’ancien
coordonnateur du projet, celui-ci a organisé une rencontre dans le but de souligner
I’importance d’un climat de travail agréable et d’une bonne communication pour la bonne
marche du projet. Je me souviens encore de ses propos qui traduisaient tout simplement la
réalité : « Ce n’est pas cette équipe que j’avais laissée & mon départ, chacun reste dans son
coin a lui ! ». Parallelement un ancien employé qui a eu a collaborer avec a lui dans le passé
a épuiseé tous ses congés y compris ses congés de maladie jusqu’a la cléture du projet dans le
but d’éviter de collaborer avec lui de nouveau. J’ai compris sa stratégie pratiquement a la fin
du projet. En dépit du fait qu’on travaillait dans une situation de post catastrophe, on faisait
aussi face a des troubles sociopolitiques. Les conditions de travail devenaient de plus en plus
difficiles, et les employés qui n’étaient pas de la région comme moi avaient beaucoup plus

de difficultés pour rentrer chez eux et voir leur famille.

A un moment de la durée, on n’avait plus de communication, aucun moyen de transport
en commun et les institutions bancaires étaient fermées. Cette situation m’était beaucoup plus
pénible, car j’habitais hors du centre-ville. Malgré tout, on devait profiter de la moindre
possibilité pour travailler. Ceux qui habitaient en ville travaillaient certaines fois a distance,
et d’autres fois dans un espace qui servait d’entrepdt. Quoique les conditions n’étaient pas
réunies pour y travailler, ce qui était perceptible aux yeux de tous y compris le gestionnaire
de projet, ¢’était la décision de la haute direction et on était obligé de la respecter. En dépit
du fait que je faisais partie de ceux qui habitaient pres du bureau, et que je pouvais y accéder

avec quelques minutes de marche, le contexte dans lequel on évoluait ne faisait qu’augmenter
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mes inquiétudes. De plus, mes colocataires commengaient a se rendre en ville afin d’étre
proches des banques et pouvoir en profiter au cas ou ils fonctionneraient. Je ne pouvais pas
m’empécher de me demander pendant combien de temps j'allais pouvoir tenir avec le peu de
ressources que j’avais. Toutefois, les appels et les mots de réconfort de ma famille étaient
pour moi une bouffée d’oxygene au milieu de toutes ces turbulences. Apres quelques jours,
j’ai décidé de me rendre en ville et de séjourner quelque temps chez une collégue. Un matin,
en revenant de ce nouveau lieu de travail, j’ai recu 1’appel de mon superviseur technique.
Comme d’habitude, celui-ci voulait avoir des nouvelles sur mon travail. La conversation a
été trés breve, avec la fameuse question « ou en es-tu avec telle tache ? ». J’ai répondu a ses
interrogations tout en mentionnant que j’ai di me déplacer compte tenu des circonstances.
Durant cette conversation, j’ai remarqué que I’intérét a été uniquement porté sur mes taches,
sur mes responsabilités et non sur moi en tant que personne, en tant qu’employée qui travaille
en situation difficile loin de son lieu de résidence habituelle. J’avais le sentiment que la

situation dans laquelle je me trouvais importe peu, tant que le travail est fait.

3.2 TEMOIGNAGE 2

Il est tout a fait possible de vivre deux expériences totalement différentes au sein d’une
méme institution, compte tenu de I’environnement de travail et de la qualité des relations
entre les collaborateurs. C’est la conclusion a laquelle je suis parvenue en pensant a ma
deuxiéme expérience. A la fin de ce projet, j’ai été transférée dans 1’un des bureaux régionaux
avec le méme titre et les mémes responsabilités. C’était un milieu de travail régulier et non
un projet d’urgence comme la premiére fois. Etant donné que ce fGit 1’un des bureaux pour
lequel j’ai eu a apporter mon support dans le passé, j’avais déja eu a interagir avec le
gestionnaire et quelques autres employés. Aussi, je pouvais me faire une idée sur la qualité
de la collaboration que je pourrais avoir. De plus, les témoignages des collegues qui ont eu a
travailler dans ce bureau me laissaient croire que cette nouvelle aventure allait étre différente.
J’étais a la fois rassurée et un peu méfiante. Désormais je savais ou mettre mon attention pour
identifier les éléments qui pourraient nuire a mon bien-étre, et a celui des autres employés.

Ma venue était planifiée en deux temps. Je devais m’y rendre pendant une semaine afin de
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faire un état des lieux et identifier les besoins, et par la suite ensuite m’y installer
définitivement. Toutefois, ma nomination n’était pas officiellement annoncée a tous les
employés. C’est ce que j’ai pu comprendre a travers la réaction du chauffeur qui était venu
me récupeérer a 1’aéroport, « tu resteras avec nous mademoiselle ? Ca fait longtemps qu’on
attend a ce qu'’il y ait quelqu 'un a ce poste ». Quoique son souhait n’aurait pu rien changer
a la decision de m’affecter ou non a ce poste, son ton enchanteur était synonyme de

bienvenue, d’une assurance que tout allait bien se passer.

A mon arrivée, ma premiére surprise a été le local qui logeait le bureau. Considérant
les différentes réalisations de cette région, et la maniére dont elles étaient appréciées aux
yeux de bon nombre de personnes, notamment la haute direction, je n’aurais jamais imaginé
que leur espace de travail était aussi restreint. J’ai été dirigé au bureau du gestionnaire, et ce
dernier m’a re¢u avec un grand sourire. Il m’a souhaité la bienvenue et a profité pour me faire
visiter. Lorsqu’il m’a montré mon bureau, je lui ai aussitdt expliqué que ce serait difficile
pour moi d’y travailler en raison de la sensibilité des dossiers que je traitais. C’était une
grande salle qui avait été aménagée avec plusieurs bureaux dont le calme et la concentration
reposaient uniquement sur des séparateurs. Ce serait irresponsable de ma part d’effectuer
certaines taches dans ces conditions. Il avait I’air conscient du probléme et m’a confié que
c¢’était I’une des difficultés de mon prédécesseur. Il m’a informé que la haute direction et lui
avaient déja élaboré un plan d’aménagement et que le seul obstacle était la modification des
clauses du contrat de location de la maison afin de faciliter I’agrandissement des lieux. Il m’a
aussi affirmé que ma présence allait étre comme un catalyseur dans ce projet, incitant ainsi
les départements concernés a prendre une décision soit de le réaliser, ou de louer un espace
plus grand qui pourrait satisfaire les besoins de tout le personnel. Il donnait 1I’'impression
d’étre prét a trouver une solution pour remedier & la situation. En ce sens, il m’a proposé
d’utiliser son bureau quand j’aurai des réunions et d’autres entretiens. Ce n’était pas la
solution au probléme, mais temporairement certains aspects de mon travail n’allaient pas en
patir. Apres qu’il eut fini de faire le tour des locaux avec moi, il m’annonga qu’il allait devoir
me quitter afin de répondre a d’autres obligations. En guise d’au revoir il me langa « n hésite

pas a me faire savoir si tu as besoin de quoi que ce soit ». Sa phrase était plutot simple, mais
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cette marque de courtoisie avait retenu mon attention, car j’étais une fois de plus dans une
nouvelle ville, sans aucune idée des difficultés liées a la situation sécuritaire et aux autres
aspects de la vie quotidienne. Il m’a aussi suggéré de demander de 1’aide a certains employés
qui sont originaires de la région, sachant qu’ils sauraient mieux répondre a certaines de mes
questions. lls étaient effectivement préts a m’aider & bien comprendre ma nouvelle réalité et

a m’y adapter.

Quoique mon poste ait été vacant depuis prés de deux ans, certaines responsabilités
étaient quand méme assurées par le gestionnaire. Aussi, il m’a soumis tous les documents
nécessaires et s’est mis disponible pour répondre a mes questions afin que je puisse bien
m’imprégner de la réalité et suivre mon plan de travail. Deux jours plus tard, ce fut la journée
de rencontre des employés. C’est un moment de méditation et de partage qui a lieu chaque
semaine. Cependant, il a pris le soin de mentionner que mis a part I’aspect méditatif, ¢’est
aussi un espace de discussion et d’échange sur le fonctionnement global du bureau. Aussi
I’occasion est offerte a chaque employé de discuter des difficultés rencontrées dans son
travail et de proposer des pistes d'amélioration. C’est un élément qui paraissait important a
ses yeux, car il ajouta que c’est a partir de leurs suggestions qu’il peut y avoir un changement
dans la maniere d’exécuter les tdches. L’atmosphére était détendue, et d’aprés mes
observations, personne ne craignait d’intervenir et de faire passer son point de vue. Les
employés sont effectivement ceux qui effectuent le travail de terrain, ils sont de ce fait plus
proche de la clientéle desservie et connaissent mieux la réalité. Aussi, ce fut un des employés
qui lui a fait remarquer qu’il avait oublié de me présenter officiellement a toute 1’équipe. En
prenant ce fait en exemple, il précisa que la source de leur réussite est leur esprit d’équipe et
leur bienveillance. Chacun veille sur le travail des autres et n’hésite pas a faire part de ses
suggestions afin d’assurer le bon déroulement des activités. C’est sur cette note que ma visite
d’intégration a pris fin. Je dois avouer que ces événements avaient commenceé a dissiper le
peu de doute que j’avais en ce qui concerne le climat de travail et le leadership exercé dans
ce bureau. Je m’étais installée définitivement dans la région pendant son absence. En effet,
ce dernier était parti en vacances peu de temps apres ma premiére visite. Des le départ j’avais

pu constater une certaine harmonie entre lui et les employés, et a son retour il prit le temps
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de se rendre au bureau de chaque employé pour les saluer et pour leur lancer un « Comment
ca va pour toi ? ». C’était une question assez simple, mais la maniere dont il la formulait
laissait croire qu’il s’intéressait aux éléments de la vie professionnelle et personnelle de
I’employé. C’¢était sa fagon a lui de commencer la nouvelle année puisqu’il s’était absenté
durant les fétes de fin d’année. Quand ce fut mon tour, je n’étais pas génee de lui faire part
de mes difficultés et de lui demander les explications nécessaires pour pouvoir avancer dans
mon travail. Son bureau n’était pas un espace inaccessible ou ouvert sous certaines

conditions. Au contraire, il invitait les collaborateurs a le solliciter en cas de besoin.

Par ailleurs, il avait 1’air d’étre conscient de I’importance du travail de chaque
collaborateur et il leur laissait la liberté d’exercer leurs fonctions selon les directives établies.
La discussion que j’ai eue avec lui au sujet de I’absence d’un collégue en est la preuve. En
effet, cet employé était affecté par la mort d’un membre de sa famille. Il n’était pas en mesure
de continuer a travailler ce jour-13, et il devait s’absenter le lendemain a cause des funérailles.
Il avait le droit d’autoriser cette absence sans étre obligé de m’en parler. Il était son
superviseur, et en tant que tel, les politiques de 1’organisation lui donnaient cette latitude.
Néanmoins, il m’a convoqué a son bureau afin de m’informer de la situation et de la maniere
dont il compte réagir. « Moi, ¢a ne me dérange pas qu il prenne une journée ou deux, c’est
un employé qui est performant et qui a I ’habitude de travailler au-dela des heures de bureau
surtout quand on est en période de rapport. Je ne pense pas qu’il soit nécessaire qu’il épuise
ses congeés dans cette circonstance ». Il manifestait de 1’empathie a son égard sachant qu’il
était important pour que I’employé puisse faire son deuil et étre disponible pour sa famille
durant cette période. Le ton et I’attitude qu’il a employés me laissaient croire qu’il était prét
a m’écouter au cas ou j’aurais une objection par rapport a son point de vue. Le fait qu’il m’en
ait parlé a facilité mon travail sur plusieurs points. Je me sentais impliquée dans sa prise de
décision. De plus, j’avais la sensation d’étre dans une relation de collaboration a part entiére,

ou chacun avait un réle a jouer dans 1’atteinte des objectifs organisationnels.

Il a eu une réaction similaire lors de la maladie de 1’épouse de 1’administrateur du

bureau. Ce dernier avait fait sa demande pour avoir droit a ses congés de compassion. Selon
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la procedure établie, il lui fallait I’approbation du gestionnaire pour qu’il puisse en bénéficier.
Quoique la présence de 1I’administrateur fit essentielle a la réalisation des activités a cette
période, il n’hésita pas a les lui accorder. Vu la rapidité a laquelle il a approuve sa demande,
j’en déduisais qu’il s’agissait d’une simple formalité pour lui, démontrant ainsi son empathie
envers I’employé. Plusieurs collaborateurs m’ont aussi avoué que son attitude et son
approche envers eux suffisaient pour qu’ils accomplissent une tache sans se rendre compte
qu’ils travaillaient au-dela des heures réguliéres. « Certaines fois, je pouvais refuser de me
rendre a [’endroit indiqué et de faire ce qui a été demandé. Mais sachant que la demande
venait du gestionnaire et que la performance de la région dépend aussi de mon travail, je le
fais sans rechigner, car c’est une personne qui dirige en mettant [’humain au centre de Ses
actions », me confia un employé qui collabore avec lui depuis plusieurs années. Etant un
ancien employé du bureau depuis plus une dizaine d’années, il démontrait une certaine
passion pour son travail, et il avait réussi a la partager a tout le personnel. Je faisais partie
d’une équipe ou la vision et la mission de 1’organisation étaient connues et partagées par tout
le monde. Il était facile de constater ce brin de fierté de la part du gestionnaire, y compris
des employés quand il s’agissait de parler des réalisations de la région. Il y avait cette
implication de la part des collaborateurs dans I’atteinte des objectifs. 1ls voulaient tous que
la région puisse continuer a étre une référence en matiere de réalisation et de performance.
Aussi, dés que I’occasion se présentait, le gestionnaire prenait le temps de les remercier pour

les efforts qui ont été consentis.

Peu de temps apres, les circonstances m’ont permis d’apprécier de plus pres cette
empathie dont les employés affirmaient qu’il faisait preuve. Un soir en rentrant du travail j’ai
eu un malaise. Je devais absolument me rendre a 1’hépital afin d’éviter toute complication.
Etant donné que j’étais loin de ma famille, mon réflexe premier a été de contacter un
chauffeur pour qu’il m’y accompagne. Toutefois, lors de notre conversation, je me suis
assurée de lui dire de ne pas utiliser le véhicule de I’institution, mais le sien. Il m’a répondu
qu’il n’aurait pas le choix de I’utiliser puisqu’il est aussi victime de la rareté de carburant que
connait le pays. Il m’a aussi dit de ne pas m’en inquiéter, car il s’agit d’une urgence et que le

gestionnaire approuverait son choix. Quoique sa réponse soit un peu rassurante, je ne voulais
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pas prendre le risque. Il faisait nuit, et la situation sécuritaire de la ville n’était pas
négligeable. Je connaissais les politiques de 1’organisation et je voulais éviter d’étre au coeur
d’un incident. Voyant ma réticence, le chauffeur a décidé d’informer le gestionnaire de ma
situation pour qu’il me rassure. Quelques minutes plus tard, ce dernier me contacta. Il
m’annonga qu’il venait d’ordonner au chauffeur de m’accompagner a 1’hopital, puis il
ajouta : « Nous sommes une famille ici et les matériels de [’organisation sont aussi a la
disposition des employés qui en ont besoin, comme c’est le cas pour toi. Tu es loin de ta
famille, c’est le minimum que [’on peut faire. Tu n’as pas a t’en inquiéter ». Son appel avait
toute son importance pour moi et ses propos étaient bien plus qu’une simple validation. I1
avait I’air naturel et donnait I’impression de se soucier de mon état de santé. Peu de temps
apres, ce fut le tour de I’administrateur. Ce dernier m’appela en faisant pratiquement les
mémes affirmations. « 1/ n’est pas question que tu risques ta vie a cause de ¢a, désormais

¢’est nous ta famille », conclut-il.

Parallelement, cette région faisait aussi face a des troubles sociopolitiques comme
plusieurs autres départements du pays. De temps en temps on devait rester a 1’affut des
informations afin de planifier les déplacements et de minimiser les risques. Une fois, des
mouvements de protestations étaient planifiés dans plusieurs points stratégiques de la ville.
Ce n’était pas nouveau, mais a chaque fois, le niveau d’inquiétude était le méme pour tout le
monde. Il me convoqua dans son bureau afin d’identifier les menaces et essayer de les
éviter. « Il est nécessaire qu’on évalue la situation afin d’éviter d’exposer le personnel a
tous ces dangers en venant au bureau demain. Aprés tout, la priorité demeure la sécurité des
employés. Lorsqu’il n’y avait personne a ton poste, je faisais le suivi seul. Maintenant que tu
es 13, nous devons faire ce suivi ensemble. Méme si on n’est pas dans la capitale, la localité
ou se situe le bureau peut devenir tres dangereuse et difficile d’accés. Une fois, on a pu
rentrer chez nous en empruntant des chemins tortueux sous la menace des manifestants. Je
ne te souhaite pas de vivre une telle expérience », affirma-t-il. Il m’a aussi avoué qu’il avait
réussi a faire jouer ses relations dans la région afin d’avoir des informations de premiére main
en matiére de sécurité dans 1’objectif de les partager avec le personnel et la haute direction.

Ainsi, lors des journées les plus difficiles, les employés pouvaient rester chez eux et faire du
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télétravail. Mis a part la performance et la réussite, le bien-étre de ses collaborateurs semblait
étre un élément important pour lui et sa simplicité était tout aussi remarquable. En effet, le
contexte sociopolitique du pays rendait le déplacement des employés difficile. En ce sens, il
facilitait le trajet a certains d’eux étant donné que I’institution avait mis & sa disposition une
voiture de service. Dans la mesure du possible, il s’assurait que tout le monde pouvait rentrer
chez soi. Ce serait difficile pour une personne externe du bureau de I’identifier dans la voiture
puisqu’il pouvait s’assoir n’importe ou. Ce qui importait c¢’était qu’un maximum de
personnes puisse profiter du trajet. Malgré son cété altruiste et bienveillant, il s’assurait que
les employeés effectuent leur travail selon les normes et les politiques de 1’organisation. Aussi,
j’ai été témoin d’une situation ou il a d0 intervenir et adresser une lettre de blame a certains
employés. Il s’est réuni avec eux dans son bureau et il a pris le temps de leur expliquer les
raisons qui expliquent la lettre qui leur était adressée. 1l a aussi profité de 1’occasion pour
leur faire un rappel de ce que I’organisation attend de leur part en termes de respect des
procédures, peu importe les exigences qui leur sont faites pour atteindre les résultats. Il les a

aussi rappelés qu’il est toujours disponible pour répondre a leurs questions en cas de besoin.
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CHAPITRE 4
ANALYSE ET DISCUSSION

Ce présent chapitre a pour but d’analyser les témoignages de la praticienne chercheuse
de maniére approfondie. L’objectif est d’établir un lien entre ses expériences et la littérature
existante afin de parvenir a générer des connaissances nouvelles susceptibles d’éclairer les

professionnels qui auront a travailler dans le contexte haitien.

4.1 ANALYSE

411  Leadership

Je me sentais impliquée dans sa prise de décision. De plus, j’avais la sensation
d’étre dans une relation de collaboration a part enti¢re, ou chacun avait un role a
jouer dans I’atteinte des objectifs organisationnels. Témoignage 2- Extrait 1

Dans I’extrait 1 du témoignage 2, il est possible de constater que la praticienne
chercheuse a pu expérimenter une relation de collaboration avec son leader, ou son role et
ses responsabilités ont été pris en compte dans le déroulement des activités et dans le
processus décisionnel. Cette perception du leadership s’accorde avec les recherches
effectuées au cours des années 1990, ou celui-ci a été défini comme un processus de
collaboration entre leaders et suiveurs (Saint-Michel, 2023). Mise a part I’influence qui est
exercee sur un groupe de personnes, le leadership ouvre aussi la voie & une attitude de
collaboration entre leaders et suiveurs dans 1’atteinte d’un objectif commun (Duluc, 2024,
Teboul et Damier, 2022). Ainsi, le gestionnaire a su faire de la praticienne-chercheuse un
acteur dans sa démarche et dans sa prise de décision. Il ne reste pas concentré sur sa
perception de la situation. Au contraire, il I’invite a s’exprimer, a partager son point de vue,
créant ainsi une relation de confiance et de coopération entre eux. Aussi, Duluc (2024)

affirme que pouvoir s’entourer de collaborateurs susceptibles d’éclairer sa prise décision est



une des compétences clés que doit détenir le leader. En effet, dans ses écrits, cet auteur
souligne I’importance d’une telle attitude de la part du leader tenant compte de la complexité
de I’environnement dans lequel il interagit et du caractere incertain de I’avenir. Cette attitude
démontre aussi que celui-ci manifeste une vision de 1’organisation basée sur la coopération
et le partage des connaissances comme le soulignent Walsh et Volini (2017), tenant compte
des exigences liées aux a la quatrieme révolution industrielle et de ses implications sur
I’exercice du leadership. Par ailleurs, la narratrice dit s’étre retrouvée dans une relation de
collaboration a part entiere, exprimant ainsi un sentiment d’égalité entre son leader et elle.
C’est un élément qui montre que son travail est respecté et est important dans le bon
fonctionnement du bureau. En ce sens, Teboul et Damier (2022) affirment que la contribution
qui est recherchée dans cette vision du leadership ne se limite pas uniquement a un aspect
économique, mais elle suscite également un sentiment de fierté et d’estime de soi chez les

employes.

Dans son ouvrage sur le leadership, Duluc (2024) présente certains attributs du leader
tels que la vision, I’intégrité, la capacité a faire preuve de curiosité, d’innovation et
d’encouragement envers ses collaborateurs, et la passion. Pour cet auteur, un leader est une
personne qui exprime son amour pour son travail et est capable de communiquer cette passion

a ses collaborateurs.

Etant un ancien employé du bureau depuis plus d’une dizaine d’années, il
démontrait une certaine passion pour son travail, et il avait réussi a la partager a
tout le personnel. Je faisais partie d’une équipe ou la vision et la mission de
I’organisation étaient connues et partagées par tout le monde. Témoignage 2-
Extrait 2

En effet, la praticienne chercheuse a identifié de la passion a travers le comportement
de son gestionnaire. Ce dernier a su faire adhérer le personnel a la vision et a la mission de
I’organisation. 1l détient un discours sensibilisant et démontre également une certaine
confiance dans le travail qu’accomplit chaque employé, car pour lui, a quelque niveau que
ce soit, leur travail contribue au développement économique et social du pays. Il se considere

aussi comme un acteur du changement pour sa communauté et pour le pays en général grace
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au travail qu’il effectue. Toutefois, sa passion peut étre associée a une passion harmonieuse,
C’est-a-dire que son travail est compatible avec sa personnalité, ce qui suscite un engagement
volontaire de sa part dans la réalisation des activités organisationnelles. Comme le souligne
Vallerand et al. (2003), ce type de passion résulte d’une intériorisation autonome de I’activité
dans I’identité de la personne. Celle-ci accepte de s’impliquer dans son travail sans éprouver
aucune contrainte. En d’autres termes, cette passion engendre une motivation autonome chez
la personne, et 1’activité en question occupe une place importante dans son identité. Par
ailleurs, Lapierre (2008) affirme que le leadership exige une bonne stratégie de
communication de la part de la personne qui I’exerce. Cet auteur met en ce sens 1’accent sur
une part de subjectivité qui entoure le leadership. Selon lui, le leader doit initialement croire
en ce qu’il raconte afin d’amener ses collaborateurs a s’impliquer dans son projet. La maniere
dont le gestionnaire présente son parcours et ses experiences antérieures démontre son
attachement aux valeurs et aux buts poursuivis par l’organisation, ainsi qu’une bonne
compréhension du travail quotidien qu’accomplissent les employés dans les communautés
desservies. Comme I’affirme Duluc (2024), un leader est conscient qu’il ne peut atteindre
seul les objectifs organisationnels. Aussi, il sait obtenir la collaboration de toutes les
personnes nécessaires a la réussite de son projet. En conséquence, il n’est pas considéré
comme le seul acteur du systéme, mais est lui aussi un élément faisant partie de cet ensemble.
En s’appuyant sur les travaux de Zaccaro et al. sur le leadership réalisés en 2001, Burke et
al. (2011) attestent que les dirigeants détiennent un pouvoir d’influence sur les collaborateurs.
Pour ces auteurs, cette influence passe avant tout par une bonne communication de la mission
de I’entreprise. De plus, elle requiert que le leader soit capable de faire comprendre aux
employés que leur contribution est essentielle dans la performance globale de I’organisation.
Dans le cas de la narratrice, le gestionnaire a démontré sa passion pour son travail a travers
son comportement et son discours, ce qui a suscité I’implication des employés dans les

activités de 1’organisation au point ou ils veulent maintenir un bon niveau de performance.
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4.1.2  Effets de la culture haitienne sur le leadership

Nous sommes une famille ici et les matériels de 1’organisation sont aussi a la
disposition des employés qui en ont besoin, comme c’est le cas pour toi. Tu es loin
de ta famille, c’est le minimum que ’on peut faire. Tu n’as pas a t’en inquiéter.
Témoignage 2- Extrait 3

Peu de temps apres, ce fut le tour de ’administrateur. Ce dernier m’appela en
faisant pratiquement les mémes affirmations. « Il n’est pas question que tu risques
ta vie a cause de ¢a, désormais c’est nous ta famille », conclut-il. Témoignage 2-
Extrait 4

Comme le soulignent Teboul et Damier (2022), les qualités d’écoute, de relation
humaine et de valeurs partagées peuvent étre des €éléments qui expliquent I’émergence du
leadership de certaines personnes, indépendamment de leur titre et de leur statut dans
I’organisation. Par ailleurs, Chader et al. (2021) abondent dans le méme sens en affirmant
que des compétences en relations humaines comme la communication, I’écoute et I’empathie
sont necessaires pour que les leaders puissent bien exercer leur réle. Dans les extraits 3 et 4
du témoignage 2, le gestionnaire s’est d’abord préoccupé du bien-étre de I’employée faisant
ainsi preuve d’empathie et de responsabilité envers elle. Son attitude démontre également
I’existence de bonnes relations humaines entre lui et ses collaborateurs. Le mot « famille »
qu’il a employé pour exprimer son soutien envers elle est en lien étroit avec la conception de
la famille dans la culture haitienne. En effet, dans cette culture, la famille ne se définit pas
uniquement par les liens de sang. Elle est avant tout imprégnée par la notion de communauté
et de partage (Mwissa, 2004). Les travaux réalisés par Mwissa (2004) sur les liens de parenté
et la famille en Haiti soutiennent que cette conception de la famille serait un héritage de
I’ Afrique considérant le passé historique existant entre ces deux peuples. Parallelement, cette
attitude refléte la notion de « vivre-ensemble » qui est tout aussi présent dans le paysage
culturel haitien. Pour Augustin (2018), tout comme le tourisme, le vivre-ensemble est
souvent mis en avant quand il s’agit de parler du patrimoine mémoriel li¢ a 1’esclavage en
Haiti. Aussi, dans ses écrits, Monneveux (2021) affirme que 1’histoire d’Haiti est faite de
révolte, de fierté, mais également de solidarité. Ainsi, le rapport du bon voisinage et la

solidarité sont des éléments qui occupent une place importante dans la culture haitienne, qu’il
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s’agisse de personnes ayant des liens de parenté ou non. En conséquence, la famille inclut les
amis, les voisins, les personnes qui accompagnent et qui partagent les moments importants
avec leurs proches. Comme I’affirment Sider et Jean-Marie (2014), la culture peut étre un
élément déterminant dans la fagon dont le leadership est exercé. En ce sens, cette attitude
d’entraide et de bonne relation humaine fait surface dans les extraits 3 et 4 du témoignage 2
présentés par la narratrice, démontrant ainsi que ces aspects de la culture haitienne sont aussi
présents dans les milieux organisationnels haitiens, et jouent aussi un réle dans I’exercice du

leadership.

La majorité des employés accomplissaient une tache en plus de celles qui leur
étaient attribuées. Malgré tout, ils faisaient preuve de compréhension et de volonté
pour assurer la réussite du projet. Ils s’entraidaient entre eux pour compenser le
mangue de personnel, mais aussi pour pouvoir s’accommoder au minimum
d’infrastructure qu’ils disposaient afin d’atteindre chacun leur objectif.
Témoignage 1- Extrait 1

L’extrait 1 du témoignage 1 offre une lecture du mouvement « konbit » qui est présent
dans la culture haitienne. Cette notion désigne la collaboration communautaire, les efforts
déployés par les membres d’une méme communauté dans le but de satisfaire le bien-&tre
collectif (Bilkis, 2020; Versaillot et Honda, 2024). 11 s’agit d’une pratique culturelle qui est
notamment observée dans les milieux ruraux. Elle met I’emphase sur I’interdépendance des
membres qui permet aux acteurs locaux d’étre résilients dans certaines circonstances, par
exemple lors des catastrophes naturelles (Versaillot et Honda, 2024). Durant la premiere
phase d’exécution du projet, les employés étaient animés par un souci de collaboration et de
support mutuel. En dépit des circonstances et des difficultés auxquelles ils faisaient face, ils
étaient tous concentrés sur la réalisation du projet, sachant que les extrants seraient au
bénéfice de la communauté qu’ils desservaient. Ils faisaient preuve de compréhension quant
a la nécessité de pallier le manque de main-d’ceuvre en apportant leur support dans la
réalisation des activites essentielles a la réussite du projet. Ils se soutenaient mutuellement
pour que chacun d’entre eux puisse assumer leurs responsabilités et atteindre leurs objectifs.
Ce recours a I’entraide mutuel illustre le principe du « konbit » tel qu’il est considéré dans la

culture haitienne, c’est-a-dire « une forme de solidarité et de partage social » (Stephenson et
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Zanotti, 2021, p. 633). Animés par le méme désir de réussite, ils se sont créé une communauté
entre eux, mettant en commun leurs forces afin de poursuivre leur but. Aussi, le projet
représente la communauté, et les employés peuvent étre considérés comme les différents

acteurs de cette celle-ci.

4.1.3 Intégration des facteurs contextuels dans la prise de décision

Il est nécessaire qu’on évalue la situation afin d’éviter d’exposer le personnel a
tous ces dangers en venant au bureau demain. Apres tout, la priorité demeure la
sécurité des employeés. Témoignage 2- Extrait 5

Le comportement du leader peut étre influencé par différents éléments tels que les
facteurs contextuels, sociaux et culturels (Sider et Jean-Marie, 2014). En effet, dans le cas
d’Haiti, certains facteurs contextuels comme les troubles sociopolitiques influencent le style
de leadership des dirigeants comme c’est le cas du gestionnaire mentionné dans 1’extrait 5
du témoignage 2 ci-dessus. Ce dernier a su prendre en considération les menaces qui planent
sur la ville, afin de limiter les risques. Au-dela de ses responsabilités administratives, il
démontre un certain devoir de protection envers ses collaborateurs. Pour Gosselin et al.
(2015), un leader est capable de faire la différence au sein d’une organisation grace a sa
personnalité, ses propos, ses attitudes et ses actions. Par ailleurs, Miribel (2016) fait appel au
classement des compétences de Jack Zenger et de Joseph Folkman pour identifier un leader.
Aussi, la capacité a proposer des perspectives et a avoir une stratégie pour faire face a une
situation donnée est considérée comme étant I’un des €léments qu’il associe a la réussite d’un
leader. En ce sens, le gestionnaire a anticipé et a mis en place des plans d’action dans le but
de protéger au mieux le personnel. Son appel a la discussion avec la praticienne démontre
effectivement sa préoccupation de la situation, ainsi que les actions qu’il a entreprises dans
le passé. Il a su établir des liens étroits avec certaines personnes dans le but d’obtenir des
informations de premiere main sur la situation sécuritaire de la ville. Le partage de ces
informations avec le personnel ainsi qu’avec la haute direction facilite entre autres la prise
de décision, mais par-dessus tout, il vise a limiter les dangers en ce qui a trait aux

déplacements habituels du personnel sur le terrain.
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4.1.4  Gestion des personnes

Moi, ¢a ne me dérange pas qu’il prenne une journée ou deux, ¢’est un employ¢ qui
est performant et qui a I’habitude de travailler au-dela des heures de bureau surtout
quand on est en période de rapport. Je ne pense pas qu’il soit nécessaire qu’il épuise
ses conges dans cette circonstance. Témoignage 2- Extrait 5

Quoique la présence de I’administrateur fiit essentielle a la réalisation des activités
a cette période, il n’hésita pas a les lui accorder. Vu la rapidité a laquelle il a
approuvé sa demande, j’en déduisais qu’il s’agissait d’une simple formalité pour
lui, démontrant ainsi son empathie envers lui. Témoignage 2- Extrait 6

L’empathie et la compréhension manifestées a I’égard des employés dans les extraits 5
et 6 du témoignage 2 montrent que le gestionnaire integre la notion de personne dans son
style gestion au sein de 1’organisation. Il considére I’employé avant tout comme une
personne, c¢’est-a-dire un étre unique et multifacette qui ne peut étre compris qu’en prenant
en compte toutes ses dimensions (Dodeler et Albert, 2017). En effet, cette notion de personne
implique également que I’employé soit considéré comme un sujet, un étre humain fait de
chair et de sang (Fortier et Albert, 2015). L’insertion sociale et culturelle est prise en compte
dans la définition de la personne en Haiti (Farmer, 1992, cité dans Pierre et al., 2010). Dans
ce contexte culturel, la notion de personne inclut un aspect tri-dimensionnel, a savoir les
esprits, les ancétres et le monde naturel. Selon cette conception, une harmonie de ces trois
dimensions est essentielle pour étre santé (Pierre et al., 2010). Elle reflete également
I’importance qui est accordée a la dimension spirituelle de la personne dans le contexte
haitien (Pierre et al., 2010). La volonté du gestionnaire a accorder ces jours de repos a ces
employés peut étre associée a la sympathie, a la solidarité et au réconfort que 1’on témoigne
habituellement aux personnes endeuillées ou qui traversent un moment difficile dans la
culture haitienne. En ce sens, Albert et Lazzari Dodeler (2023) affirment que le soutien du
gestionnaire joue un réle important dans I’établissement de la solidarité au sein des
organisations, et que la reconnaissance sincere et le soutien mutuel contribuent a la création
d’un climat de travail sain. Dans ce méme ordre d’idées, Taskin et Nanteuil (2011)
considerent la confiance, I’éthique et ’humanisme comme des conditions essentielles a la

performance et a I’engagement des employés dans les organisations. Aussi, le gestionnaire a
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pris le temps de souligner la contribution de cet employé dans I’atteinte des objectifs
organisationnels, ce qui exprime une marque de reconnaissance a son egard. Par ailleurs,
Cénat et al. (2017) rapportent que les funérailles traduisent une certaine dignité familiale dans
la culture haitienne. Aussi, tous les moyens sont mis en ceuvre dans le but d’organiser une
cérémonie digne de ce nom et éviter les critiques de la communauté. Certaines fois I’aide de
tous les membres de la famille, proche et élargie de la personne décédée est aussi nécessaire
pour atteindre cet objectif. Dela découle un élément explicatif des rapports qu’entretiennent
les haitiens avec les défunts. Aussi, le gestionnaire a su comprendre ces employés en prenant
en compte les différentes facettes qui constituent leur identité ; sachant qu’ils sont aussi pere
et mere de famille, époux et épouses, membres d’une famille, d’une communauté avec
laquelle ils partagent des valeurs. En ce sens, sa considération sur les multiples identités de
ses collaborateurs constitue un des principes de la notion de personne (Albert et
Lazzari Dodeler, 2023). De plus, son attitude traduit I’existence d’une relation de personne a
personne. Selon Albert et Lazzari Dodeler (2023), la gestion de personnes implique un
changement de perception dans la traditionnelle relation gestionnaire-employé, en mettant
’accent sur une cohabitation entre deux personnes uniques, partageant un but commun. En
conséquence, gestionnaires et employés sont avant tout des personnes, qui peuvent se

comprendre et s’entraider au nom de la communauté qu’elles appartiennent.

Vue sous un angle différent, I’attitude du gestionnaire met en lumiére un autre aspect
de la gestion des personnes a savoir I’ouverture a 1’autre. Un tel comportement permet de
mieux comprendre la réalité des collaborateurs et d’assurer une meilleure gestion de la
personne humaine. Une étude de Mounier sur le personnalisme (1952, cité dans Fortier et
Albert, 2015) suggére que cette ouverture a I’autre implique néanmoins le respect de
certaines regles comme la capacité a percevoir et a partager les émotions d’autrui, incluant
leurs moments de joie et de peine. L’intérét que manifeste le gestionnaire envers ses
employés lui a permis d’établir une étroite relation avec eux. En conséquence, il est en mesure
de mieux comprendre et de partager leur ressenti. Ses décisions sont orientées a la fois vers
le bien-étre des employés et les besoins organisationnels. En outre, sa compréhension de la

situation exprime sa perception des procédures, des outils mis en place dans I’organisation.
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En effet, dans une perspective de gestion des personnes, les outils sont considérés comme un
guide et non comme une finalité. En d’autres termes, certaines situations ainsi que la nature
complexe de I’homme peuvent faire appel au jugement des gestionnaires pour faire face a la
réalité sans pour autant se conformer a un outil de gestion (Fortier et Albert, 2015). Une étude
de Philipps et al. (2004, cité dans Detchessahar et Journé, 2007) présente ces outils comme
un ensemble d’éléments qui régissent les relations humaines et informent sur les
comportements qui sont acceptés et interdits dans 1’organisation. Au-dela des politiques
¢établies, le gestionnaire démontre par son attitude qu’il est tout a fait compréhensible que
dans ces circonstances ces employeés veuillent étre aux cotés de leurs proches. Le but c¢’est
d’avoir une équipe performante, capable d’atteindre les objectifs organisationnels. Il part a
la recherche de cette méme finalité en faisant preuve d’humanisme. Comme le soulignent
Taskin et Nanteuil (2011), de tels comportements sont essentiels pour susciter I’engagement

et la participation chez les collaborateurs.

415  Stress au travail

Je redoutais tellement ses courriels qu’a chaque fois je ne pouvais pas m’empécher
de dire «que se passe-t-il encore? » a chacune de ses notifications et
automatiquement, je commengais a imaginer 1’objet de son courriel. Une fois que
J’al pris connaissance de l’objet et des premicres lignes de son message, je
redevenais calme. Témoignage 1- Extrait 2

Je ne pouvais pas m’empécher de me demander pendant combien de temps j'allais
pouvoir tenir avec le peu de ressources que j’avais. Toutefois, les appels et les mots
de réconfort de ma famille étaient pour moi une bouffée d’oxygéne au milieu de
toutes ces turbulences. Témoignage 1- Extrait 3

Les extraits 2 et 3 du témoignage 1 traduisent une situation de stress vécue par la
praticienne-chercheuse dans le cadre de son travail. Certains auteurs mettent 1’accent sur les
réactions physiologiques de 1’&tre humain pour définir la notion de stress. Selon Lupien
(2023, p. 49) « le stress est une réaction biologique du corps en réponse a une menace qui a
été congue comme telle par le cerveau ». Par ailleurs, Ponnelle (2016) analyse le stress sous

I’angle d’une adaptation de I’organisme face aux exigences de son environnement. En ce

69



sens, «il correspond au syndrome général d’adaptation qui représente les aspects
physiologiques, hormonaux, endocriniens de la réaction de 1’organisme en vue de résister, de
s’adapter et de rétablir son homéostasie (Ponnelle, 2016, p. 393). Il est aussi un des éléments
qui permet d’évaluer le niveau de bien-étre au travail (Maymo et Murat, 2020). Gintrac
(2011) rapporte que plusieurs sources de stress organisationnel sont identifiées par la
littérature parmi lesquelles figure la communication. En se référant au modele de Karasek,
Maymo et Murat (2020) identifient la qualité des relations interpersonnelles comme une autre
des sources de stress au travail. Aussi, les courriels provenant du gestionnaire, notamment en
ce qui a trait a leurs contenus, constituent une menace pour I’employée. Les situations de
communication antérieures et la qualité des relations interpersonnelles constituent la base de
son jugement et de ses suppositions sur le contenu du message qui lui est destiné. Ce caractere
subjectif du stress est pris en compte dans la définition apportée par I’accord international
francais & la suite de leur rencontre en juillet 2018. Soumises aux mémes facteurs de stress,
les réactions peuvent toutefois varier d’une personne a une autre (Gintrac, 2011; Neuville et
Yaich, 2019). Aussi, les études démontrent que la subjectivité influence les réponses aux
facteurs de stress jusqu’a 80% (Neuville et Yaich, 2019). Les travaux de Evans et DeFrance
(2022) mettent aussi 1’accent sur le caractére subjectif du stress en affirmant qu’il s’agit du
résultat de I’interaction de certaines caractéristiques physiques de 1’environnement d’une
personne avec ses caractéristiques psychosociales et personnelles. En outre, il existe une
certaine relativité dans la perception de la menace de I’environnement par les individus. Pour
certaines personnes une situation peut étre vécue comme un défi et avoir un effet positif sur
sa performance, pour d’autres elle peut conduire a une situation de stress (Lupien, 2023). En
ce qui a trait aux sentiments d’angoisse et d’inquiétude ressentis par I’employ¢, Moulette et
al. (2024) affirment que ce sont les manifestations psychologiques du stress les plus

fréquentes.

La praticienne-chercheuse affirme que son angoisse s’estompait et regagnait son calme
en prenant connaissance de 1’objet du message qui lui est adressé. Cette réaction peut étre
associée a une stratégie d’adaptation ou d’ajustement de sa part (Moulette et al., 2024;

Ponnelle 2016). De plus, dans I’extrait 4 du témoignage 1, le sentiment d’inquiétude eprouvé
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quant & la quantité des ressources disponibles et aux troubles sociopolitiques met en évidence
une autre situation de stress vécue durant cette méme période. Selon Neuville et Yaich (2019)
I’insécurité et la précarité font partie des stresseurs sociaux et financiers. Quoiqu’elles soient
externes a I’organisation, ces sources de stress peuvent avoir des conséquences sur
I’efficacité du personnel Gintrac (2011). Par ailleurs, I’employée affirme avoir eu le soutien
de ses proches pour face a ces situations stressantes. Il s’agit d’une forme de soutien social
gu’elle a regu de leur part. Plusieurs études révelent que le soutien social est positivement lié
a la santé des personnes (Tessier et al., 2006). En effet, dans la culture haitienne, ce role de
soutien social est assuré par la famille, et il devient beaucoup plus important en situation de
stress et de difficultés (Craan, 2022, cité dans Pierre et al., 2010). Dans le cas de la
praticienne, il s’agit plus précisément d’un soutien émotionnel. Ce dernier regroupe entre
autres 1’écoute et la bienveillance qui peuvent étre manifestées a 1’égard d’une personne
vivant une situation d’anxiété ou de dépression (Cleary et al., 2023). Aussi, de telles attitudes
sont susceptibles d’avoir un effet positif sur le fonctionnement de la personne dans son milieu
de travail (Cleary et al., 2023). En conséquence, cet aspect culturel relatif a la gestion du

stress est aussi présent dans le milieu de travail haitien.

4.1.6  Injustice organisationnelle

Il y a une chose que je n’arrive pas a comprendre, dans les autres régions ou il n’y
a personne a ton poste, cette tache a déja été complétée, alors que tu es présente ici
et on est encore a ce niveau Témoignage 1- Extrait 4

Je ne m’y attendais pas du tout, ou du moins pas a cette approche. J’étais surprise,
génée, et sur le coup, j’ai perdu tous mes mots. Tout le monde avait constaté mon
malaise. Témoignage 1- Extrait 5

La qualité des interactions existant au sein d’une organisation peut susciter des
sentiments de justice ou d’injustice chez les employés (Bernaud et al., 2021). Un sentiment
d’injustice peut conduire a un désengagement et a des intentions de depart de la part du
personnel (Kuuyelleh et al., 2025). Ses effets ne se résument pas uniquement a des
comportements déviants chez les employés. lls se refletent également sur le plan physique et

psychologique (Bernd et Beuren, 2021). Toutefois, il existe plusieurs types d’injustice
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organisationnelle. Dans 1’extrait 4 du témoignage 1, il s’agit d’une injustice interactionnelle
qui a été percue par I’employée. Ce sentiment d’injustice se référe a la qualité des échanges
et au respect manifesté a 1’égard de la personne. Aussi, un traitement déraisonnable ou
irrationnel peut étre la source du sentiment d’injustice pour 1’employé (Shapoval, 2019).
L’approche du gestionnaire ainsi que son discours laisse percevoir un manque d’intérét pour
la cause du retard constaté dans le travail de I’employée. Il s’agissait d’un environnement
particulier, ou la structure organisationnelle et d’autres facteurs contextuels impactaient
négativement le travail du personnel. De plus, I’employée affirme que seul son superviseur
technique était en mesure d’évaluer sa performance, car elle accomplissait des taches autres
que celles qui relevaient de sa responsabilité sous sa demande. En ce sens, ce jugement peut
étre considéré comme irrationnel. D’une part, les conditions de travail n’étaient pas les
mémes comparées aux autres régions, et d’autre part, il ne détenait pas toutes les informations
sur sa charge de travail. Cette situation constitue une source de tension et de malaise pour
I’employée et les réactions qu’elle a eues par la suite témoignent ce sentiment d’injustice
ressenti. En effet, un traitement injuste de la part d’un supérieur peut étre une source de stress
beaucoup plus importante que la surcharge de travail (Vermunt, 2002, cité dans, Pérez-
Rodriguez et al., 2019). En ce qui a trait aux émotions négatives qui découlent de ces
situations, Pérez-Rodriguez et al. (2019) affirment qu’elles jouent un réle important dans la
médiation entre la justice et le stress au sein des organisations. Aussi, le sentiment d’injustice
est un facteur qui influence le comportement, notamment en ce qui a trait aux effets liés au
stress comme la tension psychologique (Francis et Barlinger, 1993, cités dans Shapoval,
2019).

Dans le contexte haitien, I’effet de surprise ressenti par 1’employée ainsi que la réaction
qui suit est désigné sous le théme de « sezisman ». Il s’agit d’un état de choc, de non-
réactivité qui apparait a la suite d’un événement inattendu. Dans la plupart des cas, il exprime
un sentiment d’indignation ou de mécontentement (Bourguinion, 1984, Nicolas et al., 2006,
cités Pierre et al., 2010). Des situations qui font appel a la sensibilité comme étre témoin de
la mort de certaines personnes, ou encore recevoir une mauvaise nouvelle au sujet d’un étre

cher peut déclencher cet état de choc. Des crises familiales, ainsi que la perte d’un emploi

72



peuvent aussi avoir le méme effet (Pierre et al., 2010). Selon Pierre et al. (2010), ces
situations peuvent entrainer des conséquences sur la santé, notamment chez les femmes
enceintes. En effet, la femme enceinte qui est en état de « sezisman » est plus susceptible
d’avoir des réactions néfastes pour sa santé. Celles-ci peuvent aller jusqu’a un accouchement
précoce avec d’autres complications pour le feetus. En conséquence, elle est protégée des
mauvaises nouvelles. Par ailleurs, ces auteurs identifient d’autres types de réactions chez les
personnes qui sont dans cet état, comme le refus de discuter. Aussi, la personne a tendance a
se renfermer sur elle-méme. L’extrait 1 du témoignage 2 illustre cette situation de
« sezisman » telle que décrite dans la culture haitienne. En effet, I’employée affirme que la
réaction de son supérieur était inattendue et qu’elle était incapable de réagir. Le sentiment de
malaise mentionné est un élément qui peut étre aussi associé a l’indignation ou au
mécontentement, car son travail n’était pas apprécié a sa juste valeur. Son attitude traduit
également une certaine impuissance face au comportement de son gestionnaire. Aussi, le
sentiment d’injustice interactionnelle qui a été percu au préalable est a la base de ces émotions

négatives ressenties par I’employée.

4.1.7 Climat de travail

D¢s le départ j’avais pu constater une certaine harmonie entre les employés, et a
son retour il prit le temps de se rendre au bureau de chaque employé pour les saluer
et pour leur lancer un « Comment ¢a va pour toi ? ». Témoignage 2- Extrait 7

L’extrait 7 du témoignage 2 fournit des informations permettant d’analyser le climat
de travail au cours de la deuxiéeme expérience de la praticienne-chercheuse. Le climat de
travail renseigne sur la qualité de vie au sein d’une organisation. Il est le résultat de la
perception des employés sur plusieurs aspects de la vie organisationnelle (Bentein, 2019).
Dans cet extrait, la perception du climat de travail repose sur le leadership et les relations
interpersonnelles. Effet, le leadership est considéré comme un déterminant du climat (Brunet
et Savoie, 2016). Par son style de leadership, un leader a la capacité d’influencer la perception
que peuvent avoir les employés du climat de travail. En prenant le temps de saluer les

collaborateurs et de prendre de leurs nouvelles a son retour de voyage, le gestionnaire a
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démontré un certain intérét envers son équipe. Cette attitude du gestionnaire s’aligne avec
I’affirmation de Zohar et Luria (2010) selon laquelle les interactions entre le leader et les
collaborateurs sont une excellente source d’information sur I’environnement de travail. Ces
gestes, aussi simples qu’ils puissent étre, contribuent a I’instauration d’un climat de travail
agréable. L’intérét n’est pas porté uniquement sur I’atteinte des résultats, mais aussi sur la
qualité des relations interpersonnelles. En ce sens, cette considération pour la personne et
pour le developpement de bonnes relations interpersonnelles peut étre dupliquée a tous les
niveaux de la hiérarchie, ou encore au sein de toutes les unités de I’organisation. Comme le
soulignent Brunet et Savoie (2016), la qualité des relations de travail se traduit par la cohésion
ou par des rapports conflictuels au sein des groupes. Néanmoins, la praticienne chercheuse a
mentionné qu’il y avait une certaine harmonie entre les membres du bureau, ce qui explique
que les relations interpersonnelles étaient empreintes de cohésion. Celles-ci facilitent le

partage des informations nécessaires a la réalisation des objectifs organisationnels.

C’est un élément qui paraissait important a ses yeux, car il ajouta que c’est a partir
de leurs suggestions qu’il peut y avoir un changement dans la maniére d’exécuter
les taches. L’atmosphere était détendue, et d’aprés mes observations, personne ne
craignait d’intervenir et de faire passer son point de vue. Témoignage 2- Extrait
7

En prenant ce fait en exemple, il précisa que la source leur réussite est leur esprit
d’équipe et leur bienveillance. Témoignage 2- Extrait 8

Parmi les attitudes que doit avoir le leader pour instaurer un climat de travail agréable
figurent la clarté et I’implication des équipes dans les activités de 1’entreprise (Brunet et
Savoie, 2016). Dans I’extrait 8 du témoignage 2, le gestionnaire invite les collaborateurs a
faire part des difficultés rencontrées dans leur travail, mais aussi a partager leurs idées dans
le but d’améliorer les processus de travail. De plus, la praticienne souligne le fait que
I’atmosphere était détendue et que les employés ne craignaient pas d’intervenir. Cette
situation peut étre interprétée comme un effet direct du climat. Elle s’inscrit également dans
une démarche de gestion totale de la qualité. Brunet et Savoie (2016) considérent le processus
d’amélioration de la qualité des processus de travail comme une variable résultante du climat.

Ces auteurs affirment qu’il repose sur la création d’un climat d’ouverture et de participation
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étroit entre 1’organisation et les employés. Par son comportement, le gestionnaire a su creer
ce climat de participation au sein de son équipe. Les employeés ont la possibilité de faire part
de leur point de vue en toute confiance, sans craindre des représailles. Les employés sont
ceux qui mettent en application les processus et qui interagissent avec la clientéle. En ce sens,
ils sont capables de faire une analyse qui tient compte a la fois des exigences
organisationnelles et des besoins de la population desservie. En les invitant a partager leurs
idées, le gestionnaire a la possibilité d’avoir un point de vue différent sur la maniére dont les
activités sont réalisées. En conséquence, les employés se sentent impliqués dans 1’évaluation
des procédures et des activités opérationnelles de 1’entreprise. Ce qui favorise le
développement d’un sentiment d’appartenance chez les employés, ainsi que leur adhésion

aux valeurs et aux buts poursuivis par 1’organisation.

Ces extraits décrivent également I’existence d’un climat de confiance au sein de
1’équipe. La perception que se font les employés en ce qui a trait a la justice et a 1’équité dans
leurs rapports avec les dirigeants de 1’organisation définit ce type de climat (Brunet et Savoie
2016). La communication y joue aussi un role important, car elle doit &tre ouverte et franche,
qu’elle soit entre collégues, ou entre superviseurs et supervisés (Brunet et Savoie, 2016).
L’absence d’hésitation et la participation des employés a faire des propositions permettent
de comprendre qu’il existe une communication ouverte entre le gestionnaire et les employés.
De plus, la bienveillance entre les collaborateurs dont il a fait mention rejoint les écrits de
Brunet et Savoie (2016) selon lesquels les groupes informels d’employés dans ce type de
climat ont pour objectif premier I’entraide et le soutien mutuel. Par ailleurs, le climat de
travail est aussi la perception de ce qui est valorisé et récompensé par 1’organisation (Bentein,
2019). En mentionnant la bienveillance comme la source de leur performance, le gestionnaire
remet en lumiére ce qu’il soutient et ce qu’il récompense au sein de son équipe ; c’est-a-dire
les valeurs et les attitudes qui sont attendues de la part de tous. Aussi, il est possible de

constater 1’influence que peut avoir le leader dans la création du climat de travail.
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4.2 DISCUSSION

Cette seconde partie du chapitre consiste en une discussion des résultats obtenus.
L’objectif est de faire une confrontation entre les idées qui ont émergé a la suite de 1’analyse
effectuée précédemment par rapport a la littérature mobilisée au premier chapitre.

L’analyse des témoignages de la praticienne-chercheuse offre une lecture nuancée du
leadership et de son influence sur le climat de travail en Haiti. Premierement, il est possible
d’identifier un style de leadership particulier qui peut étre désigné sous le terme de
« leadership tet ansanm ». Le terme « tet ansanm » est issu de la culture haitienne, et peut
étre traduit littéralement en francais « téte ensemble ». 1l renvoie a une perception de
solidarité, d’entraide et de relations de bon voisinage. Il s’apparente ¢galement au leadership
authentique. 11 s’agit d’un leadership qui met I’accent sur les relations humaines et sur le

bien-étre des employés, et qui a un effet positif sur le climat.

Les résultats de 1’analyse de la section (4.1.2) présentent les effets de la culture sur ce
style de leadership. L’élément culturel qui a émergé en lien avec le leadership est la
conception de la famille dans la culture haitienne. Dans cette culture, le mot famille ne
désigne pas uniquement les personnes qui sont liées par le sang, mais il met I’accent sur la
solidarité et I’entraide qui existent entre deux personnes indépendamment de leur lien de
parenté. Ainsi, cette analyse permet de mieux comprendre le comportement du leader et la
base sur laquelle il s’est appuyé pour apporter son aide et son soutien a la narratrice. Elle
permet également de découvrir I’existence des relations humaines qui sont basées sur cette
conception de la famille en milieu organisationnel, notamment entre le leader et les suiveurs.
Ces résultats s’alignent également aux travaux de Sider et Jean-Marie (2014) qui soutiennent
que les facteurs contextuels, sociaux et culturels peuvent influencer le leadership du
dirigeant. Mis a part ces éléments culturels, I’intégration des facteurs contextuels dans la
prise de décision est aussi une attitude du leader qui a été analysé a la section (4.1.3). Face
aux troubles sociopolitiques du pays, le leader a démontré un certain devoir de protection

envers les employés. Il a mis en place des stratégies lui permettant d’avoir les informations
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nécessaires afin d’évaluer les risques et de prendre les décisions appropriées. Cette attitude
décrit son adaptabilité face a un environnement instable. En ce sens, Remington et Ganapati
(2017) définissent cette adaptabilité comme une des caractéristiques essentielles que doit
détenir un leader qui évolue en Haiti. Par ailleurs, étant considéré comme un déterminant du
climat, il est possible d’avoir une idée sur la qualité du climat en se référant au style de
leadership (Brunet et Savoie, 2016). En conséquence, le leader détient un pouvoir d’influence
sur le climat de travail. Ces deux attitudes décrivent un certain sens de responsabilité dont
fait preuve le leader envers les employés. Ce qui rejoint I’affirmation de Brunet et Savoie
(2016) selon laquelle la responsabilité est une caractéristique du leader qui favorise la

création d’un climat de travail sain.

Mis a part ces facteurs culturels et contextuels du leadership qui offrent une perception
positive du climat, d’autres éléments décrits ci-dessous retracent 1’influence du leader sur le
climat de travail. En effet, I’analyse de I’extrait du témoignage réalisée a la section (4.1.4)
identifie la gestion des personnes comme une compétence du leader qui contribue a la
création d’un climat de travail positif au sein de I’organisation. L’analyse révele que cette
gestion de personnes permet au leader de prendre en compte toutes les dimensions de 1’étre
humain et de faire preuve de compréhension envers les employés. Elle implique également
que ’employé soit considéré comme un étre unique, qui est a la fois intégré dans un corps
social avec lequel il partage des valeurs. En accordant les jours de repos aux employés et en
manifestant de la reconnaissance pour le travail qu’ils accomplissent, le gestionnaire exprime
son soutien a 1’égard de ces employés. En référence aux travaux de Albert et Lazzari Dodeler
(2023), le soutien mutuel et la reconnaissance sincere contribuent a la création d’un climat
sain. Dans le cas qui a été exposé, le soutien du leader découle de cette gestion des personnes
au sein de son équipe. Son attitude refléte d’une part, la prise en considération des éléments
culturels liés a la situation. D’autre part, la prise en compte des éléments liés aux multiples
identités que peut avoir I’étre humain. Les travaux antérieurs recenses dans la littérature sur
le leadership ne font pas ressortir I’impact de cette compétence en gestion des personnes sur
le climat de travail. En ce sens, il s’agit d’un élément nouveau qui contribue a la

compréhension du leadership et de son influence sur le climat de travail en Haiti.
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Dans cette méme perspective, les résultats de I’analyse de la section (4.1.7) montrent
que les relations interpersonnelles de qualité et I’'implication des employés dans les activites
de D’entreprise sont des facteurs qui influencent positivement le climat. En effet, en
démontrant de I’intérét pour les employés et pour leur bien-étre, le gestionnaire a su favoriser
un climat de confiance ou chacun se sent libre de s’exprimer et d’apporter sa contribution a
I’amélioration des processus de travail. L’analyse de la section (4.1.2) révéle une situation
similaire entre le gestionnaire et la praticienne. Il a fait preuve de considération et de respect
pour son travail en I’invitant a partager son point de vue sur la situation. Sa démarche traduit
la volonté d’avoir une étroite collaboration entre lui et ses employés. Ces résultats s’alignent
avec les travaux de Brunet et Savoie (2016) qui identifient I’implication des équipes de
travail, comme une caractéristique du leader qui favorise la création d’un climat de travail
sain. Cette analyse rejoint aussi les travaux de recherche de Andersen sur le climat
organisationnel (1964, cité dans Brunet et Savoie, 2016) qui soutiennent que les leaders qui
font preuve de confiance en soi et d’agréabilité sont a I’origine d’un climat de travail positif

et attrayant.

Deuxiemement, 1’analyse de certaines parties du témoignage laisse percevoir
I’existence d’un leadership autocratique, et qui a un effet négatif sur le climat de travail.
Comme le rapporte Saint-Michel (2023), un tel leader a de 1’intérét que pour la tache. De
plus, il ne manifeste aucune considération pour les besoins des employés et ne se soucie guére
de la qualité des interactions (Cauvin, 2020; Chukwusa, 2018; Daubier et Daubier, 2022). En
effet, I’analyse de la section (4.1.6) présente une situation d’injustice percue par la
chercheuse, plus particulierement une injustice interactionnelle. Selon cette analyse, I’intérét
du leader a été porté uniquement sur la réalisation de la tache sans se soucier de la qualité
des interactions entre lui et I’employée. Par ailleurs, la praticienne-chercheuse affirme qu’une
telle situation a eu un effet de surprise et a suscité chez elle un sentiment de malaise et de
tension qui a été constaté par I’ensemble des employés. D’une part, en référence aux travaux
de Zohar et Luria (2010) qui stipulent que les interactions entre le leader et les employés sont
une excellente source d’informations sur le climat de travail, les résultats de ’analyse

permettent d’identifier cette injustice organisationnelle comme un élément qui découle de la
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relation entre le leader et I’employée. D’autre part, ces résultats rejoignent les travaux de
Brunet et Savoie (2016) qui affirment que le leadership est un déterminant du climat. En
conséquence, un leader qui met 1’accent uniquement sur la réalisation de la tache sans se
soucier des relations humaines et qui suscite un sentiment d’injustice chez les employés fait
émerger un climat de travail négatif. Aussi, un élément nouveau qui apparait dans ce travail
de recherche est I’injustice organisationnelle qui peut étre considérée comme un indicateur

de la qualité du climat qui existe au sein d’une organisation.

Par ailleurs, I’analyse effectuée a la section (4.1.5) montre une situation de stress vécue
par I’employé. De I’analyse, il ressort que certaines composantes du climat de travail comme
la qualité des relations interpersonnelles et le style de communication du leader sont la cause
de son stress. Ces résultats rejoignent les travaux Jaafar et al. (2021) qui soutiennent que les
relations de travail peuvent étre détériorées en présence d’un leadership autocratique. Cette
situation de stress est aussi un indicateur sur I’existence d’un climat de travail négatif, car les
travaux de Andersen (1964, cité dans Brunet et Savoie, 2016) rapportent que les styles
traditionnels de gestion peuvent provoquer un climat de travail fermé et froid.
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CONCLUSION

Cette recherche a eu pour objectif de montrer I’influence du leadership sur le climat de
travail en Haiti. Pour ce faire, la littérature sur ces deux principaux concepts a été revisitée,
tout en tenant compte des aspects contextuels liés a I’histoire et a la culture haitienne. Dans
ce contexte particulier marqué par des troubles sociopolitiques, il s’est avéré que le leader est
un acteur clé dans la création d’un climat de travail favorable a la réalisation des objectifs
organisationnels et a la cohésion entre les membres de son équipe. Aussi, cette étude a révélé
que les facteurs contextuels et culturels haitiens sont des éléments qui influencent le

comportement du leader et par conséquent son style de leadership.

Ce travail de recherche est rédigé a partir d’une autopraxéographie, une méthode
qualitative permettant d’analyser les expériences du chercheur issu d’un tel environnement
de travail. A partir des expériences exposées, deux styles de leadership ont été identifiés.
Premiérement, il s’agit d’un leadership typiquement ancré dans la culture et dans la réalité
haitienne et qui a un effet positif sur le climat de travail. Désigné sous le terme de « leadership
tet ansanm », un leader qui adopte ce style de leadership fait la gestion des personnes, tient
compte des facteurs contextuels dans sa prise de décision et privilégie une relation de
collaboration avec ses employeés. De tels comportements favorisent un climat d’ouverture et

de participation au sein de son équipe.

Deuxiémement, il s’agit d’un leadership autocratique, qui & I’inverse, a des effets
négatifs sur le climat de travail. Comme le souligne Jaafar et al., (2021), les relations de
travail peuvent se détériorer en présence d’un leader autocratique. Dans le contexte étudié,
les indicateurs de I’existence d’un tel climat de travail sont 1’injustice organisationnelle et le
stress au travail. Ces derniers résultent de la qualité des interactions entre le leader et les

employés.

La principale limite de cette recherche est liee a la méthodologie utilisée. En effet,
I’autopraxéographie permet de prendre en compte uniquement le point de vue du chercheur

sur le phénomeéne étudié. En ce sens, il est essentiel de considérer la subjectivité a laquelle
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est soumis son récit et qui limite sa connaissance du passé. Malgré la volonté de faire une
description fidele des expériences et d’étre sincere le plus possible, la mémoire peut conduire
a une déformation des actions et des situations vécues (Albert et Michaud, 2020). Pour de
futures recherches, il serait judicieux d’interroger d’autres professionnels haitiens évoluant
dans divers secteurs d’activité afin d’obtenir une vision plus large de la pratique du leadership
en Haiti et de ses conséquences sur le climat de travail. Il serait aussi intéressant de faire une
étude comparative sur le sujet avec d’autres pays de la Caraibe qui font face a des défis

similaires.
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