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Résumé 

Cette revue de littérature scientifique porte sur le capital psychologique (PsyCap), construit 

composé des dimensions d’auto-efficacité, d’espoir, de résilience et d’optimisme.  Si le 

PsyCap est très largement présent dans les travaux des chercheurs outre-Atlantique, il 

n’occupe actuellement encore qu’une place modeste dans les recherches francophones. 

L’objectif de cet article est de dresser un état des lieux en langue française sur l’intérêt et 

l’usage du PsyCap dans le champ de la psychologie du travail. Après avoir précisé les 

fondements conceptuels du PsyCap, sont abordées la mesure de ce dernier, ses conséquences 

sur les comportements, les attitudes et la santé des travailleurs ainsi que l’identification des 

antécédents de ce construit. Enfin, des perspectives de recherches futures sont développées. 

 

Mots-clés : capital psychologique, espoir, résilience, optimisme, auto-efficacité.  

 

Abstract  

This literature review focuses on the concept of Psychological Capital (PsyCap), a 

construct that comprises dimensions of self-efficacy, hope, resilience and optimism. France 

has not a particular interest at the moment in PsyCap. The objective of this article is to 

provide a comprehensive review on both the relevance and use of PsyCap in work 

psychology. Once we have reviewed the conceptual foundations of PsyCap, its measurement 

and its consequences on various areas such as health and occupational attitudes will be dealt 

with. We will also identify the antecedents of this construct. Finally, research prospects will 

be developed. 

 

Keywords: psychological capital, hope, resilience, optimism, self-efficacy. 
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Introduction 

La psychologie organisationnelle positive est « l’étude scientifique, et les applications en 

découlant, des facteurs permettant, autant à l’individu qu’à l’organisation, de se développer et 

d’atteindre un niveau de fonctionnement optimal » (Vallerand & Ménard, 2013, p.29). Les 

facteurs étudiés peuvent être groupaux (West, Patera, & Carsten, 2009), organisationnels 

(Cameron & Dutton, 2003) ou individuels (Luthans, 2002). Parmi ces derniers, les 

« comportements organisationnels positifs » (Positive Organizational Behaviors) réfèrent aux 

« forces constituées par des ressources humaines positives et des caractéristiques 

psychologiques pouvant être mesurées, développées et gérées de manière à améliorer les 

performances au travail » (Luthans, 2002, p.59). Cette définition postule donc l’existence de 

qualités psychologiques positives pouvant être optimisées (i.e., notion de quasi-état), et ainsi 

être associées à des issues souhaitables pour l’organisation et pour l’individu. C’est ainsi 

qu’ont été notamment identifiées l’espoir, l’auto-efficacité, la résilience et l’optimisme. Ces 

quatre construits ont été ultérieurement regroupés sous le terme de « Capital psychologique » 

(PsyCap ; Luthans & Youssef, 2004). Cet article a pour ambition de mettre en évidence la 

plus-value du PsyCap pour la pratique des psychologues du travail, tout en apportant un 

éclairage sur certaines de ses limites et donc sur les précautions qu’implique son utilisation. 

Pour ce faire, le PsyCap est tout d’abord précisément défini puis ses outils de mesure et ses 

différents niveaux d’analyse détaillés. Ensuite l’article fait un état de la recherche actuelle sur 

ce construit en termes de conséquences et d’antécédents. Enfin, diverses perspectives de 

recherche sur le sujet sont évoquées.  

 

Le Capital Psychologique 

  Le PsyCap s’appuie sur la théorie sociocognitive de Bandura (1997). Il désigne 

l’état positif de développement d’un individu caractérisé par le fait : (1) d’avoir 

confiance en soi, d’accepter et de consacrer les efforts nécessaires pour réussir des 

tâches stimulantes (i.e., auto-efficacité), (2) de faire des attributions positives sur sa 

réussite présente et future (i.e., optimisme), (3) de persévérer dans ses objectifs et, si 

nécessaire, de modifier sa trajectoire en fonction de ses objectifs pour réussir (i.e., 

espoir), et (4) en cas de problèmes ou d’adversité, de résister et de rebondir pour 

réussir (i.e., résilience). (Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007, p.542) 
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Les composantes du Capital Psychologique 

 L’auto-efficacité est définie comme « la conviction ou la confiance d’un individu en sa 

capacité à mobiliser sa motivation, ses ressources cognitives et à entreprendre les actions 

nécessaires à la réussite d’une tâche spécifique dans un contexte donné » (Stajkovic & 

Luthans, 1998, p.66). Bandura (1997) a établi quatre principales manières de développer 

l’auto-efficacité : (1) la maîtrise ou les expériences de réussite, (2) l’apprentissage vicariant 

ou l’adoption d’un modèle pertinent, (3) la persuasion sociale et la rétroaction positive, et (4) 

la stimulation physiologique et psychologique. L’espoir est défini, lui, comme « un état 

motivationnel positif qui se base sur une interaction entre l’énergie et la motivation orientées 

vers les buts (i.e., composante motivationnelle), ainsi que sur les différentes manières de les 

atteindre (i.e., composante opératoire) » (Snyder et al., 1991, p.287). Quant à la résilience, 

elle est fréquemment caractérisée par des schémas d’adaptation positive à l’occasion ou à 

l’issue d’une confrontation significative avec l’adversité ou le risque (Masten & Reed, 2002). 

Elle inclut également la capacité de rebondir face aux évènements stimulants à caractère 

positif ainsi que le fait d’aller au-delà de son état d’origine ou de son état d’équilibre (Avolio 

& Luthans, 2006). Enfin, pour certains auteurs, l’optimisme réfère à un style explicatif qui 

attribue les évènements positifs à des causes personnelles, permanentes et systématiques et les 

évènements négatifs à des causes externes, temporaires ou à des facteurs propres à la situation 

considérée (Seligman, 1998). Pour d’autres en revanche, comme Carver, Scheier, Miller et 

Fulford (2009) l’optimisme renvoie à une vision générale positive, conduisant à des attentes 

globales positives. L’optimisme tel que conçu dans le PsyCap recouvre ces deux acceptions 

(Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 

 

Le PsyCap : un quasi-état  

 Luthans et Youssef (2007) ont postulé que le PsyCap était un quasi-état, c’est-à-dire un 

construit occupant une position intermédiaire entre les états (i.e., humeurs et sentiments 

momentanés ; e.g., émotions) et les traits (i.e. caractéristiques stables de l’individu ; e.g., 

névrosisme). Ce positionnement suppose que le PsyCap est doté d’une certaine stabilité tout 

en restant développable, ce qu’ont confirmé différentes études empiriques (e.g., Peterson, 

Luthans, Avolio, Walumbwa, & Zhang, 2011). 
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Capital Psychologique et construits connexes 

 L’évaluation fondamentale de soi (Core Self-Evaluation ou CSE ; Judge & Bono, 2001) et 

la rusticité (hardiness ; Maddi & Koshaba, 2001) sont parmi les construits les plus 

communément comparés au PsyCap (Luthans et al, 2007 ; Riolli, Savicki, & Richards, 2012) 

en raison de leur proximité conceptuelle (voir tableau 1) et de leurs conséquences favorables 

sur les comportements et la santé psychologique des salariés. Néanmoins, ces dernières sont 

considérées comme des traits tandis que le PsyCap est appréhendé comme un quasi-état. 

 La CSE est un trait composé de l’auto-efficacité généralisée, de l’estime de soi, du 

névrosisme et du locus de contrôle. L’auto-efficacité généralisée est la perception des 

individus de leur capacité à performer dans diverses situations. L’estime de soi est définie 

comme l’évaluation de soi qu’un individu effectue de manière courante. Le névrosisme est la 

tendance à avoir un style explicatif négatif et à se focaliser sur les aspects négatifs de soi. 

Enfin, le locus de contrôle renvoie aux croyances des individus quant à ce qui détermine leur 

réussite. Bien que certaines recherches aient considéré la CSE et le PsyCap comme des 

construits proches mais distincts (Luthans et al, 2007 ; Avey, 2014), très peu d’études ont 

exploré empiriquement leurs relations. La plupart d’entre-elles (e.g., Avey, Luthans, 

&Youssef, 2010) ont confirmé une corrélation positive élevée entre les deux construits. Mais 

très récemment, Howard (2017) a démontré à l’aide de statistiques plus avancées (i.e., analyse 

factorielle confirmatoire) que le PsyCap et la CSE représentaient deux facteurs latents 

distincts. Selon cet auteur, la différence entre la CSE et le PsyCap résiderait dans l’objet de 

l’évaluation, à savoir : évaluation de soi générale pour le CSE et évaluation de soi 

contextualisée pour le PsyCap. Cette distinction pourrait ainsi expliquer pourquoi le 

leadership a notamment un lien plus étroit avec le PsyCap qu’avec la CSE (Nübold, Muck, & 

Maier, 2013). 

 La rusticité, quant à elle, a été définie par Maddi et Koshaba (2001, p.160) comme « une 

combinaison d’attitudes qui génèrent le courage et la motivation nécessaires pour transformer 

les potentiels désastres produits par des circonstances stressantes en opportunités de 

développement ». Ces chercheurs ont conceptualisé la rusticité comme un construit de 

second-ordre composé des trois dimensions d’engagement, de contrôle et de challenge. 

L’engagement réfère à la prédisposition à rechercher activement un sens et un but à la vie et à 

s’impliquer pleinement dans les situations rencontrées. Le contrôle renvoie à la croyance 

selon laquelle la personne peut influencer (au moins partiellement) les événements qui se 

présentent à elle. Enfin, le challenge réfère à la capacité de valoriser le changement, y compris 
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lorsque celui-ci nécessite des efforts personnels et impose de lutter contre des résistances. Les 

relations entre le PsyCap et la rusticité ont, elles, encore été très peu étudiées en dépit de la 

proximité sémantique de certaines de leurs facettes respectives. Ainsi la dimension challenge 

peut être rapprochée de la résilience au travers de la persévérance et de la capacité à affronter 

les difficultés qu’elle évoque. Le contrôle présente, lui, des similitudes avec la composante 

opératoire de l’espoir mais aussi avec l’efficacité en raison de leur lien commun avec des 

attitudes cognitives orientées vers la croyance en ses capacités à maitriser une situation. 

Enfin, l’engagement est une composante motivationnelle proche de la dimension 

motivationnelle de l’espoir. A ce jour, des premiers résultats empiriques ont démontré que le 

PsyCap entretient des liens positifs avec la rusticité (Van Dyk, 2015). 

Insérer ici tableau 1 

  

La mesure du Capital Psychologique 

 Actuellement il existe trois échelles de mesure du PsyCap élaborées par Fred Luthans et 

ses collaborateurs (voir tableau 2). L’outil le plus utilisé dans la littérature est le 

Psychological Capital Questionnaire en 24 items (PCQ-24 ; Luthans et al., 2007). Il est 

dérivé des échelles de mesure d’auto-efficacité (Parker, 1998), d’espoir (Snyder et al., 1996), 

de résilience (Wagnild & Young, 1993) et d’optimisme (Scheier & Carver, 1985). Chaque 

sous-dimension inclut 6 items et les réponses sont collectées sur des échelles de Likert en 6 

points. Validée à travers de nombreuses recherches et adaptée en 16 langues différentes 

(Luthans & Youssef-Morgan, 2017), le PCQ-24 a fait récemment l’objet d’une étude 

psychométrique par Dawkins, Martin, Scott et Sanderson (2013). Ces auteurs ont notamment 

formulé des préconisations visant l’amélioration de la validité de construit, de la validité 

discriminante et de la fiabilité test-retest du PCQ-24. Afin de disposer d’une échelle réduite, 

Avey, Avolio et Luthans (2011) ont créé, eux, une version en 12 items (PCQ-12). Par ailleurs, 

pour limiter le biais de désirabilité sociale propre aux auto-évaluations, une échelle de mesure 

implicite du PsyCap a été validée (Implicit Psychological Capital Questionnaire ou I-PCQ ; 

Harms & Luthans, 2012), permettant de rendre l’objectif de l’étude moins évident. L’I-PCQ 

se compose de 8 items nécessitant de se projeter dans une situation fictive. Enfin, les mesures 

de PsyCap évoquées ci-dessus étant contextualisées pour le milieu professionnel, Lorenz, 

Beer, Pütz et Heinitz (2016) ont développé en langue allemande une échelle en 12 items 

applicable à tous les domaines de la vie, la Compound PsyCap Scale (CPC-12). La CPC-12 

permet d’étendre le concept de PsyCap au-delà du monde du travail en rendant possible sa 
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mesure dans des populations dont le bien-être est tout aussi crucial (e.g., étudiants, personnes 

en recherche d’emploi).  

 

Insérer ici tableau 2 

 

Les différents niveaux d’analyse du Capital Psychologique 

 Conçu initialement pour évaluer les comportements organisationnels positifs au niveau 

individuel, le PsyCap a fait l’objet de recherches démontrant qu’il pouvait également être 

évalué à des niveaux supérieurs (e.g., Dawkins, Martin, Scott & Sanderson, 2015). Dans 

certaines études empiriques, il a ainsi été mesuré au niveau du groupe de travail (e.g., Clapp-

Smith, Vogelgesang, & Avey, 2009) et plus rarement au niveau organisationnel (McKenny, 

Short, & Payne, 2013). Le PsyCap se prête à une conceptualisation à de plus hauts niveaux 

d’analyse car chacune de ses composantes a déjà été étudiée, empiriquement ou 

théoriquement, au niveau collectif. Ainsi deux méta-analyses soutiennent la relation existant 

entre l’efficacité collective et la performance au niveau du groupe, notamment parmi les 

équipes ayant des tâches hautement interdépendantes (i.e., Gully, Incalcaterra, Joshi, & 

Beaubien, 2002 ; Stajkovic, Lee, & Nyberg, 2009). De manière similaire, des recherches ont 

déterminé que la résilience organisationnelle, la capacité de renouveler les modèles et les 

stratégies de gestion de manière dynamique en réponse à des changements (Hamel & 

Välikangas, 2003), permettait à une organisation de faire face aux difficultés dans un 

environnement risqué et incertain (e.g., Home & Orr, 1997). Enfin, Luthans, Youssef-Morgan 

et Avolio (2015) ont également émis l’hypothèse qu’il pouvait y avoir des organisations 

optimistes ou ayant la culture de l’espoir. Cependant, l’évaluation du PsyCap au niveau 

collectif reste encore à établir et différents modèles de mesure doivent être étudiés (i.e., 

somme, moyenne ou niveau de consensus entre membres du groupe ; Chan, 1998). 

 

Le Capital Psychologique en contexte professionnel 

 L’opérationnalisation du PsyCap à travers des outils robustes et fiables a permis son 

utilisation dans des domaines diversifiés tels que la santé, le sport ou l’éducation. Néanmoins 

ce construit a originellement été développé principalement dans une perspective de 

contribution à l’amélioration des pratiques managériales et plus généralement de la gestion 

des ressources humaines. Une consultation approfondie des bases de données PsycInfo et 

Business Source Premier à l’échéance du 1er février 2019, avec les mots clés « psycap » ou « 
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psychological capital » dans le titre ou dans le résumé, a fait ressortir 686 articles référencés 

dans des revues à comité de lecture, dont 481 durant ces cinq dernières années. La majorité de 

ces articles (i.e., 90%) étaient rédigés en langue anglaise et concernaient des études en 

contexte professionnel. En langue française, un seul article, à notre connaissance, était 

spécifiquement consacré au capital psychologique d’une population d’entrepreneurs (De Hoe 

& Janssen, 2016). 

 

Les conséquences du Capital Psychologique en contexte professionnel 

 Les liens du PsyCap avec des variables d’intérêt en milieu professionnel ont fait l’objet 

d’un grand nombre d’études (e.g., Alessandri, Consiglio, Luthans, & Borgogni, 2018 ; 

Bouckenooghe, De Clercq & Raja, 2019). Dans ces travaux, différentes catégories de 

construits peuvent être identifiées : les comportements (e.g., citoyenneté organisationnelle), 

incluant les performances, les attitudes (e.g., engagement organisationnel) ainsi que la santé 

au travail (e.g., engagement au travail). 

 

PsyCap et comportements 

 Globalement, les individus ayant un capital psychologique élevé ont de l’énergie et 

produisent de véritables efforts qui se traduisent par de plus grandes performances sur de 

longues périodes temporelles (Avey, Reichards, Luthans, & Mhatre, 2011b). Ainsi dans une 

étude longitudinale menée dans une entreprise du secteur financier, Peterson et al. (2011) ont 

relevé que des employés d’un grand groupe financier ayant les niveaux de PsyCap les plus 

élevés obtenaient les meilleures performances objectives (i.e., nombre de ventes et évaluation 

du superviseur). De même, différentes études transversales ont montré les relations positives 

entre le niveau de PsyCap et les performances chez des étudiants américains, des infirmières 

chinoises ou encore des fonctionnaires portugais (e.g., Rego, Marques, Leal, Sousa, & Pina e 

Cunha, 2010). Luthans et al. (2007) ont, eux, noté que le PsyCap expliquait la performance 

individuelle au-delà de mesures de la personnalité (e.g., CSE). De plus, le rôle médiateur du 

PsyCap entre différentes ressources professionnelles et les performances au travail a été mis 

en lumière dans de multiples contextes. Des travaux récents ont ainsi apporté la preuve que le 

PsyCap sous-tendait les liens entre le soutien du superviseur, l’humilité du leader, le 

leadership éthique, le soutien organisationnel perçu, d’une part, et les performances, d’autre 

part (e.g., Rego et al, 2017 ; Sihag & Sarikwal, 2015). Par ailleurs, les effets modérateurs du 
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PsyCap sur la relation entre le leadership authentique ou le climat d’implication des employés 

et les performances ont été démontrés (e.g., Medhurst & Albrecht, 2011). 

 Au-delà des performances, quelques recherches ont été menées sur les liens reliant le 

PsyCap à d’autres comportements professionnels bénéfiques tels que les comportements de 

citoyenneté organisationnelle (CCO, Organ, 1988) et les comportements d’innovation. Une 

association positive entre le PsyCap et les CCO a été identifiée dans différentes études (e.g., 

Norman, Avey, Nimnicht & Graber-Pigeon, 2010). De plus, Lam, Liang, Ashford et Lee 

(2015) ont démontré que le PsyCap atténuait les effets négatifs de l’insécurité au travail sur 

les CCO. Par ailleurs, une étude de Hsu et Chen (2015) a mis en évidence que le PsyCap était 

un médiateur total de la relation entre le climat organisationnel d’innovation et les 

comportements d’innovation des employés. 

 Enfin, différentes études ont permis de souligner les effets bénéfiques du PsyCap sur des 

comportements professionnels délétères tels que les comportements contre-productifs (CCP), 

les incivilités et l’absentéisme. En effet, des travaux ont mis à jour une relation négative du 

PsyCap avec les CCP (Avey, Hughes, Norman, & Luthans, 2008 ; Norman et al., 2010) tandis 

qu’une étude de Roberts, Sherer et Bowyer (2011) a démontré que le PsyCap atténuait la 

relation entre le stress et les comportements d’incivilité. Par ailleurs, dans une récente méta-

analyse, Newman, Ucbasaran, Zhu et Hirst (2014) ont noté que les individus ayant un capital 

psychologique élevé témoignaient de scores d’absentéisme plus faibles que les salariés 

caractérisés par un bas niveau de PsyCap (e.g., Avey, Luthans, & Jensen, 2009). 

 

PsyCap et attitudes 

 De nombreuses études ont mis en évidence les relations du PsyCap avec des attitudes 

positives chez les travailleurs telles que l’engagement organisationnel, la satisfaction au 

travail (e.g., Abbas, Raja, Darr, & Bouckenooghe, 2014 ; Alessandri, Borgogni, Consiglio, & 

Mitidieri, 2015) et l’intention de rester (Avey et al., 2011b ; Luthans & Jensen, 2005). Sun, 

Zhao, Yang, Bin et Fan (2012) ont de surcroît démontré que des infirmières à niveau élevé de 

PsyCap montraient une plus forte intégration à leur métier (job embeddedness). 

 Par ailleurs, des travaux ont été consacrés aux relations négatives du PsyCap avec des 

attitudes délétères au travail telles que l’intention de partir (Avey et al., 2008 ; Choi & Lee, 

2014), le cynisme (Avey et al., 2011b) ou le conflit travail-famille (Karatepe & Karadas, 

2014). De plus, le PsyCap atténuerait les effets négatifs des contraintes professionnelles (i.e., 

pression temporelle et charge de travail) sur les performances (Madrid, Diaz, Leka, Leiva, & 
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Barros, 2018). Enfin, une étude récente a révélé que le PsyCap réduisait les effets négatifs de 

l’ostracisme au travail sur l’engagement affectif et l’intention de quitter (Zheng, Yang, Ngo, 

Liu, & Jiao, 2016). 

 

PsyCap et santé 

 Dans le domaine de la santé au travail, de nombreux travaux ont mis en évidence les liens 

directs du PsyCap avec différents construits positifs tels que le bien-être (Choi & Lee, 2014 ; 

Siu, 2013) et le bonheur (Williams, Kern, & Waters, 2015). De plus, différentes études ont 

apporté la preuve du rôle important du PsyCap dans le choix d’un style de coping efficace qui 

en retour amenait une meilleure santé psychologique (Ding et al., 2015 ; Rabenu, Yaniv, & 

Elizur, 2016 ; Zhou et al., 2017). Cependant, la majorité des recherches menées se sont 

focalisées sur le rôle médiateur du PsyCap. Ainsi, dans le cadre théorique du modèle des 

contraintes-ressources professionnelles (Bakker, & Demerouti, 2007), Xanthopoulou, Bakker, 

Demerouti et Schaufeli (2007) ont observé que des ressources personnelles apparentées au 

PsyCap (i.e., auto-efficacité et optimisme) avaient un rôle médiateur entre les ressources 

professionnelles et l’engagement au travail. De même, différents auteurs ont montré le rôle 

médiateur du PsyCap dans les relations du bien-être avec la brimade (Cassidy, McLaughlin, 

& McDowell, 2014), le stress (Riolli et al., 2012) et la croyance en un monde juste (Li & Li, 

2016). 

 Les relations du PsyCap avec des dimensions critiques de santé (e.g., burnout, dépression) 

ont également été analysées. Ainsi les liens négatifs directs du PsyCap ont été démontrés avec 

le stress post-traumatique (Spence Laschinger & Nosko, 2015), la fatigue (Hystad & Eid, 

2016), et le burnout (Leon-Perez, Antino, & Leon-Rubio, 2016). Par ailleurs, plusieurs études 

ont conclu à l’effet médiateur du PsyCap dans les relations de la dépression avec le soutien 

organisationnel perçu (Liu, Wen, Xu et Wang, 2014), le stress (Shen et al., 2014) et la pleine 

conscience (Roche, Haar, & Luthans, 2014). 

 Enfin, le rôle modérateur du PsyCap sur les relations entre des stresseurs et le niveau de 

stress (Hargrove, 2012), entre le niveau de stress et la santé mentale (Yang, Liu, & Wang, 

2013), entre les contraintes professionnelles et l’épuisement (Xanthopoulou et al., 2007) ainsi 

qu’entre le travail émotionnel et le burnout (O’Donohue, Martin, & Torugsa, 2015) a été 

relevé par les chercheurs. 

 

Les antécédents du Capital Psychologique 
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 Parce que les conséquences bénéfiques du PsyCap pour les organisations et les individus 

ont été largement démontrées, l’étude de ses antécédents revêt un intérêt majeur. Dans une 

méta-analyse, Avey (2014) a identifié quatre catégories d’antécédents du PsyCap : (1) les 

différences interindividuelles relatives aux traits (e.g., personnalité proactive, estime de soi), 

(2) le leadership et la supervision (e.g., leadership authentique), (3) les caractéristiques du 

travail (e.g., complexité de la tâche), et (4) les variables démographiques (e.g., genre, âge). 

Les différences interindividuelles et les variables démographiques constituent des antécédents 

personnels tandis que le leadership et les caractéristiques du travail sont des antécédents 

situationnels, tout comme les interventions organisationnelles visant à développer le PsyCap. 

 

Les antécédents personnels 

 A ce jour, très peu d’études ont porté sur les antécédents personnels du PsyCap. 

Néanmoins, Avey (2014) a mis en évidence que les individus ayant une personnalité proactive 

ou une bonne estime de soi avaient de plus hauts niveaux de PsyCap. De plus, certaines 

recherches ont montré que le niveau de PsyCap était d’autant plus élevé que les individus 

étaient âgés (e.g., Avey, 2014 ; Madrid et al., 2018), bien que l’effet soit faible. Enfin de rares 

études ont récemment mis en évidence les liens du PsyCap avec les émotions positives (Siu, 

Cheung, & Lui, 2015) ainsi qu’avec la pleine conscience (Roche et al., 2014). 

 

Les antécédents situationnels 

 De nombreux travaux ont confirmé les liens positifs qu’entretient le PsyCap avec le 

soutien social et certains types de leadership (e.g., authentique, éthique). Ainsi le soutien des 

collègues et des supérieurs hiérarchiques favorise le développement du PsyCap chez les 

employés. Précisément, Luthans, Norman, Avolio et Avey (2008) ont observé que le PsyCap 

était un médiateur total des relations entre un climat organisationnel soutenant et les 

performances au travail tandis que Liu (2013) a démontré que les employés percevant un plus 

fort soutien du superviseur avaient de plus hauts niveaux de PsyCap, ce qui en retour prédisait 

de meilleures performances. D’après Luthans et al. (2008), le soutien social contribuerait à 

l’espoir de trouver des solutions aux problèmes rencontrés, permettrait d’atteindre les 

objectifs fixés et de mieux rebondir après un revers. Dans le domaine du leadership, le rôle 

médiateur du PsyCap entre les comportements de leadership authentique, éthique ou 

transformationnel et les performances individuelles ou groupales a fait consensus (Avey, 

2014 ; Rego, Sousa, Marques & Pina e Cunha, 2012). Au niveau individuel, Gooty, Gavin, 



 11

Johnson, Frazier et Snow (2009) ont ainsi conclu que le PsyCap était un médiateur total de la 

relation entre le leadership transformationnel d’une part et la performance au travail et les 

comportements de citoyenneté organisationnelle d’autre part. Des résultats similaires ont été 

rapportés par Rego et al. (2012) qui ont prouvé que le PsyCap était un médiateur total de la 

relation entre le leadership authentique et la créativité des employés. Avey (2014), quant à lui, 

a mis en évidence que les leaderships authentique et éthique avaient un lien positif avec le 

PsyCap à l’inverse de la supervision abusive. 

 Différentes caractéristiques du travail ou de l’environnement professionnel ont également 

fait l’objet de l’attention des chercheurs. Ainsi de récents travaux ont déterminé que les 

individus affrontant un environnement de travail stressant (e.g., Epitropaki, 2013 ; Liu, 

Chang, Fu, Wang & Wang, 2012), subissant des brimades (e.g., Cassidy et al., 2014) et de 

hauts niveaux de conflit travail-famille (e.g., Wang, Liu, Wang, & Wang, 2012) manifestaient 

des niveaux de PsyCap plus faibles que ceux qui étaient moins confrontés au stress. Enfin, Li 

et al. (2015) ont observé que le PsyCap entretenait des liens négatifs avec la demande d’effort 

extrinsèque et des liens positifs avec la récompense. A l’inverse, Mathe et Scott-Halsell 

(2012) ont noté que la perception de la renommée de leur organisation par les travailleurs était 

associée positivement à leur niveau de PsyCap tandis qu’Avey (2014) a prouvé que plus les 

individus percevaient de la complexité dans leurs tâches, plus leur niveau de PsyCap était 

élevé. 

 Enfin, Youssef-Morgan et Sundermann (2014) ont observé que des interventions au sein de 

l’organisation pouvaient favoriser le développement du PsyCap, ce qu’ont confirmé Luthans 

et Youssef-Morgan (2017) en préconisant dans cette perspective des interventions intenses de 

courte durée (i.e., 2-3 heures) basées sur la fixation d’objectifs et sur le partage d’expériences. 

 

Perspectives de recherche 

Le concept de PsyCap 

 Bien que diverses études aient déjà mis en évidence la malléabilité du PsyCap, certains 

auteurs (Youssef-Morgan, 2014) recommandent de poursuivre les recherches sur ce sujet en 

utilisant des designs longitudinaux et ce d’autant qu’Howard (2017) a très récemment montré 

dans une étude longitudinale que le PsyCap avait une corrélation de l’ordre de 0,90 avec la 

CSE, construit reconnu comme étant un trait. Cependant, certains auteurs considèrent qu’il 

n’est pas possible de clairement catégoriser une caractéristique individuelle comme un trait ou 

un état du fait qu’elle est parfois dépendante de la situation et/ou de l’expérience personnelle 
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(Steyer, Mayer, Geiser, & Cole, 2015). Aussi, une étude longitudinale menée auprès d’une 

population connaissant un changement professionnel notable (e.g., mutation, transition de 

carrière) permettrait d’apporter des éléments de réponse à cette problématique. 

 La conceptualisation du PsyCap nécessite également des recherches additionnelles quant à 

sa structure (Dawkins et al., 2013 ; Youssef-Morgan, 2014). En effet, bien que la structure en 

facteur de second ordre proposée par Luthans et al. (2007) soit adéquate en termes 

d’ajustement, plusieurs études récentes ont mis en évidence que d’autres structures étaient 

plus optimales (e.g., Antunes, Caetano, & Pina e Cunha, 2017). Plus généralement, un débat 

récent a porté sur la pertinence de l’emploi de facteurs de second ordre au lieu de facteurs 

obliques de premier ordre, le facteur de second ordre étant redondant car supposant que les 

facteurs de premier ordre mesurent le même construit (Finn & Wang, 2014 ; Lee & Cadogan, 

2013). Par ailleurs, des méthodes de traitement statistique avancées telles que la modélisation 

exploratoire par équation structurelle avec modèle bi-facteur (B-ESEM) ont permis de mieux 

prendre en compte les particularités de construits multidimensionnels réputés partager un 

même facteur global (e.g., théorie de l’autodétermination ; Howard, Gagné, Morin, & Van 

den Broeck, 2016). Enfin, Gignac (2016) a préconisé de favoriser les modèles bi-facteur aux 

modèles de second ordre en raison de leur caractère moins restrictif. Une modélisation B-

ESEM de la structure du PsyCap permettrait donc in fine de mieux appréhender ce construit. 

 Au-delà de sa structure, le PsyCap est mesuré actuellement par agrégation des scores de 

ses différentes composantes. Or, Dawkins et al. (2013) ont montré que les corrélations entre 

les composantes peuvent varier considérablement d’une étude à l’autre. Ces chercheurs ont 

donc recommandé de conduire des études statistiques plus élaborées (i.e., modélisations par 

équations structurelles) afin de mieux comprendre les interactions entre les composantes du 

PsyCap. 

 Enfin, différents auteurs ont suggéré d’examiner si certains profils de PsyCap ne 

permettraient pas de mieux expliquer les effets du PsyCap (Dawkins et al., 2013 ; Youssef-

Morgan, 2014). En effet, bien que les composantes du PsyCap entretiennent de fortes 

relations, certaines d’entre-elles pourraient avoir plus ou moins d’importance suivant les 

populations ou les construits étudiés (Dawkins et al., 2013). Récemment, une étude de 

Bouckenooghe et al. (2019) en milieu professionnel a ainsi mis en évidence des profils 

distincts des composantes du PsyCap qui entretenaient des relations différentes avec 

l’engagement au travail et les performances. 
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L’opérationnalisation du PsyCap 

Luthans et Youssef-Morgan (2017) ont préconisé d’étudier dans quelle mesure le PsyCap 

pouvait se voir adjoindre des ressources supplémentaires telles que les compétences 

émotionnelles, l’authenticité, la créativité, l’expérience optimale ou la pleine conscience. De 

telles études ont d’ailleurs déjà été réalisées avec le courage (Bockorny, 2015) et la gratitude 

(Ahrens, 2016). Un examen systématique des composantes potentiellement intégrables au 

PsyCap pourrait faciliter l’extension de sa taxonomie et améliorer la compréhension des 

interactions entre ses différents constituants (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 

 Par ailleurs, les qualités psychométriques du PCQ-24 nécessitent des recherches 

complémentaires quant à sa validité de construit, notamment sa validité convergente et 

discriminante (Dawkins et al., 2013). En effet, certaines études récentes ont par exemple mis 

en évidence des limites de l’outil liées aux items rédigés négativement (Alessandri et al., 

2015 ; Howard, 2017). De fait, l’utilisation d’items rédigés négativement pour mesurer des 

construits positifs a été identifié comme pouvant potentiellement poser problème du fait de la 

non certitude d’être sur un continuum propre à un même construit avec des extrémités 

négative et positive (Peterson & Chang, 2002). 

 

Conclusion 

 Cette revue de questions sur le PsyCap a permis de souligner la richesse indéniable de ce 

construit positif qui occupe aujourd’hui une place de plus en plus importante dans les 

recherches internationales liées à la gestion des ressources humaines. Son principal atout 

repose sur une validité prédictive avérée de différents construits psychologiques étudiés 

actuellement dans le monde du travail, qu’il s’agisse de comportements (e.g., performances, 

absentéisme), d’attitudes (e.g., engagement organisationnel, intention de rester) ou de santé au 

travail (e.g., burnout, engagement au travail). Par ailleurs, le caractère potentiellement 

développable du PsyCap, sous certaines conditions, peut permettre de proposer des pistes 

d’amélioration aux organisations du travail en termes d’interventions ponctuelles (Youssef-

Morgan & Sundermann, 2014), ou d’optimisation de certains processus (e.g., socialisation 

organisationnelle ; Saks & Gruman, 2011). Les interventions pourraient par exemple être 

basées sur la fixation d’objectifs, le partage d’expérience ou encore le renforcement positif et 

se décliner au travers de modalités d’action aussi diversifiées que le mentorat, la mise en 

place d’applications informatiques aidant à la planification des activités, la gamification ou 

encore l’exercice d’un leadership positif (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Dans ce dernier 
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cas, l’amélioration du PsyCap des salariés pourrait passer par la transformation des leaders 

qui ont en charge le développement d’un climat positif et la mise à disposition de ressources 

diverses aux employés (Youssef & Luthans, 2012). Afin d’assurer l’efficacité des 

interventions, Youssef-Morgan et Sundermann (2014) ont suggéré de respecter certaines 

précautions : l’activité proposée devant être notamment spécifiquement associée à des 

conséquences positives attendues, et être novatrice par rapport à l’existant.  

 Toutefois, il apparaît nécessaire de poursuivre les études qui permettront d’asseoir les 

bases conceptuelles du PsyCap (e.g., structure, quasi-état) mais aussi d’améliorer sa mesure 

(e.g., validité discriminante et convergente) afin d’optimiser l’étude de sa validité prédictive 

notamment dans le champ professionnel. 

 

Les auteurs déclarent ne pas avoir de lien d’intérêts. 
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Annexe : tableaux à insérer 

 

Tableau 1 

Similitudes des dimensions du PsyCap, du CSE et de la rusticité 

PsyCap CSE Rusticité 

 
Estime de soi 

Valeur que s’auto-attribue une personne 
 

Auto-efficacité 

Croyance en sa capacité à réussir une tâche 

spécifique dans un contexte donné  

Auto-efficacité générale 

Croyance en sa capacité à atteindre des 

performances dans une variété de situations 
Contrôle 

Croyance d’avoir de l’influence sur les 

évènements 
Espoir opératoire 

Envisager différentes manières d’atteindre ses 

buts 

Locus de contrôle interne 

Croyance que la cause des évènements de sa 

vie est contingente de ses comportements 

Espoir motivationnel 

Motivation orientée vers les buts 
 

Engagement 

Recherche de sens, implication 

Optimisme 

Style explicatif positif / attentes globales 

positives 

Névrosisme 

Tendance à avoir un style explicatif négatif et 

à se focaliser sur les aspects négatifs de soi 

 

Résilience 

Schémas d’adaptation positive face à 

l’adversité, le risque ou évènements stimulants 

 

Challenge 

Valoriser le changement, efforts, lutte contre 

résistances 
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Tableau 2 

La mesure du Capital Psychologique 

Questionnaire 

(auteurs) 

Nombre 

d’items 

Exemples d’items 

PCQ-24 

(Luthans, Avolio, Avey, & 

Norman, 2007) 

24 

-Auto-efficacité : Je me sens capable d’analyser un problème 

persistant pour trouver une solution. 

-Espoir : Actuellement, je poursuis mes objectifs professionnels avec 

énergie. 

-Résilience : Je peux surmonter des périodes difficiles au travail 

parce que j’ai affronté des difficultés auparavant.  

-Optimisme : Je vois toujours le côté positif des choses dans mon 

travail.  

PCQ-12 

(Avey, Avolio, & Luthans, 2011) 
12 

CPC-12 

(Lorenz, Beer, Pütz, & Heinitz, 

2016) 

12 

-Auto-efficacité : Je suis capable de résoudre la plupart des 

problèmes tant que j’y consacre les efforts nécessaires. 

-Espoir : Je peux envisager de multiples façons d’atteindre mes 

objectifs actuels.  

-Résilience : Cela ne me pose pas de problème si des personnes ne 

m’apprécient pas.  

-Optimisme : L’avenir me réserve beaucoup de bonnes choses.  

I-PCQ (Implicit PCQ) 

(Harms & Luthans, 2012) 
8 

Quelqu’un a une discussion avec son supérieur : 

Imaginer comment cette personne :  

- se sent confiante et assurée de ses capacités 

- se sent satisfaite de sa vie (item distracteur) 

PCQ : Psychological Capital Questionnaire ; CPC : Compound PsyCap Scale 

 




