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le ministre du Travail pourrait désigner un 
médiateur-conciliateur ou un arbitre dans le 
but de faciliter la conclusion de la conven-
tion. À cela, il faut ajouter l’élargissement 
du contenu des normes conventionnées 
extensibles, notamment les régimes d’avan-
tages sociaux, les assurances collectives, les 
régimes de retraite contributifs. En ce qui 
concerne la modification de la LDCC, le 
ministre du Travail devrait continuer à juger 
de l’opportunité d’extension, sans oublier 
de déterminer la pertinence du champ 
d’application professionnel et territorial, 
ainsi que de la position concurrentielle des 
entreprises concernées par l’extension. 

Le deuxième défi de la réforme concerne 
les moyens capables de garantir l’imputabi-
lité et la prévention des conflits d’intérêts 
dans les comités paritaires. Le Projet de loi 
53 prévoit que les comités paritaires doivent 
produire des rapports d’activités et finan-
ciers accessibles aux parties. En outre, à des 
fins de contrôle des activités des comités 
paritaires, le ministre a le pouvoir de nom-
mer un observateur qui produira des rap-
ports relatant ses observations. Enfin, afin 
d’éviter les conflits d’intérêts, le contrôle de 
l’application des décrets serait transféré à 
la CNESST. Cela permettrait d’uniformiser 
les mesures de surveillance (par exemple, 
en mettant fin au dédoublement des orga-
nes de surveillance) et de rendre le contrôle 
plus efficace, car il se déroulerait par sec-
teur d’activité et serait assuré par des ins-
pecteurs spécialisés.

Conclusion 

Cet ouvrage de Jean Bernier sur le régime 
des décrets de convention collective s’ins-
crit dans le cadre de la modernisation du 
socle qui fait la particularité du régime des 
relations de travail du Québec en Amé-
rique du Nord. L’ouvrage documente les 
réformes en cours d’un régime en perte 
de vitesse. En évoquant les arguments en 
faveur de l’abolition du régime, l’ouvrage 
met l’accent sur les défis que cette position 
soulève, notamment en termes de transpa-

rence des comités paritaires, de représen-
tativité des acteurs, des tiers-intervenants 
et de non prise en compte des spécificités 
des entreprises. Il souligne la contribution 
du régime à la construction de milieux de 
travail plus justes et équitables, notamment 
pour les travailleurs atypiques généralement 
soumis à des conditions de travail précaires 
et davantage exposés à la loi du marché. 
Cependant, l’ouvrage ne s’intéresse pas à 
la perspective des pouvoirs publics comme 
acteur-clé des décrets de convention. De 
plus, il met seulement en évidence les 
points de vue d’universitaires et d’acteurs 
syndicaux et patronaux. 

Albert Le Grand Amba Mballa 
Doctorant en relations industrielles
Université Laval

Les pathologies au travail
Par Élisabeth Grebot (2019) Paris : Dunod, 
293 pages. ISBN : 978-2-10-079134-7.

À la lecture du titre du volume d’Éliza-
beth Grebot, le lecteur comprend tout de 
suite le travail colossal réalisé par l’auteure 
qui entreprit d’étudier quatre pathologies 
au travail majeures (le stress au travail, 
l’épuisement professionnel ou burnout en 
anglais, la dépendance au travail ou « wor-
kaholisme » et le harcèlement psychologi-
que ou mobbying en anglais), dont l’intérêt 
demeure d’actualité en France (où l’ouvrage 
a paru), mais aussi au Canada et au Qué-
bec. L’auteure aborde ces pathologies à par-
tir d’un « modèle intégratif » d’analyse, qui 
puise dans la psychosociologie, la psychopa-
thologie, la clinique, la sociologie et l’écono-
mie (les trois premiers horizons disciplinaires 
étant passablement plus mobilisés que les 
deux derniers). Le terme « pathologie », cen-
tral dans le titre, est pourtant rapidement 
abandonné par l’auteure, sans explication, et 
remplacé par le terme « processus profession-
nel », qui est plus générique et moins précis 
dans la nature des phénomènes qu’il cerne. 
Le but visé par Grebot est de caractériser et 
distinguer quatre processus professionnels, à 
savoir le stress au travail, l’épuisement profes-
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sionnel ou burnout, la dépendance au travail 
ou « workaholisme » et le harcèlement, afin 
de « proposer les mesures préventives orga-
nisationnelles adaptées, l’accompagnement 
psychologique adéquat ou l’indication thé-
rapeutique la plus efficiente » (p. 12). 

Le volume comporte cinq chapitres : 1- 
évolution des emplois et relation paradoxale 
des Français au travail; 2- le stress au travail; 
3- l’épuisement professionnel (burnout en 
anglais); 4- la dépendance au travail ou 
« workaholisme »; et 5- le harcèlement 
psychologique (mobbying en anglais). Le 
premier chapitre porte sur les principaux 
changements du contexte professionnel et 
de l’environnement de travail, lesquels sont 
également observés en Amérique du Nord. 
Par la suite, l’auteure rapporte l’évolution 
dans la signification et la conception du tra-
vail en France et en Europe.

Le deuxième chapitre porte sur le stress 
au travail. Les thèmes couverts sont très 
nombreux  : définitions, principaux modè-
les du stress (causalistes, interactionnistes, 
transactionnels et intégratifs), facteurs 
de stress (exigences du travail, exigences 
émotionnelles, manque d’autonomie et 
de marge de manœuvre, manque de sou-
tien social et de reconnaissance au travail, 
conflit de valeurs, l’insécurité de l’emploi et 
du travail), nombreux traits de personnalité, 
stratégies d’adaptation (coping en anglais), 
effets nocifs sur la santé des individus (ex. : 
syndromes d’épuisement professionnel, 
dépendance au travail ou « workaholisme ») 
et pour l’organisation, processus de stress, 
instruments d’évaluation et coûts du stress. 
Le modèle transactionnel de Lazarus et Folk-
man (1984) occupe une place très impor-
tante par rapport aux autres modèles qui 
sont présentés, tandis que seul celui de Kara-
sek fait l’objet de considérations critiques. 
La présentation des nombreux outils d’éva-
luation du stress professionnel (facteurs de 
stress, processus cognitivo-émotionnels et 
conséquences sur la santé) constitue une 
belle contribution qui vaut la peine d’être 
soulignée. Toutefois, la description de ces 

outils n’est pas homogène et le niveau de 
détails donné ne s’avère pas toujours suffi-
sant. À titre d’exemple, concernant les qua-
lités psychométriques des outils, l’auteure 
se limite à mentionner si l’instrument « est 
satisfaisant » ou « plutôt satisfaisant ». Tou-
tefois, il faut reconnaître que l’auteure four-
nit un vaste tour d’horizon pour quiconque 
veut acquérir une connaissance générale sur 
le stress au travail. Cependant, pour le lec-
teur connaissant quelque peu ce domaine 
de recherche, cette approche essentielle-
ment descriptive aurait gagné à faire l’objet 
d’une analyse critique.

Le troisième chapitre aborde en profon-
deur l’épuisement professionnel (burnout 
en anglais). L’auteure y traite, tour à tour, 
de l’historique de la notion, des liens entre 
le stress et l’épuisement professionnel, des 
définitions (symptômes et syndrome), des 
modèles (individuels, interpersonnels, orga-
nisationnelles et sociologiques), des fac-
teurs, des traits de personnalité (Big Five), 
de l’adaptation ou coping (centré sur le pro-
blème, l’émotion et soutien social; défen-
ses), des profils multiples (3 ou 5), de la 
distinction entre épuisement professionnel 
et dépression et, finalement, des instruments 
d’évaluation. À l’instar d’auteurs spécialistes 
du sujet (Maslach, Schafeli et Leiter, 2001; 
Maslach et Leiter, 2008), Grebot distinque 
la réaction de stress, laquelle est envisagée 
comme ponctuelle et immédiate, et l’épui-
sement professionnel qui est plutôt « une 
réponse prolongée à des stresseurs émotion-
nels et interpersonnels chroniques au travail » 
(p. 114). Grebot, s’inspirant des travaux de 
Truchot (2004  : 227), conçoit l’épuisement 
professionnel comme un « stress profession-
nel chronique ». Par conséquent, devrait-on 
comprendre que la seule différence entre le 
« stress » et l’épuisement professionnel est 
la durée de l’exposition au stresseur ? À cet 
égard, mentionnons que cette distinction 
apparaissait déjà dans le « syndrome géné-
ral d’adaptation » de Selye (1950) : alarme, 
résistance et épuisement. L’auteure pose 
donc qu’à l’origine du surmenage se retrou-
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vent les facteurs de stress, dont une bonne 
part sont d’ordre organisationnel (conflit de 
rôle, ambiguïté de rôle, surcharge, etc.) De 
plus, puisant dans les travaux de nombreux 
auteurs, l’épuisement professionnel est étu-
dié sous l’angle des symptômes (état-bur-
nout) et de celui du syndrome (processus). 
Par exemple, selon Schaufeli et Enzmann 
(1998), les symptômes seraient au nombre 
de 132, regroupés en cinq registres (cognitif, 
émotionnel, comportemental, motivationnel 
et physique) et se déclinant en trois niveaux 
(personnel, interpersonnel et organisation-
nel). Il en est de même pour le processus 
de l’épuisement professionnel dont les éta-
pes varient selon les auteurs et qui est lui 
aussi analysé dans le détail. Grebot propose 
ainsi un portrait riche de l’épuisement pro-
fessionnel (burnout en anglais), mais qui 
aurait bénéficié d’une analyse critique plus 
complète (les considérations critiques ciblent 
seulement le modèle de Maslach). Comme 
pour le stress au travail, les qualités psycho-
métriques des instruments d’évaluation de 
l’épuisement professionnel ne sont que briè-
vement discutées. 

La dépendance au travail ou « worka-
holisme » fait l’objet du quatrième chapi-
tre. L’auteure fait ressortir le manque de 
consensus qui prévaut toujours à l’heure 
actuelle sur le nombre de dimensions que 
comporte ce concept  : certains auteurs ne 
retiennent que le travail excessif et le tra-
vail compulsif, tandis que d’autres ajoutent 
la satisfaction au travail. Ce désaccord n’est 
pas sans importance, notamment parce 
qu’il aura une influence sur la manière 
d’établir quels individus seront considérés 
comme les « vrais » bourreaux de travail 
ou « workaholics » : dans un cas, ce seront 
tous ceux caractérisés par un travail excessif 
et compulsifs, tandis que dans l’autre cas, 
ce seront ceux qui en plus sont insatisfaits 
au travail (cf. « workaholics » non enthou-
siastes). De plus, l’auteure note que les 
travailleurs compulsifs se sentiraient moins 
bien traités que les travailleurs excessifs 
(Peiper et Jones, 1911). Par ailleurs, Grebot  

relève que les auteurs ne s’entendent pas 
non plus sur la nature du « workaholisme » : 
s’agit-il d’une pathologie addictive ou d’un 
« activisme professionnel » (Grebot, 2013) ? 
L’auteure rapporte aussi que, pour plusieurs 
auteurs, l’épuisement professionnel ou bur-
nout est une conséquence potentielle du 
« workaholisme ». Ce dernier point met en 
évidence toute la difficulté de distinguer ces 
différents processus professionnels entre 
eux. Mais le « workaholisme » se distingue 
des autres processus professionnels sur au 
moins un point important: si, règle générale, 
le fait de pouvoir exercer son autonomie au 
travail constitue une ressource bénéfique 
à la santé, ce n’est pas le cas de l’individu 
workaholic pour qui une autonomie élevée 
activerait la dimension compulsive du « wor-
kaholisme ». Enfin, si l’approche transac-
tionnelle et intégrative du « workaholisme » 
privilégiée par l’auteure est riche à plusieurs 
points de vue, on y observe néanmoins un 
problème d’indépendance entre certaines 
caractéristiques personnelles (tendance com-
pulsive à travailler, exigences élevées, per-
fectionnisme) et le « workaholisme ». 

Le harcèlement moral ou psychologique 
est traité dans le dernier chapitre. À l’image 
des précédents chapitres, l’auteure y pré-
sente les définitions multiples, les différentes 
approches (psychosociale, psychodynamique 
psychanalytique, transactionnelle et multi-
factorielle, systémique, cognitive), les pha-
ses du processus (2 à 9), les caractéristiques 
organisationnelles (conflit de rôle, ambiguïté 
de rôle, surcharge, etc.) et celles des cibles du 
harcèlement, les techniques de harcèlement, 
les agresseurs pathologiques, l’adaptation 
(coping en anglais) et les conséquences pour 
les individus et les organisations, ainsi que 
quelques instruments d’évaluation. On peut, 
là encore, regretter le manque de considéra-
tions critiques sur les approches et notions 
présentées, ainsi qu’une appréciation trop 
sommaire des qualités psychométriques des 
instruments d’évaluation du harcèlement.

Le projet de l’auteure était très ambi-
tieux considérant que, pour peu que l’on se 
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soit intéressé à ces pathologies au travail, 
on sait que chacune d’elles a fait l’objet de 
très nombreuses recherches dont le consen-
sus reste encore à établir sur plusieurs 
aspects. Le lecteur s’attend donc à ce que 
l’auteure propose un modèle conceptuel 
dans lequel sont postulées des relations dif-
férenciées et des construits indépendants 
pour chacune des quatre pathologies au 
travail. Grebot fait parfois la même erreur 
que bien d’autres auteurs dans l’usage du 
terme « stress » qui reste ambigu, notam-
ment lorsqu’il s’agit d’établir des liens avec 
les trois autres processus organisationnels. 
À quoi réfèrent précisément les processus 
organisationnels ou pathologies au travail 
étudiés? À des facteurs organisationnels 
de stress, des réactions de stress ou encore 
au processus de stress? Quant au modèle 
intégratif, il semble parfois s’apparenter à 
un jeu de poupées russes s’emboîtant l’une 
dans l’autre, tandis qu’à d’autres moments 
de l’analyse, il semble plutôt circulaire et 
multidirectionnel.

En terminant, je recommande la lecture 
de ce volume, car il permet d’acquérir rapi-
dement une bonne connaissance de l’état 
de la question pour chacune de ces quatre 
« pathologies au travail ». Par ailleurs, pour 
qui voudrait en savoir davantage sur les 
différents aspects de ces processus profes-
sionnels, l’auteure fournit une bibliographie 
impressionnante de 24 pages.

Johanne Dompierre
Professeure
Département des relations industrielles
Université Laval

How Innovation Works: And Why  
It Flourishes in Freedom
By Matt Ridley (2020) New York: Harper,  
416 pages. ISBN: 978-00629-165-94.

Matt Ridley’s How Innovation Works 
is destined to be a classic of popular 
social science; well written, argued and 
researched. This book should be on the 
bookshelf of every business school profes-
sor. For those who research business history 

and entrepreneurship, this book is a bless-
ing as it provides well-explained theory with 
excellent examples. I would strongly recom-
mend this book as a text for an undergrad-
uate class. Likewise, this book is a rebuttal 
for those who dismiss modern capitalism 
and entrepreneurship. Simply put, I am 
writing this review on a laptop that did 
not exist 50 years ago. I ordered the book 
online, a method that did not exist until 
25 years ago. These are just two examples 
of many (Ridley has scores of examples) 
demonstrating how humanity has emerged 
from a grim past.

Ridley’s work is a correction to the theory 
that great individuals make history or the 
“great man theory.’ As he shows innova-
tion is often the result of an evolution-
ary process, with numerous false steps, 
competing strategies, and is random in 
nature. Thomas Edison may have invented 
the first practical lightbulb—but there were 
21 competitors hot on his heels. Although 
inventors play a key role in that, they 
combine these various elements, neverthe-
less, the process is random and cannot be 
directed through government programs. 
Although government can be a partner 
(something Ridley undervalues). Further-
more, mere invention is not enough, rather 
as Ridley demonstrates, new discoveries 
must establish they are “sufficiently prac-
tical, affordable, reliable, and ubiquitous 
to be worth using.” Sometimes, as in case 
of “gorilla glass,” used in the modern 
cellphone, the invention could occur well 
before it becomes important or useful.

Likewise, Ridley is highly skeptical of the 
ability of governments to create innova-
tion. Although Ridley does not cite Hayek; 
he clearly understands the complexity of 
information that no one person, especially 
a dictator, can harness the information 
needed to innovation. Rather only when we 
have a free society, where information can 
be changed, can innovation truly occur. Like-
wise, Ridley also demonstrates that govern-
ments can ban items for no reason—except 


