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Introduction

Depuis plus de 20 ans, les établissements publics de santé subissent des changements majeurs qui concernent les normes et procédures, les méthodes de financement, les stratégies de gestion des ressources humaines, les équipements, les innovations technologiques [START_REF] Burke | Economic austerity and health care restructuring: Correlates and consequences of nursing job insecurity[END_REF] et sont entrés dans une phase de rationalisation [START_REF] Divay | Les cadres de santé face à la logique managériale[END_REF]. Ce contexte a contribué à mettre en exergue l'importance du comportement proactif des personnels hospitaliers comme un moyen de parvenir à maintenir un service de haute qualité, d'améliorer les soins et la sécurité des patients, réduire les gaspillages, les erreurs et les coûts [START_REF] Galletta | A cross-lagged analysis of the relationships among workgroup commitment, motivation and proactive work behaviour in nurses[END_REF]. En particulier, le comportement proactif au travail des cadres hospitaliers est considéré comme un élément crucial pour garantir le bon fonctionnement des établissements de santé [START_REF] Ferreira | Repercussões da proatividade no gerenciamento do cuidado: percepções de enfermeiros: Repercussions of proactivity in the management of care: Perceptions of nurses[END_REF][START_REF] Qatawneh | The Need to Move from Reactive to Proactive Perspective in Health Care[END_REF]. En effet, ils veillent au respect des procédures visant à fournir des soins de haute qualité aux patients ; ils assument des responsabilités en matière de supervision des professionnels de la santé et contribuent à la création d'un environnement de travail stimulant, et font le lien avec la direction. Comme le soulignent [START_REF] Divay | Les cadres de santé face à la logique managériale[END_REF], "l'équipe de direction d'un hôpital ne saurait, en effet, conduire de nouveaux projets sans le relai actif de ses cadres" (p.680). Leur travail quotidien exige donc de la proactivité [START_REF] Qatawneh | The Need to Move from Reactive to Proactive Perspective in Health Care[END_REF].

Il existe une vaste littérature sur le comportement proactif au travail dans les soins infirmiers [START_REF] Kessel | Innovative work behavior in healthcare: The benefit of operational guidelines in the treatment of rare diseases[END_REF]. Toutefois, à ce jour, les recherches s'intéressent principalement aux facteurs favorisant la proactivité des personnels infirmiers, tandis que la proactivité des cadres hospitaliers et, plus largement, des dirigeants et managers est rarement examinée [START_REF] Wu | Understanding Proactive Leadership[END_REF]. De plus, dans ces études, les chercheurs portent rarement une attention à l'analyse des conséquences de la proactivité. Nous observons qu'il en va de même dans la littérature générale sur la proactivité. Seuls quelques chercheurs intègrent conjointement dans leurs modèles de recherche, l'analyse des antécédents et des conséquences du comportement proactif. Néanmoins, il est à noter que la majorité de ces modèles de recherche sont théoriques (exemples : Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Grant | The dynamics of proactivity at work[END_REF]. Par conséquent, la littérature sur la proactivité est fragmentée, ce qui ne contribue pas à la constitution d'un ensemble cohérent de connaissances sur ce comportement organisationnel.

Cette étude souhaite contribuer à la littérature sur la proactivité au travail et spécifiquement à la compréhension de ses mécanismes explicatifs, ses conséquences et certaines conditions capables d'influencer ses effets. Tout d'abord, nous examinons le rôle médiateur de l'engagement au travail et du comportement proactif dans la relation entre le climat au travail et le comportement d'innovation, de manière à mieux comprendre un des processus par lesquels le comportement proactif peut être influencé et produire des effets bénéfiques sur le comportement d'innovation. Ensuite, nous analysons l'effet modérateur du feedback dans la relation entre le comportement proactif et l'innovation, ce qui permet de clarifier les conditions spécifiques capables de renforcer les effets du comportement proactif sur le comportement d'innovation.

Cadre théorique

La proactivité : définition

La proactivité au travail, également appelée comportement proactif au travail fait référence à toutes les actions que les employés mettent en place afin d'introduire des changements bénéfiques pour eux-mêmes, leur équipe ou pour l'organisation (Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Frese | Personal initiative: An active performance concept for work in the 21st century[END_REF][START_REF] Grant | The dynamics of proactivity at work[END_REF]Parker et al., 2010). La proactivité au travail peut se manifester de différentes manières: a) au travers de la prise de parole aussi appelée "voice", qui fait référence à la formulation de suggestions pour améliorer les méthodes de travail, b) par la prise en main des choses également appelée "taking charge", qui correspond aux actions mises en place pour résoudre des problèmes par l'amélioration des procédures relatives aux méthodes de travail et c) par la prévention des problèmes appelée "problem prevention", qui renvoie à la mise en place d'actions anticipées pour prévenir la répétition des problèmes au travail [START_REF] Grant | The dynamics of proactivity at work[END_REF]Parker et al., 2010).

La littérature indique que ce comportement est discrétionnaire et auto-initié, car les employés agissent de leur propre initiative (Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Frese | Personal initiative: An active performance concept for work in the 21st century[END_REF]Parker, et al., 2010), sans attendre de recevoir des directives de leurs supérieurs hiérarchiques [START_REF] Crant | Proactive behavior in organizations[END_REF][START_REF] Griffin | A new model of work role performance: positive behavior in uncertain and interdependent contexts[END_REF][START_REF] Parker | Enhancing role breadth self-efficacy: the roles of job enrichment and other organizational interventions[END_REF]. Par exemple, dans les établissements de santé, les cadres proactifs vont chercher à anticiper les besoins des membres de leur équipe, vont anticiper les évènements difficiles et leur proposer une assistance active et préventive, et vont travailler pour trouver des solutions à leurs problématiques professionnelles. Ils peuvent également faire des suggestions constructives en vue d'améliorer la pratique de ces professionnels (qualité, bienveillance, prestation, sécurité des soins). Ils vont chercher à prévenir les différents risques liés aux soins (risques infectieux, médicamenteux, liés aux pratiques et aux équipements). D'autre part, ils vont s'employer à créer des environnements de travail stimulants en dépit des conditions de travail qui sont particulièrement difficiles dans les établissements de santé [START_REF] Qatawneh | The Need to Move from Reactive to Proactive Perspective in Health Care[END_REF][START_REF] Rashkovits | The importance of the nurse leader's proactivity and intellectual stimulation in the nursing team workload-learning relationship: A cross-sectional study[END_REF]. À l'opposé, les cadres considérés comme moins ou non-proactifs s'adaptent aux évènements, aux problèmes, acceptent le désengagement des membres de leur équipe, et renoncent à s'engager dans des comportements stimulants [START_REF] Rashkovits | The importance of the nurse leader's proactivity and intellectual stimulation in the nursing team workload-learning relationship: A cross-sectional study[END_REF].

Antécédents de la proactivité : le climat de travail

Des études soulignent que la proactivité au travail est fortement influencée par le contexte de travail des employés (Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Morrison | Taking charge at work: Extrarole efforts to initiate workplace change[END_REF][START_REF] Parker | Modeling the antecedents of proactive behavior at work[END_REF]. [START_REF] Wu | Proactivity in the work place: Looking back and looking forward[END_REF] indiquent que les facteurs situationnels aussi appelés 'contexte de travail' « représentent les conditions qui permettent ou encouragent (ou contraignent ou empêchent) un individu à adopter un comportement proactif » (p.12). En particulier, le climat de travail est considéré comme une ressource organisationnelle importante qui peut influencer l'activation du comportement proactif au travail [START_REF] Crant | Proactive behavior in organizations[END_REF][START_REF] Grant | The dynamics of proactivity at work[END_REF][START_REF] Parker | Modeling the antecedents of proactive behavior at work[END_REF].

Le climat de travail désigne "une caractéristique de l'organisation qui décrit la relation entre les acteurs et l'organisation telle que mesurée par la perception que se font la majorité des acteurs sur la façon dont ils sont traités et gérés" (Roy, 1984, p. 34). La relation positive entre le climat de travail favorable et la promotion du comportement proactif au travail est soutenue par de nombreux chercheurs [START_REF] Ashford | Out on a limb: The role of context and impression management in selling gender-equity issues[END_REF]Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Crant | Proactive behavior in organizations[END_REF][START_REF] Griffin | A new model of work role performance: positive behavior in uncertain and interdependent contexts[END_REF][START_REF] Lepine | Predicting voice behavior in work groups[END_REF][START_REF] Wu | Proactivity in the work place: Looking back and looking forward[END_REF]. Par exemple, Bindl et Parker (2010) soulignent que les personnes qui travaillent dans un climat de travail stimulant, soutenant et collaboratif sont plus susceptibles d'être proactifs au travail que les autres. En effet, lorsqu'un employé évalue travailler dans un climat organisationnel favorable (par exemple, contenu du travail stimulant ; incitation à se développer ; se perfectionner et atteindre ses objectifs ; faire preuve d'initiatives), cela a pour effet de créer un sentiment de sécurité, puisque l'employé perçoit qu'il est soutenu et encouragé, que son organisation valorise ses efforts de travail, ce qui l'amène à penser que son organisation a confiance en sa capacité à introduire des changements positifs [START_REF] Ashford | Out on a limb: The role of context and impression management in selling gender-equity issues[END_REF]. [START_REF] Axtell | Shopfloor innovation: Facilitating the suggestion and implementation of ideas[END_REF] révèlent qu'un climat de travail favorable (sécurité participative, soutien à l'innovation, développement du potentiel et des habiletés, etc.) est généralement associé au comportement de prise de parole et au comportement de prise en charge. Caniëls et Baaten (2019) trouvent que le climat de travail axé sur l'apprentissage (développement, perfectionnement, apprentissage) est positivement associé au comportement proactif au travail (β = .33, p < .001). A l'inverse, un climat de travail froid, peu stimulant, peu soutenant et compétitif peut nuire à la proactivité et plus largement réduire la performance créative des employés [START_REF] Mccarrey | Organizational climate conditions for effective research scientist role performance[END_REF].

Effet médiateur de l'engagement au travail

La littérature indique que les facteurs organisationnels peuvent être positivement associés au comportement proactif au travail. Toutefois, des études complémentaires soulignent l'importance des processus cognitifs, également appelés états cognitifs motivationnels -en anglais "can do" (sentiment d'habilitation), "reason to" (incitations et motivations à s'engager) et "energy for" (énergie disponible) dans l'activation du comportement proactif au travail (Bindl & Parker, 2010 ;Parker et al., 2010 ;[START_REF] Parker | Modeling the antecedents of proactive behavior at work[END_REF]. Ces trois catégories d'états cognitifs motivationnels sont considérées comme les prédicteurs les plus proximaux du comportement proactif au travail (Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Fuller | Bridge Building within the province of Proactivity[END_REF], mais peuvent aussi expliquer la relation entre les facteurs situationnels et le comportement proactif (Bindl & Parker, 2010 ;Parker et al., 2010).

Dans la littérature, l'engagement au travail qui est considéré comme un état cognitif motivationnel "reason to", est identifié comme étant un facteur important dans l'activation du comportement proactif au travail [START_REF] Sonnentag | Recovery, work engagement, and proactive behavior: A new look at the interface between non-work and work[END_REF]. Il est également considéré comme un médiateur entre les facteurs situationnels et le comportement proactif au travail [START_REF] Arefin | High-performance work systems and proactive behavior: The mediating role of psychological empowerment[END_REF][START_REF] Zhang | How authentic leadership influences employee proactivity: the sequential mediating effects of psychological empowerment and core self-evaluations and the moderating role of employee political skill[END_REF]. Dans leur étude réalisée auprès de deux échantillons indépendants, [START_REF] Salanova | A cross-national study of work engagement as a mediator between job resources and proactive behavior[END_REF] examinent le rôle médiateur de l'engagement au travail dans la relation entre les ressources au travail (autonomie, variété de la tâche, feedback) et le comportement proactif au travail. Ils constatent que dans les deux échantillons, l'engagement au travail médiatise totalement la relation entre les ressources au travail et le comportement proactif. Dans leur étude [START_REF] Bakker | Job resources boost work engagement, particularly when job demands are high[END_REF] soulignent également le rôle déterminant des ressources au travail telles que le climat au travail sur l'engagement au travail. Ainsi, la perception de ressources au travail est liée à une augmentation de l'engagement au travail, qui, à son tour, est positivement lié au comportement proactif au travail [START_REF] Chen | Does work engagement mediate the influence of job resourcefulness on job crafting? An examination of frontline hoel employees[END_REF][START_REF] Maden-Eyiusta | Job resources, engagement, and proactivity: a moderated mediation model[END_REF]. Comme l'indique [START_REF] Schaufeli | Applying the Job Demands-Resources model: A 'how to' guide to measuring and tackling work engagement and burnout[END_REF], c'est le fait d'avoir des ressources au travail disponibles qui via l'engagement au travail va générer des résultats positifs tels que des comportements extra-rôle au travail. Il précise également que les ressources au travail ont une qualité de motivation intrinsèque, ils suscitent l'énergie des employés, qui se sentent plus engagés, ce qui conduit à de meilleurs résultats. Des études ajoutent que les employés engagés font l'expérience de davantage d'émotions positives au travail (e.g., fierté, inspiration, etc.), ils sont capables d'être plus créatifs, plus coopératifs ce qui contribue à activer leur proactivité et favorise ainsi leur efficacité au travail [START_REF] Bakker | Work engagement: An emerging concept in occupational health psychology[END_REF][START_REF] Salanova | A cross-national study of work engagement as a mediator between job resources and proactive behavior[END_REF][START_REF] Schaufeli | Dr Jekyll or Mr Hyde: on the differences between work engagement and workaholism[END_REF]. En réponse à son environnement ou ses ressources au travail, c'est le fait d'être enthousiaste, absorbé et dévoué au travail qui va inciter l'individu à s'engager dans des actions proactives afin d'améliorer sa situation professionnelle [START_REF] Schmitt | Transformational Leadership and Proactive Work Behavior: A Moderated Mediation Model Including Work Engagement and Job Strain[END_REF][START_REF] Sonnentag | Recovery, work engagement, and proactive behavior: A new look at the interface between non-work and work[END_REF].

H 1 : l'engagement au travail médiatise la relation entre le climat au travail et la proactivité au travail.

Conséquences de la proactivité : effets du comportement proactif sur le comportement d'innovation au travail

Des nombreuses études révèlent que la proactivité au travail est associée à une série de conséquences positives que ce soit pour les individus eux-mêmes, les équipes ou les organisations [START_REF] Belschak | Pro-self, prosocial, and pro-organizational foci of proactive behaviour: Differential antecedents and consequences[END_REF][START_REF] Wu | The role of attachment styles in shaping proactive behaviour: An intraindividual analysis[END_REF]. Par exemple, des études révèlent l'existence d'un lien positif entre la proactivité au travail et le comportement d'innovation au travail [START_REF] Déprez | Relation entre déviance constructive, comportements proactifs et innovation: analyse des construits et de leurs conséquences[END_REF][START_REF] Kickul | Prospecting for strategic advantage: The proactive entrepreneurial personality and small firm innovation[END_REF][START_REF] Parker | Taking stock: Integrating and differentiating multiple proactive behaviors[END_REF][START_REF] Strauss | Building and sustaining proactive behaviors: The role of adaptivity and job satisfaction[END_REF][START_REF] Unsworth | Proactivity and innovation: Promoting a new workforce for the new workplace[END_REF]. Par exemple, [START_REF] Parker | Taking stock: Integrating and differentiating multiple proactive behaviors[END_REF] trouvent que le comportement proactif de prise en charge (r = 0,58, p < 0,01), de prise de parole (r = 0,45, p < 0,01) sont fortement liés à l'innovation. Les résultats de l'étude de [START_REF] Déprez | Relation entre déviance constructive, comportements proactifs et innovation: analyse des construits et de leurs conséquences[END_REF] soulignent que le comportement proactif au travail mesuré au temps 1 est fortement associé au comportement d'innovation évalué six mois plus tard (β = .68, p < .05).

Pour expliquer cette relation, de nombreux chercheurs arguent que le comportement d'innovation est étroitement lié à la proactivité et la créativité des employés, car le comportement proactif contribue au processus d'innovation [START_REF] Frese | Personal initiative: An active performance concept for work in the 21st century[END_REF][START_REF] Tornau | Construct Clean-Up in Proactivity Research: A Meta-Analysis on the Nomological Net of Work-Related Proactivity Concepts and Their Incremental Validities[END_REF] et ils concluent en indiquant que la proactivité au travail est une condition préalable importante et un vecteur du comportement d'innovation au travail [START_REF] Déprez | Relation entre déviance constructive, comportements proactifs et innovation: analyse des construits et de leurs conséquences[END_REF][START_REF] Kickul | Prospecting for strategic advantage: The proactive entrepreneurial personality and small firm innovation[END_REF][START_REF] Unsworth | Proactivity and innovation: Promoting a new workforce for the new workplace[END_REF].

H 2 : Le comportement proactif est positivement lié au comportement d'innovation.

Effets du feedback comme modérateur dans la relation entre la proactivité et l'innovation

D'une manière générale, la littérature souligne que le comportement proactif au travail est bénéfique et est associé à des effets positifs [START_REF] Belschak | Pro-self, prosocial, and pro-organizational foci of proactive behaviour: Differential antecedents and consequences[END_REF][START_REF] Wu | The role of attachment styles in shaping proactive behaviour: An intraindividual analysis[END_REF]. Toutefois, il est à noter que peu d'attention est accordée aux facteurs qui peuvent modérer les conséquences de ce comportement, car à ce jour, le rôle des modérateurs est souvent sous-estimé [START_REF] Cangiano | Proactivity for mental health and well-being[END_REF][START_REF] Fuller | Bridge Building within the province of Proactivity[END_REF][START_REF] Kim | Taking charge and employee outcomes: the moderating effect of emotional competence[END_REF]. De ce qui précède, il résulte qu'on sait très peu sur les conditions qui peuvent contribuer à renforcer ou diminuer les effets positifs associés à la proactivité au travail. Bien que peu étudié, il a tout de même été démontré que les liens entre le comportement proactif et les différentes conséquences dépendent en partie des modérateurs individuels et situationnels (Bindl & Parker, 2010).

Dans la littérature, le feedback est généralement associé à de nombreux effets positifs.

En effet, il conduit à une meilleure connaissance des résultats de son travail ce qui va avoir pour effets d'augmenter la motivation des employés ; d'accroitre leur confiance vis-à-vis de leurs capacités ; de modifier/renforcer les comportements au travail ; d'améliorer les performances, etc. [START_REF] Hackman | Motivation through the design of work: Test of a theory[END_REF][START_REF] Hackman | Work redesign[END_REF][START_REF] Kluger | The effects of feedback interventions on performance: A historical review, a meta-analysis, and a preliminary feedback intervention theory[END_REF]. Pour aller loin, des chercheurs analysent également son rôle modérateur sur la performance au travail et divers résultats [START_REF] Locke | What should we do about motivation theory? Six recommendations for the twenty-first century[END_REF].

Dans la littérature sur la proactivité, des études vont dans ce sens et se focalisent sur le rôle du feedback (caractéristique du travail) en tant que modérateur dans la relation entre les comportements au travail (discrétionnaires ou non-discrétionnaires) et les conséquences individuelles telles que le bien-être, la performance, la créativité au travail et l'innovation au travail [START_REF] Cangiano | Proactivity for mental health and well-being[END_REF][START_REF] Meyer | Employee Commitment and Motivation: A Conceptual Analysis and Integrative Model[END_REF]Nurjaman et al., 2019) Engagement au travail. L'engagement au travail a été mesuré avec l'UWES3 dans sa version française [START_REF] Schaufeli | An Ultra-Short Measure for Work Engagement: The UWES-3 Validation Across Five Countries[END_REF]. Elle comporte trois items qui mesurent les trois dimensions de l'engagement au travail : vigueur, dévouement et absorption. Chaque item est coté sur une échelle de réponse allant de 0 (jamais) à 5 (tous les jours). Un exemple d'énoncé est : « Je suis passionné(e) par mon travail » (α = .71).

Comportement proactif au travail. Pour évaluer le comportement proactif au travail, nous avons utilisé la prise de parole, la prise en charge et la prévention des problèmes. La prise de parole a été évaluée en utilisant les cinq items de la dimension "prise de parole constructive" de [START_REF] Maynes | Speaking More Broadly: An Examination of the Nature, Antecedents, and Consequences of an Expanded Set of Employee Voice Behaviors[END_REF]. Un exemple d'énoncé est : « Je fais fréquemment des suggestions sur la manière de faire de nouvelles choses et sur la manière de travailler plus efficacement » (α = .93). La prise en charge a été mesurée à l'aide de l'échelle en dix items de Morrison et Phelps (1999). Un exemple d'item pour cette échelle est : « Je change les règles organisationnelles qui sont contre-productives » (α = 0,87). La prévention des problèmes a été évaluée à l'aide des trois items de Parker et Collins (2010). Un exemple d'item est : « J'introduis des solutions pour répondre à des problèmes urgents » (α = .74). La prise de parole, la prise en charge et à la prévention des problèmes ont été évaluées sur une échelle de cinq points allant de 1 (pas du tout d'accord) à 5 (tout à fait d'accord). Nous avons évalué ces trois comportements proactifs en utilisant la version française de Déprez et al. (2019).

Feedback d'autrui. Le feedback d'autrui (supérieurs et collègues) a été mesuré à l'aide des trois items de la version française du Work Design Questionnaire [START_REF] Bigot | Validation of a French and short version of the Work Design Questionnaire[END_REF] initialement développé par [START_REF] Morgeson | The Work Design Questionnaire (WDQ): Developing and validating a comprehensive measure for assessing job design and the nature of work[END_REF]. Chaque item est coté sur une échelle de réponse allant de 0 (pas du tout d'accord) à 5 (tout à fait d'accord). Un exemple d'énoncé est : "Certaines personnes (telles que mon supérieur ou mes collègues) me font des retours sur mes performances au travail." (α = .65).

Comportement d'innovation au travail. Le comportement d'innovation au travail a été mesuré à l'aide des neuf items de [START_REF] Janssen | Job demands, perceptions of effort-reward fairness and innovative behaviour[END_REF] et en utilisant une échelle de réponse allant de 1 (jamais) à 5 (toujours). La version française de Déprez (2017) a été utilisée. Un exemple d'énoncé est : « J'ai introduit des idées innovantes dans mon environnement de travail de manière systématique » (α = .90).

Analyses statistiques

Les données ont été analysées à l'aide du logiciel Statistical Package for Social Sciences (SPSS 23). Nous avons réalisé des analyses descriptives et des corrélations (Tableau 1) et des analyses factorielles confirmatoires à l'aide du logiciel Mplus8 [START_REF] Muthén | Mplus user's guide: Statistical analysis with latent variables[END_REF] en suivant la méthode du maximum de vraisemblance (ML). Le comportement proactif au travail a été évalué comme un facteur de second-ordre regroupant les trois facteurs de premier-ordre : prise de parole, prise en charge et prévention des problèmes [START_REF] Grant | Getting Credit for Proactive Behavior: Supervisor Reactions Depend on What You Value and How You Feel[END_REF][START_REF] Parker | Taking stock: Integrating and differentiating multiple proactive behaviors[END_REF][START_REF] Wu | The role of leader support in facilitating proactive work behavior: A perspective from attachment theory[END_REF]. Pour trouver le modèle le mieux adapté aux données, nous avons comparé le modèle théorique de l'étude (cinq facteurs) à d'autres modèles (Tableau 2). Plusieurs indicateurs d'ajustement ont été utilisés : le chi carré (χ²), le degré de liberté (dl), le Comparative Fit Index (CFI), le Tucker-Lewis Index (TLI), le Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) et le Root mean square error of approximation (RMSEA). Nous avons également conduit des analyses de médiation-modérée sur SPSS23 en utilisant la macro PROCESS v3.4 (modèle 87) développé par [START_REF] Hayes | Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A Regression-Based Approach[END_REF][START_REF] Hayes | Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A Regression-Based Approach[END_REF]. Nous avons calculé les intervalles de confiance pour les effets indirects en utilisant une procédure de bootstrap [START_REF] Hayes | Introduction to Mediation, Moderation, and Conditional Process Analysis: A Regression-Based Approach[END_REF] sur un échantillon probabiliste de 5 000 (Hayes, 2013) afin de créer un intervalle de confiance à 95 %. Cette méthode est considérée comme la plus valable et la plus robuste pour analyser les effets indirects [START_REF] Preacher | Contemporary approaches to assessing mediation in communication research[END_REF][START_REF] Williams | Resampling and distribution of the product methods for testing indirect effects in complex models[END_REF].

Résultats

Corrélations et statistiques descriptives

Le Tableau 1 présente les moyennes, les écarts types et les corrélations entre les variables de l'étude. En effet, parmi les trois modèles de médiation testés (Ind 2,[START_REF]Modèle à 4 facteurs: regroupement de[END_REF][START_REF]Modèle à 4 facteurs: regroupement de[END_REF], seul l'effet indirect avec l'engagement au travail et la proactivité au travail n'inclut pas "0". Ces résultats confirment l'hypothèse selon laquelle le climat de travail serait relié à l'innovation à travers l'engagement au travail et la proactivité. L'hypothèse 4 est donc confirmée.

Effets de modération et effet conditionnel (interaction proactivité*feedback)

Selon l'hypothèse 3, l'interaction entre la proactivité et le feedback serait significative et positivement associée à l'innovation de sorte que les cadres proactifs ayant un feedback élevé seraient plus innovants que ceux n'ayant pas ou peu de feedback. Pour évaluer cette hypothèse, nous avons effectué des analyses de modération à l'aide du modèle 1 dans la macro SPSS PROCESS de Hayes (2018). Comme nous pouvons le remarquer, il y a une interaction significative entre la proactivité et le feedback sur le comportement d'innovation au travail (β=-.13, p < .05, IC = -.24 à -.01). Pour illustrer cette interaction et identifier l'interaction significative, nous avons réalisé une analyse des effets conditionnels dans PROCESS en évaluant l'effet de la proactivité au travail sur le comportement d'innovation au travail à trois niveaux de feedback : faible (-1ET), moyen (M) et fort (+1ET). Les résultats montrent que l'effet conditionnel est significatif à un faible niveau de feedback (β=.80, p < .001, IC = .68 à .93), à un niveau moyen de feedback (β=.71., p < .001, IC = .60 à .82) et à un niveau élevé de feedback (β=.62., p < .001, IC = .47 à .77). Nous avons réalisé une représentation visuelle de ces résultats (Figure 2) en vue de vérifier si la forme de l'effet modérateur est en adéquation avec l'hypothèse. L'analyse de la stabilité des pentes "simple slope" indique que le feedback en fonction des trois niveaux exerce bien un rôle modérateur sur le lien entre la proactivité et 

Implications théoriques

Les résultats de la présente recherche apportent plusieurs contributions théoriques. En premier lieu, ils fournissent une première vérification empirique du modèle intégratif théorique de Bindl et Parker (2010) en analysant conjointement dans une seule étude les éléments suivants : antécédent, processus motivationnel et conséquence de la proactivité.

L'examen des processus psychologiques sur le comportement proactif a longtemps été négligé au profit de l'analyse des antécédents organisationnels [START_REF] Crant | Proactive behavior in organizations[END_REF][START_REF] Humphrey | Integrating motivational, social, and contextual work design features: A meta-analytic summary and theoretical extension of the work design literature[END_REF]. Toutefois, les résultats de cette étude soulignent leur importance et permettent de comprendre un des mécanismes d'activation du comportement proactif au travail. En effet, nous avons trouvé que le climat de travail n'active pas directement le comportement proactif, mais l'engagement au travail, comme un état cognitif motivationnel, contribue significativement à la mise en place du comportement proactif. Ces résultats sont cohérents avec la littérature qui montre que les ressources organisationnelles ont une influence sur les états cognitifs motivationnels qui a leur tour vont favoriser la mise en place de la proactivité au travail [START_REF] Frese | Personal initiative: An active performance concept for work in the 21st century[END_REF][START_REF] Salanova | A cross-national study of work engagement as a mediator between job resources and proactive behavior[END_REF]. Par exemple, [START_REF] Frese | Personal initiative: An active performance concept for work in the 21st century[END_REF] soulignent que les ressources au travail (e.g., soutien organisationnel) ont un effet indirect sur la prise d'initiatives via des processus cognitifs motivationnels (e.g., sentiment d'efficacité, orientation vers le changement, etc.). De plus, en soulignant le rôle médiateur de l'engagement au travail, les résultats de cette étude vont dans le sens de la littérature [START_REF] Salanova | A cross-national study of work engagement as a mediator between job resources and proactive behavior[END_REF] et placent l'engagement comme une ressource personnelle importante dans l'activation du comportement proactif au travail [START_REF] Hanim Mohsin | Work Engagement and Proactive Behavior: A Concept[END_REF].

Comme autre contribution majeure, les résultats montrent que le comportement proactif est un facteur clé pour améliorer le comportement d'innovation au travail. Ces résultats sont conformes aux études qui montrent que les comportements axés sur le changement sont importants pour la mise en oeuvre de l'innovation (Bindl & Parker, 2010 ;[START_REF] Déprez | Relation entre déviance constructive, comportements proactifs et innovation: analyse des construits et de leurs conséquences[END_REF][START_REF] Parker | Taking stock: Integrating and differentiating multiple proactive behaviors[END_REF][START_REF] Strauss | Building and sustaining proactive behaviors: The role of adaptivity and job satisfaction[END_REF] [START_REF] Prayson | Effective Feedback in the Workplace[END_REF]. En effet, le feedback des autres permet de recevoir des observations sur les choses à améliorer, permet de saisir comment les autres perçoivent le travail accompli.

De ce fait, la perception du feedback peut être une ressource au travail qui permet de développer un sentiment de confiance et de sécurité [START_REF] Prayson | Effective Feedback in the Workplace[END_REF]. Or, comme l'indiquent [START_REF] Parker | Wise proactivity: How to be proactive and wise in building your career[END_REF], les personnes non-proactives ou faiblement proactives pensent qu'elles peuvent échouer, estiment qu'il peut être risqué de faire des suggestions, de mettre en oeuvre des idées ou d'introduire des changements et ne se sentent pas en sécurité psychologiquement. Elles s'engagent dans des comportements proactifs uniquement lorsqu'elles perçoivent qu'elles sont en sécurité psychologiquement (Parker et al., 2010) et que les risques sont faibles [START_REF] Parker | Wise proactivity: How to be proactive and wise in building your career[END_REF]. En considérant la littérature, les résultats de cette étude peuvent suggérer que les personnes faiblement proactives -qui ne se sentent pas suffisamment en sécurité psychologique pour le faire-, lorsqu'elles reçoivent du feedback des autres (équipes, pairs ou supérieurs), cela peut contribuer à les sécuriser, ce qui va avoir pour effets de renforcer les effets positifs associés à la proactivité au travail. Cependant, pour les cadres fortement proactifs, qui se sentent déjà en sécurité psychologiquement, le feedback des autres n'est probablement pas un facteur déterminant qui va contribuer à renforcer les effets positifs associés au comportement proactif sur le comportement d'innovation. De plus, cette étude va plus loin et offre une nouvelle perspective en montrant qu'à différent niveau de proactivité, les modérateurs peuvent avoir des effets différents, ce qui nous amène également à penser que d'autres processus modérateurs seraient probablement plus en mesure d'influencer les effets positifs de la proactivité sur le comportement d'innovation au travail. C'est la raison pour laquelle, Bindl et Parker (2010), ainsi que d'autres chercheurs [START_REF] Fuller | Bridge Building within the province of Proactivity[END_REF][START_REF] Kim | Taking charge and employee outcomes: the moderating effect of emotional competence[END_REF] invitent les scientifiques à approfondir les connaissances en intégrant des modérateurs dans l'analyse des conséquences de la proactivité.

Autre apport majeur, en considérant la structure générale du modèle, les résultats de cette étude soulignent le rôle médiateur en séquence de l'engagement au travail et de la Pour finir, les résultats de cette étude contribuent à enrichir les connaissances sur le comportement proactif au travail des cadres hospitaliers. À notre connaissance, à l'exception de l'étude de [START_REF] Warshawsky | The influence of interpersonal relationships on nurse managers' work engagement and proactive work behavior[END_REF], à ce jour aucune étude ne s'intéresse conjointement au mécanisme par lequel il peut s'activer tout en étudiant les conséquences de ce comportement pour ce groupe. Or, le fait de connaître les ressources organisationnelles et individuelles qui peuvent contribuer à la mise en oeuvre du comportement proactif des cadres hospitaliers peut permettre d'agir sur ces variables. De même que la connaissance des effets positifs associés à la proactivité des cadres peut permettre aux établissements de santé de davantage considérer ce comportement au travail comme un levier capable de favoriser l'efficience au travail des cadres hospitaliers et plus largement l'efficience des établissements de santé.

Limites et pistes de recherche futures

Cette étude présente quelques limites qu'il conviendrait de considérer dans de futures recherches. Premièrement, nous avons réalisé une étude transversale. Par conséquent il n'est pas possible de faire des inférences sur les liens de causalité entre les variables étudiées. 

Conclusion

Les résultats de cette étude apportent de nouvelles connaissances théoriques permettant d'élargir les modèles de la proactivité au travail. En effet, ces résultats font émerger de nouvelles pistes de recherche pouvant ainsi alimenter les futurs travaux sur les antécédents et 
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H 3 :

 3 . Par exemple, dans leur étude, Nurjaman et al. (2019) examinent le rôle modérateur de caractéristiques motivationnelles du travail (variété des compétences, identification à la tâche, signification de la tâche, feedback) dans la relation entre la proactivité et l'innovation au travail. Ils constatent que toutes les caractéristiques du travail étudiées renforcent la relation positive existante entre le comportement proactif et le comportement d'innovation au travail. Ils concluent leur étude en expliquant que les caractéristiques du travail sont des facteurs situationnels qui peuvent renforcer le comportement d'innovation des personnes qui ont déjà cette tendance à prendre des initiatives personnelles. De plus, pour expliquer le rôle modérateur du feedback, la littérature souligne que lorsque le feedback est constructif (fournit aux employés des informations sur leurs performances ou leurs actions), il peut concourir à renforcer l'intérêt d'un employé pour une tâche, l'encourager à se développer et acquérir de nouvelles connaissances et mettre en oeuvre des idées créatives (Zhou & George, 2001), ce qui peut contribuer à renforcer les effets positifs du comportement proactif au travail. Le feedback modère la relation directe entre proactivité et le comportement d'innovation au travail de sorte qu'un niveau élevé de feedback renforce cette relation par rapport à un faible niveau de feedback. En considérant la littérature présentée précédemment, nous proposons également les hypothèses suivantes : H 4 : l'engagement au travail et la proactivité au travail médiatisent de manière séquentielle la relation entre le climat de travail et le comportement d'innovation au travail. H 5 : L'interaction de la proactivité avec le feedback modère la relation indirecte entre le climat de travail et le comportement d'innovation au travail de sorte qu'un haut niveau élevé de feedback renforce cette relation par rapport à un faible niveau de feedback. Ces hypothèses sont résumées dans la figure 1 du modèle. [Insérer Figure 1 ici] 3. Méthode 3.1 Echantillon et procédure Une étude transversale par questionnaire auto-administré a été réalisée auprès d'une population de 479 cadres hospitaliers travaillant dans un centre hospitalier universitaire (CHU) en France. Les participants ont été invités à participer volontairement à l'enquête en ligne via leur adresse e-mail professionnelle. Le questionnaire était accompagné d'une note qui explicitait l'objectif de l'étude ainsi que la confidentialité des réponses. Suite à cet envoi, deux relances ont été faites afin d'inviter les cadres hospitaliers à participer à cette étude. L'échantillon final se compose de 290 participants (taux de retour 60.54%). L'âge moyen était de 47,54 ans (ET = 8,70). La majorité des participants étaient des femmes (73,8 %). En ce qui concerne la filière 51% des participants travaillaient dans la filière soignante, 18, 6% dans la filière technique, 17, 2% dans la filière administrative, 4,8% dans la filière médicotechnique et 8,3% travaillaient en transversal. En majorité, 27,6 % des répondants avaient une ancienneté moyenne dans leur fonction de 2-5 ans d'expérience, 23,4 % avaient 6-10 ans d'expérience et 17,2 % avaient 11-15 ans d'expérience (fourchette ≤1 à 36-40 ans).

3. 2

 2 MesuresClimat de travail. Nous avons mesuré le climat de travail en nous basant sur le questionnaire initialement conçu parRoy (1989) et révisé par[START_REF] Brunet | Le climat de travail[END_REF]. Cette mesure est constituée de plusieurs dimensions dont la dimension "méthodes d'incitation au travailactualisation (4items). Cette dimension mesure à quel point les individus perçoivent qu'ils peuvent développer et utiliser leur potentiel au travail et atteindre les objectifs de performance souhaités. Un exemple d'item pour cette échelle est : « Je peux développer mon potentiel au travail » (α = 0,84). Les participants ont répondu à l'échelle à l'aide d'une échelle d'accord allant de 1 (pas du tout d'accord) à 5 (tout à fait d'accord).

[ 2

 2 Analyses factorielles confirmatoires Les résultats des analyses factorielles confirmatoires (Tableau 2) montrent que le modèle de l'étude présente un bon ajustement aux données (χ 2 = 1172.47; dl = 643; CFI = .91; TLI = .90; RMSEA = .05; SRMR = .06). Comme indiqué dans le Tableau 2, ce modèle en cinq facteurs possède un meilleur ajustement aux données comparé aux autres modèles testés. Ces résultats soutiennent une structure en cinq facteurs et soulignent que ces facteurs sont bien différents sur le plan empirique. [Insérer Tableau 2 ici] 4.3Analyses des hypothèses Analyses des effets directs Le tableau 3 présente les résultats des effets directs. Comme nous le notons, le climat de travail a un effet positif sur l'engagement au travail (β=.23, p < .001), l'engagement a un effet positif sur la proactivité (β=.18, p < .001). Les résultats montrent également que la proactivité a un effet positif sur l'innovation (β=.69, p < .001), ce qui permet de valider l'hypothèse 2. A l'inverse, les résultats révèlent qu'il n'y a pas de relation directe entre le climat de travail et la proactivité (β=.07, p >.05) et entre le climat de travail et l'innovation au travail (β=.05, p >.05) ce qui pourrait suggérer la présence d'une (ou des) variable(s) intermédiaire(s) entre ces variables comme nous l'avons formulé dans nos hypothèses (1 et 4). [Insérer Tableau 3 ici] Analyses des effets indirects Le Tableau 4 présente les résultats des effets indirects. Nous avons d'abord analysé la relation entre le climat de travail et la proactivité en testant le rôle médiateur de l'engagement au travail. Comme nous le notons, la relation entre le climat de travail et le comportement de proactivité est médiatisée par l'engagement au travail (effet indirect = .04, IC 95% [.01, .08]), ce qui permet de valider l'hypothèse 1. Ensuite, nous avons testé la relation entre le climat de travail et l'innovation en testant le rôle médiateur de l'engagement au travail et de la proactivité tour à tour et de manière séquentielle. Comme nous le notons, la relation entre le climat de travail et le comportement d'innovation au travail est médiatisée séquentiellement par l'engagement au travail et la proactivité au travail (effet indirect = .03, IC 95% [.01, .06]).

  le comportement d'innovation au travail. Toutefois, ces résultats ne vont pas dans le sens de l'hypothèse de départ qui postule que la relation entre la proactivité et le comportement d'innovation serait plus élevée lorsque le feedback est élevé en comparaison avec un niveau faible. En effet, nous voyons que lorsque la proactivité est élevée, l'effet positif du feedback sur l'innovation reste quasiment indifférencié aux trois niveaux (faible, modéré et élevé). Par conséquent, l'hypothèse 3 n'est pas confirmée. [Insérer Figure 2 ici] Les effets de médiation séquentielle-modérée : effets indirects conditionnels Le Tableau 4 rapporte également les résultats des analyses effectuées visant à analyser l'effet modérateur du feedback à travers la proactivité dans la relation entre le climat de travail et l'innovation. Les résultats révèlent que l'effet indirect conditionnel du climat de travail sur le comportement d'innovation est significatif (index de médiation-séquentielle-modérée qui exclut "0"), ce qui indique qu'il y a bien un effet modérateur du feedback à travers la proactivité sur le climat de travail et l'innovation. Toutefois, les résultats indiquent que l'effet indirect conditionnel du climat de travail sur le comportement d'innovation est significatif peu importe si le feedback est faible (.03, IC = .01 à .06), modéré (.03, IC = .01 à .06) et fort (.02, IC = .00 à .05), infirmant ainsi l'hypothèse 5de cette étude consistait à examiner un modèle du comportement proactif au travail des cadres hospitaliers. En nous appuyant sur le modèle intégratif de Bindl et Parker (2010), nous avons postulé que l'engagement au travail et la proactivité sont des facteurs médiateurs en séquence dans la relation entre le climat de travail et le comportement d'innovation au travail et avons aussi posé le feedback comme modérateur dans la relation entre la proactivité au travail et le comportement d'innovation au travail.

  . De plus, en intégrant le rôle modérateur du feedback d'autrui dans cette relation, les résultats permettent de mieux comprendre les conditions qui permettent de faire varier le comportement d'innovation au travail. En effet, notre étude indique que le feedback à différents niveaux (faible, modéré, fort) interagit de manière significative avec le comportement proactif sur l'innovation. De façon spécifique, les résultats révèlent que les trois pentes sont significatives et positives (.62, .71, .80). Au-delà de souligner le rôle modérateur du feedback, les résultats de cette étude mettent également en lumière l'influence clé du feedback dans la relation entre la proactivité et l'innovation. Par exemple, les résultats révèlent que la relation entre la proactivité (à un niveau faible et modéré) et l'innovation est plus forte lorsque le feedback est plus élevé. Ces résultats suggèrent que pour les cadres peu ou moyennement proactifs, plus ils reçoivent du feedback, plus cela contribue à favoriser leur comportement d'innovation au travail. En revanche, les résultats montrent que lorsque la proactivité est élevée, l'effet sur l'innovation est renforcé de manière quasi indifférenciée quel que soit le niveau de feedback (faible, modéré et élevé). En d'autres termes, les résultats suggèrent que chez les cadres fortement proactifs, la relation avec l'innovation demeure forte quand bien même le feedback reçu est faible, modéré ou fort. Ces résultats révèlent que le feedback agit bien comme un modérateur, mais ils suggèrent également que les effets du feedback seraient beaucoup plus bénéfiques pour les cadres faiblement proactifs que pour les cadres fortement proactifs au travail. Dans la littérature, le feedback des autres est souvent perçu comme un élément qui peut renforcer les comportements positifs au travail et encourager les changements de comportements au travail

  proactivité au travail dans la relation entre le climat de travail et le comportement d'innovation au travail. Ainsi, nous voyons que le climat de travail des cadres hospitaliers a un effet positif sur leur niveau d'engagement au travail. Ainsi, les cadres qui sont engagés au travail sont susceptibles d'être plus proactifs au travail ce qui va avoir pour effet d'accroitre leur comportement d'innovation au travail et qu'un modérateur contextuel peut venir modérer cette relation. De manière plus importante, cette étude offre une nouvelle manière d'analyser le comportement proactif au travail dans sa structure générale (antécédents, processus cognitifs motivationnels, conséquences, modérateurs) comme proposé par Bindl et Parker (2010).

  Il est donc recommandé de mener une étude longitudinale mesurant les variables (antécédents, comportement proactif et innovation) à différents temps pour confirmer ces conclusions. Deuxièmement, l'étude a été réalisée au sein d'un établissement public de santé. De ce fait, les résultats peuvent être limités à la population étudiée et peuvent ne pas être représentatifs d'un échantillon plus large de cadres hospitaliers. Les recherches futures gagneraient ainsi à reproduire cette étude sur échantillon de cadres hospitaliers plus important et travaillant dans différents hôpitaux. Troisièmement, nous avons utilisé un questionnaire avec des données auto-rapportées. L'auto-évaluation est souvent associée à des biais de désirabilité sociale (Spector, 2006). Il serait opportun que les prochaines études utilisent des données provenant de plusieurs sources (pairs, supérieurs, équipes). Pour aller plus loin, les prochains travaux sur la proactivité au travail des cadres hospitaliers pourraient étendre les analyses en intégrant différents facteurs contextuels. Les recherches futures gagneraient également à prendre en compte d'autres processus cognitifs motivationnels. Par exemple, le sentiment d'efficacité, l'habilitation psychologiquement (pour le 'can do'), l'orientation vers l'apprentissage (pour le 'reason for') et les émotions au travail (pour le 'energy for'). Dans cette étude, l'analyse du rôle modérateur du feedback dans la relation entre la proactivité et le comportement d'innovation offre des résultats intéressants. Toutefois, il serait pertinent de poursuivre les recherches en considérant d'autres facteurs (contextuels ou individuels) afin d'identifier les conditions susceptibles de renforcer les effets de la proactivité sur le comportement d'innovation au travail des cadres hospitaliers.

  les conséquences du comportement proactif au travail. Cette étude montre que l'engagement au travail en tant que processus cognitif motivationnel médiatise la relation entre le climat de travail et le comportement proactif au travail et que celui-ci est positivement associé au comportement d'innovation au travail. Les résultats de cette étude suggèrent également que dans certains cas, la relation entre la proactivité au travail et le comportement d'innovation au travail pourrait être renforcée par la présence de variables modératrices. De plus, les résultats montrent que les bienfaits du climat du travail pourraient avoir des effets sur le comportement d'innovation au travail via l'engagement au travail et le comportement proactif au travail. De ce fait, les établissements publics de santé tireraient des avantages à considérer l'état psychologique et le comportement proactif au travail des cadres hospitaliers. Ces éléments peuvent être bénéfiques pour les cadres eux-mêmes, leur équipe et plus largement pour l'efficience des établissements de santé. Ainsi, les résultats de cette étude ouvrent la voie à des recherches futures qui souhaiteraient étudier la proactivité au travail des cadres hospitaliers.

Figure 1

 1 Figure 1Antécédents et conséquences du comportement proactif au travail des cadres hospitaliers

  a. Sexe, filière et ancienneté sont des variables catégorielles. * p < .05, ** p < .001.

	Variables	M	ET	1	2	3	4	5	6	7	8	9
	1.Age	47.57	8.70	-								
	2.Sexe a	-	-	-.14*	-							
	3.Filière a	-	-	-.14* .45**	-						
	4.Ancienneté a	-	-	.57*	.08	-.04	-					
	5.CLIM	3.07	.75	-.02	.06	.13*	-.01	-				
	6.ENGA	3.50	.76	-.01	-.11	-.05	-.06 .23**	-			
	7.PRO	3.53	.58	.01	.00	.00	-.04	.15*	.27**	-		
	8.FEED	2.92	.72	.00	.02	-.06	-.02 .35**	.13*	.26**	-	
	9.INNOV	3.40	.67	.08	.02	-.13*	-.06 .19** .27** .66** .24**	-