N
N

N

HAL

open science

Quels facteurs explicatifs du burnout et du bien-étre
subjectif 7 Déterminants psychologiques, sociaux et

organisationnels aupres des cadres a responsabilités et
élaboration d’un modele

Nathalie Fremont

» To cite this version:

Nathalie Fremont. Quels facteurs explicatifs du burnout et du bien-étre subjectif? Déterminants
psychologiques, sociaux et organisationnels aupres des cadres a responsabilités et élaboration d'un
modele. Psychologie. Université Charles de Gaulle - Lille III, 2013. Frangais. NNT: 2013LIL30026 .

tel-01124140

HAL Id: tel-01124140
https://theses.hal.science/tel-01124140
Submitted on 6 Mar 2015

HAL is a multi-disciplinary open access
archive for the deposit and dissemination of sci-
entific research documents, whether they are pub-
lished or not. The documents may come from
teaching and research institutions in France or
abroad, or from public or private research centers.

L’archive ouverte pluridisciplinaire HAL, est
destinée au dépot et a la diffusion de documents
scientifiques de niveau recherche, publiés ou non,
émanant des établissements d’enseignement et de
recherche francais ou étrangers, des laboratoires
publics ou privés.


https://theses.hal.science/tel-01124140
https://hal.archives-ouvertes.fr

UNIVERSITE DE LILLE 3

Faculté des lettres, Arts, Sciences Humaines ealgsc

Ecole Doctorale « Lettres, Sciences Humaines aealesc»

THESE
Pour obtenir le titre de
Docteur de I'Université de Lille 3

Spécialité : Psychologie du Travail et des Orgditea

Quels facteurs explicatifs du burnout et du bige-8tibjectif ?
Déterminants psychologiques, sociaux et organisaéils aupres de!
cadres a responsabilités et élaboration d’'un modele

v)

Présentée et soutenue par

Nathalie LEROY

Theése dirigée par Pascale DESRUMAUX, ProfesselitJiéversité de Lille 3

Jury:

- Pascale DESRUMAUX, Professeur de psychologieyéhsité de Lille 3,

- Catherine HELLEMANS, Professeur de psycholoyieiversité Libre de Bruxelles,
rapporteur

- Gérard VALLERY, Professeur de psychologie, Unsigr d’Amiens, rapporteur

- Marcel LOUREL, Professeur de psychologie, Uniitérd’Artois

Le 15 Janvier 2013



REMERCIEMENTS

Mes remerciements s’adressent a toutes les persogue m'ont accompagnée et
encouragée dans la réalisation de ce travail, aames du Nord et de Blois, a tous ceux qui
m’ont facilité le travail sans attente particuliere

A Pascale Desrumauyx

Ma Directrice de these, pour la confiance qu'ellea maccordée, pour son
accompagnement indéfectible, pour son soutienumsntal et émotionnel, afin que se réalise
cette promesse faite a moi-méme.

A Catherine Hellemans, Gérard Vallery, Marcel Loyrel
Pour me faire I'honneur d’évaluer ce travail.

A Tessa Moundjiegout
Pour son investissement si précieux a mes cotés,|poencontre qui fut la ndtre, pour la
citation qu’il a faite sienne : khomme est la mesure de toute chese

A Georges Masclet
Pour la confiance qu’il m'a accordée en m'intégrantMaster 2 de Recherche, puis en
me conseillant de réaliser une thése sous la @irede Pascale Desrumaux.

Et a sa filleJohanne
Car notre rencontre, en 2005, fut a la genese deparcours en Psychologie du Travail.

A Samuel Nyock
Pour son soutien et son expertise.

Aux enseignants de I'Université de Lille 3
Qui m’ont permis d’aller jusqu’au bout de ce chemin

A Albane De Parmentier, Damien Rombauts, Mathieu Guaert, Erica Perry
Aux étudiants qui ont participé a cette rechergmayr leur contribution, leur soutien et
leur Amitié.

A toutes les personnegii ont rempli le questionnaire,
A qui j'ai promis de donner une synthése des ratylpour celles qui le souhaitent.

Enfin a ma famille

A mon mari, Philippe,qui m’a apporté son aide et qui a respecté mopdezhespace de
travalil,

A mes parents et ma petite sgeur

Et a mes enfants, Aurore, Yoann et Anthémai j'ai d0 manquer.
Qu’ils me pardonnent de ce temps qui n’a pas éaié @ax, tout au long de ces années.

Sans vous, cette thése n’aurait jamais vu le jour.



TABLE DES MATIERES

INTRODUGCTION ...ttt ettt et e e e e e e e e e e e e e e s s s s rmmnnne et e e e aaeeeeeeas 5
CHAPITRE 1 : DEFINITIONS DES CONCEPTS DE SANTE, BIEN-ETRE,
STRESS ET BURNOUT ...ttt e rees sttt e e e e e e e e e e e e e sme e e e e e e e e e e e e as 8
1.1.LA SANTE PSYCHOLOGIQUE ET LE BIENETRE AU TRAVAIL ....utiuniiiieeiineeineeieeenneeennns 8
1.1.1. Considérations ManNageriales ............uuuuruuriiiiiiiieeeeeeeeeereeeeeeeeiirnnnnnaa———. 8
1.1.2. Parametres de la santé psychologique audiay............ccccvveveeviiieineeennnn.n. 9..
O I I = o [T o = 1 = S 10
1.1.4. Bien-étre subjectif et travall........ .o ceeeeeeiiiiiiii e 15
1.1.5. Bien-étre et détresse au travalil .............eeeiiiiiiiiee e 17
1.2.LE STRESS ORGANISATIONNEL. ...uuutttutueeettneeeesueerssueersssneeeesnnseesssneeessnneeesnnneeees 19
1.2.1. Définitions du stress et facteurs de StesS..........oovvvvvvvviiiiiiiiiee e eeeeeen, 19
1.2.1.1. LeS faCteurs de StrESS.......uu ittt 21
1.2.2. Les conceptions theoriques du StreSS.un o iiiiiiiiveiiiiiiiceireee e eeen 23
1.2.2.1. Le modele de Karasek (197.9).......uuuuiiiiiiiiiieeiaeeeeeeeieseeeeeeeeeaeee e 23
1.2.2.2. Le modéle « P-E fit » (Bakker, 1985 ; @aplCobbs, French, Van
Harrison & Pinneau, 1975; Van Harrison, 1978)............uiiiiiiiiniiiieiiiiieeeeeiiieees 25
1.2.2.3. Le modéle du déséquilibre efforts/recorsgeiSiegrist, 1996)............ 26
1.2.2.4. Le modéle transactionnel du stress (Laz&®&olkman, 1975, 1984).. 26
I T I = TR o0 o1 o o R 30
1.2.4. Le syndrome général d’adaptation (Selye,@95du stress a I'épuisement. 32
1.2.5. Les conséquences du Stress sur la Sant@.......coooeeeeeeviieveveeiiiiiiieeeeaens 33
1.3.LE BURNOUT ET LES MODELES DE REFERENCE ......ccuutiiitiieeriieereiineeessneeessnnnens 35
1.3.1. DEfinitions du DUMOUL.........ccceeieieeeeiieeeeeee e e e e e e eeeeees 35
1.3.2. Caractéristiques et manifestations........c....cccvvvviiiiiiiiiiiieieeeee e 36
1.3.3. Les causes du « burnout » ou ante€CedentS. . ......cccevvvvvverervvrrnnnnninenns 38
1.3.4. Les modeles du « BUMNOUL » .........coccemiiiiie e i eeeeee s 39
1.3.4.1. Le modéle de Christina Maslach (1996)..........ccccccevviiiiiieeiiiiiieeeiiie 39
1.3.4.2. Le modele transactionnel de Cary Cher(li980)...........ccccccvvvvvvrreeeennnn. 41
1.3.4.3. Le modéle d’Alaya Pines (1982, 1993)........ccccoviiirireiriiiiiiniiinne e 44
1.3.4.4. Le modele de Bakker, Demerouti, De Bo8ckaufeli (2003)............... 46
1.3.4.5. Le Burnout dans la perspective du model€atrasek (1979)................ 48
1.3.5. Théorie de la conservation des ressourcesbidefoll (1989, 2001).............. 51
CHAPITRE 2 : LES INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL, ORGANI SATIONNELS
ET PERSONNELS ...ttt e e e e e e e e e e e e seers s e et e e e e e e eeeeas 58
2.1.LES INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL. ...uuuittttuietetieeeesteesesnneesssneesssnnaasesesnnaesesnneeeees 58
2.1.1. Lacharge de travail ...........cccoovieeeeee e 58
2.1.2. La latitude deciSioNNElle .........cccooeeeeiiiiieeeeee e 59
2.2.LE SOUTIEN SOCIAL : UNE RESSOURCE PSYCHOSOCIALE.......cccuuiiiiiiiiiiieeeeeeeeaaeaens 64
2.2.1. Le soutien comme intégration SOCIAIE ..cceee.vvvviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeannd 65
2.2.2. Le soutien comme relations satisfaiSanteS .............uvvviiiiiiiiieieeeeeenennnd) 65
2.2.3. Le SoUtIEN SOCIAI PEIGU .....cooiiii ettt 66
2.2.4. Le soutien effeCtif..........cooeeiiiieiiiei e 66



2.2.5. Liens entre le soutien social et le burnoUL. ........cooveeiiii e 67

2.3.LES INDUCTEURS ORGANISATIONNELS. .....cettvveerurrrnnnnnnsssseeeeeesesseeseseennnssesesssnnnnes 69
2.3.1. Le management organisationnel ... 69
2.3.2. Les pieges du systéme lIbéral .......ccccceeiiiiiiiiiiiiiiiii s 73
2.3.3. LA rECONNAISSANCE. ... .cciiiiiiie e ettt e et e e e e e e et e e e e e e e neeaaaa s 76
2.3.4. LeS CONLrAdICIONS ....uuuueiieis e e e s et s s s e e e e e e e e e e e e eeeeeseeeenneeeeenennes 78
2.3.5. La justice organisationNelle..........cccc oo 78

2.3.5.1. Lajustice diStribDULIVE...........uuiiiiiiie e 78
2.3.5.2. Lajustice proCedurale..........ccccoeeeeiiiiiiiiiiiiiiiieee e 79
2.3.5.3. Lajustice interpersonnelle..............ceeeiiiiiieeeeeeeeieeeeeeeeee e 80
2.3.5.4. Lajustice informationnelle...............ueiiiiiiiiiieeiee s 81

2.4.LES INDUCTEURS PERSONNELS ......cettturrutuuunnnnasseeeeeeesseerseessennnneesssnssssnnnnnnnneees 81

2.4.1. Les facteurs de personnalité et le burnout...............coooeiiiiiiiiiiiiiieennn 82
2.4.1.1. L’extraversion/I'iNtrOVErSION............uuuuuriueiiiise e e e e eeeeeeeeeeeeeeeneeeeeensnnnees 83
2.4.1.2. L’'ouverture a I'expérience/le dogmatiSme............ccceeeeeeeeiccnnnnnnnnns 83
2.4.1.3. Le caractere agréable/désagréable...............ccccovvriiiiiiiiciiiccnns 84
2.4.1.4. Le caractere CONSCIENCIEUX.........c.cceerreeeirriiiiiiiieeee e e e eeeeaesseeaeeeeaeeeeens 84
2.4.1.5. Le névrosisme/la stabilité émotionnelle.............ccoevveviiiiiiiciinnannd 385
2.4.1.6. L’affectivité positive/NégatiVe...........cccccvveeeeieiiiiicccccceeeeee e 86

2.4.2. L'€StME T8 SOl ..uuuuuuuuiiiiie e i e e e e e ettt ettt s e s e s e e e e e e e e e e e e eeaeeeeeeeeeeeeeennnes 87

2.4.3. LES VAIBUIS ... .ottt ettt e e e 89
2.4.3.1. L'idéal @u travail.............uuuiiiiiiiiieeeiiecceeeeeet e 91

2.4.4. La satisfaction des besoins fondamentauxada&le de Deci & Ryan (1985),

modele de Laguardia & Ryan (2000) ...........commmmeeeeeeeeeeieeieeeeiiiiiennns e e e e e eeeaeeeeens 96
2.4.5. Versdes modéles de santé..........ooooeeeeiiiiiiiiiee e 99
2.4.6. Présentation de notre MOdele......... e eeeeeeeeirriiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeieeeens 101

CHAPITRE 3 : METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE ......... .cccooiiiiiiiie, 103

G 300 I N =TT 1T T ) R 103

3.2.METHODE D’ ANALYSE DE DONNEES......uuttttuuieeituieeeiieeestnaeessnesssnnnseessnneeennns 104
3.2.1. Les outils de collecte de dONNEES ...cceevveveeviiiiiiiiiie e 105

3.2.1.1. Les inducteurs liés au travall.............ccccoeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeceis 105
3.2.1.2. Les inducteurs persSONNElS........cccouvviieieeiiiiiiieeee e 105
3.2.1.3. Les inducteurs organisationnels : les2déhtes formes de justice..... 106
3.2.1.4. Les trois besoins fondamentaux et la @OON..................ccoeevvveriinnnnnns 106
3.2.1.5. Le bien-étre subjectif.............oooriiiiiiiiiii e 107
3.2.1.6. Le SOULIEN SOCIAL.....uuiiiiei e e e e e e e e e e e eaaananes 107
3.2.1.7. LE BUIMNOUL.....coeii e e 107
3.3.PASSATION ET REACTIONS AU QUESTIONNAIRE ....uuuuieeeeeeeeeeeeereeerannennnnnnnnsnnns 107
3.4.POPULATION D'ENQUETE ET ECHANTILLONS ..tuitiet it eeieeiee e reebe e et e e s s enanss 108
CHAPITRE 4 : PRESENTATION DES TRAVAUX DE VALIDATION
PARTIELLE DU MODELE DE RECHERCHE ..........cooiiiii e, 110
PREMIERE ETUDE : TEST DE NOTRE MODELE AUPRES D’'UNE
POPULATION DE CADRES ... .o eee ittt eeene e 110

o =T 110

I N =TT 1 U0 T PP 110

4.2.PROBLEMATIQUE ET HYPOTHESES DU MODELE(ETUDE 1) ...uuuiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeiiiaens 112

4.3.LARECHERCHE (ETUDE 1) iiiiiieiiiiieeeeeeeiieitiie e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeenennnnnnn s 117
4.3.1. PartiCIPANTS........cccviiieeiiiiiiiiieies e e e e e e et e e e eaeeaaa e e e e aaaaaaees 117



4.3.2. MBI . .o e e e 118

I TG TR o o To =T o U 120
4.4 RESULTATS DE LETUDE L ..iiuiiiiiiiiiiie it et ee e et s e me e et e e e an e et neeannaes 120
4.4.1. Les statistiques deSCrPLIVES .......cccceeerrruiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeiinne e 121
4.4.2. Les résultats des COrrélations........cccceeovviveeiiiiiiiiiiiieee e eeeeeeeeeeeeeeeeeee, 123
4.4.3. Les résultats des régressions multiples...........cccceeeevveeeeeeeiiiiiiceee e 126
4.4.4., Les résultats des analyses de MediatiQn ceee...vvvvvviieeeeeiieiiiieeeeieeeiieies 128
A4.5.DISCUSSION(ETUDE 1) ..ttuuuuuuuuiseesseeeeeeesseesssesnsssnssnnnnnnssssnnnnaasaeaaaeaessesesmmssssnnnnns 132
4.5.1. Pertinence de certaines variables ... ciieiiiiiiiiiii e, 139

4.5.2. Limites rencontrées au cours de la recherche............cccccvvvvviiiiiccennnn. 140
4.5.2.1. Limites apparues lors des passations..........ccccuvveeeeereiiiiieeeeeeevvennn 140
4.5.2.2. Limites du qUESHIONNALLE..........uuueeiiiiiiee e e e eeeeeeeeeeeeteeeene s 141
4.5.2.3. Limites des résultats.............uuuvviiiiiiiiiiie e 141

4.6.CONCLUSION (ETUDE 1) 1iiiieieiiiiiieeeeee it s s s e e e e e e e e aaaaa e e e e e e e eeeeeennannnnnn e e e e e eeas 142

CHAPITRE 5 : DEUXIEME ETUDE : IMPACT DES FACTEURS
ORGANISATIONNELS ET DES CARACTERISTIQUES DE PERSONNALITE SUR

L'EPUISEMENT PROFESSIONNEL DES CADRES .......cooooiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 145
5.1.VUE D ENSEMBLE ......uuuiiiiiiiiiiiiieeeeeieteeeeeeeeeeesssssssssesseeeesessasaeesessssssssssnsnssneees 400
5.2.DESCRIPTION ET FONCTIONNEMENT DU MODELE ....uuivitinieeiiieeesiineeeesineeennnneaees 146
5.3.EXTRACTION DESVI : MODELE SIMPLIFIE DE L 'ETUDE 2 ....oooiiiiiiiiiiiiteeeeeeeeeees 147
5.4.INTERET DE LA COLLABORATION AVEC UNE POPULATION DE CADRES........c..vevnn. 148
5.5.PROBLEMATIQUE ET HYPOTHESES DE TRAVAIL DE LETUDE 2 ...cvvviiiiiieiiieeieeeeeeenn. 149

5.5.1. Liens entre les prédicteurs (VI) et le cragVD).........ccceeeeeeeeeiicccnnnninnne, 5
5.5.2. Liens entre les VI et les variables médieds ..............cccceeeeeeiiiieeeennnnnnnn. 151
5.5.3. Liens entre variables médiatrices et VD (B@ment) ........cccccceevveeeeeeennnnnn, 152
5.5.4. Larecherche (BtUde 2) ........ccooiiieeeeeeiiiiiceee e 153
5.5.4. 1. PartiCIPANTS .....uuuuuiiiiiieee e e e e e ettt a e s s e e e e e e e e e aeeeeeeennnns 153
5.5.4.2. MATEIIRL.....ooiiiiiiiiiiiee s 153
5.6.RESULTATS DE LETUDE 2 .tttuuiiiitiieeetieeeeetaeeessteesessn s s smnnmmsssessssnneaesnnsesesnnsesennns 155
5.6.1. Les analySes deSCrPLIVES..........ueememueririiiiiiiiaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesnsnrennnnneene 155
5.6.3. Les résultats des régressions multiples...........cccceeeeeeiiiiiicciiiiiniieeen, 161
5.6.4. Les analyses de MediatioN...........cceeeeiieeeiiiieiieeeee e e 162
5.7.DISCUSSION ET LIMITES t1utttuitttnietieetueettieeeteestnessssssmassassnsessnsssssesnessnneesnsesnnns 167
5.7.1. Discussion et analyse de Nos résultats............cccceeeeevieeeeeeeereeeeeeveeiiiees 168
5.8.CONCLUSION (ETUDE 2) ..uuuuuaitteeeeeeeeeteeeeeeestsssssnns s seeeasaasssaaseeeaaaeaseeeessssssssnnnns 172

CHAPITRE 6: TROISIEME ETUDE : PRESENTATION DES RESU LTATS DE
VALIDATION DU MODELE GLOBAL DE L’'EPUISEMENT PROFESS IONNEL .173

B. 1. INTRODUGCTION . ..tutttttetteetteesteestaeesaeeetneessaeesnteesnessneeeraeessnsssrneessaresnaeesnnnnn 173
6.2.PRESENTATION DES PARTICIPANTS A LA RECHERCHE .......cvuiiviiiiiiiiiiieeieeeneeeneeanas 174
6.3.LES HYPOTHESES DE TRAVAIL ...ucituiitieeeteeiteesteeesiaeesneessnesesnnesssnessnessnaessneesnns 174
6.4.PRESENTATION DES RESULTATS GLOBAUX .. ..uiivuiitietitnietieitiesniesneeiesniesneesns 176
6.4.1. La cohérence interne des €Chelles .......coocueiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 176
6.4.2. Les analySes deSCrPLIVES .........uueeemeiiiiiiiiiea e e e eeeeeeteveeeenneeeees 177
6.4.3 La matrice d’inter-corrélations des variables.............ccccceeveviveieiiiieeeeennn, 791
6.5, ANALYSES DE REGRESSION. ..uuttuituittiitietiesntitnerusesesnisnsrntsetesseesreseraesnresnn 183
6.6.LES ANALYSES DE MEDIATIONS. ...uuiivutettteeetneetteesteestaeesneesniessnneesseesnaessnaessnnss 189
B. 7.1’ ANALYSE FACTORIELLE ..cuutituiitiiiteettitieteet et eesneetssnassntssnssansstnsensssnssnseaaens 200
6.8. L ANALYSE CONFIRMATOIRE ...ucetutiitueeetneesteesteesseesnessnesrennesesnessnaessnaessneessnnees 210
B.9. LIMITES DE L ETUDE 3 ouiitiiitiiitiitniitieetietn it eitsssstssasmmssssnsstaseassnsssnsssnssnsesnsesnes 218



6.9.1. Limites liées au QUESTIONNAIIE ........cceemrrriiiiiiiieieeeeeeeee e eeeeeeeeeeeas 218

6.9.2. Limites liées a 'eéchantillon .........co.oveeeeee e 219
6.9.3. Suggestions d’amélioration du modele ..............ccoviiiiiiiieiiieeinnnne, 219
B.10.DISCUSSION DE LETUDE 3 ...ituituttteeeee et e e teeseaaestessssmmamasssaeeseaesaesaesaenaennenns 221
5.1 1.CONCLUSION DE L' ETUDE B...iuieiie et eeee et e e eaee e eaae e eaea e e amameme s ense e se e seeneeaensen 223
DISCUSSION GENERALE ... ettt e e aaenns 225
CONCLUSION GENERALE ... e 235
BIBLIOGRAPHIE .. oottt ettt et e e e ettt r e e e e e renns 238
AANIN E X E S ..ottt ettt 257
ANNEXE 1. QUESTIONNAIRE ...uueiitunieritieeeetieeesetueesstneesssnnaeeessnnaesssneersnneersnnaeessnns 257
ANNEXE 2. TABLEAUX D’ ANALYSE ..t ietetete et aeee e sea e te e seemessenseaenseseeaaeasnaenees 270
ANNEXE 3. LISTE DES FIGURES. . .. ttttttteettsttnsentenstnsensessensensseasen et 298
ANNEXE 4. LISTE DES TABLEAUX ...t utututtit it ittt tttetsenea s se et ssasasasnssssssreresenenensnsnsens 300



INTRODUCTION

Notre Société accorde au travail une importancesidénable, il constitue le socle de
l'identité, promesse d’accomplissement et de ratis de soi. Pourtant aujourd’hui, les
cadres sont fatigués d’en faire toujours plus etlel au-dela de leurs limites pour une
organisation qui ne leur rend pas.

Leur métier intéressant et a responsabilités nprigege plus du doute qui les a envahi sur la
guestion du sens donné a ce dévouement et dertiinde du lendemain dans un contexte
économique caractérisé par des changements comdinuse complexité grandissante. Ces
cadres dont l'imaginaire professionnel se carg®épar la passion, la performance et la
conquéte, ont été formés au culte de I'excelletaes les écoles de gestion, a la valeur
ajoutée toujours recherchée, aux objectifs de mtbdié, rentabilité et efficacite, a la
politique d’entreprise déclinée en objectifs eatgtgie. Or, ils s’apercoivent aujourd’hui que
leur entreprise les a enfermés dans un discoufeffieience, de I'asservissement au client,
misant sur l'individualisme et la concurrence, midoute vulnérabilité et toute quéte
existentielle qui ne la servirait pas.

L’évolution de nos organisations a instauré desreaux modes d’organisation du travail tels
gue le management par objectifs, la gestion p@wiglle des emplois et des compétences,
des politiqgues d’individualisation, une évaluatimmtinue des personnes et des process. Ces
nouveaux modes d’organisation du travail centrés laurecherche de résultats et de
performances dans un environnement de compétitidmsent flexibilité, enrichissement des
taches, développement des compétences, manageareptofet. Pour qu'un tel dispositif
fonctionne, il faut que la communication soit prédseet que les individus entretiennent
d’étroites relations dont le but est la seule redie de I'efficacité. Flexibilité, adaptabilite,
rationalité instrumentale, font qu'’il s’opere urdéplacement de la vérité vers l'efficacité »
(Saielli & Gillet-Roussel, 2004). C’est dans caidfgique que Lemoine (2003) souligne que «
notre Société d’aujourd’hui a créé ces nouvellesngss de management qui reposent sur des
dimensions psychologiques censées valoriser la x avec le sentiment d’engagement qui
releve de l'investissement personnel et le soutaittonomie».

D’apres I'Enquéte européenne sur les conditiongraleail (2007), la tension au travail a

tendance a augmenter dans de nombreuses profedsioa602, le colt économique annuel



du stress au travail dans I'Europe des 15 a ébdést 20 milliards d'euros. D’apres la
Fondation européenne pour 'amélioration des camditde vie et de travail (4éme enquéte
européenne de 2007, Dublin), 22 % des salariésst@ssés. En France, le colt du stress est
estimé par 'INRS (Institut National de Recherchele Sécurité) entre 830 et 1656 millions
d’euros par an (10 a 20% de la branche AT/MP d8deurité Sociale). Des études de la
DARES (Direction de I'animation de la recherches ddudes et des statistiques) sur les
conditions de travail (2006) font apparaitre quaesptl’'un travailleur sur 2 travaille dans
'urgence, que 35% recoivent des ordres ou indioaticontradictoires et qu’'un tiers des
salariés considérent leurs relations de travailrnemtant des sources de tensions.

Dans cet ordre d'idée, la souffrance au travaibpparaitre lorsque la pression devient trop
forte, I'incertitude trop élevée, la mobilisatiosyghologique et physique trop importante et
chronique. Des signaux décrivent une situation adfag, puis de résistance et enfin
d’épuisement. Le stress chronique auquel I'indivadwop longtemps da faire face entraine le
burnout. S’ajoutent a ces criteres de burnout siegrces émotionnelles lourdes, des marges
de manceuvre trop étroites, des relations de trdeéitientes ou conflictuelles et un déficit de
reconnaissance trop élevé. Les « exigences duiltragae sont la quantité et la complexité
du travail, la pression temporelle, associées adéfallance de la justice organisationnelle et
a un soutien au travail défaillants vont généree téduction des ressources psychiques et
physiques qui va mener a I'épuisement émotionnel.

Dans les organisations, I'efficacité est rechercéaut prix, notamment par les plus sérieux,
par celles et ceux qui ont le godt du travail biait, du respect de l'autorité. Se sentant
surinvestis, ils vont « servir » totalement cettgamisation au risque de s’y perdre. Quoi de
plus narcissique que penser étre un acteur incordble et infaillible. Or, lorsque la dite
organisation ne vous reconnait plus comme « I'um gslens » pour une raison que vous ne
comprenez pas. Lorsqu’aucune explication n’est denmalors tous ces efforts perdent leur
sens, c’est a un effondrement que I'on assistee\dune mise en péril de la vie. L’'empreinte
de l'organisation n’affecte pas tous les individiliane facon identique. Ce sont les plus

vulnérables et les moins résilients, qui vont far se sentir « bralés de l'intérieur ».

Partant de ces constats, trois objectifs principaaractérisent notre recherche ; le premier est
de vérifier si des facteurs liés au travail telse ga charge de travail, a la latitude

décisionnelle, a une justice organisationnelleitlafde et des caractéristiques de personnalité
particulieres, peuvent induire un bien-étre chez dadres ou, au contraire, les mener a

I'épuisement professionnel. Le second est de questr des facteurs tels que le soutien
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social et la satisfaction des besoins fondamentdiautonomie, de compétence et
d’affiliation, facteurs qui vont influencer les ef§ des facteurs liés au travail, les facteurs
organisationnels et les dimensions de personndlitémage des enfants « vulnérables mais
invincibles » (Werner & Smith, 1982), les cadres gunt une bonne « estime de soi », qui
bénéficient de latitude décisionnelle, qui satisféeur besoin d’autonomie et ont une
orientation sociale positive, peuvent-ils vraimétre préservés du burnout ?

Avant de présenter les principaux résultats qui amnhposé cette thése, il nous semble
judicieux d’énoncer le plan de notre corpus. Celwgst subdivisé en six chapitres ; le premier
chapitre présentera les concepts tels que la skntien-étre, le stress et le burnout. Les
parametres de la santé psychologique au travdésetonditions du bien-étre subjectif au
travail seront également exposés. Les définiticess mbtions de stress et de burnout, seront
développées au travers des différents modelessagpar les chercheurs.

Dans le deuxiéme chapitre, nous présenterons destieurs liés au travail que sont la charge
de travail et la latitude décisionnelle, puis lesyposantes du soutien social comme ressource
psychosociale. S’agissant des inducteurs orgamisegls, cette variable est principalement
composée des composantes de la justice organisalientandis que les valeurs, I'estime de
soi et les facteurs de personnalité constituennbhscteurs personnels.

Le troisieme chapitre de notre manuscrit révelenksthode d’analyse et de traitement de
données ainsi que les items de notre questionmpir@ servi comme outil de collecte.

Au niveau du quatrieme chapitre, il sera questienptesenter les résultats d’une premiere
étude basée sur linjustice organisationnelle et défets médiateurs du soutien social et
compensateur de I'estime de soi. Le cinquiéme tieapiet en exergue la seconde étude dont
'objectif était d’étudier I'impact des facteurs ganisationnels et des caractéristiques de
personnalité sur I'épuisement professionnel desesad

Enfin, dans le sixieme et le dernier chapitre, tnogsieme étude permettra de vérifier la
pertinence de notre modéle de santé ou épuisemafieispionnel chez les cadres. Le but est
de savoir si les différentes variables telles deg inducteurs liés au travail, les inducteurs
organisationnels et certains facteurs de persdansdint prédicteurs de burnout ou de bien-
étre d’'une part et d’autre part, voir si les deortfes de soutien ainsi que la satisfaction des

besoins fondamentaux médiatisent les effets dekgbeérs sur les criteres.



CHAPITRE 1: DEFINITIONS DES CONCEPTS DE SANTE,
BIEN-ETRE, STRESSET BURNOUT

1.1 La sante psychologique et le bien-étre au travail

1.1.1. Considérations managériales

Qu’est-ce-que le bien-étre au travail ? Est-ceeumnré ? On ne parle aujourd’hui bien souvent
gue de détresse au travail, de stress au travails uels sont les déterminants du bien-étre
au travail ? Un certain nombre de chefs d’entregrise sont penchés sur cette question dont
dépend l'efficacité au travail. Comment rendre pfficaces les salariés et les cadres ? Telle
est la question a laquelle Henri Lachmann, Présidanconseil surveillance de Schneider
Electric, Christian Larose, Vice-président du Cdnéeonomique, social, Muriel Penicaud,
Directrice générale des ressources humaines etoememental de Danone, avec le support
de Marguerite Moleux, membre de l'Inspection géleédes affaires sociales, ont tenté de
répondre, dans un rapport de Février 2010.

Le bien-étre est subordonné a la santé psycholegagutravail. Le postulat de départ étant
que la santé n’est pas I'absence de stress ou Belimac’est «un état de complet bien-étre
physique, mental et social, qui ne consiste pasesent en une absence de maladie ou
d’infirmité», selon la définition donnée par I'organisationndiale de la santé. Dans ce
rapport, sont énoncées dix propositions qui peenettle réconcilier social et économique,
parce que, comme formulé secial, santé, organisation et management sont
indissociables». Nous avons souhaité reprendre les proposittanslles sont au cceur de
notre sujet de I'épuisement professionnel et dpsmges possibles des organisations. Il ne
s’agit pas de traiter uniquement la souffrance’@néliorer la santé psychologique au travail
par la gestion du stress professionnel. Il s’agitredonner la place aux salariés et de les
considérer et les valoriser au sein de I'entreprige France, la fierté du travail bien fait
occupe une place importante, c'est dire que le eanétiest pas qu'une source de
rémunération, il est partie prenante de I'épaneunsnt personnel, de I'intégration et du lien
social. Ce lien essentiel place I'entreprise au rcakes solutions. Deux chiffres sont

éloguents : au niveau européen, pres d'un tierstrdesilleurs estiment que leur santé est
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affectée par le stress ressenti sur le lieu daifraw Un état de stress survient lorsqu’il y a
déséquilibre entre la perception qu’une personnges contraintes que lui impose son
environnement et la perception qu’elle a de seprproressources pour Yy faire face » (Lazarus
& Folkman, 1984).

1.1.2. Parametres de la santé psychologique awatrav

Il nous semble important ici de prendre en compt garamétres de la santé mentale au

travail ainsi que les principes fondateurs.

Depuis 1950, nous avons vécu un processus quarpate la « rationalisation » du travail et
de la gestion rationnelle du « capital humain »rphoutir a la reconnaissance du « facteur
humain », confirme une vision positive et une appeoobjectivante du travail et de ’'homme

au travail.

Il faudra attendre la fin des années quatre-vingtquées par la pression déstabilisante du
chdomage et des injonctions contradictoires de &nigation du travail pour que la question
soit massivement et collectivement posée : qustiéaeplace et la signification du travail dans

la vie des hommes et des femmes ? Qu’est-ce quefaens du travail ?

Les nouvelles formes de travail et les stratégiapagériales de « mobilisation des salariés »,
de valorisation du « savoir-étre », de « l'init@iet de la responsabilité » personnelles ont

mis en lumiere la part d'implication subjective uege dans le travalil.

Au début des années quatre-vingt, 'économie dationnement psychique vient s’intercaler

entre l'organisation du travail et les manifestasiopathologiques. A une «cliniqgue des
stratégies défensives », individuelles et coll&gj\’ergonomie permettra de distinguer entre
« tache » prescrite et « activité » réelle et dagpkala réflexion vers les formes de coopération
dans le travail, de négociation des regles de itraxaxs les processus d’ « appropriation » du
travail qui sont source de plaisir, ou de souffeafmrsque celles-ci sont entravées. C’est
désormais la « normalité », entendue comme « égaiiinstable, fondamentalement précaire,
entre souffrance et défenses contre la souffranapp constitue I'énigme centrale de

'analyse. La psychodynamique du travail émerggantia suite se définit comme « I'analyse



dynamique des processus psychiques mobilisés paonfrontation du sujet a la réalité du
travail» (Dejours, Abdoucheli, 1990). Dans ses faations les plus récentes, le travail se
donnera pour horizon la « conservation de soi®l@ccomplissement de soi dans le monde

social».

1.1.3. Le bien-étre

Deux traditions se distinguent dans 'acceptioneime.
La premiere sera centrée sur le bien-étre hédopitmedeuxieme sur le bien-étre
eudémonique.

Il convient d’expliciter les conceptions multi-dim&onnelles du bien-étre.

Selon la conception hédonique, il comprendraitprsédiener (1984), Diener, Suh, Lucas et
Smith, (1999) et Westerhof et Keyes (2010), deduétians de la vie en général en termes
emotionnels (c’est-a-dire la satisfaction de la),vie présence d'affectivité positive et
'absence d’affectivité négative.

Selon la conception eudémonique, une définitiols pduge prend en compte six éléments qui
constituent le bien-étre psychologique (Ryff, 198®ff & Keyes, 1995) : I' acceptation de
soi, c’est-a-dire une attitude positive et accdptale soi dans le passé et dans le présent, un
but dans la vie, de l'autonomie, des relations tp@&s avec les autres, une maitrise de

I'environnement, une croissance personnelle.

Le bien-étre hédonique associé aux aspects psyphols et sociétaux du bien-étre
eudémonique constituerait la définition de la samédtale positive (Keyes, 2005, 2006).
Aujourd’hui, les recherches centrées sur le biea-idtégrent désormais les deux perspectives

précédemment décrites.

On observe un consensus sur une conception dwebiersubjectif : un ensemble comportant
une composante cognitive (satisfaction avec la, \déjinie comme une évaluation globale
gue la personne fait de sa vie et une composantetigimelle (comprenant deux

dimensions relativement indépendantes : affectiifsost négatifs), qui renvoie aux réactions

émotionnelles, aux évenements et conditions de vie
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Selon Diener (1994, p.106), le bien-étre se cariaet@ar trois éléments essentiels : il est tout
d’abord subjectif c’est un vécu personnel. Il n'epas simplement I'absence de facteurs
négatifs il inclut également des composantes positivesofiéms agréables). Enfin, il se

traduit par une évaluation globale de la vie dedesonne dans son ensemble.

Le bien-étre subjectif, c’est donc I'évaluation niitye et affective faite par I'individu sur son
existence, comprenant trois composantes relativemdépendantes (I'affect positif, I'affect

négatif et la satisfaction avec la vie) (Dienercasi & Oishi, 2002).

Andrews et Withey (1976) définissent égalementiéni@tre subjectif comme un ensemble
composé & la fois d’une évaluation cognitive et d’affectssjpifs et négatifs. Veenhoven
(1984) adopte la méme position en considérant cures d’évaluation de leur vie, les
personnes combinent deux éléments: des cognitiodeseaffects. La composante affective
représente le niveau hédonique que refletent lestiéns, les affects et les humeurs. La
satisfaction représente la composante cognitivest@-dire: 'écart percu entre les attentes
et la situation, qui varie de la perception d’uraisfaction (fulfilment) a celui d’'une carence
(deprivation). La satisfaction implique un jugementune expérience cognitive tandis que le
bonheur renvoie a un vécu émotionnel ou affe¢tfampbell, Converse & Rodgers, 1976).
Pour Diener (1994, p. 108) «Le bien-étre subjectif réfere a I'expérience gla@bales
réactions positives envers sa propre vie et inthuttes les composantes d’ordre inférieur
telles que la satisfaction de la vie et le niveg&ddnique. La satisfaction de la vie renvoie a
un jugement conscient et global de sa propre weniveau hédonique renvoie a I'équilibre

entre le caractére agréable et désagréable de spnervie émotionnelle.»

La satisfaction de la vie se décompose en différéomaines tels que la profession, la
famille, les loisirs, la santé, etc (Dieneradt, 1999). L’affectivité négative peut également

étre décomposée en diverses émotions telles gpeula la colere, la honte et la tristesse...
(Diener, Fujita & Smith, 1995).

Il existe plusieurs modeéles hiérarchiques du biem-8ubjectif. En effet, deux types de

variables jouent un role sur le bien-étre subjeckifs variables contextuelles et les variables
personnelles. Ainsi, deux regards peuvent étreépatir les rapports du bien-étre (voire du
bonheur) et de ses conditions extérieures. Celassnteux modeéles hiérarchiques du bien-étre

subjectif : les modéleskottom-up» et «top-downy.
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Le modele dottom-up» défend la thése selon laquelle le sentimentalde bien-étre est la
résultante d’événements et de conditions de vierédbles. La satisfaction et le bonheur sont
le résultat d’'une vie comportant de nombreux momenexpériences de bonheur et 'absence
de désagréments dans difféerents domaines (fanuitleple, revenus, travail, etc.) (Brief,
Butcher, George & Link, 1993).es événements et les conditions « objectives wiglsont

les déterminants essentiels du bien-étre qui etaastsultante. En d’autres termes, le bien-

étre subjectif part du bas et découle de I'accutimrales conditions facilitant sa survenue.

Le modele 4¢op-down» défend la démarche inverse : les personnes rentptredisposition
stable & interpréter les expériences de vie etréagir, soit de maniére positive, soit de
maniere négative (Brief etl., 1993). Cette tendance générale affecte (indgmenént des
conditions) I'évaluation des différents événements/enant dans différents domaines de la
vie. Ce sont donc les interprétations subjectives événements, plutdt que les événements
« objectifs » eux-mémes qui déterminent le biea-&ubjectif (Costa, McCrae & Norris,
1981).

Un certain nombre de chercheurs ont adopté la eetisp interactionniste dans I'étude du
bien-étre subjectif. Ainsi, les deux modeles senplus souvent en jeu dans la poursuite et
I'atteinte du bien-étre, voire pour Brief at (1993), ils seraient regroupés dans un modele
intégratif ou prédispositions et circonstances devie influenceraient la facon dont la
personne interprete les circonstances de sa viegest interprétations a leur tour
influenceraient directement le bien-étre subjedtiest cependant important, a ce stade, de
garder a l'esprit que la plupart des études et rehtens, dont sont issus les différents
résultats, concernent des pays privilégiés surda matériel (les démocraties d’Europe et
d’Amérique), ou pour la majorité des habitantsuasjion de leur survie a été résolue (Andre,
1998).

Quelle stabilité du bien-étre subjectif ?

Selon Rolland (2000), le bien-étre subjectif seniea partir de la notion de bonheur (état de
plénitude) qui s’exprime par la prédominance dessébositifs sur les affects négatifs. Tout
d’abord, la stabilité temporelle du bien-étre sabifedans ses diverses composantes, a été

testée dans de nombreuses études (Costa, MacC@enderman, 1987 ; Eid & Diener,
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2004 ; Headey & Wearing, 1989 ; Judge & WatanabP83). Les résultats sont convergents :
la satisfaction avec la vie, la satisfaction preif@snelle, les affects positifs et négatifs
présentent une stabilité modérée mais incontes{Rolkand, 2000).

La stabilité temporelle de la satisfaction aveuitaest particulierement forte (une corrélation
de .51 est trouvée sur des intervalles temporefsates (Judge & Watanabe, 1993)).
La satisfaction professionnelle, 'une des facettesla satisfaction avec la vie, manifeste

également une stabilité temporelle (Judgal.et1993).

Les différentes composantes du bien-étre subjexdiftrent également une consistance trans-
situationnelle non négligeable (Diener & LarserB4)9

Des variables personnelles agissent sur le biensitbjectif telles que les dimensions de
personnalités, extraversion et névrosisme notammées dimensions de personnalité
montrent des schémas d’associations systématigues les différentes composantes du bien-
étre subjectif. Les relations entre extraversiomestcomposantes « positives » du bien-étre
d’'une part et entre névrosisme et les composanmégatives » du bien-étre subjectif d’autre
part sont solidement établies (Judge, Locke, Durl&arKluger, 1998 ; Rolland, 2000 ;
Schmutte & Ryff, 1997 ;).

De nombreuses autres études ont montré égalemetierurentre plusieurs facteurs de
personnalité et le bien-étre subjectif, notammeéestime de soi, le locus de contréle,
'autonomie, la stabilité émotionnelle, I'extraviens, les relations positives aux autres, etc
(Judge, Erez, Bono & Thoresen, 2002 ; Myers & Died@95 ; Ryff, 1995 ; Ryff & Keyes,
1995).

L’estime de soi, le locus de contrble et le néwma (encore appelé stabilité émotionnelle ou
ajustement émotionnel) sont des concepts de pabtnnrés largement étudiés en
psychologie. Une méta-analyse récente (Judge.,e2002) a confirmé une forte corrélation
entre ces dimensions (corrélation moyenne de 50¢. autre étude de ces mémes auteurs a
révélé que ces traits étaient corrélées de modérémdartement a différentes mesures du
bien-étre subjectif.

D’autres variables personnelles agissent sur le-&fee.

- Les buts dans I'existence interviennent dans Iatroation du bien-étre subjectif.
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Un certain nombre d’auteurs (Sheldonakt 2004 ; Sheldon, Ryan, Deci & Kasser, 2004 ;
Wrosch & Scheier, 2003) ont étudié les relationstart entre le bien-étre subjectif et les
buts personnels poursuivis dans la vie (contendivatemn, concordance avec soi-méme) et
ont montré qu’il existait bien une corrélation enes deux.

- La Maitrise de son expérience intérieure : théduidlow de Mihaly Csikszentmihalyi
Selon Csikszentmihalyi (2004), le bonheur ne dépmsddes conditions externes, mais plutét
de la fagon dont elles sont interprétées. Les genspprennent & maitriser leur expérience
intérieure deviendront capables de déterminer Eitgude leur vie et de s’approcher aussi
prés que possible de ce qu’on appelle étre heuf@axt par le plein engagement dans chaque
détail de sa vie qu'il est possible de trouverdaleur et non par une recherche directe.
L’'auteur a développé la théorie de I'expériencamogle, qui correspond a I'état dans lequel
se trouvent ceux qui sont fortement engagés daasaativité pour elle-méme (ces grands
moments surviennent quand le corps ou I'esprit sifisés jusqu’a leurs limites dans un
effort volontaire en vue de réaliser quelque chaesdifficile et d’'important).

Les dispositions personnelles ont un potentiel d&diption du bien-étre trés largement
supérieur a celui des variables de contexte retenQes résultats sont retrouvés dans de

nombreuses études (Rolland, 2000).

Diener (1996, p.391) résume les principales coimhgsque I'on peut tirer de ces recherches :
«dans le champ du bien-étre subjectif, la persom@altontrdle la plus grande partie de la
variance du bien-étre, et les situations sembléatair virtuellement aucun impact a long
terme. Si 'on examine le bien-étre subjectif, llo@ut méme conclure que c’est un trait et
gu’il est déterminé par le tempérament a la naisean En somme, certains individus
auraient plus de dispositions a étre heureux gaates et ne seraient pas affectés par des
conditions de vie difficiles.

Un ensemble de résultats montre cependant lamdieect des variables de contextes (Brief,
Butcher, George & Link 1993). D’autres études suggeégalement que le bien-étre semble
trouver son origine essentiellement dans des agatte contexte, tandis que la détresse
semble, elle, trouver son origine essentiellemamnisdies dispositions personnelles (Rolland,
1997, 1998).
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1.1.4. Bien-étre subjectif et travail

Un certain nombre de chercheurs se sont intéregsdasrelation entre travail et bien-étre
subjectif. Dans la littérature actuelle, on ne @gads toujours de bien-étre subjectif au travail,

mais plutbt de satisfaction dans le travail.

La satisfaction est définie couramment comme urireent de bien-étre. Dans le champ
organisationnel, ce concept ne souleve pas deémabtl’interprétation et les études de Locke
(1969, 1976) sur ce théme servent de référencsaltisfaction au travail est définie par Locke
(1976, p. 1300, cité par Roussel, 1996) comm «tat émotionnel positif ou plaisant
résultant de I'évaluation faite par une personne st travail ou de ses expériences de
travail ». Il s’agit donc d’'une réponse affective, émotielte de la personne face a son

emploi.

Selon Locke, la satisfaction résulte donc de I'adéign entre les perceptions que la personne
a des difféerents aspects de son emploi et les p@vos qu’elle a de ces différentes facettes
du travail, c’est-a-dire que la satisfaction dépendniveau de divergence entre ce que la
personne désire et ce qu’elle retire. Par conségliewlividu peut éprouver des sentiments
différents en fonction des multiples aspects denfili. Les recherches menées sur la
satisfaction tentent de cerner I'ensemble des #&sp I'emploi pour lesquels lindividu

éprouve des sentiments affectifs distincts (Royu4€£6).

Une relation forte et positive entre satisfactianteavail et satisfaction avec sa vie a été
démontrée (Judge & Watanabe, 1993). Cette relaidraditionnellement été expliquée en
termes de « contamination réciproque », c'est@dglie les expériences vécues dans le travalil
influenceraient la vie en général, et vice-versais\Heller, Judge et Watson (2002) ont testé
une autre explication de cette relation : ce setdgs traits de personnalité qui influenceraient

a la fois la satisfaction dans le travail et dansié.

L’approche dispositionnelle de la satisfaction eavail a fait I'objet d’'un certain nombre de
recherches dans les deux dernieres décennies. Bagen de la satisfaction au travail ont
montré une consistance significative a la fois teralpe et trans-situationnelle (Staw & Ross,

1985). Il a fallu ensuite étudier les relationsedies pouvant exister entre la satisfaction au
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travail et des caractéristiques dispositionnelfgasi, un grand nombre d’études ont suivi,
examinant les relations entre la satisfaction awdit et divers traits de personnalité.

Une méta-analyse des relations entre les traitSedtapositif (PA) et négatif (NA) et la
satisfaction au travail trouve des corrélations.4@ pour le PA et de -.33 pour le NA
(Connolly & Viswesvaran, 2000). Les résultats ingigt que 10 a 25% de la variance de la

satisfaction au travail pourrait étre due a defedéhces individuelles de I'affect.

Certains traits du modele de personnalité en Sedast (le névrosisme et I'extraversion)
montrent également des corrélations significatimesc la satisfaction au travail (Judge,
Heller &Mount, 2002).

De méme, des corrélations significatives ont @eviees entre les dimensions d’estime de soi,
de locus de controle et de satisfaction dans MailrdJudge & Bono, 2001). Les auteurs
concluent que ces résultats suggérent que ces gaitt parmi les meilleurs prédicteurs
dispositionnels de la satisfaction dans le travail.

Des recherches ont ainsi fourni de fortes évidesuese fait que la satisfaction au travail est

en partie dispositionnelle.

En conclusion, le bien-étre subjectif, comprenam composante cognitive (la satisfaction
avec la vie) et deux composantes affectives (poésde I'affect positif et absence d’affect
négatif) est un construit stable dans le temps ettamt de s’intéresser aux caractéristiques et
expeériences positives des individus, et d’obteas ohesures étudiables.

Deux types de variables jouent un role sur le Biea-subjectif, les variables contextuelles et
les variables de personnalité Au regard de lardittée, les variables dispositionnelles
semblent avoir un potentiel de prédiction du bige-&upérieur a celui des variables de
contexte (ou environnementales). Certains traits personnalité semblent étre
particulierement corrélés avec le bien-étre suilbjectotamment I'extraversion et le
névrosisme (du modele de personnalité en 5 fagtainsi que le lieu de contréle interne et

I'estime de soi.

Des résultats du méme ordre ont été retrouvés kaveatisfaction dans le travail, notion

utilisée et étudiée dans la littérature comme pprchant le plus du bien-étre dans le travail.
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De plus, une corrélation semble exister entrefaatisn dans le travail et satisfaction avec la

vie.

Les facteurs de personnalité énonces ne sont paglds inducteurs du bien-étre. Les valeurs
personnelles et professionnelles et les idéaux gpguaussi étre source de bien-étre ou de
souffrance.

Dans une Société ou les valeurs et les repéresmiephis, la tentation est grande pour les
individus d’atteindre un idéal en s’investissamsshmites dans le travail pour une entreprise

qui prétend leur apporter la réussite et répondeeraquéte de sens.

1.1.5. Bien-étre et détresse au travail

Pour aborder le bien-étre, il est donc intéresdartonstater que deux approches peuvent étre
considérées. La premiere est la psychologie héwonis est la recherche du bien-étre, en
termes de plaisir et bonheur. La seconde est lidémonie » : selon Cowen (1994), c'est la
capacité a vivre en accord avec son « vrai soi amon selon la conception d’Aristote,
c’est-a-dire vivre en accord avec son « vrai sgukdoit donner I'orientation et le sens de ses

actions.

Associant la détresse psychologique et le biengi&tyehologique, Diener (1994) a développé
un modele hiérarchique cognitivo-affectif en samiéntale et considere que ces deux
variables de second ordre forment une variableddoisupérieur : la santé mentale. Ce
modéle proposé permet d’identifier le « bien-étrgjectif » se référant a I'expérience globale
des réactions positives envers sa propre vie @seepur I'estime de soi, I'actualisation, la
satisfaction de la vie et le sens de la vie et défresse » reposant sur l'anxiété et la
dépression. Le bien-étre subjectif a été défini pa@ner comme la résultante de trois

éléments : la satisfaction avec la vie, I'affedBvpositive et I'affectivité négative.

La satisfaction de la vie est un processus cogmiliquant des comparaisons entre sa vie et
ses normes de référence (valeurs, idéaux). C'Bsvaduation globale que le sujet fait de sa
vie » (Pavot etl.1991). Pour Diener (1994),l satisfaction de la vie renvoie a un jugement
conscient et global sur sa propre vieElle peut étre a son tour décomposée en dompings
spécifiques (profession, famille, loisirs, sanbéamces, soi, groupe d’appartenance, etc...).
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Le bien-étre subjectif ne se compose pas seuledeetd satisfaction avec la vie, s’ajoutent

les affectivités positive et négative.

S’inspirant de cette double approche, le modeleigichnel de santé psychologique au travail
(Brunet, Savoie, Boudrias, 2009) examine les cadsedifféerents parametres de la santé au
travail.

Le modele de santé psychologique au travail addgpt8avoie et al. (2006) et de Brunet et al.

(2009) est présenté ci-dessous :

Prédicteurs Médiateurs Critéres

Facteurs organisationnels : A >

Demandes/ressources

SATISFACTION DES —
Facteur psychosociaux : BESOINS BIEN-ETRE/MAL-ETRE
- Climat FONDAMENTAUX AU TRAVAIL
K . . —p , —> . A ,
- Justice organisationnelle > Compétence Bien-étre/Détresse
Affiliation
Facteurs personnels Autonomie

- Optimisme
- Résilience
i L Y,

proactivité

Figure 1 : modéle de santé psychologique au travail testét@dizpBrunet et al. (2009) et Boudrias et
al (2011)

Ce modele intégre des facteurs environnementapg&rebnnels ainsi que des « transactions »
entre individu et environnement.

Le modéle prévisionnel exhaustif de santé psychgley au travail (Boudrias, Brunet,
Desrumaux, Gaudreau, Savoie, 2011) a été validéésugiune population d’enseignants
francais et québécois. Le modéle exhaustif integreupplément la justice organisationnelle
en tant que facteur organisationnel et la résidegrt tant que facteur personnel.

L’étude de Desrumaux et. (a paraitre) aupres des enseignants Francais enquntrle climat

et 'optimisme semblent avoir une grande influeaae les variables intermédiaires et sur les
VD. L'environnement de travail, 'ambiance, lesat@ns entre collegues sont déterminantes
pour la qualité de vie d'un enseignant. Concertesvvariables médiatrices, le sentiment de
compétences et d’autonomie sont les médiateurs &y/qutus grand impact sur les VD. Les
résultats témoignent également du réle fondamet#alressources qui sont directement en

lien avec le bien-étre et la détresse. Veiller edgaun équilibre entre les demandes et les
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ressources contribue a la santé psychologiquesémtsments de compétences et d’autonomie
sont des médiateurs entre le climat et le bien-&adoriser le sentiment de compétences,
favoriser I'autonomie par les réunions pédagogiglesséchanges, les résolutions de conflits

est primordial dans la relation optimisme-bien-&tre

Dans notre modele, seront étudiés certains factag@anisationnels mentionnés tels que les
différentes formes de justice.

Notre modele mesurant le burnout, nous avons cepemqais en compte d’autres prédicteurs
tels que I'estime de soi et la personnalité.

De nombreux facteurs affectent la santé au tramafamment le stress qui provoque un
déséquilibre demandes/ressources et mene, a lome,ted I'épuisement émotionnel et
physique.

Les sources de I'épuisement professionnel sonéssdas définitions psychologiques du stress
et inspirent les travaux sur le burnout. Le dédémai des ressources face aux demandes
engendre des situations de tension génératriceeks qui, lorsqu’elles perdurent, menent a
I'épuisement. Les demandes organisationnellesféeeré# aux caractéristiques du travail qui
requierent des exigences mentales, émotionnellphysiques : ce sont des exigences telles
gue la charge de travail quantitative et qualiggtides conflits interpersonnels, I'ambiguité de
réle. Les ressources sont professionnelles et peeles. Elles concernent d’'une part la
gualité du travail (salaire et opportunités deieag), la qualité des relations interpersonnelles
et sociales et de l'organisation du travail (cladgs réles, participation aux prises de
décisions). Les ressources personnelles concemndat fois les facultés de leardership,
d’écoute et d’adaptation ainsi que les caractést de personnalité telles que I'estime de

soi, I'attitude et le tempérament.

1.2.Le stress organisationnel

1.2.1. Définitions du stress et facteurs de stress

Etymologiquement, le terme de « stress » provieritashcien Francaidestreceet estrecequi
signifiaient d'une part détresse et étroitesseerivoie a la notion de frustration et de détresse

affective (Rivolier, 1992). En 1936, Selye défifet concept de stress comme « syndrome
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général d’adaptation ». Ce qui signifie que I'origame tend a maintenir un équilibre (appelé
homéostasie) et tolere des modifications limité@ssurcharge des capacités de défense de
individu, a la suite d’'une agression physique maychique menacant I'équilibre interne,
déclenche une réaction qui vise a rétablir I'égudi antérieur. La perception de cette
agression est accompagnée de nombreuses émotiessyiee I'anxiété, la peur, la panique,

'appréhension, I'inquiétude.

D’aprés I'Agence Européenne pour la Sécurité eSdeté au Travail, un état de stress
«survient lorsqu’il y a déséquilibre entre la pertiep qu'une personne a des contraintes
gue lui impose son environnement et la perceptidelle a de ses propres ressources pour y
faire face. Bien que le processus d’évaluation actegraintes et des ressources soit d’ordre
psychologique, les effets du stress ne sont pagement de nature psychologique. Il affecte

egalement la santé physique, le bien-étre et lapcbvité de la personne qui y est sounsise

Pour Selye (1936, 1946, 1950), le stress est «épanse non spécifique de I'organisme face
a une demande ». Il est a l'origine du syndromeeg@d’adaptation (en 1935). Si, pour Selye
(1936, 1946, 1950), la reaction a un stimulus stesest non spécifique quelle que soit la
situation, nous pensons que la personnalité péueicer les réactions au stress.

En effet, tout au long de notre vie, nous mémossias situations stressantes (comme par
exemple, la confrontation a une désapprobation umajd’'un supérieur hiérarchique) mais

egalement les réactions biologiques qu’elles ogerdreées.

Selon la discipline qui I'étudie, le stress peutdd’objet de définitions différentes, mais
guelle que soit I'approche, les définitions fontijours référence a trois composantes : des
facteurs de stress ou situations de travail cameaites qui vont exposer la personne au
stress, la personne qui va réagir a ce qui lui poebleme, a la fois avec son corps et son
psychisme ainsi que des effets observables suol@portements de la personne ou sa santé
et sur I'entreprise si la situation concerne un h@mmportant de salariés.

La définition méme du stress est directement liéecancept de performance :ur état
psychologique issu de la perception d’'un déséqeilintre les attentes percues et I'auto-
évaluation de ses propres capacités a rencontrerebeigences de la tacke(Cox, 1985 ;
Mikhail, 1981). Il faut faire face aux exigenceséme si celles-ci excedent nos capacités.

Voila bien ce qui préoccupe et stresse la plupsstgens.
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De plus en plus, le stress est défini a partindnsemble de variables et de processus qui se
refletent dans I'appréciation personnelle desimatentre I'environnement pertinent au bien-
étre de l'individu et la surcharge de ces propessaurces (Lazarus & Folkman, 1984).

Les changements dans cette relation et la faconedienest évaluée par l'individu expliquent
les réactions et les comportements issus de l&otem individu-environnement (Lazarus &
Folkman, 1984). Un comportement issu de l'intemctindividu-environnement signifie en

fait une performance. Stress et performance sant ttes étroitement liés.

1.2.1.1. Les facteurs de stress

A l'origine du déséquilibre environnement-personles, facteurs environnementaux, sources
de stress, peuvent étre de nature personneller¢divdéces, hospitalisation, etc.), sociétale

(crise économique, changements économiques ouasluou professionnelle.

Selon Cooper (1985), les facteurs de stress profess sont répartis en plusieurs catégories.
Les composantes d’'une situation de travail peugéngrer une tension ou un état de stress.
Ce sontles facteurs liés a la tAchec'est-a-dire au contenu méme du travail a effactu
fortes exigences quantitatives (charge de travaihdement, pression temporelle, masse
d’'informations a traiter,...), fortes exigences qiaives (précision, qualité, vigilance,...),
caractéristiques de la tache (fragmentation, régeti...), risques inhérents a I'exécution
méme de la tdche, aménagement du temps de tremadlitions de travail, etc.

Les facteurs de stress liés a l'organisation du txail sont I'absence de contréle sur la
répartition et planification des taches dans l'eptise, I'imprécision des missions confiées
(« Qu'attend-on de moi? Comment dois-je m’y prer@r Sur quelle base serais-je
évalué(e) ?), les contradictions entre les exigedceposte (Comment faire vite et bien ? Qui
dois-je satisfaire : le client ou le respect detga @), I'inadaptation des horaires de travail aux
rythmes biologiques, a la vie sociale et familidlieterface foyer/travail (incompatibilité et
/ou concurrence entre role familial et role proi@ssel), les nouveaux modes d’organisation
(flux tendu, polyvalence,...), l'instabilité des coats de travail (contrat précaire, sous-
traitance,...), le développement de la carriere (déleucarriere, absence de promotion et de

débouchés, mobilité professionnelle, licenciemettt,..)
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Ce sont ausges facteurs psychosociayxc’est-a-dire liés aux relations de travail : larmue
d'aide de la part des collegues et/ou des supéribiérarchiques, le management peu
participatif, autoritaire, déficient,... , l'absenade reconnaissance du travail accompli,
harcelement moral, I'exces ou l'absence de resplitgéa, la structure et le climat
organisationnel incluant soit des conflits ou amii&s de réles.

Ce sont égalementes facteurs liés a I'environnement physique et thaique tels que des
nuisances physiques au poste de travail (bruiteahahumidité, lumiére,...) ainsi qu’'une
mauvaise conception des lieux et/ou des postemdailt(manque d’espace, éclairage, etc...).
Ce sont enfirles facteurs liés a I'environnement socio-économigude I'entreprise tels que
la surenchére a la compétitivité sur le plan natioou international, la mauvaise santé

économique de I'entreprise ou l'incertitude sur aganir.

Les modeles psychologiques du stress ont été eramifiusieurs modeles de stress ont été
proposeés.

Le modeéle de Karasek (1979) mesure la demande gsgitue et la latitude décisionnelle. I
a été développé a la fin des années 1970 (KaraSe&R), et a été approfondi par Karasek et
Theorell au début des années 1990 (Karasek & Thedr290). Il s’appuie sur un
questionnaire, validé en anglais et plus récemmantfrancais (Larocque, Brisson &
Blanchette, 1998).

Le modele « P-E fit ¥1979 (Person-Environment Bitsignifie littéralement le modele de
I'ajustement (ou adéquation) entre la personnereesvironnement.

Le modele du déséquilibre efforts/récompenses dgriSt (1996) : le modele de Siegrist
(1996) « déséquilibre effort-récompense » (traductde Niedhammer, Siegrist, Landre,
Goldberg & Leclerc, 2000) —effort-reward imbalance theory) »définit les sources de stress
au travail par la dissonance entre des codts ékviiss gains faibles.

Enfin le modéle transactionnel du strgésizarus, 1975 ; Lazarus & Folkman, 1984) est un
modéle cognitif du stress avec évaluation de laasiin stressante et détermination des

ressources pour y faire face.
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1.2.2. Les conceptions théoriques du stress

1.2.2.1. Le modele de Karasek (1979)

Ce modéle proposé au début des années 1980, dmmgird-américaine est essentiellement
utilisé dans les études épidémiologiques sur ésstau travail.

L’intérét de ce modele est de proposer une exphicatu stress au travail, en croisant deux
types de facteurs de stress.

Le premier facteur est la demande psychologiqudajuréférence a un certain nombre de
parametres tels que la quantité de travail a aptignorsque le travail a accomplir requiert
beaucoup plus de temps que celui qui est allougsi aju'a la complexité des taches,
lorsqu’aucune procédure n’est écrite et que l'idlivdoit savoir et connaitre malgré tout le
fonctionnement d’'un poste donné. Les taches img®gont également prises en compte :
par la venue d’un collégue qui réclame telle oletehose, par le téléphone qui permet aux
individus d’étre joignables a tout moment, y corapgarsqu’ils ne peuvent pas étre dérangeés
pour mener a bien une tache complexe.

Les exigences mentales sont ici appréciées paitlel’acquérir de nouvelles connaissances,
de nouvelles pratiques, savoir les articuler es@ade I'une a l'autre, arbitrer les priorités,...,
tout cela représente une charge cognitive impafal@mande un temps d’adaptation et aussi
une grande confiance en soi

Les contraintes de temps liées au travail représénin facteur important : lorsque tout doit
étre fait dans l'urgence et qu’il ne faut pas senper car sinon, l'individu lui-méme se met
en péril ; il en est de méme pour les interruptiolssqu’il faut passer constamment d’'une
tache a l'autre et répondre dans I'instant aux daelea des clients.

Les demandes contradictoires interviennent égalemam niveau de la demande
psychologique: lorsqu’un supérieur dit a son sélde privilégier telle tache au détriment de
telle autre et que pourtant les deux taches swoétléser ; forcément, une tache prendra du
retard par rapport a I'autre.

Le deuxiéme facteur est ce que Karasek nommeitadatdécisionnelle. Il s’agit du contréle
gue I'on a sur son travail, c’est-a-dire de la ppusmoins grande autonomie dont on dispose
dans I'organisation des taches et de la parti@padiux décisions ainsi que de 'utilisation de
ses compétences, c’est-a-dire la possibilité dsetil ses qualifications et la capacité a

développer de nouvelles compétences.
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Le croisement de ces deux caractéristiques permetéfinir quatre types de situations de

travail selon le schéma suivant :

|DEMANDE PSYCHOLOGIQUE

Faible Elevée
Faible Travail passif Travail surchargé
LATITUDE
DECISIONNELLE
Elevée Travail détendu Travail dynamique

Figure 2 : modéle du stress de Karasek (1979)

La situation exposant le plus au stress est calie cqmbine a la fois une demande
psychologique élevée et une faible latitude dénrsatie.

Pour notre part, nous pensons que c’est surtoosdiace de contrdle que la personne pense
avoir sur sa situation qui est trés important damgparition d’'un état de stress.

Par la suite, une troisieme dimension a été initedians le modele de Karasek (1979). Il
s’agit du soutien social au travail (soutien sc@etionnel et technique) de la part des
collegues et des supérieurs hiérarchiques, telrques I'avons décrit précédemment, qui
module le déséquilibre (demande psychologiquetulddi décisionnelle) : une situation
combinant une demande psychologique élevée etaibke flatitude décisionnelle (« travalil
surchargé ») est mieux supportée si la personnsoeseénue par (ou peut compter sur) son

entourage professionnel.

Il convient de souligner que, comme I'explique Rol (1999), la position de Karasek (1979)
est claire, il s’agit d’'un modele environnementalgistion du stress qui conduit a diminuer la
pression en modifiant I'environnement L'¥mplication majeurede ce modele est que la
modification des conditions de travail fournissaitis de liberté d'action pour un grand
nombre de travailleurs pourrait réduire la tensiorentale, et ceci sans affecter les exigences
de I'emploi qui sont probablement associées aunlt&s de I'organisation¥Rolland, 1999).

Selon Rolland, ce modele reste trés descriptiflcéaborde pas les conduites psychologiques
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mises en ceuvre, ni les différences individuelles spnt les caractéristiques de personnalité.
Selon Rolland, il exclut notamment les styles dpimg, c'est-a-dire les efforts réalisés en
vue de réduire les impacts négatifs du stresseshidn-étre individuel Edwards, 1988).

1.2.2.2. Le modéle « P-E fit » (Bakker, 1985 ; @aplCobbs, French, Van Harrison &
Pinneau, 1975; Van Harrison, 1978).

Le modéle « P-E fit »Person — Environment fitsignifie littéralement le modele de
'ajustement (ou adéquation) entre la personne oet environnement. Il est également
d’origine nord-américaine et date de la fin desémsn70, début des années 80. Il est surtout
utilisé dans le domaine de la recherche en psygiolsur le stress au travail. Dans ce
modele, I'état de stress est expligué comme lelteésud’une absence d’adéquation entre
environnements de travail (variant dans leurs exags et leurs réecompenses) et les personnes

(variant dans leurs attentes et leurs aptitudes).

Le stress peut survenir en deux circonstanceqqudry a non ajustement entre les capacités
d’'une personne et les exigences de la tache ogudrg a non ajustement entre les besoins
de la personne et ceux pouvant étre satisfaitegeavail (récompenses).

Selon ce modele, un déséquilibre Personne-Envimanemenace le bien-étre. En réponse a
ce déseéquilibre qui provoque une tension, la persgeut mettre en ceuvre un ensemble de
stratégies d’'ajustement. Si ces conduites d’ajustersont inefficaces, les effets du stress qui
sont additifs peuvent entrainer a long terme desblpmes tels que Iinsatisfaction
professionnelle et des perturbations de la santsigle et mentale.

Comme I'explique Rolland (1999), « les diversesrfolations de ce modéle ne fournissent
pas réellement d’explications concernant les m@hatiou les interactions entre ces deux types
différents (subjectifs et objectifs) de décalagessBnne-Environnement, elles ne proposent
pas non plus d’hypothéses concernant les conséemeamspectives de ces deux types
différents de décalages. »

Le modele suivant, proposé par Siegrist (1996), @ des applications du modele P-E fit.
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1.2.2.3. Le modele du déséquilibre efforts/récorspeiiSiegrist, 1996)

Selon ce modele, I'état de stress survient lorsqua déséquilibre entre les efforts qu’une
personne consent a fournir dans son travail gele@mpenses qu’elle en recoit en retour.

Dans ce modele, deux types d’efforts sont conssdérBune part, les efforts extrinseques
correspondant aux exigences psychologiques dévitspgans le modéle de Karasek (1979)
(contraintes de temps, interruptions, responsébijliieures supplémentaires, charge physique,
augmentation de la demande) et d’autre part, lEstefintrinseques qui représentent des
facettes de la personnalité telles que les besbapprobation, la compétitivité et I'hostilité
latente, 'impatience et I'irritabilité dispropootinées, I'incapacité a s’éloigner du travail.

Les récompenses, dans ce modele, peuvent étreisisdrtes : les gains monétaires (salaires,
primes, etc, ...), 'estime recue de la part deségpies et des supérieurs, le degré de contrble

sur son statut professionnel (perspectives de piomaécurité de I'emploi, etc...)

Le questionnaire de Karasek (1979) permet d’eepl@t calculer les scores pour trois
dimensions psychosociales: la demande psychologiguktitude décisionnelle, le soutien

social au travail. Le questionnaire de Siegris9@)9 quant a lui, permet d’explorer en plus
deux autres dimensions psychosociales : les effextsnseques, les récompenses. Les
situations les plus a risques pour la santé sefldnsKarasek (1979) la combinaison d’'une
forte demande et d’'une faible latitude décisiormelt selon Siegrist (1996), le résultat du

déséquilibre entre des efforts extrinseques élevdss récompenses faibles.

Les modéles de Karasek (1979) et Siegrist (199@)iment actuellement dans les études
épidémiologiques puisqu’ils permettent d’évaluers leontraintes psychosociales de

I'environnement de travail.

Le questionnaire de Siegrist (1996), souventsdilen complément du questionnaire de
Karasek (1979), comprend a la fois un questionngjueé évalue le rapport efforts-
récompenses et un questionnaire qui évalue levagtissement (efforts intrinséques) dans le

travail.

1.2.2.4. Le modele transactionnel du stress (Laz&tolkman, 1975, 1984)

Dans la conception transactionnelle, ce modéledablintensité du stress comme le produit
entre la réalité « objective » et la perceptionequa lindividu. Cette perception est

déterminée par I'écart entre une « évaluation granaet une « évaluation secondaire ». Un

26



consensus existe sur le fait que le stress implfiessairement un sujet actif, qui réagit, en
fonction de sa subjectivité, face a son environmgrde travail et aux événements majeurs et
guotidiens de sa vie professionnelle. La persomssent du stress lorsqu’elle pergoit un

déséquilibre entre les contraintes imposées paresgimonnement et ses ressources pour y
faire face. Ce modéle met I'accent sur les proced&valuation de la situation, c’est-a-dire

sur I'activité mentale (cognitive) de la personmesguation de stress. L'évaluation primaire

permet a lindividu d’identifier la situation stiente et d’en évaluer les caractéristiques
(gravite, risque, ambiguité, etc.) et I'évaluatgetondaire va lui permettre de déterminer ses
ressources pour faire face a la situation (congpékgu, soutien social percu). Le « burnout »
apparait lorsque les ressources ne peuvent ples feaie aux contraintes. Un stress continu
chronique peut donc générer un burnout. Il conviermibnc dans notre étude, de différencier

stress et « burnout ».

Le modele transactionnel du stress de Lazarus d¢tmao (1975, 1984) se donne
explicitement comme objectif la compréhension explication des conduites d’ajustement
dans les situations stressantes ou problématiquessee centrant sur les processus
psychologiques (cognitivo-émotionnels) mis en ceuldans ce cadre, le stress est défini
«comme une relation entre la personne et I'environeet qui est évaluée par la personne
comme imposant un recours excessif a ses ressaanadipassant ses possibilités de réponse
et mettant en danger son bien-étré~olkman, 1984, p.840).

Dans cette perspective, les conduites d’ajusteraanstress sont considérées comme une
étape dans un processus constitué d'une chaineerdélle d'évaluations (primaire,
secondaire, finale) construisant la significatiengonnelle de la situation pour le sujet.

« L’évaluation est le processus cognitif au travdirquel un événement est évalué au regard
de l'enjeu (évaluation primaire), des ressourcescdping et des options disponibles
(évaluation secondaire). Il y a trois types majaliévaluations stressantes : Dommage-Perte
(harm-los3 qui réfere a un dommage qui s’est déja prodiMienace thread) qui réfere a un
dommage ou une perte.

Ce modele aborde l'intensité du stress comme ldyir@ntre la réalité objective et qui ne
s’est pas encore produite mais qui est anticipéele eDéfi (Challengg qui réfere a
I'anticipation d’une opportunité de maitrise ou gn. Le degré auquel une personne vit
'expérience d'un stress psychologique, c'est-&diessent un dommagbafm), se sent
menaceé threaf) ou vit un défi ¢hallengé est déterminé par la relation entre la persorine e

'environnement dans cette rencontem¢ounter)spécifique telle qu’elle est définie a la fois
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par I'évaluation de ce qui est en jeu et I'évaloatdes ressources et options de coping »
(Lazarus & Falkman, 1980, p. 223). Ces cognitioéslehchent des réactions émotionnelles
qui entrainent des conduites d’ajustement (Folki&abazarus, 1988). En réponse a cette
signification personnelle, et aux émotions qui @uitent, sont mises en ceuvre des conduites
de coping, c’est-a-dire lesetforts cognitifs et comportementaux visant a nsaty réduire

ou tolérer les exigences internes et externessetdaflits entre elles. Ces efforts de coping
remplissent deux fonctions essentielles : la gestio I'altération de la relation Personne-
Environnement qui est la source de stress (Copamgré sur le probleme) et la régulation des
emotions stressantes (Coping centré sur les Engtio(Folkman & Lazarus, 1980, p. 223).
Ces évaluations et ces réactions, en état de petp#tangement, se succédent tant que dure
la situation problématique pour la personne. P@aakus, ce qui est essentiel, c’est $tress
comme processus, c’'est-a-dire les transactionde®gejui se déroulent entre les personnes et
'environnement, le coping, et les changementssguviennent dans le stress d’instant en

instant et de situation en situation(Lazarus, 1995, p.3).

Cette perception, nous I'avons vu, est détermiraéd’ @cart entre une évaluation primaire »
et une « évaluation secondaireUn consensus existe sur le fait que le stress queli
nécessairement un sujet actdui réagit, en fonction de sa subjectivité, facesan
environnement de travail et aux événements magtugaotidiens de sa vie professionnelle.
La personne ressent du stress lorsqu’elle percoitdéséquilibre entre les contraintes
imposées par son environnement et ses ressourgey fare face.

Ce modeéle met l'accent sur les processus d'évaluatie la situation, c'est-a-dire sur
I'activité mentale (cognitive) de la personne dnation de stress.
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EVALUATION

Primaire (stress pergu) Secondaire(contréle pergu)

La situation comporte t'elle un enjeu pour moi ? Que puis-je faire ?
Si oui, est-ce une perte, une menace, un défi ? M’est-il possible d'intervenir, de changer quelque

chose a la situation, compte-tenu de mes resso@rces

A 4

STRATEGIES D'ADAPTATION
Ou
(COPING)

Centrées sur le Centrées sur
probléme I’émotion

Figure 3 : modele transactionnel du stress de Lazarus & Foikih@75, 1984)

Comme nous le montre le schéma précédent, « |'atiatuprimaire » permet a l'individu, a
travers un stress percu, d’'identifier une situatressante et d’en évaluer les caractéristiques
(gravité, risque, ambiguité, etc.). Aprés avoieefué cette premiere évaluation, I'individu va
effectuer une « évaluation secondairkelii permettant de déterminer ses ressourcesfpoar
face a la situation (contrdle percu, soutien squeatu).

Le stress percu correspond a un ensemble d’évahsationcernant la situation aversive et les
ressources disponibles pour faire face a cettat®itu Il est déterminé par des facteurs
individuels et situationnels. La personne évaluacdd’abord I'enjeu de la situation (c’est
I’évaluation primaire).

Le contréle percu correspond, d’aprés la théommdactionnelle de Lazarus et Folkman
(1984), au fait qu'un individu en situation de sg@&value d’abord la situation a affronter puis
les ressources qu'’il a pour faire face a la situafc’est I'évaluation secondaire)

Dans des situations de travail difficiles, le sentsocial est percu comme bénéfique pour la

santé physigue et mentale des individus (modelkeadasek).
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Enfin, 'INRS (Institut de Recherche et de Sécyraétabli une liste des différentes sources
de stress identifiées en entreprise : c’est enigrdiru la tache, par sa nature méme , activité
exigeant de traiter un tres grand nombre d’inforomst surcharge de travail, pression
permanente due a des échéances impératives ; 'prganisation du travail , c’est-a-dire
'absence de contréle sur la répartition et la filcation des taches, I'imprécision des
missions, les exigences contradictoires, la maavasnmunication, les impératifs du flux
tendu, I'incompatibilité des horaires de travaikeva vie sociale et familiale, les objectifs
difficilement atteignables. Ce sont aussi les refest de travail défaillantes par manque de
soutien de la part des collegues et des supérieidrarchiques, le management peu
participatif, la reconnaissance du travail ins#fite, I'isolement social ou physique.
L’environnement physique, bruit, chaleur, humidisr-occupation des locaux participe
également a la survenue du stress. Pour les cdéresronnement socio-économique est un
facteur de stresscompétitivité accrue des entreprises, concurreatienale et internationale,

mauvaise santé économique de I'entreprise,...

Ce modele, selon Rolland, pose des difficultésopérationnalisation ». D’'une part, il n’est
pas possible d’évaluer ces séquences fugaces ddiong et d’émotions au moment ou elles
sont produites. D’autre part, I'approche transactalle se centre sur les processus et oppose
de maniere radicale processus et structure. Ellprapd pas en compte la structure des
eémotions et ses deux dimensions que sont I'AfféétiRositive et I'Affectivité négative ainsi
gue ses diverses composantes affectives du bierséhjectif telles que les émotions et les
affects, les styles de coping, le support socid, événements de vie, les descriptions de

I'environnement professionnel.

1.2.3. Le « coping »

Cette appréciation personnelle de I'enjeu et desources permet a la personne d’orienter ses
réponses face a cette situation de stress.

On parle alors de stratégies d’adaptation ou df@juent au stress ; le terme consacré est
« coping», de I'anglais 4o cope» = faire face.

Lazarus (1975) et Folkman (1984p.141) définissent le coping commdensemble des
efforts cognitifs et comportementaux, constammbangeants, (déployés) pour gérer des
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exigences internes et/ou externes qui sont évalfpee la personne) comme consommant ou
excédant ses ressourceslbs’agit donc de stratégies élaborées pour teidemaitriser les
situations aversives et/ou pour réduire la détrexhdite par ces situations. Selon Lazarus et

ses collegues, le coping a deux fonctions prinegal

Il peut permettre denodifier le problémejui est a l'origine du stress a l'aide de strategie
pour modifier la situation, c’est le coping censudr le probléme, c’est-a-dire centré sur la
tache, rationnel, réévaluation positive : jorgane je planifie mon travail. Je recherche des

solutions pour une meilleure organisation, je detheatte I'aide aupres des collégues.

Il peut permettre de2guler les réponses émotionnelssociées a ce probleme et donc de se
modifier soi-méme, c’est le coping centré sur I'diore (Lazarus & Folkman, 1984
Lazarus & Launier, 1978) : mise en place d'unet&gia palliative, évitement émotionnel,
expression des émotions, contréle des émotiorxpiime mon irritation, ma frustration et

ma colére ou au contraire je I'inhibe et je rumines erreurs.

L’individu va rechercher le soutien social, qu’ibits émotionnel et/ou informatif. Selon

Hobfoll (1989), ce qui est protecteur, c’est let fgue certaines relations sociales soient
suffisamment intimes pour permettre compréhensempathie et confidences dans les
moments les plus difficiles, afin que les chosasrgomises en perspective, afin que de la
distance puisse étre prise et qu'un désengagemesgepavoir lieu, par évitement cognitif et

comportemental.

Le niveau d’analyse est ici l'individu et son appadion subjective de la situation ou de
'événement auquel il est confronté. Il est ancita &alité du travail et a ses conditions de
réalisation. Le stress et donc la souffrance ould&esse deviennent une préoccupation
collective lorsqu’il y a une accumulation de plamtprovenant de personnes différentes en
lieu avec le travail. Pour faire face a ces sitraide déséquilibre, I'individu va donc mettre
en place des stratégies de coping, pour tentee geéserver et de diminuer cette souffrance

psychologique générée par I'organisation du travalil

On retrouvera en entreprise ou dans toute formegdiasation ces stratégies pour faire face
au stress professionnel. On notera également qguétddes ont montré qu’une stratégie de

coping évitantcentré sur I’émotion) induit 'anxiété et l'inssftaction professionnelle, alors
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gu’'une stratégie deoping vigilant a des effets favorables sur la performance et aur |

satisfaction.

Hellemans (2004) décrit le stress corrélé a I'aéxit les processus d’'ajustement chez les
étudiants de premiére et de deuxiéme année d'wii@econfrontés a un examen de
statistique. Elle analyse la dynamique du stresgsupet de I' « anxiété-état » et les stratégies
de coping utilisées par les étudiants. Deux typeslammages sont évalués : le dommage
personnel et le dommage académique. Il ressortlgudommage personnel affecte plus

I'étudiant et contribue le plus a son état de stpEscu et d’anxiété-état.

1.2.4. Le syndrome général d’adaptation (Selye6)98u stress a I'épuisement

Face a un stimulus stressant, I'organisme réagitas phases qui concrétisent le Syndrome
Général d’Adaptation (SGA).

La phase 1 va déclencher une réaction d’alarms.l®¢€onfrontation a la situation évaluée
comme stressante, des hormones sont libéréesopganisme (systeme sympathique), via la
glande médullosurrénale : les catécholamines (afinéna 80% et noradrénaline a 20%). Ces
hormones ont pour effet d’augmenter la fréquencdiaque, la tension artérielle, les niveaux
de vigilance, la température corporelle et de pgoeo une vasodilatation des vaisseaux des
muscles. Toutes ces modifications ont pour butrépgrer I'organisme au « combat ou a la
fuite ».

La phase 2 est la phase de résistance. Si laisiiugttessante persiste, 'organisme entre en
phase de résistance. Un second axe neurohorm&mad, dorticotrope est activé préparant
ainsi I'organisme aux dépenses énergétiques quessiéera la réponse au stress.

De nouvelles hormones, les glucocorticoides sarésss : elles augmentent le taux de sucre
dans le sang pour apporter I'énergie nécessairenauscles, au cceur et au cerveau, en y
maintenant un apport constant en glucose. Les gtutiooides ont la particularité de pouvoir
freiner leur propre sécrétion par rétroaction guentité libérée dans le sang est détectée par
des récepteurs du systéme nerveux central qui edpt sécrétion. Il s’agit Ia d’un systeme
autorégulé.

La phase 3 est celle de I'épuisement. Si la sdnastressante se prolonge encore ou

s’intensifie, les capacités de I'organisme peudtrd débordées. L'organisme entre dans une
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phase d’épuisement caractérisée par une hyperatioulde I'axe corticotrope : la boucle
rétroactive évoquée précédemment devient ineffiejeles récepteurs du systeme nerveux
central deviennent moins sensibles aux glucocad&s lesquels augmentent constamment
dans la circulation. L’'organisme est alors submefgérmones activatrices pouvant nuire a
la sante.

Les stratégies de coping sont alors inadaptéesyhd@réme général d’adaptation, en phase 3,
donne lieu a I'épuisement, conséquence d'un étatrdss persistant que l'individu n’a pas su
gérer. Submergé par les demandes, l'individu neve@lus les ressources nécessaires pour

S’adapter aux agents stressants et s'épuise memtialet physiquement.

1.2.5. Les conséquences du stress sur la santé

Le stress et la souffrance induite sont néfastes porganisme et influencent la santé des
individus en mettant en jeu des mécanismes phygales tels que la sécrétion d’hormones
activatrices (catécholamines et gucocorticoides) spi trouve dérégulée. Cette hyper-
activation entraine en quelques semaines I'apparde symptémes divers.

Les symptdmes physiques apparaissent tels quedal@igurs (coliques, maux de téte,
douleurs musculaires et articulaires, troubles donrseil, de l'appétit et de la digestion,
sensations d’essoufflement ou d’oppression, suabebituelles, etc.). lls sTaccompagnent

de symptdbmes émotionnels (sensibilité et nervaatigrues, crises de larmes ou de nerfs,
angoisse, excitation, tristesse, sensation de trgl€ic..).

En outre, des symptdmes intellectuedpparaissent et concernent des perturbations de la
concentration nécessaire a la tache entrainardrdagrs et des oublis ainsi que des difficultés
a prendre des initiatives ou des décisions. Lespsymes comportementaux émergent tels
gue la modification des conduites alimentaires, desiportements violents et agressifs,
I'isolement social (repli sur soi, difficultés aaqérer).

Le mal-étre et les symptdmes physiques et psychipleg ont des répercussions génantes et
amenent les personnes « pour tenir colte que eo@iteecourir a des produits calmants ou
excitants (café, tabac, alcool, somniféeres, ankes, etc...). Ce recours peut mener a des
conduites addictives qui vont faire en sorte que iledividus acceptent le systeme au

détriment de leur santé : ce sont les nouvellesiésr d'inadaptation au travail car il faut
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toujours travailler plus pour étre reconnu, poturefgon travail dans les temps requis«.la
norme devient exponentielle ».

Si la situation stressante se prolonge dans legestipu si elle est trés intense, I'organisme
s’épuise.

Les différents symptémes s’aggravent et/ou se pgaot, entrainant des altérations de la
santé qui peuvent devenir irréversibles.

L’état de stress et donc de détresse devient glersianent et peut se traduire par un
« syndrome meétabolique », association de difféereaygnptdbmes tels que ['obésité
abdominale, la résistance a linsuline (qui peublésr vers un diabete), I'hypertension
artérielle, des perturbations du métabolisme gidds. Ces perturbations métaboliques sont,
en outre, des facteurs de risque pour le systend@eaasculaire.

La dépression et I'anxiété ont été largement e¥gloidans des situations de stress au travail.
Des études ont mis en évidence qu’une forte dempagehologique au travail, associée a
une faible latitude décisionnelle et a un faiblaetem social au travail (manque d’aide ou de
soutien de part des collegues ou des supérietias@ne prédictifs de dépression, autant chez
les hommes que chez les femmes. Les problemesiétarsont également plus frequemment

retrouvés en cas de situations stressantes prasngé

Parmi les conséquences, il nous faut également legetroubles musculo-squelettiques, la
diminution de la résistance aux infections et lajon de maladies immuno-allergiques

(telles que I'asthme, la polyarthrite, etc...), désatdres hormonaux, des pathologies de la
grossesse, qui ont été également rapportés atdasmis stressantes prolongées.

Pour comprendre les effets du stress sur la s@n#st intéressant d’examiner les trois
catégories de facteurs de stress que proposensédaet Johnsofdohnson & Hall, 1988 ;
Karasek 1979,): la charge de travail de I'indiviest d’autant plus forte que le temps et les
ressources (matérielles, informationnelles, finares et symboliques) a disposition du salarié
sont limités. Une forte pression du travail, comriest le cas chez les cadres, est associée a
un niveau éleveé de stress et génere donc de |kawd psychologique et parfois méme des
troubles psychiques.

En revanche, elle sera moins préjudiciable pousdaté si l'individu peut conserver une
marge de manceuvre et de 'autonomie dans son lt{e@@dnnaissance de ses compétences et

contrle sur sa tache), peut participer aux déessidénéficie d’un soutien professionnel
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suffisant, bénéficie d’'un soutien social suffis@mérarchique par sa direction, collégial par

ses collegues et extraprofessionnel par sa fagtibes amis).

Un soutien social faible associé a une forte poesslu travail facilite une plus forte
consommation d’alcool ; de méme, l'inadéquationeentforts et recompensesf{ort-reward
imbalance at workgst un facteur prédictif de maladies cardio-vascesga

Lorsque l'estime de soi est remise en cause, ler§glentité au travail est bafouée, le bien-
étre psychologique est malmené et améne lindigditonsommer des médicaments du type
antidépresseurs, psychotropes et autres médicancentse I'anxiéteé, la dépression, la

mélancolie, etc.

Le burnout ou épuisement professionnel peut sdeeseus de multiples aspects.
Les mises sous tension continuelles des individéségnt un stress chronique, di a
l'incertitude, au déficit de reconnaissance, @date de sens et a l'isolement, provoque un

épuisement des ressources, épuisement émotionpleysgue.

1.3. Le burnout et les modeles de référence

1.3.1. Définitions du burnout

En anglais, « burnout » signifie s’'user, s’épuigeaquer en raison de demandes excessives
d’énergie, de forces, de ressources. Le « burnasgt»un terme emprunté au vocabulaire
aerospatial et électronique : dans celui de I'ggabal, il désigne le risque d’échauffement
brutal, voire de destruction d’'une fusée, provogpael'épuisement de son carburant. Dans
celui de I'électronique, il signifie « surchargetdasion », voire « grillage des circuitsc Ce

gu'’il est intéressant de repérer, c’est que lenaigk envoyes par les fusibles censés repérés
le risque de surcharge émotionnelle ont été ignotgs danger ayant été minimisé, le
disjoncteur central n'a pas fonctionné et a entéaian court-circuit et la propagation
d’'incendies qui couvent, tapis dans les profondeles batiments. En silence, ils rongent les
fondations et les ames des batiss€¢Beters & Mesters, 2007, p 40).

Le terme « burnout » qualifie I'état d’'une bougi@,caprés avoir eclairé de longues heures,

n'offre qu’'une flamme discrete et faible. Il implig donc I'idée de « combustion interne »

35



des professionnels, et, a I'origine, particulieratges soignants confrontés a la souffrance de
l'autre. Cette métaphore de la combustion est gaiffastrée par I'image de I'incendie d’'un
immeuble qui aurait brQlé totalement I'intérieur Beabitation tout en laissant intacte la
facade.

C'est en 1974 qu'Herbert Freudenberger, psychiatrepsychothérapeute ameéricain, a
découvert le « burnout » alors qu'il dirigeait uentre de jour accueillant des toxicomanes a
New York, clinique fonctionnant avec de jeunes léles qui, au bout d’'un an d’activités,
présentaient des symptémes somatiques et perdaiernthousiasme.

Ces professionnels en santé mentale développaentontact de leurs patients, un état
d’épuisement particulier accompagné de plaintdestejue douleurs et difficultés a gérer les
situations génératrices de frustration, sentimdatsolére et de suspicion dirigés a I'encontre
de I'entourage. lls en devinrent rigides, butésnéiexibles, bloquant tout progres et toute
velléité de changement constructif, car toute deteade changement exige des efforts
d’adaptation qu’ils ne sont plus a méme de fournir.

Freudenberger conclut dans son ouvrage « |I'épwisemprofessionnel, la brdlure interne »
(1974, p 3) : €n tant que psychanalyste et praticien, je mersamidu compte que les gens sont
parfois victimes d'incendie, tout comme les imnesubBous la tension produite par la vie dans
notre monde complexe, leurs ressources internesi@ment a se consommer comme Sous
l'action des flammes, ne laissant qu'un vide immenkintérieur, méme si I'enveloppe externe

semble plus ou moins intacte

Plus tard, Christina Maslach (1976, p 16-22) pefeisque le « burnout » renvoie aur
syndrome d’épuisement émotionnel et de cynism@ survient souvent chez les personnes
impliquées dans un travail d’accompagnement etdd,anotamment le corps médical, les
psychologues et intervenants sociaux, et qui neivegt pas en retour, les marques de
reconnaissance équivalant a leur investissemestdgégénitions se sont ensuite succédées et
affinées au rythme des recherches. Nous les évoggieat nous nous attacherons a définir

leurs spécificités.

1.3.2. Caractéristiques et manifestations

Au début, I'individu réagit a une accumulation deess dde au rythme accéléré, aux budgets

serrés, aux exigences croissantes. Cependantiteifiamilisation dure, elle va conduire, a
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plus ou moins long terme, a un syndréme décrilgmAmeéricains sous le nom déwrning
out» ou « syndrome d’épuisement ».

Le «burnout » est globalement, successivementiésaltat d’'un déséquilibre entre les
ressources disponibles de la personne, ses valeass,attentes et les exigences de
'environnement qui ne lui rend rien (ou si peu)retour de l'investissement personnel. On
peut dire que c'est une maladie du surinvestisserdans des taches qui exigent un
dévouement humain important et qu'’il induit unet@grogressive de l'idéal, de I'énergie et
des buts poursuivis. Le « karoshi » est I'équivajaponais du phénomene anglo-saxon de
« burnout », c’est la « mort par la fatigue au arbw qui désigne un épuisement qui peut
aboutir au suicide et a la mort. C’est le syndratae< mort par surmenage » qui est le degré
absolu du «burnout». La mort résulte de la deStm des glandes surrénales qui
fonctionnent de facon intensive en période de stresis, ne pouvant plus fournir les

hormones, s’autodétruisent.

Comme nous l'avons vu, burnout et stress sont liés.« burnout » apparait comme
'aboutissement d’un stress persistant au traMlaii’apparait qu’a l'occasion d’'une activité
professionnelle. A I'origine, il décrivait spécitigment I'épuisement des professions sociales
et médicales mais aujourd’hui, il concerne toutess professions. Il touche maintenant un
nombre croissant de salariés, cadres et dirigebagreprises et chacun peut en étre victime.
Le cadre, de par son statut intermédiaire entreDigection et son équipe, S'avere
particulierement exposé et en « tension » permarsargc la double injonction de satisfaire sa
Direction, remplir ses objectifs et manager songsu

Il est la conséquence des bouleversements éconesnapiuels et surtout des impératifs en
vigueur dans le monde globalisé qui est le nbétne. efifet, les contraintes du marché
economique sont devenues telles que le sentimantatiomie et la tranquillité d’esprit se
réduisent comme peau de chagrin. Téléconférenédiphbnes et ordinateurs portables
rappellent & tout moment a I'employé I'existencelaleelation contractuelle qui le lie a son
employeur. Les frontiéres du temps et de I'espace désormais virtuelles. La part intime
des individus éprouve des difficultés croissantsg @réserver des pressions et sollicitations
professionnelles. Le burnout nuit non seulemeiat gahté mais aussi a la qualité du travail et
son co(t est considérable pour I'entreprise ebtdésé. Les conséquences nocives du burnout
dépassent souvent la sphére professionnelle etraktosur la vie privée : difficultés
familiales, ruptures sentimentales, divorces, efces individus souffrant de burnout ont des

réactions qui peuvent étre émotionnelles (angoissépression), physiologiques
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(hypertension, lombalgies, diabete de type 2, elc,cognitives (difficultés a se concentrer, a
prendre des décisions), motivationnelles (pertentéfét pour son travail) et

comportementales (isolement, cynisme).

1.3.3. Les causes du « burnout » ou antécédents

Trois facteurs interviennent dans I'épuisement ggsionnel : I'organisation et le travail, les
relations de travail et I'individu.

Les causes organisationnelles sont relatives atexignde travail. Les causes liées au travall
du «burnout » comportent les caractéristiques rdwatl lui-méme, les caractéristiques
associées aux roles professionnels et I'activitalaail.

Les facteurs d’épuisement concernant le contendlagévité sont les horaires illimités,
imprévisibles, la monotonie, la standardisatioayibmatisation, etc. Le processus majeur est
ici 'impossibilité pour le professionnel de corlgd son activité ; les facteurs propices a
I'épuisement professionnel relevant du contextedrdeail sont les réles contradictoires ou
confus, les mutations technologiques, économiqueslgiques, le management par le stress
ou la peur. Tous les éléments participant au cliehat I'ambiance de travail contribuent au
« burnout ». Les styles managériaux jouent uneétentiel dans le stress et le burnout sur le
lieu de travail. Le systeme de récompenses esinygsrtant dans la mesure ou les employés
peuvent juger de I'équité et de la loyauté de kérarchie a leur égard. lls évaluent dans
guelle mesure les récompenses sont liées a la@dak performances et de quelle fagon elles
sont réparties parmi les salariés. Certaines psifies sont plus a risques que d'autres. Ce
sont les professions a fortes sollicitations mestaémotionnelles et affectives ainsi que les
métiers a fortes responsabilités, lorsque les tifgesont difficiles, voire impossibles a
atteindre ou lorsque les moyens mis en ceuvre maghiemt pas d’accomplir les taches ou
encore lorsqu’il y a ambiguité ou conflit de réles.

Les relations de travail constituent un critereed@inant dans I'apparition du burnout. Des
relations difficiles avec ses collegues, un mandgieollégialité, des conflits permanents au
sein d'une équipe, favorisent I'apparition de I'esmment chez les individus.

Au sein des relations de travail, se trouvent teges de soutien qui représentent également
la perception du soutien de la part des colleguas de toute autre personne de

I'environnement de travail. Ces sources de sowg@mn fondamentales et favorisent la santé
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mentale. Ainsi I'isolement, le manque de soutietiaple conflit entre vie professionnelle et

vie familiale contribuent a I'épuisement.

Les facteurs personnels incluent certains traitspelesonnalité qui s’avérent propices au
« burnout ». Certaines personnes sont plus a ssque dautres. Il en est ainsi des
personnalités ayant des idéaux de performance eBussite élevés, des individus liant
I'estime de soi a leurs performances professioaagliie ceux qui n‘ont pas d'autre centre
d’intérét que leur travail et qui s’y réfugient fryant les autres domaines d’épanouissement.
Les caractéristiques individuelles agissent bigdemament sur les capacités a faire face a des

exigences professionnelles en termes de ressoguedindividu tente de mobiliser.

1.3.4. Les modéles du « burnout »

1.3.4.1. Le modéle de Christina Maslach (1996)

Le burnout se caractérise pour Maslach, cherchamséricaine en psychologie sociale,
par I'épuisement émotionnel, la dépersonnalisatiéchec de I'accomplissement personnel
(Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Ces trois cormaptss correspondent au modeéle
tridimensionnel du « burnout » de Maslach et Jatk$681).

L’épuisement émotionnel va se caractériser par emtirment de fatigue émotionnelle et
physique marquée par la hantise de devoir alleraaail, la dépersonnalisation va représenter
la dimension interpersonnelle du « burnout » etvogar a des attitudes impersonnelles,
négatives, détachées, cyniques, méprisantes elagemersonnes dont on a la charge ou la
responsabilité. La déshumanisation est diagnostiquéand la personne devient négative
envers ses collegues, ses clients ou ses patieaétfiec de 'accomplissement personnel va
se caracteériser par la dévalorisation de ses camges et de son travail.

C'est auprés d'employés de services sociaux quéadhasiécouvre ce phénomeéne alors
gu'elle étudie les stratégies de coping. Le copisigici «I'ensemble des efforts cognitifs et
comportementaux destinés a maitriser, réduire déreo les exigences internes ou externes
gui menacent ou dépassent les ressources d'undandiLazarus & Folkman, 1984, p 209).
Dans son modele, Maslach (1996, p 16-22) définiblenout comme une incapacité
d’adaptation de [lintervenant a un niveau de streésiotionnel continu causé par

I'environnement de travail
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Les recherches des 20 dernieres années ont peenieplacer I'expérience de stress
individuel dans un contexte organisationnel plugda la relation entre les personnes et leur
travail. Plus précisément, la théorie multidimensielle de Maslach (1981) comporte trois

dimensions bien identifiées.

Stresseurs

I

Epuisement émotionnel ——

v

Dépersonnalisation

Baisse du sentiment v

d’accomplissement personnel ¥

Figure 4 : schéma du burnout (d’aprées le modele tridimensiotnéurnout de Maslach et
Jackson, 1996)

L'«épuisement émotionneb représente les dimensions de stress individedrustration, de
manqgue de motivation, qui renvoient aux sentimdiger au-dela de ce que I'on peut, et de
se retrouver vidé de ses ressources émotionnelps/siques. L'individu n'est plus en mesure
d'accompagner autrui, le fait de se lever pour alletravail devient insupportable.

La «dépersonnalisation» renvoie aux dimensions du contexte interpersodadburnout :
détachement, distance, isolement, cynisme, rejefa €e traduit par une réponse négative,
impitoyable ou détachée concernant les différesfseets du travail. Ce détachement est
souvent accompagné d'une perte d'idéalisme. Leisndpnt I'individu fait preuve a I'égard de

ses collegues ou clients est en fait une facorreledpe ses distances vis-a-vis d'autrui.
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La «éduction de [Il'accomplissement personnel fait référence a la dimension
d’autoévaluation du burnout, autoévaluation négativ dévalorisation. Celle-ci englobe les
sentiments d’'incompétence, manque de réussite gbrauctivité au travail. L'individu
dévalorise ses compétences et son travail, someeske soi est dangereusement diminuée, il
se désinvestit alors de son emploi. Les conségeescort graves: dépression, accidents

pouvant étre liés a la fragilité émotionnelle. leaagpnne ne se sent plus du tout a la hauteur.

L'avancée de ce modéle réside dans le fait ga%t pas un modéle unidimensionnel comme
certains modéles de stress car il intégre le comtecial d'apparition du trouble.

Cependant, il s'appuie sur la conception du sdestautres et ne tient pas compte du contexte
du lieu de travalil.

Aprés avoir identifié ces trois dimensions du bumndvaslach développe un outil le MBI
(Maslach Burnout Iventolyqui permet de mesurer les dimensions du burnamts des
milieux d'accompagnement et de soins. Puis elle exec ses collaborateurs une version
révisée destinée aux enseignants. Enfin, suite @uHliplication de travaux au sujet de
I'épuisement professionnel, une derniére versiortigde est traduite en plusieurs langues et
est actuellement I'outil le plus utilisé dans cendime (Maslach, Jackson & Leiter, 1996).

Le MBI est reconnu comme l'outil de mesure qui aétes bases de la recherche concernant
limpact des conditions de travail dans la survedudurnout au sein des professions d’aide.
Puis ce trouble s’est inscrit dans un contexte fuge et a touché les individus en étroite
relation avec leur travail. LBurnout Measure Sho(BMS) sera I'outil de mesure en 10 items
permettant de mesurer I'épuisement émotionnel, aewurnout, et s’adressant de maniére
générale a toute population. Lourel, Gueguen etddqai2007) procéderont a une évaluation
francaise de I'échelle du burnout de Pines que metisndrons dans notre étude. Selon les
auteurs, la construction du BMS s’inspire du MBhedt en valeur trois dimensions censées
mesurer I'épuisement émotionnel : I'épuisement @ues et son corollaire de troubles du
sommeil et fatigue, I'épuisement mental lié auxtiseents de désespoir ou d’abandon,
I'épuisement émotionnel créant une remise en cdasecapacités a affronter les situations

courantes.

1.3.4.2. Le modeéle transactionnel de Cary Cher(1i880)

Cette conception initiale du burnout de Cherni€g8Q) se définit comme un processus en
trois étapes.
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La premiere étape est celle du stress percu quigarbdu déséquilibre entre les exigences du
travail et les ressources de l'individu. Ceci cah@dula deuxiéme étape qui est celle de la
tension en réponse émotionnelle a ce déséquilibomstituée de fatigue physique,
d’épuisement émotionnel, de tension et danxiété& {froisieme étape marque des
changements d’attitudes et de comportements.

Pour Cherniss (1980, p 18), le « burnout » egh rocessus dans lequel un professionnel
précédemment engagé se désengage de son travadpense au stress et a la tension
ressentis» : modele restreint car il ne se base que supmdsssionnels débutants.

Ce modéle s'appuie sur I'analyse d'observatiortbeatretiens réalisés auprés de vingt-sept
professionnels qui ont une activité supposant unplication relationnelle forte auprés
d'autrui avec des métiers tels qu'avocats, ensaligioa encore infirmiéres interrogés au cours

des deux premiéres années de leur carriere (Delbldvebach, Lacaze & Mignonac, 2005).

Environnement »|  Résolution active
de travall du probleme
A 4
Sources
de stress .| Détresse
au travail \
A

Burnout
Changement d’'attitude

Caractéristiques
personnelles

1*2}

A 4

Figure 5 : modéle du burnout de Cherniss (1980, 1993)

Selon Cherniss (1980), on retrouve trois ensemloesvariables qui contribuent au
développement du burnout.

Les caractéristiques de I'environnement de traaféeictent le burnout directement mais aussi
indirectement a travers les sources de stress auti au nombre de huit : une faible
socialisation, une charge de travail élevée, umatraroutinier, une étendue limitée des
interactions due a la tache demandée, un manqueownkanie, un désaccord entre les
objectifs institutionnels et les valeurs persoresellu professionnel, un type de leadership et

enfin un isolement social.
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Les caractéristiques personnelles du professianteviennent également dans le processus
I'effet est a la fois direct sur le burnout maisssiuindirect au travers des agents stressants.
Ces caractéristiques concernent des facteurs daptugues tels que I'age et le genre mais
aussi des patrticularités psychosociales au tradesscontacts de l'individu et de ses attentes
professionnelles. Ces variables vont détermineyuilibre entre les liens sociaux et les
exigences extra-professionnelles, ce qui permetiranon l'ajustement aux conditions de
travail. Ainsi, des variables telles que des respbilités familiales trop importantes ou une
insuffisance de liens sociaux et affectifs agisuntle burnout.

Les sources de stress représentent la troisienabl@apsychosociale : elles proviennent selon
Cherniss (1980) du choc entre la réalité du tradeiterrain quotidien et les attentes initiales
développées par le travailleur relatives a la sé#ibn de soi, a I'exercice des compétences et
au climat professionnel. Cette représentation iséalest souvent transmise au cours des
programmes de formation.

Pour Cherniss (1980), les différences individueltlesit jouer un réle important dans les
stratégies développées face aux stresseurs. @srtparsonnes vont adopter des attitudes et
des comportements négatifs alors que d'autresane#n place des modalités actives pour
résoudre les problémes. C'est ainsi qu'au fil dopt le burnout va s'installer (Truchot,
2004).

Comme évoqué en titre,l& modele de Cherniss stipule trois étapes dansal@saction entre
l'individu et son environnement. La premiére naitd#séquilibre entre exigences de travail et
ressources de l'individu et correspond donc ausstigercu. Cela nous améne a la deuxieme
étape qui prend forme suite a une réponse émotilenfece a ce déséquilibre s'exprimant
sous la forme de fatigue physique, d'épuisementiémnel et d'anxiéte, c'est la tension
(Truchot, 2004, p 17). knfin, des changements comportementaux tels qoamelaisance
pour ses propres besoins ou des attitudes cyniguéstachées marquent la troisieme étape
(Truchot, 2004, p 17).

Le burnout est un processus dans lequaln«professionnel préecédemment engagé se
désengage de son travail en réponse au stressletension ressentie (Cherniss, 1980).
Selon cet auteur, I'épuisement professionnel est dm changement négatif des attitudes
relatives au travail avec un affaissement des bute la responsabilité professionnelle, un
détachement émotionnel vis-a-vis des clients egligdement, un plus grand intérét pour soi-
méme. On peut dire que ces attitudes négativepas@ment a une forme inadaptée de
coping.
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1.3.4.3. Le modéle d’Alaya Pines (1982, 1993)

Alaya Pines (1982, 1993) définit le « burnout » omnune d4ncapacité a trouver une
signification existentielle dans son travail Pour étre €onsumé, dit-elle, il faut d’abord
avoir été «enflammé». Ce qui signifie que l'individu a d’abord été tiwé et impliqué avant
de se trouver désillusionné par sa surcharge, @@samtes et surtout par son impossibilité
d’utiliser ses compétences, ce qui le prive dadaification qu’il recherche dans son travail.
Les tensions de I'individu proviennent alors de#é entre les attentes ou la motivation et la
réalité. Les attentes sont situées a un niveaicpket : celui de la quéte existentielle.

L'approche présentée par cet auteur est motivaiEnnSelon elle, {e travail représente
pour les individus une quéte existentielle et e cbéchec de celle-ci, le burnout
surviendra». Pour Pines, ce ne sont pas des stresseurputela surcharge de travail ou les
contraintes administratives qui engendrent le hwrdocause d'une entrave a l'utilisation des
compétences (cf. modéle de Cherniss), mais bierraisen plus profonde qui est que cela
prive l'individu de la signification qu'il rechereldans son travail. Plus un individu est entré
avec une forte implication dans une professions ghande est la probabilité qu'il soit victime
de burnout si les conditions de travail sont défabtes (Delobbe &l., 2005).
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Figure 6 : modéle existentiel du burnout (d’aprés Pines, 1993)

Dans ce modéle, l'origine des attentes est vediaes certains cas, on peut méme dire qu'elles
sont universelles a la plupart des individus quieart dans la vie professionnelle.

Par exemple le fait d'étre reconnu socialementaxod une influence significative sur le lieu
de travail. Ces attentes peuvent aussi étre sgéesdi a des professions, notamment pour
celles qui concernent l'aide a la personne (inBras, travailleurs sociaux) et qui consistent
majoritairement & faire quelque chose pour et ée@utres. Evidemment, la motivation de
la personne peut aussi étre plus personnelle, Bumieand celle-ci s'identifie a un modéle.
Cependant, quel que soit l'origine du choix vocat&l, les motivations au travail ne
trouveront a se réaliser que dans un contexte oaiNe. Si les attentes sont satisfaites, alors
la boucle positive de feedback se met en place &talail remplit sa fonction existentielle

(voir schéma ci-dessus). Si ce n'est pas le cass alest le burnout qui finira par apparaitre
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(Delobbe etal., 2005). Ce modéle suppose que seuls les indimtsment motivés seront
enclins au burnout. De ce fait, on peut dire ques«idéalistes travaillent dur parce qu'ils
esperent que leur travail donnera de l'importanck@r vie (...) et donnera un sens a leur
existence» (Pines, 1993, pp 33-52). De plusure personne qui ne possede pas une telle
motivation initiale peut ressentir du stress, dali¢nation, de la dépression, une crise
existentielle, mais pas de burnowt(Pines, 1993). Comme I'écrivent Enzmann, Schiaufel
Janssen et Rozeman (1998)par essence, la perspective existentielle du burilmstre le

fait que les buts et les attentes professionnetsfopdément enracinés jouent un role

instrumental dans le développement du burmout

1.3.4.4. Le modele de Bakker, Demerouti, De Bo8cbkaufeli (2003)

Le modéle JD-R (job demands-resources modgl de Bakker, Demerouti, De Boer et

Schaufeli (2003b) est aussi le modéle « demaretespurces ».

Menta

Tension

Emotionnel

Physique

Autres

Rétributiors

Soutietr

Autonomie

4

Ressources Motivation

Echange —I—

Autres

Figure 7 : modéle JD-R de Bakker, Demerouti, De Boer et S&ia(#003)
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Ce modele met en parallele les demandes orgamsatles qui se réferent aux
caractéristiques du travail et qui requierent deggemces mentales, émotionnelles et
physiques ainsi que les ressources représentéés gartien, 'autonomie et les échanges. Ce
modele atteste que le bien-étre est influencé gmdeux causes spécifiques.

Dans le modele de Bakkerd., (2003) ressort une étude qui a examiné la véldli modele

« demandes-ressources » aupres des employés dina t&éphonique afin de rendre compte
de I'absentéisme et des intentions de changemestrdsultats de cette étude montrent qu’un
niveau élevé d’absentéisme est associé a un nideademandes qui excede celui des
ressources. Cette profession cumule un niveau destigences et une faible marge de
manceuvre d'apres la distinction de Karasek (1979).

Ce modéele heuristique peut étre utilisé pour pedthr burnout et I'engagement au travail.
Pour eux, les deux facteurs a prendre en considérabncernant la santé au travail sont les
exigences de travail (demandes) et les ressout@ss.exigences de travail ne sont pas
forcément négatives, elles deviennent facteurrésssi I'effort demandé est trop important et
n'est pas en adéquation avec les capacités ddd\gmp

L'engagement au travail a des conséquences pasitivedes niveaux individuels et
organisationnels (Bakker, 2007). Dans l'entrepiisg,niveaux d'engagement des employés
sont positivement liés aux performances de l'utdtédravail. lIs se manifestent par une plus
grande vigueur, de I'énergie et une meilleure dtpacfaire face aux difficultés (Bakker,
2007).

Dans d'autres approches, ce modele est utilisé eowamable prédictive du burnout et est
percu comme le pendant positif de l'inefficacitésLressources réduisent les exigences de
travail, colt physiques et psychologiques assoEikss sont fonctionnelles dans l'atteinte des
objectifs de travail et stimulent un épanouissemestsonnel, l'apprentissage et le
développement de capacités. En général, ellesnggativement corrélées aux exigences. Les
caractéristiques de travail évoquent deux procedifigsents :

v Les exigences de travail conduisent a un colt mdggique constant et a long terme a
I'épuisement. Celui-ci mene alors a des conségsenégatives pour l'organisation
comme l'absentéisme et donc une diminution der@peance.

v Les ressources conduisent a I'engagement et aodgsodements positifs vis-a-vis de
l'organisation, notamment la motivation.

Les ressources jouent alors un réle « tampon e de$r exigences de travail et la facon de
réagir au stress. De plus, les recherches ontroodfijue les ressources ont en particularité un
potentiel motivationnel quand les demandes soneéke (Bakker, 2007).
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Dans la conception de Karasek, les demandes samatdes quantitative telle que la charge
de travail ou la pression du temps, alors que ldal@ode Demerouti intéegre également les
caractéristiques de I'environnement de travailetelfjue les demandes émotionnelles, les
problemes avec I'équipement de travail ou les cearemts dans la nature de la tache.

Les ressources, dans ce modele, sont de natur@pégspsychologiques, sociales, incluant
les aspects organisationnels du travail : contdiletemps, retour sur la performance, un
leader encourageant, des relations de travail dBatwe entre collegues, sont des exemples
de ressources.

Dans ce modéle, deux formes de conditions de trgpaivent provoguer un processus
différent : ce sont des fonctions insuffisammenintié&es ou des demandes trop fortes telles
gu’une charge de travail trop importante, qui mérerepuisement des ressources physiques
et mentales des employés. Le sentiment d’épuiseestié symptdme majeur ainsi que celui
de tension répétitive due au stress (« R8petitive strain injury). Il est intéressant de noter
gue, dans ce schéma, I'engagement affectif esteot@nt identifié comme un indicateur
d’engagement au niveau de I'organisation, alorslguaotivation se réfere plutét au métier
lui-méme.

En ce qui nous concerne, nous nous intéressongeagrurces qui sont multiples et sont
localisées a différents niveaux : physiques, psgdigues (estime de soi, traits de
personnalité, satisfaction des besoins), sociaoxtien social) et organisationnels (justice

organisationnelle, conditions d’organisation dwaif.

1.3.4.5. Le Burnout dans la perspective du modelatasek (1979)

Comme l'avance Truchot (2010), jusqu’a présentumbut a été relativement peu étudié a
partir du modéle de Karasek. Toutefois, les donrdisgonibles suggerent que les trois
variables du modele ont des effets distincts sacehe des dimensions du burnout.

En général, les résultats montrent que les exigesmeat associées a I'épuisement émotionnel.
Ce lien a été observé aupres d’infirmieres de swoitensifs (De Rijk, Le Blanc & Schaufeli,
1998), d’employés d’hbpitaux et de cliniques (Laratgis, 1988), et aupres d’échantillons
composés par exemple d'infirmiéres et d’aides imfiéres (urse’aide$ (De Jonge, Bokkers,
Schouten & Helmond1996), de médecins et d’infirmiéres (Escriba-AgtiiPérez-Hoyos,

2007) ou de professionnels de l'aide variés teks dgs travailleurs sociaux, des thérapeutes,
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des psychologues, etc. (Rafferigall & Aiken, 2001). Généralement, le lien entre les
exigences et I'épuisement émotionnel est plus doravec les deux autres dimensions du
burnout. Dans un paragraphe consacré au métieixatasources psychologiques et sociales
pour les managers de proximité, Miossec et Clof{20@nontrent que ke chef occupe une
place disproportionnée dans l'activité, ..., de tofgeon, le chef a dit,..., on a I'impression

de subir, c’est comme ¢a

De fait, en ce qui concerne la dépersonnalisatidacomplissement personnel, les effets du
burnout sont beaucoup moins probants.

Par exemple, parmi les études citées ci-dessuferBadt al.,(2001), De Rijket al., (1998),

ou De Jonget al.,(1996) ne trouvent aucune association.

Ceci s’explique en partie par le fait que I'épuisemémotionnel est la dimension du burnout
la plus sensible a la présence des facteurs deeri@chaufeli & Enzman, 1998).

Clot (2010) démontre que lelean management (littéralement, « management sans gras »)
recherche la performance par I'amélioration comginuet I'élimination des gaspillages
(productions excessives, attentes, transport euteations inutiles, taches inutiles, stocks,
mouvements inutiles des opérateurs, productiorectiéfuses).

Les cadres doiventappréhender les charges cognitives et mentalesapaacité devant étre
un critére d’évaluation des aptitudes managérialedl s'agit bien d’un accroissement de la

charge pour eux.

La « qualité empéchée » se révele également éaeharge psychologique chez les cadres.
En ce qui concerne le contrdle, son effet sur iggment émotionnel est moins bien établi. I
varie d’une étude a l'autre.

Dans la recherche de Landsbergis (1988), les em@pldynopitaux et de cliniques qui ont une
faible latitude décisionnelle (c’est-a-dire autom@mdécisionnelle et utilisation des
compétences) ont un épuisement émotionnel plugélans I'étude de Escriba-Aglir et
Pérez-Hoyos (2007) menée dans des services de iatensifs, le manque de contrdle est
associé a un épuisement émotionnel élevé seuleahszt les médecins et non chez les
infirmieres. Il est probable que les caractérigtgdu travail des médecins impliquent un plus
grand besoin de contrble comparativement aux imndires qui évoluent dans un
environnement de plus en plus protocolisé (Spet&89).

Toutefois, quand les impacts de I'autonomie dénisédle et de I'utilisation des compétences

sont testés séparément, les résultats sont c@drast
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Si Rafferty etal., (2001) trouvent une influence d’une faible utilisat des compétences,
Taris, Schreurs et Schaufeli, (1999) ne trouvestdelien entre |'utilisation des compétences
et I'épuisement émotionnel.

Quant a l'autonomiedgcision authority, Taris etal., (1999) trouvent qu’elle est associée a
I'épuisement émotionnel. Cependant ce résultatt mé&gsdiqué ni dans I'étude de Rafferty et
al., (2001), ni dans celle de Rijk atL, (1998). Et dans ces recherches, 'effet du contale
les deux autres dimensions du burnout n’est pa®umi vérifié, notamment quand il est

défini comme autonomie décisionnelle.

Dans la recherche européenne EUROTEACH, portan2 826 enseignants, répartis dans 13
pays, le contréle est associé principalement @daplissement personnel (Verhoeven, Maes,
Kraaij & Joekes, 2003). Les résultats empiriquesitnemt également des effets mitigés avec
la variable « soutien social » mais celle-ci estinmosouvent prise en compte par les

chercheurs.

Dans la recherche de Escriba-Aglir et Pérez-Hoy2@307), aupres de médecins et
d’infirmiéres espagnoles, I'absence de soutienasodii supérieur influence I'épuisement
émotionnel des deux groupes. En revanche, I'absdecsoutien des collegues influence
'épuisement émotionnel des médecins mais pas ddsmieres. Dans |'enquéte
EUROTEACH, le soutien est associé a un plus fa@gleisement émotionnel, mais surtout
chez les femmes. Truchot (2010) explore cette apalLertains auteurs évoquent des
artefacts méthodologiques ; par exemple le fait gaet généralement testés des effets
linéaires alors que les relations entre les exigenke contrdle, le soutien d’'une part et les
effets sur la santé d’autre part seraient en éaliin pas linéaires magsirvilinéaires (De
Jonge & Kompier, 1997). Truchot explique ce phénmenén posant I'hypothese qu’un
burnout peut étre développé lorsque le contrlefaible mais aussi lorsqu’il est élevé
(nombre trop important de décisions a prendre)rekaoént dit, trop de latitude décisionnelle

pourrait aussi épuiser.

D’autres auteurs évoquent les différences inteviddelles, notamment les facteurs ou les
profils de personnalité. De fait, ceux-ci influentdéévaluation de la situation, c'est-a-dire,
ici, des exigences, du contrdle et du soutienpdiavent aussi déterminer I'ajustement de

lindividu, les stratégies de faire face qu'’il mbéeéra face a la situation (Parkes, 1991).
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Ainsi, le locus de controleLOC) a-t-il été évoqué comme une caractéristique fisde
d’interagir avec les variables du modéle de Kargd%6Kk9).

Schématiquement, certaines personnes croient quguicéeur arrive (maladie, échec ou
réussite, etc.) est di a leurs capacités, leuosteffleur volonté, etc., c'est-a-dire autant de
causes liees a elles-mémes. Ces personnes ont (nhih®rne. D’autres, au contraire
attribuent ce qui leur arrive a des causes qui &t externes, comme, par exemple, la
chance, lalestin, etc. Ces personnes ont un LOC externe. &ace situation menacante, les
internes adopteront, par définition, des conduitagives puisqu’ils jugent que ce qui leur
arrive dépend d’eux-mémes. En revanche, les exdemuiepensent que la situation ne dépend
pas de leur pouvoir, seront moins motivés a ageuxCqui ont un LOC interne ont
généralement une meilleure santé. Il a donc étacavgue le contrdle ne bénéficierait qu'a
ceux qui ont un LOC interne (e.g., Daniels & Guph994) et que I'effet modérateur du
contrble ne serait effectif que pour ceux-ci. Téoite en ce domaine, les résultats ne sont pas
toujours cohérents, certaines études ne trouvamoatraire un effet d’interaction qu'avec

ceux qui ont un LOC externe (e.g., Parkes, 1991).

Selon Truchot (2010), les recherches basées supdele de Karasek (1979) ne distinguent
pas deux facteurs importants : le contrble percle etésir de contréle. Or, le bien-étre au
travail dépend aussi de cette derniere variablefaidel’absence d’autonomie n’affecte pas
ceux qui ont un faible besoin de controle (Gazi®189). Chez les infirmieres, le besoin
d’autonomie a un effet modérateur sur I'épuisen@motionnel uniqguement chez celles qui

ont un besoin élevé de contrble (de Jongd.€t994).

1.3.5. Théorie de la conservation des ressourcdsatdoll (1989, 2001)

Cette théorie repose sur I'idée que le stresstediine menace des ressources (par exemple,
la menace de perdre son emploi), d’'une perte réell@ssources (telle que la perte d’emploi),
ou d'un gain insuffisant de ressources additiomsellsuite a un investissement (tel que
'obtention d’'un dipléme, par exemple). Dans unteate professionnel, 'une de ces trois

raisons est susceptible de générer un stress gucpeduire au « burnout ».
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Cette théorie suggére qu’un individu a besoin déatees ressources organisationnelles ou
personnelles pour faire face aux nombreuses dermatates son milieu de travail (Hobfoll,
1989).

La notion de ressource représente « (es)objets, caractéristiques personnelles, conaiio
ou énergies valorisés par l'individu ou servant coenun moyen pour atteindre ces objets,

caractéristiques, conditions ou énergiegHobfoll, 1989 : 516 : traduction libre).

De cette définition émerge une typologie, divisi@st ressources en deux catégories, soit les
ressources externes (matérielles) et internesn@énues) a l'individu.

Parmi les ressources organisationnelles les ptéss;isoulevons le soutien social provenant
de différentes sources, les opportunités d’amélamale I'emploi et la participation a la prise
de décisions (Lee & Ashforth, 1996). Ces dernigr@svent d’ailleurs étre vues comme des

ressources intrinseques, puisqu’elles réféerent gentiment personnel des individus.

Le modéele structurel dubkurnout» proposé par Maslach, Jackson et Leiter (1996h&lame
place importante a la théorie d’'Hobfoll (1989) paxpliquer le lien entre le manque de
ressources et leBurnout».

L’épuisement surviendrait lorsque ces ressources swnacées (Lee & Ashforth, 1996),
puisqu’elles représentent fondamentalement ce 'qubvidu valorise, tente d’acquérir et de
maintenir (Wright & Hobfoll, 2004).

Plus précisément, la théorie soutient querrbut is most likely to occur in situations where
there is an actual resource loss, perceived thi#atsource loss, a situation in which one’s
resources are inadequate to meet work demands,henwhe anticipated returns are not
obtained on an investment of resouregdVright & Hobfoll, 2004, p 390). Donc, une attin
aux ressources peut conduire un individu aux diffégs manifestations dub«rnout», dont
'épuisement émotionnel (Maslaat al. 1996), variable a laquelle nous nous intéressons
spécifiguement. Somme toute, il y aurait un lievense entre la présence de ces ressources et

I'épuisement émotionnel.
D’un point de vue théorique, il semble approprié amsidérer la perception de justice

organisationnelle comme une ressource intrinseqtervenant dans le modele d’Hobfoll
(1989).
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En effet, la justice constitue une valeur ayantrapact fondamental sur la nature humaine
(Folger & Cropanzano, 1998) ; elle est donc impuggour les individus et I'injustice peut
avoir un effet sur la santé psychologique.

En ce qui concerne la justice procédurale percieejastice interactionnelle percue, elles sont
conceptuellement tres proches des exemples deuressaités précedemment.

D’'une part, la justice interactionnelle percue pagente au soutien social provenant du
superviseur. D’autre part, la justice procéduralstient les dimensions dewweice» et de «
choice », qui sont comparables au concept de participadiola prise de décision. Ces
ressources sont ainsi valorisées par les indivieluaident ces derniers a faire face aux
demandes du travail. Un manque relatif a cellegetit donc mener a I'état d’épuisement
émotionnel (Maslackt al.,1996).

En ce qui concerne la justice distributive, ellaitpétre considérée comme une rétribution
anticipée en retour d’'un investissement au tradatsqu’'un employé n’obtient pas cette
rétribution attendue, il est alors plus vulnérableertains stresseurs et par conséquent, plus
susceptible de montrer des signes d’épuisemengtivéi Hobfoll, 2004).

Dans la théorie de la préservation des ressouecestion de perte apparait, comme dans la
psychologie du deuil, fondamentale. Qu’elle sofeeive ou potentielle (menace de perte),
elle reste I'élément principal de déclenchement estions de stress (Hobfoll, 2001) :
« Stress occurs when resources are lost or threatenétbbfoll, 1998, p 74).

Il s'agira de la perte de son autonomie, de seadit@s réflexives, perte de confiance, perte
d’estime de soi.

A travers ce postulat, Hobfoll s’inscrit en résotaravec beaucoup de travaux sur le stress
pour lesquels la perte, notamment lorsqu’elle npest souhaitée, est un facteur essentiel de
stress psychologique (Aldwin, 1994 ; Horowitz, 19%&zarus, 1999).

Toutes choses restant égales, la perte de ress@aacetrouve, avec des différences sensibles
dans la sémantique utilisée et les échelles d’'ehtien mobilisées, dans la psychologie du
deuil : «Le probléme du deuil est, par définition, celuitdavail psychique imposé par une
perte d’objet», nous dit Bégoin (1994, p 33).

Cette notion de perte d’objet ne doit pas étreepisns un sens trop étroit. Car la perte ne se
limite pas a I'objet a proprement parlé ou a saésgntation (objet internalis€). Elle s’étend,
selon la nature de l'investissement, au sens (deelaetc.), a I'identité ou aux éléments du

Soi, au narcissisme (objet investi comme une palfiesoi-méme ou comme support de
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'amour que le sujet se porte a lui-méme), auxs,Gdeix liens, supports, soutiens relationnels
et sociaux, aux habitudes de vie et de penséeieagrurces économiques et financieres, etc.
(cf: Archer, 1999 ; Bacqué, 2002 ; Hanus, 1998Meimeyer, 2001 ; Parkes, 1993, 1996,
2006 ; Weiss, 2008 ; Zech, 2006 ). Bref elle sgpoaie a la perte d’un petit bout de sob
(Allouch, 1995).

Admettant I'hypothése selon laquelle les événemerdtgatifs provoquent des réponses
psycho-émotionnelles plus marquées que les événsrpenitifs et neutres (Taylor, 1991),
Hobfoll considere que, en quantités égales, leepitressources a un impact négatif plus fort
comparativement a l'impact positif de leur gain regource loss is disproportionately more
salient thant resource gain (Hobfoll, 1998, p 62).

Il écrit plus loin: «People place more weight on loss than gain andraoge motivated to
protect against loss than to obtain gairffHobfoll, 1998, p 169).

Il reconnait toutefois la difficulté a mesurer eettifférence d’'impact. Il n’en postule pas
moins qu’elle est significative (gignificant »). Il s’appuie en fait sur différents courants
théoriques (théorie du stress, théorie du deuwil) pour légitimer cette position.

En fait, dans cette théorie, les pertes sont inapbes a deux niveaux. D’'une part, les
ressources ont une valeur instrumentale pour lesopees. D’autre part, elles possédent une

valeur symbolique qui aide les gens a se définir.

Une autre originalité concerne l'interprétationisecognitive de I'évaluation des événements
ou des confrontations stressantes.

Pour Hobfoll (1998, p 51), le stress est largendétérminé culturellementBecause many of
the major demands placed on people have a sociategty and culture is largely a social
phenomenon». Si les approches cognitives du stress privildgieine évaluation
individualisante des enjeux et des capacités dijet &2 contréler une confrontation a une
situation stressante (ex. Lazarus & Folkman, 1984zarus, 1999), Hobfoll (1998) estime
donc que cette évaluation doit prendre en coméuénce du contexte social et culturel
pouvant se situer a différents niveaux d’analyseron méso et macro) : appraisals are
embedded in the social context in which individdald themselves, and that the idiographic
aspects of appraisal are secondary to biological anerlearned automatic processes, on one
hand, and socio-cultural processes, on the othedha(Hobfoll, 2001, p 341).
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Pour cet auteur, la valeur des ressources estréfoent enracinée dans des significations
sociales qui influenceront la maniére dont un acsegial évalue et interprete la portée, pour
son bien-étre, d’'un événement.

Par conséquent, pour Hobfoll (1998, p 45)it 4s (...) necessary to delimit the range of

resources to be resources that are valued by adabass of individuals and that are seen as

highly salient for people in general as well as sied>.

En d’autres termes, les opérations perceptivo-tivgsi d’évaluation des pertes et des gains
apparaissent étroitement liées a des représergasiociales, c'est-a-dire a des formes de
connaissance socialement élaborées et partagédsgagroupes sociaux donnés, concourant
a la construction d’'une réalité commune a ces eblsnsociaux (Jodelet, 1989) Cultures

will nevertheless foster certain resources in prefiee to others. Resource priorities emerge
that reflect the sociocultural fabric as it exigts.) social context creates and preserves the
particular combination of resources that will senwnelividuals and groups’ goal attainment
(Hobfoll, 1998, p 47-48). Ce sont donc les strugsusociales qui délimitent les circonstances
et agissent comme des facteurs de strebgcause they create the conditions within which
acquisition, protection, and maintenance of soygidihked resources operate (Hobfoll,
1998, p 49).

Initialement basée sur des recherches dans le cliamfa psychologie communautaire
(community psychologyet des situations de stress post-traumatiquesrr@g) catastrophes
naturelles), cette théorie s’affirme, depuis le iemil des années 90, comme un cadre
conceptuel de référence dans les recherches surteutet le stress au travail (Hobfoll &
Freedy, 1993 ; Hobfoll, 2001 ; Lee & Ashforth, 199@0 & Brotheridge, 2003 ; Truchot,
2004 ; Wright & Hobfoll, 2004).

En réalité, la théorie d’Hobfoll est particulierembeutile pour comprendre comment les
individus en arrivent a un épuisement professiaribeleffet, une vaste littérature a largement
montré que la perte de confiance, la perte d'autveple sentiment d’incompétence,
'épuisement s’accompagnent d'une perte massive reesources, dont I'expression
métaphorique tout a fait parlante de Linhart (2002)a perte de soi», traduit bien le

périmetre et 'amplitude.

Sur le plan clinique, le burnout est difficile daghostiquer. Les médecins généralistes
renvoient bien souvent leurs patients vers les tpayes car les symptémes physiques,
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psychologiques, émotionnels et comportementaux edus’apparenter a ceux de la
dépression.

Des approches plus cliniques existent pour défiinburnout. Le Dr Grantham (1985) définit
le burnout comme un trouble d’adaptation, avec inhibition au travail tel que décrit dans
le DSM llI. (309.23). La classification usuelle &M ou CIM ne contient pas de diagnostic
de burnout pathologique, contrairement au traummaipsychologique (Trouble de Stress
Post-Traumatique).

Boudoukha (2009) propose deux conceptions du btirnoo burnout qui serait aisément
mesurable avec le MBI et un burnout psychopathglogi

Le burnout est alors considéré comme une souffrance psychique consécdévstress
relationnels pathogénes pour lesquels le sujet a@un coping disponible, lui donnant
limpression d’étre emprisonné, piégé, enfermé daatte relation» (Boudoukha, 2009, p24).
Boudoukha (2009) décrit trois dimensions, émotitleneelationnelle et cognitive qui ne sont
pas répertoriées dans la liste des maladies mentale

A défaut de pouvoir établir un diagnostic précisbdenout, les chercheurs 'ont finalement
considéré comme un trouble de l'adaptation dontdetres selon I'APA (2003) sont
majoritairement des symptémes dans les domainegsig@mels et comportementaux, avec
souffrance et altération du fonctionnement social.

Boudoukha (2009), dans ses travaux, rapproche régatele burnout au trouble de stress
post-traumatique (PTSD) et ses conséquences, saxsélant caractérisés par une souffrance
mentale, suite a un stress chronique ou traumatitjuévoque un <¢ableau clinique
comorbide» (p 75) dont les parametres sont le stress, iEdgénéralisée, la détresse. Il a
établi un schéma illustrant les troubles conjoitsburnout et de stress post-traumatique,
postulant qu’un individu souffrant de burnout patigique pourrait « susciter » I'agression et
gu’inversement, un individu souffrant de stresstip@imatique (avec des symptomes tels
que I'évitement, lintrusion et I'’hyperréactivitépourrait subir une augmentation de

I'épuisement émotionnel, éprouver un désinvestissgrt un sentiment d’inefficacité.
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Stress chroniques, Diminution du sentiment
relations difficiles avec d’efficacité personnelle,
les usagers, patients, dévalorisation, impression
clients d’inutilité professionnell

Epuisement
émotionne

Evénements traumatisants,
injures, menaces de mort,
violences verbales, agression

Burnout
pathologique

A
Désinvestissement

Traumatisme

chhologiqu

= symptémes ou
troubles

Trouble de burnout
Et trouble de stress
traumatique concomittants

= facteurs de stress

Figure 8 : développement progressif : burnout pathologiqu& [P €t troubles de burnout et de stress
post-traumatique (Boudoukha, 2009, p 81)

Stress chronique ou événement traumatisant vootrandes troubles de burnout caractérisés
par des déficiences émotionnelles et comportenengasociées a un état de souffrance.

Un stress persistant ou un événement traumatique générer dans tous les cas un
traumatisme psychologique ayant des conséquengekesiplans émotionnel, cognitif et
comportemental.

De méme, les inducteurs liés au travail tels quenéage de travail et la latitude décisionnelle,
la justice organisationnelle, associés a certantelirs de personnalité peuvent étre sources
de stress chronique et mener aux troubles de burNous allons les décrire dans le chapitre

qui suit.
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CHAPITRE 2: LES INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL,
ORGANISATIONNELS ET PERSONNELS

Au vu des concepts définis précédemment, intéressons aux variables susceptibles
d’'influencer la santé au travail et le burnout llese qui sont liées au travail, celles qui

relévent de la justice organisationnelle, celleissgurattachent a la personnalité, a I'estime de
soi et aux valeurs.

Le soutien social et les besoins fondamentaux ségalement étudiés.

2.1.Les inducteurs liés au travalil

2.1.1. La charge de travall

Selon Leplat (1997), {e travail est une activité et la charge de travasprésente ce que
codte cette activité a celui qui la pratique

Classiquement, on distingue deux types de surchatgdravail, la surcharge quantitative et
la surcharge qualitative.

Premiérement, la surcharge quantitative se trguhuitla somme de travail a effectuer et le
cadre temporel dans lequel il doit étre réalis@vailer sous pression temporelle, avoir trop
de taches a réaliser, devoir exécuter des tachewvdriées et dans un temps réduit, suivre un
grand nombre de clients ou de patients sont des@es classiques de surcharge.
Deuxiemement, il y a apparition d’'une surchargeitpiave lorsque les employés estiment ne
pas posséder les capacités pour réaliser de fatisfagsante les taches qui leur sont confiées,
lorsque ce qui est attendu d’eux dépasse leurs eéampes, indépendamment du temps dont
ils disposent.

La sous-charge qualitative se rencontre quandiVidd ne peut utiliser ses compétences ni
en développer de nouvelles. Par exemple, une desces de sous-charge de travall
potentielle est le fait que de plus en plus lesvidds sont surdiplémés, surqualifiés par

rapport aux emplois qu’ils occupent. Lorsque l'eonphe permet pas d’exercer ses
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compétences, on parle encore d’insuffisance de kéite surcharge de travail, qu’elle soit
guantitative ou qualitative, peut avoir des congéges néfastes sur la santé.

En ce qui concerne la surcharge quantitative, Eheehe entreprise par la fondation
européenne (1996), concernant 'amélioration desditions de travail, montre que les
problemes de santé, en particulier le stress emdede dos, augmentent avec le nombre
d’heures travaillées. De plus, la surcharge quatiné est la source la plus importante
d’épuisement émotionnel chez les employés d’intesstiechnologiques (Moore, 2000). En
effet, le burnout, notamment sa dimension «épuis¢rnenotionnel» est corrélé avec la
charge (lourdeur des horaires) (Greenglass, Ro&aldoore 2003 ; Maslach, Schaufeli &
Leiter 2001).

Au niveau de la charge qualitative, étre confranta douleur, aux plaintes des clients, a leur
agressivité ou a leur passivité, recevoir des femk négatifs de leur part sont autant de

facettes qui contribuent & 'émergence du burnButKe & Richardsen, 1993).

En fait, bien que les stresseurs soient nombreudiversifiés au niveau de la charge de
travail, Karasek (1979) a identifié deux dimensiessentielles qui sous-tendent les facteurs
qui influent sur la santé. La premierejeg exigences psychologiguegjobs demands)
englobe les charges corrélatives a la réalisatemattivités : devoir travailler vite, faire face
a des taches complexes, imprévues, avoir descgoiggadictoires.

La seconde, l#atitude décisionnellereprésente la possibilité d’exercer un contraie son

activité.

2.1.2. La latitude décisionnelle

La latitude décisionnelle recouvre d'une part letidde que I'on a sur son travail (la plus ou
moins grande autonomie dont le salarié dispose danganisation des taches et la
participation aux décisions) et d'autre part, lisdtion de ses compétences (possibilité
d'utiliser ses qualifications, capacité a dévelopge nouvelles compétences). La notion de
latitude décisionnelle renvoie aux possibilitésnaitriser I'organisation de son travail et de
faire appel a ses compétences (Karasek, 1979)ebasies déclarent disposer d'une latitude
décisionnelle plus faible que les hommes. Parmcéekes, les femmes disent disposer d'une
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marge de manoeuvre moins importante que les hommasjfestement parce qu'elles
occupent en moyenne un poste a moindre responiégBKRRES, 2008).

La notion de latitude décisionnelle doit sa rendranau modele de Karasek (1979) qui
comprend également la demande psychologique.

Ce modéle, d'origine nord-américaine, proposé dutddes années 1980, est essentiellement
utilisé dans les études épidémiologiques sur ésstau travail.

L'intérét est de proposer une explication du stagssavail, en croisant deux types de facteurs
associés a plus ou moins au stress : la demandbgisgique (associée aux contraintes liees
a I'exécution de la tache (quantité, complexit@tr@intes de temps, etc.). Elle fait référence a
la charge de travail, aux sollicitations cognitiveisau temps disponible pour réaliser les
taches a accomplir, et la latitude décisionnelle mous avons définie ci-dessus.

Le croisement de ces deux caractéristiques permetéfinir quatre types de situations de
travail. (cf figure 2)

Un salarié qui recoit une forte demande psychologignais a une grande latitude
décisionnelle est un sujet en situation de trawadtif» ; celui qui a une faible demande
psychologique et une faible latitude décisionnefieen «travail passif » ; un salarié qui a une
demande psychologique faible et une latitude déwnglle forte est en « travail détendu ».
Enfin, celui qui se trouve en situation de fortendade psychologique et de faible latitude
décisionnelle est en situation de travail « tendCe>dernier est considéré comme le profil le
plus a risques. En effet, une situation de trasaifictérisée par la conjonction d'une demande
psychologique élevée et d'une autonomie décisitnrialble augmente la probabilité de
développer des troubles de santé physique ou reefitdomnies, dépression, problémes

cardio-vasculaires etc.).

D’aprés Karasek (1979), la détérioration de laé&ant travail n’est pas directement fonction
de l'accroissement des exigences. Tout dépendidedié de contréle que l'individu exerce
sur son activité, autrement dit sa latitude de giéai Si des exigences élevées sont
stressantes, c’est parce qu’elles créent de I'&xiéoropos de la réalisation des taches et a
cause des conséquences d’un travail inachevé dandélais. La question du délai est trés
importante. La rationalisation signifie en ce serabtenir plus en un temps plus bref », et a
moindre colt\\eber, 1971 «La transgression des normes temporelles fait I'plgans la
société moderne, de lourdes sanctions, l'ignorathe® délais, des deadlines et des impératifs
de vitesse mene, aujourd’hui plus que jamais, #cliession sociale(Rosa, 2010). Lette

anxiété peut étre considérablement diminuée srdeatlleur posséde du contrdle sur la
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situation, c’est-a-dire s’il a le pouvoir de prerades décisions et d’exercer une large palette
de compétencegTruchot, 2004). Ce modéle comme nous expliquefat, comporte deux
hypothéses majeures :

L’hypothése « tension » prévoit que des exigendegéés combinées a un faible contrdle
produisent une tension élevée et donc un stressseatnocif a la santé.

Une seconde hypothése prédit que des situationgydieces élevées, couplées a un contrble
lui-méme élevé, permettent non seulement de mieimes tension, mais suscitent un bon
développement personnel, une participation socalive, une motivation €élevée et un
apprentissage effectif.

Ce modele « de la tension au travailel{ Strain Modglque 'on nomme encore le modéle
« exigences-controle 3¢b demand-Control Modese révele étre I'un des plus influents dans

le domaine du stress au travail.

Par la suite, une troisieme dimension, que noletoas également, a été introduite dans le
modele de Karasek (1979): le soutien social awatra(soutien socio émotionnel et
technique) de la part des collegues et des supgirgrarchiques, qui module le déséquilibre
(demande psychologique/latitude décisionnelle).

Il s'agit du «social support> de Karasek et Theorell (1990). En effet, uneasion
combinant une demande psychologique élevée etaibke flatitude décisionnelle (« travall
surchargé ») sera mieux supportée si la persorirgetenue par (ou peut compter sur) son
entourage professionnel (par exemple, son supéniéuarchique). Précisons que ce soutien
social peut étre de nature technique mais égalemationnel. Le précédent modele a
évolué vers le modéle « exigences-controle-souti@mb-Demands-Control-Suppdvtodel)
(Johnson & Hall, 1988)

Si le soutien est disponible dans l'organisatias individus ont moins besoin d’énergie
adaptative pour faire face aux exigences élevées lga situations de faible contréle (Payne
& Fletcher, 1983). Le soutien doit avoir un effeba@rateur sur les tensions ressenties dans
les situations stressantes, par exemple en aidaatéfinir le probléeme et a trouver une
solution (Cohen & Wills, 1985).

Comme l'explique Truchot, (2010), les recherchespiites par le modele « exigences-
contrble-soutien », a linstar de celles inspiras le modéle initial « exigences-contréle »

ont été guidées par deux hypotheses principaléypdthése « isolement-tension » stipule
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gue les situations de travail caractérisées pargigences €levées, un faible contréle et un

faible support sont les plus nuisibles a la sddté/pothése « tampon » prédit que le contrble

et le support social modérent les effets négatitsdps exigences élevées peuvent avoir sur la
sante.

Toutefois les études montrent que c'est surtolsdiace de contrdle que la personne pense
avoir sur sa situation qui est trés important dapparition d'un état de stress. Sur ce point,

El Akremi, Guerrero et Neveu (2006), pour les ésudealisées sur le stress professionnel

montrent qu’il dépend de plusieurs dimensionsndlut I'absence de contrble percu de son

travail (contenu, rythme, absence de participatiar décisions). Le burnout étant lié a un

stress chronique, cela nous conforte sur la |égéide cette variable dans notre modéle.

Ces analyses sont toujours d’actualité, comme testat« le Rapport sur la détermination, la
mesure et le suivi des risques psycho-sociauxaaaitr» (Nasse & Legeron, 2008).

En effet, comme lindique le rapport (p 37-38) Paur le Bureau International du Travalil,
les interventions pour réduire le stress au traymlvent étre primaires (réduire les sources
de stress), secondaires (aider les individus a lo@per des capacités a faire face au stress)
et tertiaires (prendre en charge les individus ciifs par le stress)». Quant au National
Institute for Occupational Safety and Health amairic (NIOSH), il souligne que d'une
maniére générale, les actions pour réduire le strag travail doivent étre prioritairement
orientées vers des changements organisationnels gmeéliorer les conditions de travail.
Cependant, méme les efforts les plus consciengieux améliorer les conditions de travail
n’élimineront probablement pas le stress pour ttasstravailleurs. Aussi, une combinaison
de changement organisationnel et d’aide apportée iadividus est souvent I'approche la
plus efficace pour réduire le stress au travail.n@d’accord cadre européen d’octobre 2004,
il est indiqué, de la méme facon, que prévenimi@ler ou réduire les problémes de stress au
travail peut inclure diverses mesures. Ces mespeewent étre collectives, individuelles ou
les deux a la fois.

La prévention primairea pour objectif I'élimination ou le contréle desctaurs de risque
présents dans le milieu du travail en agissanta&ment sur les facteurs pour réduire leurs
impacts négatifs sur l'individu. Il s’agit d’inteewir sur les causes des risques psychosociaux
plutét que sur leurs conséquences. Ces actionemaegn fonction des facteurs de stress
détectés : surcharge de travail, insuffisante macdge manoeuvre pour faire face a la
demande, pression sur des objectifs quantitatifeuetjualitatifs, manque de soutien du

management ou des collegues, insuffisante recasarae du travail, définition des taches
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imprécise diluant les responsabilités, etc. Lesoast de prévention primaire viseront donc
différents objectifs : répartir plus justement laacge de travail en fonction des effectifs, du
temps de travail et des compétences ; redéfinirrdsponsabilités de chacun ; revoir les
meéthodes d’évaluation des performances individasetia collectives et les modalités de
reconnaissance du travail.

Les programmes de prévention secondainet pour but d’aider les individus a gérer plus
efficacement les exigences et contraintes du traeai améliorant leurs stratégies
d’adaptation aux sources de stress ou en renfortaunt résistance au stress en soulageant
les symptdbmes associés au stress. Ces actions npeprendre plusieurs aspects : la
formation des individus a développer des compétespécifiques a mieux gérer divers types
de situations de stress (gestion du temps, deditsprife I'agressivité, développement de
l'intelligence émotionnelle, restructuration cogwé etc.) ou a développer des capacités
psychologiques (contrble des émotions, attitudesitates efficaces) ; la possibilité de
pratiques de relaxation, d’exercices physiques eula sieste au sein de l'entreprise ;
'amélioration de I'hygiene devie afin d’accroitre la résistance de I'organisme atress
(activités sportives, éducation nutritionnelle, gramme d’aide au sevrage tabagique ou
alcoolique, etc.) ; l'instauration d’espaces de ldigue au sein de I'entreprise et la mise en
place de procédures de médiation pour intervengcpcement lors de situations difficiles ;
'aide apportée aux salariés pour faire face a dses contraintes de la vie personnelle
(créches, conciergerie, etc.).

Les interventions au niveau tertiair@nt pour objet le traitement, la réhabilitation, le
processus de retour au travail et le suivi des vidlis qui souffrent ou ont souffert de
problémes de stress ou de santé mentale au trgmagistance psychologique, numéro
d’appel d’aide et de soutien aux salariés, congidtes spécialisées, etc.).

Cette hiérarchisation des actions de préventiondet lutte contre le stress (primaires,
secondaires et tertiaires) doit étre la regle emrte de recommandations générales, méme s'il
appartient aux entreprises de définir, a chacunocds trois niveaux, les types d’actions
susceptibles d’étre réalisées et les plus perte®m@tu vu de leur problématique spécifique.
Toutes ces actions doivent s’inscrire dans une gemtive de mise en place de « bonnes

pratiques » de lutte contre le stress professiannel
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2.2.Le soutien social : une ressource psychosociale

Le soutien social percu : il peut étre défini comwiémpact subjectif de I'aide apportée par

'entourage d’un individu et la mesure dans lageetelui-ci estime que ses besoins et ses

attentes sont satisfaits(Procidano & Heller, 1983).

Le soutien social peut étre défini selon deux akésriques. Le premier axe considére le
soutien social comme «ressources fournies pamkess» (Cohen & Syme, 1985), «assistance
pour faire face» (Thoits, 1986), échange de resssukpercues comme destinées a accroitre
le bien-étre» (Shumaker & Brownell, 1984), «infotimas qui persuadent les personnes que
d’autres se soucient d’elles, les respectent, dasrigent et qu’elles font partie d’'un réseau de
communication et de support mutuel» (Cobb, 1976).

D’autres estiment que le soutien social correspoiidnportance du réseau relationnel d’'un
individu, ce qu’on appelle I'intégration socialegiBman & Syme, 1979). Le soutien concret
ou seulement percu, aide matérielle, affectivegrimfaitionnelle, sont diverses manifestations

possibles du soutien social.

Selon Bruchon-Schweitzer (2002, p 329)e soutien social comprend au moins trois notions
différentes : le réseau social (social network) djoa dénomme aussi intégration sociale, le
soutien social percu (perceived social supportjeesoutien social recu (functional social

support)».

Le réseau social, pour les sociologues et les gpalégistes, ce serait le nrombre de
relations sociales qu’un individu a établies awadrui, la fréquence des contacts sociaux
effectifs avec ces personnes et l'intensité (doree) de ces liens (Barrera, 1986).

Il est intéressant de constater que cette notienitdé degré relatif d’'intégration sociale ou
d’isolement d’'un individu.

Divers aspects du réseau social se sont révélésiéss la santé physique et mentale. En
général, la solitude est un facteur de morbiditdeetmortalité, alors qu’un lien social stable
est un facteur de protection. Les liens sociaugufisent pas ; il faut que les relations soient
bénéfiques et pour cela, c’'est une relation intqu# faut instaurer, celle qui permet de se
confier & «un autre significatif » (partenairergrd, ami) afin qu’elle soit protectrice contre
les effets de I'adversité (Cohen & Wills, 1985).
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Le soutien social a des effets bénéfiques sumtgzhysique et mentale en ce qu'il atténue le
stress percu ; les effets bénéfiques directs duiesoisocial organisationnel sont partie
intégrante du modéle xemand-Controbk de Karasek (1979).

Le soutien social joue surtout un réle modératestawis du stress percu qu’il atténue et du
contréle percu qu’il renforce (HobfoBt al., 1988). Le soutien social permet & I'individu
d’élaborer des stratégies de coping, en réacticstrags, centrées sur le probleme (Kessler &
Magee, 1994 ; Terry, Longe & Callan, 1995 ; Valeeti Holahan & Moss, 1994). Le soutien
social réduit laffectivité négative et augmente flenctionnement de divers systemes
physiologiques (Thoits, 1995).

Il existe différentes formes et fonctions du sautsecial. Elles se distinguent selon qu’elles
sont synonymes d’intégration sociale, de relatisaisfaisantes, de soutien percu et de
soutien effectif (Buunk, Collins, Taylor, Van Ypear& Dakof, 1990; Winnubst, Buunk &
Marcelissen, 1988).

2.2.1. Le soutien comme intégration sociale

Le soutien est a considérer ici d’'un point de vuangjtatif. Il prend en compte la somme des
relations, des attaches de lindividu. Les chercheutilisent des indicateurs tels que

I'appartenance de groupe, le nombre d’amis (Berk&&yme, 1979). Ce type de soutien est
facile @ mesurer de par son caractere objectif.

Etre en relation avec de nombreuses personnes atgieesoutien et par conséquent le bien-
étre. Le soutien comme intégration sociale pewd &présenté par le «rbéle» de l'individu

(étre un ami, un pere, un chef) (House, Landis &ldraon, 1988; Thoits, 1986)

2.2.2. Le soutien comme relations satisfaisantes

Une autre forme de soutien est «la qualité suljeattssentie des relations sociales de la
personne» (Winnubst, Buunk, Marcelissen 1988). @strpas le nombre de relations ou
d’attaches qui est envisagé mais la satisfactioellga procurent, en d’autres termes la

stabilité et la qualité des relations ont plus gioertance que leur quantité.
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2.2.3. Le soutien social percu

Percevoir que son entourage apporte appui, asséstgn’il est disponible en cas de besoin
est une autre forme du soutien. La perception diieso est considérée ici a la fois comme
étant pratiqgue (fournir de l'assistance), émotidnmemonter le moral) et informationnel
(donner des informations utiles).

Le soutien social percu peut étre défini comni@mpact subjectif de I'aide apportée par
'entourage d’un individu et la mesure dans lageetkelui-ci estime que ses besoins et ses
attentes sont satisfaits(Procidancet al, 1983).

Il s’agit d’une transaction entre I'individu et semvironnement, telle qu’elle est percue par
lintéresse.

Bruchon distingue deux aspects : la disponibilitéeatisfaction.

Selon Cohen et Wills (1985), c'est précisément dé f'étre convaincu que certaines
personnes peuvent nous aider qui atténue I'impatdtete d’'un événement stressant. Du
point de vue de la satisfaction, cette notion estvent considérée comme l'aspect qualitatif
du soutien social. Gentry et Kobasa (1984) défemsda satisfaction vis-a-vis du soutien
comme une «essource psychologique, qui correspond a la paropmu’a un individu de la
gualité de ses relations interpersonnellee n’est pas le nombre de connexions socialies q
serait protecteur, mais le fait que parmi ces imiat certaines soient suffisamment intimes
pour permettre compréhension, empathie et confetedans les moments les plus difficiles
(Hobfoll, 1988).

Le soutien social percu est un processus cohéventla conception transactionnelle du stress
de Lazarus et Folkman (1984) car il implique I'éxalon relative des exigences de la
situation et des ressources sociales disponiblessdutien social n’est satisfaisant que si le
sujet évalue ce qu'il recoit ou pense recevoir cewadéquat par rapport a ses attentes et a
ses besoins (Sarason, Levine, Basham & Sarason, 1983).

2.2.4. Le soutien effectif

Cette approche envisage le soutien effectivemegu. rees conceptions les plus courantes
(Cohen & Wills, 1985) distinguent le soutien instrental (fournir une aide matérielle), le

soutien informationnel (donner des conseils), latisa émotionnel ou d’estime (valoriser
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l'autre, lui montrer qu’il est accepté). Le soutigffiectif a un effet positif en aidant a trouver

une solution, en modifiant la nature du problenmepermettant de réduire I'anxiété.

Concernant ce type de soutien, Maslach (1976) égrt ®Beaucoup de gens que jai

observés demandaient avis et réconfort aux autr@sibnes du personnel lorsqu’ils se sont
sortis d’une situation difficile. Un tel soutiencsal adoucissait la tension et la souffrance,
favorisait une prise de distance face a la situagb aidait & neutraliser les émotions

Hélas, trés peu de travaux ont mesuré le soutfentdéfet les outils de mesure sont limités et

décevants.

2.2.5. Liens entre le soutien social et le burnout

Au niveau quantitatif (intégration sociale), le nma de relations ou I'opportunité de jouer
des roles importants est a priori primordial damscontexte du travail. L’entourage peut
conseiller, créer un sentiment d’appartenance camanmaire, d’efficacité collective,
représenter des modeles a suivre, etc... Ainsipdéesonnes vivant en couple ont un burnout
plus faible que celles vivant seules. Ce phénonaagté vérifié pour I'épuisement émotionnel
auprés de médecins (Truchot, 2001), de profesd®me services sociaux (Maslach &
Jackson, 1982), pour I'épuisement émotionnel etélpersonnalisation aupres d’enseignants
(Gold, 1985).

En ce qui concerne le soutien comme relationsfam@stes, les recherches sur l'influence du
climat organisationnel s'intéressent a ce modeod#iesn. La ou le personnel est engagé dans
son travail, ou les relations entre collégues smaburagees, et ou celles avec les supérieurs
apportent un support, le burnout est faible (Saic€ooley, 1987).

Inversement, quand l'institution demande I'adhésies employés a travers des méthodes qui
restreignent leur latitude de décision, le burnesit élevé. Dans leur méta-analyse, Lee et
Ashforth (1996) ont conclu que percevoir les recéonents comme indépendants des
performances est lié a I'épuisement.

Le troisieme type de soutien (le soutien sociatpempour Buunk (1990) modere le burnout a
travers un processus d’inoculation sociale. Les/idds qui percoivent un soutien disponible
sont davantage immunisés face aux stresseursesligvaluent ou les redéfinissent comme
moins menacants. Ce mode de soutien est trés dgqoneren compte dans les recherches sur
le burnout (Truchot, 2004).
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Greenglass, Burke et Konarski (1997), dans unecétughée aupres de huit cent trente-trois
enseignants, mesurent, entre autres, I'impact d& dgesseurs occupationnels (le conflit et
'ambiguité de rble d’'une part, les interférenceselaucratiques d’autre part) et du soutien
social du supérieur hiérarchique et des colléguesesburnout. Les résultats indiquent que la
perception du soutien des collegues conduit a luefpible dépersonnalisation et a un plus
grand accomplissement personnel. Inversement, éPigrdviolloy (1990) montrent que les

enseignants avec un degré élevé de burnout pengaiveins de soutien de la part de leur

environnement scolaire.

Les organisations sont principalement concentraesasproductivité et les bénéfices. Cette
attitude tend a fragmenter les relations entrgtefessionnels et affecte I'esprit d’équipe .Or,
plus les liens sociaux se désintegrent, plus lidusi@ sévit, plus la démotivation croit et plus

la productivité diminue.

Dans leur ouvrage consacré au soutien social, B&sgar et Stinglhamber (2011) démontrent
gue «des employés qui recoivent du soutien au seinwteolganisation, sont motivés pour
diriger leurs efforts en faveur de I'organisatiohdans des conduites d’aice(2011, p 59).
Les auteurs stipulent également ques«<fondements théoriques du soutien social medtent
ceuvre plusieurs processus influant sur le bien-@&® employés, une orientation favorable
envers l'organisation et le travail ainsi que desmgportements qui aident I'organisatien
(2011, p 60).

Dans le méme ordre d’idées, Kinnunen, Feldt et kkikgas (2008) ont montré que le soutien
social percu augmente I'engagement et donc lesnsemis de maitrise du travail et la
motivation. Il est également mentionné par leswasteque le soutien social percu, augmente
le sentiment de confiance interpersonnelle.

De méme, Schuster (201@montré, auprés d’'une population de 2300 empldgdsanque en
Allemagne, que quatre variables pouvaient agirlsdrurnout : le soutien social, le soutien
organisationnel, l'efficacité au travail, le styte coping $ocial support, organizational
support, occupationnal self-efficacy and a proaetooping style)Les résultats ont montré
gue le soutien social, en termes d’appréciatiogumeet respect de la part de la hiérarchie a
une influence prédominante sur le développemeiiudaout.

Dans une méta analyse sur les rapports entre kiesaosocial et le burnout, Halbesleben

(2006) rapporte que le soutien social, de par lsdioa directe aux exigences du travail, est
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associé directement a I'épuisement professionnalh&ureusement, I'étude n’a pas permis
de vérifier quel type de soutien influencait diement I'épuisement (émotionnel,
instrumental, informationnel).

Dans une étude aupres de 80 cadres AustraliengjiduBrown et Thorsteinsson (2011) ont
vérifié qu’un soutien social élevé en nombre es&attion permettait d’atténuer les effets du
stress et I'épuisement émotionnelSecial support satisfaction, but notocial support
number or organisationakupport moderated between high psychological stress $8 le
emotional exhaustidn

Le soutien social comme intégration social, compiations satisfaisantes, le soutien social
percu ou effectif, est une ressource matérielfecat’e ou psychologique fondamentale pour
individu et constitue une source de bien-étrenNseulement il permet I'entraide mais il

favorise le sentiment d’appartenance et de recesaace du travail accompli.

2.3.Les inducteurs organisationnels

2.3.1. Le management organisationnel

Comme nous venons de le décrire, la souffranceaaait constitue un enjeu de taille pour
notre société. Il nous faut donc, dans cette padiger de comprendre cette détresse induite
par les nouvelles organisations du travail qu’ingolesmondialisation.

Coutrot (1998), cité par Chaudat et Muller (2011¢sume de maniére critique que le régime
néo-libéral se caractérise par le concept paradodal coopération forcée. Les dirigeants

d’entreprise y sont soumis a une pression extréasentarchés financiers mondialisés. Cette
pression est répercutée sur les salariés...Les osgéions par projets, les équipes autonomes
imposent aux salariés une mobilité interne extrégue)imite les possibilités d’émergence de

collectifs de travail stables

Ce management induit des comportements spécifithexsles cadres.

«Les qualités et les comportements requis dansaleair en entreprise vont au-dela des

strictes compétences professionnelles : ils impiqudésormais des comportements qui
relevaient antérieurement de la sphére privée eladéerté personnelle. La notion confuse

de « savoir-étre » induit une approche psycholagisaet moralisante en termes de bons
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comportements qui permet les manipulations les ghossieres (Le Goff, 2003, pp 151-
153.
Ces auteurs montrent qu’il est opportun d’analysdonctionnement des organisations et de

revenir sur celui du passe.

Le management ordonne et définit les multiples espsomplémentaires et contradictoires de
la réalité des organisations auxquelles il s'inooep

En dehors de la maitrise des aspects techniquesnerxiaux et financiers, le management
repose sur la maitrise des aspects humains etuis&lscdes organisations.

L’organisation regroupe un certain nombre de peresninterdépendantes qui travaillent

ensemble pour atteindre des buts communs. Le marggesn est 'organe moteur.

Les définitions du mot organisation sont nombrewtesrient en fonction du cadre théorique

dans lequel on se place. L'accent a été mis sugeessnt sur différents aspects des relations
entre l'individu et sa tache. Sur les rapports eentnomme, les conditions physiques et

administratives de son travail tout d’abord. Puislss relations des hommes au travail entre
eux. Et, plus récemment, sur les rapports établie des travailleurs, les organisations et le

milieu extérieur au double sens social et éconoendjuterme.

L’organisation peut étre vue par un économiste cemun rassemblement de ressources
humaines et matérielles, de travail et de cagftalr Crozier et Friedberg (1977), elle est une
réponse a l'action collective. Elle n'est pas uraree naturelle mais une construction
modulable, plus ou moins précaire, a la fois dépatelet indépendante des individus qui la
composent. Comme tout systeme vivant, elle évalugré des influences externes et internes.

Pour essayer de donner un cadre commode a laioéflesxr I'évolution des théories de
'organisation, nous revisitons l'ouvrage de Sc(1©83), professeur a I'Université de
Standford : les modes d’organisation se matérialipar deux axes qui se croisent de fagon
orthogonale et qui constituent les fondements di@peésentation graphique. Ces deux axes
bipolaires traduisent des alternatives qui, para@gements successifs, vont permettre de

situer tel ou tel mode d’organisation du travailest courants théoriques qui s’y rattachent.

Il définit, en effet, deux axesn axe vertical « Approche rationnelle » en haut et « Approche
sociale » en bas aingu’un axe horizontatjui pose la problématique du courant systémique.

L’approche rationnelle se définit comme une cemmatsur les résultats techniques et
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economiques, recherche de l'efficacité a travees nationalisation du travail sous toutes ses
formes et I'approche sociale comme une centrasan la dynamique des ressources
humaines, sur les satisfactions et la motivatiopeisonnel, sur la recherche d’un consensus
productif.

L’axe horizontal pose la problématique du courant systémique ajuEv@ travers ses deux
pobles la fermeture et 'ouverture du systeme gpessente toute organisation.

Avant les années 60, le marché absorbait I'essaidida production sans effort particulier.
L’accent était plutdt mis sur ce qu'il fallait faipour maximiser l'utilisation des ressources en
tenant compte uniqguement de ce qui se passaittarléur de I'organisation.

Le pble droit, en revanche, intitulé systeme oyvestrespond aux années comprises entre
1960 et nos jours : on prend en compte les éléneamésieurs au systéme qui composent son
environnement sous toutes ses formes: économigudifique, culturelle, sociale,
technologique, juridique,...On met I'accent sur l'lom@ance dedeed-backet I'impérieuse
nécessité de maitriser autant que possible lesdate I'environnement qui conditionnent la
survie et le développement des organisations.

Ce qui est important ici, est que I'on passe dystesne fermé a une conception systémique,

c’est-a-dire qui prend en compte globalement leimar d’éléments interactifs des systémes
et sous-systemes organisationnels considérés.
Le schéma ci-dessous va permettre de suivre clogigolement les tendances dominantes

dans I'évolution des théories de I'organisation.
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APPROCHE RATIONNELLE

1900-30 1960-70
Management directif : Contingence-Planification :
Organiser pour produire adapter la structure
efficacement
L’organisation ZONE 1 | JONE 3 L'organisation
systéeme fermé—Y v »| Systeme ouvert
ZONE 2 ZONE 4
1930-60 1970
Relations Humaines : Management Participatif :
motiver I'individu mobiliser par la culture

APPROCHE SOCIALE

Figure 9 : évolution des théories de I'organisation (Aubert &e, Jabes, Laroche & Michel, 1991, p17)

La zone N° 1 représente un systeme fermé et unm@pp rationnelle qui recouvre une

période qui s’étend approximativement de 1900 3193

Les auteurs les plus célébres Taylor (1911) et IRA®Y9), auxquels on ajoute la contribution
du sociologue Allemand Weber (1964), ont formale® idées de I'époque, c’est-a-dire du
début de I'ére industrielle. Il s’agit d’organigeour produire efficacement. C’est le modeéle
rationnel, universel, « scientifique » d’organieatidu travail qui doit permettre, quels que

soient la latitude ou le contexte, de fonctionnemaeux des dirigeants et des exécutants.

La zone N° 2 représente un systéme fermé mais ppeche sociale qui recouvre une

période qui s’étend approximativement entre 193[D60 aux Etats-Unis.
On va tenter de rendre un visage humain a l'orgdiois avec un nouveau courant de

pensée que I'on qualifie d’Ecole des relations aunes.
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Les travaux de Mc Greégor (1976), de Maslow (1943)erzberg (1966) tendent a montrer
gue ’homme a des motivations complexes et ne r@agi uniquement a I'appat du gain.
Maslow (1946) nous propose alors un modéle ou stirdjue cing types de besoins
hiérarchisés qui sont : les besoins physiologiglesshesoins de sécurité, les besoins sociaux,
les besoins d’estime, les besoins de réalisation.

Ces deux derniers niveaux sont surtout ceux qui waéresser le courant des néo-relations
humaines : les besoins d’estime étant « d’étreidérés de fagon positive par les autres et par
soi-méme » et les besoins de réalisation étatiaitteindre ses propres buts et développer

'ensemble de ses potentialitegMasclet, 2005)

La zone N° 3 représente un systéme ouvert et upeoepe rationnelle qui recouvre la

période comprise entre 1960 et 1970, approximavgnaux Etats-Unis.
La nouveauté consiste a considérer l'organisatimmnoe un systéme ouvert sur
'environnement. Les régles organisationnelles sdiisées comme moyen d’influence des

autres acteurs.

La zone N° 4 propose un systeme ouvert et une apereociale depuis les années 70 et

jusqu’a nos jours.

On est toujours dans la perspective d’'une orgaarsat systéme ouvert », mais on parie a
nouveau explicitement sur les hommes pour assaresulvie et le développement des
entreprises, c’est « |'acteur social complexe ».

Tous ces styles managériaux ont vu aujourd’huisldéiamites car ils ont minimisé I'influence

du pouvoir, de I'environnement et des données pdggigues.

2.3.2. Les pieges du systéeme libéral

A partir des années 80, avec la « crise économigua s’installer une forme de management
qui va mettre en avant l'autonomie, la respondabibt la participation des salariés.
L’entreprise serait des lors un lieu d’épanouissdrmpersonnel !

Dans son ouvrage, Courpasson (2000) explique oiainé le paradoxe vécu par les cadres
d’entreprise, notamment les chefs de projet quveldi affronter une ambivalence entre
I'autonomie gu’ils se voient conférer et le faitegles décisions stratégiques ne sont pas leurs
affaires.
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Selon lui, il N’y a rien qui ne soit ambivalent dde management contemporain.

Si nous prenons I'exemple du chef de projet : iveg attribuer un budget et des effectifs
pour proposer des solutions afin de faire abouwtir grojet dans un délai raisonnable. Il jouit
donc d’'un bel espace d’autonomie, mais il doit,sdEnméme temps, envoyer des comptes
rendus réguliers, se soumettre a la supervisiantétdu comité central de son entreprise et
accepter que les décisions cruciales du projemsgigses par d’autres que lui. Beaucoup

d’échecs sont dus a une incapacité d’assumeramtbesalence.

Comme nous énonce Courpasson (2000), les indivetusptamment les cadres ne peuvent
pas « refuser » ce que leur demande I'organisation,risques d'étre exclus, c’'est-a-dire de
ne plus étre conviés aux réeunions, de ne plusiésenataires de certaines notes, etc...

Ce qui fait dire a ce professeur de sociologie Ecdle de Management de Lyon, que
«I'organisation contemporaine est une domination @gugu’elle dispose de moyens souples
de contraindre et de sanctionner les décisionsviddelles qui ne sont pas jugées en
cohérence avec ses besomscC’est une forme discrete d’exercice du pouvoirrggpiose sur

la recherche d’assentiment de la part des personnedA elles de donner du sens a leur
subordination en quelque sorte. Cela se traduit das instruments de gestion concrets,
comme le management par projets, la logique compgtetc..»

La « souffrance » (Dejours, 1998), souffrance géméuar une demande de compétitivité
toujours plus grande de la part des individus, atigglité, discipline et presque don de soi,
risque alors de s’installer. Derriere les idéedlebebilité, d’autonomie, de compétences, de
mobilité, se cachent des formes nouvelles de ddiomalLe management par l'urgence, la
pression de la concurrence, les nouvelles techredogous ces éléments concourent a un
compactage du temps et de I'espace et, in fin@ggpression sans cesse accrue sur toutes les
catégories de personnel, de I'ouvrier au cadrergyré en passant par lI'agent de police ou
Pinfirmiere.

Au début des années 90, Aubert et De Gaulejac 1j1868 De Gaulejac (1996) ont déja
analysé le phénomene du « burnout », cette formpuement professionnel qui touche
notamment les cadres. Ceux-ci, investissant taute dubjectivité et leur énergie au travail,
finissent par craquer...

Dans ce systeme, les individus sont malgré eux enisoncurrence car ils doivent étre

compétents, autonomes, toujours en pleine forrsewgiants, pour « servir » I'organisation.
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Comme l'exprime De Gaulejac (1996, p195)Dans le paradis de I'enfance, on vit dans
lincomparable. La comparaison tue I'enfance. Etlevre au monde social et au jeu de la
distinction qui conduit chacun a chercher a se viaky par rapport a autrui tout en étant

perpétuellement aux aguets de leur jugemdhfaut se valoriser car le risque est toujours

présent de ne pas étre a la hauteur des exigeterduges et « perdre sa place ».

Quelgues années plus tard, Hirigoyen (2001) démdes humiliations quotidiennes,
'autoritarisme banal qui s’observe dans nombrentléprises. Dénoncant le harcelement
moral, Leyman (1996), Hirigoyen (2001), puis Desaum (2011) vont mettre en cause les
organisations du travail et le systeme managérial.

La définition donnée par Desrumaux (2011, p 2histlle cette « entreprise de démolition »
guest le harcélement moral au travail, malheunmgse si répandu: processus
psychologique induit dans un contexte de travailcaractérisant par une synergie durable et
répétée d'agissements destructeurs portant atteinterelations, aux conditions de travail et
a lintégrité d'un salarié et aboutissant a une Hoance pouvant mettre en péril sa santé
psychique et physique

Cette norme d’'efficacité professionnelle décriter jEesrumaux (2011, p105) comme
reposant sur la valorisation des systemes visgmoduire efficacement tout en réduisant les
colts et en donnant aux individus une illusion deveir basée sur la reconnaissance
simultanée de leur compétence et de leur respolitgabi, permet de comprendre pourquoi
notre société moderne produit autant de personmesoelffrance au travail, stressées pour
produire plus, épuisées professionnellement a fateestress, harcelées pour étre plus
efficaces, pour gérer autrement ou pour partir aimdee frais de I'organisation ». « Cette
logique de I'utilité et de l'efficacité affecte de nombreux cadres qus’apercoivent trop

tard que leur identité et leur vie sont devenuestfeprise et uniquement I'entreprise

Les contradictions managériales contribuent aing @égradation de la santé au travail.
Lorsque le manager soutient son équipe dans led®r®nseils et directives, les individus
ont moins de problemes de santé. Quand il y a desus d’air » managériaux, c’'est-a-dire
des pannes dans les directives données, le talbsafigtisme augmente, les périodes
d’attentisme sont plus importantes, personne nfassla responsabilité de son poste, «le
navire est en zone critiqgue » et les individus denvent fragilisés. Lorsqu’a la téte de
I'entreprise, le manager « va mal », il se produie « déclinaison verticale », ce qui «va

mal » en haut est reproduit en bas. Les exigengdsasiail vont alors générer ambiguité et
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conflit de réle, conflit entre travail et famillersque les limites ne sont pas posées, conflits de

valeurs et non-respect du contrat moral.

2.3.3. La reconnaissance

Selon Dejours (1998, p 16),la reconnaissance n’est pas une revendication maitgide
ceux qui travaillent. Bien au contraire, elle appercomme décisive dans la dynamique de la
mobilisation subjective de lintelligence et de personnalité dans le travail (ce que
classiquement, on désignait, en psychologie, ptertae : motivation au travaib).

Pour De Gaulejac (1996, p 16).a quéte de reconnaissance ne se joue pas seulsoreies
plans affectif et social. Elle touche une aspiratfrofonde qui consiste a vouloir exister par
soi-méme, sans étre, autant que faire se peut,jesni au désir de l'autre ni aux

mécanismes de la reproduction sociale

En échange de sa contribution a l'efficacité detfeprise, en donnant beaucoup d’énergie,
de passion et d’investissement personnel, le catlemd une reconnaissance de la part de
I'organisation, reconnaissance au double sens du gratitude d’'une part ; reconnaissance
de la réalité de ce qui a été apporté par le spjetravaille d’autre part, c’est-a-dire de la
réalité de ce qui, dans le travail, n'est pas \a@silonais est, finalement, ce dont aucune
organisation ne peut se passer.

La reconnaissance n’est pas une simple gratificgilas ou moins démagogique. Pour avoir
son efficacité symbolique, elle passe par des jegesn

Ceux-ci prennent deux formes. La premiére est adliejugement d'utilité : il s’agit de

l'utilité économique, sociale ou technique de latdbution apportée par le travailleur. Le
jugement est proféré par la ligne hiérarchique.désir d’étre utile est psychologiquement
crucial. C’est pourquoi le « placard » et le chéeagnt tellement dangereux pour la santé
mentale : on y devient inutile a autrui (Dejour@0?2).

Malheureusement, il est devenu presque normal alijau de laisser un cadre sans missions,
notamment une femme, a son retour de congés denit@td orsque celle-ci aura « tout
donné » a I'entreprise pour que celle-ci fonctiobren en son absence et lorsqu’elle revient,

on prend conscience que son poste n'a plus ligwedd@lisque I'organisation a pu fonctionner
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sans elle. Dans ce cas, ou se trouve la reconnaessdu travail accompli pour servir
I'organisation ?

Combien de salariés dans cette situation ont soggés auraient dd se rendre
« indispensables » et handicaper I'organisatiordaehleur absence. Nous sommes en plein
paradoxe et injonctions contradictoires.

La deuxiéme est celle du jugement de beauté :gmrjant ne peut étre proféré que par ceux

qui connaissent le travail de l'intérieur, les eglles, les pairs. Il octroie, en retour,
'appartenance a un collectif, a un métier, a umamunauté. Grace au jugement de beauté, la
reconnaissance confere un statut nouveau a celdrayaille. L’'enjeu de la reconnaissance
symbolique est considérable : c’est celui de I'tténqui cherche a s’accomplir. Cette
reconnaissance prend plusieurs formes qu’il eétéssant de décrire.

Il y a 'adéquation entre le travail fourni et Eoignage de la reconnaissance des n+1 (c’est-
a-dire des supérieurs) qui prend la forme de ténagjgs verbaux ou écrits.

Il'y ala reconnaissance des compétences, le@mabtle la compétence étant que plus on est
compétent, plus on est noyé dans le travail et sagpgndonc moins on devient efficace, donc
on devient incompétent, c’est la spirale infernale.

Le cadre est seul et a rarement la possibilitéotientuniquer avec sa hiérarchie pour extraire
un probléme et donc bien souvent c’est une tieesgnne qui lui fait prendre le recul
nécessaire pour comprendre sa problématique : glarsce sont quand méme les gens les
mieux placés dans I'entreprise qui connaissenielslemes.

Il'y a également I'adéquation entre la masse dailréourni et le salaire en conséquence et
les promesses faites et non tenues.

Il nous semble opportun de revenir sur le défautedennaissance du travail en relation avec
la psychopathologie.

Le probleme est que la reconnaissance de nosgstiessentiellement financiere alors que la
reconnaissance de la contribution humaine dangd’prise est fondamentale. A ce probléme
s’ajoute celui de la mise en concurrence des gslaui n'osent plus reconnaitre et valoriser
le travail de leurs collégues ; s’ensuivent alas souffrances et atteintes identitaires.

Le défaut de reconnaissance ne suscite pas seuldménfrustration mais aussi la crainte de
ne pas étre a la hauteur, un doute sur ses prapti#gdes et sur soi-méme. Il pousse a en
faire encore plus et c’est alors que le risqueédlrabsion et d’épuisement s’annoncent.

Les nouvelles formes de gestion font des épreuvésaldation individualisée des

performances un « tribunal de la reconnaissance ».
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2.3.4. Les contradictions

Les contradictions dans le registre de I'éthiqua sombreuses. Nous pouvons les énumerer.
Ce que l'on peut appeler le « politiguement correcteés lors qu'il faut se forcer a faire ce
gue I'entreprise nous demande, ne pas étre nattehir des propos et des attitudes qui ne
sont plus en accord avec nous-mémes, nous sommkssenance cognitive et avons du mal
a percevoir ce qui est bien de ce qui ne I'est pas limites n’existent plus : tout est permis.
Une autre contradiction couramment utilisée enepnise : le tutoiement et le copinage qui
sont en décalage avec la réalité de I'entreprisepohcurrence et la dimension économique.
On fait semblant de bien s’entendre par exemple g&comportement n’est pas naturel pour
certains qui préfereraient ne pas communiquer etlegaleurs informations. lls le font
contraints et forcés par la direction ou par lesmes. Le décalage entre le peu de moyens et
la grande quantité de demandes crée I'épuisement.

Parmi les ressources, une entreprise dans laglesligpersonnes sont traitées justement,

disposera des atouts en faveur de la santé dalseges.

2.3.5. La justice organisationnelle

Le concept de justice organisationnelle prend smmddément dans la théorie de I'équité
d’Adams (1965). Cette théorie se fonde essentigligraur I'échange entre les contributions
gue lindividu apporte a son organisation et lesibbations qu’il recoit en retour. C’est a

partir de cette théorie que s’organise la justicgaoisationnelle, laquelle inclut, selon

Greenberg (1993), la justice distributive, proc@tliret interactionnelle (divisée en deux
classes : la justice interpersonnelle et la justitrmationnelle).

Ces quatre types de justice ont été identifiés darittérature par Greenberg (1993) et ont

éte empiriquement vérifiés par Colquitt (2001).
2.3.5.1. Lajustice distributive
Elle se réfere aux perceptions et aux réactionsitqaex rétributions recues suite a une

allocation des ressources, confrontées a ce quaniptoyés croient mériter, et basés sur une
comparaison avec autrui (Deutsch, 1975 ; Homargl i1@eventhal, 1976).
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Adams, dans sa théorie de I'équité (1963), a pégjuk les individus ne sont pas concernés
par le niveau absolu de leurs rétributions, maisdplpar le caractére juste de ces rétributions
en comparaison avec celles d’un autre individu iclémé comme référent.

La justice est déterminée en calculant un ratiord&gutions aux contributions et en jugeant
dans quelle mesure ce rapport est comparable Hog du référent.

Pour illustrer, Adams prend I'exemple d’'un salaig@nt la sensation d’étre sous payé, cela
entrainerait donc chez lui de la colére et du r@gsent, ce qui aurait pour conséquence une
productivité moindre. A l'inverse, lorsque I'inddd s’estime beaucoup mieux rétribué qu’un
référent, la culpabilité s’ensuivrait probablemerg qui pourrait aussi entrainer un
changement du comportement. La régle d’équité mshtée vers I'objectif de découvrir, de
valoriser et de réecompenser les différences easrenembres de I'organisation.

D’autres théories (Deutsch, 1975, 1985 ; Leventhllf6 ; Sampson, 1986) conviennent
maintenant que les individus utilisent une variéprincipes ou de regles comme base pour
distribuer les rétributions organisationnelles.

Par exemple, Deutsch (1975, 1985) a postulé lemc# d'au moins trois regles
fondamentales de distribution : I'équité (rétribebacun de la méme maniére que les autres),
le besoin (rétribuer chacun selon ce qui lui esesgaire) et I'égalité (par exemple, donner la

méme prime a tout le monde).

D’aprés une recherche de Liljegren et Ekberg (2@ff@ctuée aupres de 428 agents d’emploi
en Suéde, la justice distributive est corrélée tidgaent avec la santé en général, et le

burnout en particulier.

2.3.5.2. Lajustice procédurale

Dans le domaine pénal, Thibaut et Walker (1975)amalysé les types de réactions suivant
diverses procédures de résolution de litiges.

A partir de ces analyses, ils ont concu la thédeda justice procédurale, qui représente les
perceptions subjectives des individus de la manaec laquelle les rétributions ont été

distribuées (salaires, avantages). Cette théongode deux niveaux d'analyse.

Le premier correspond au contréle du processusenioie a la capacité d’'une personne a

contrbler la maniére dont les preuves sont reteraida seconde phase inclut le contréle de la
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décision qui désigne la capacité de la personnéterrdiner le résultat effectif de I'affaire
(Thibaut & Walker, 1978).
La notion de justice procédurale a été ensuitedeapent appliquée en dehors du domaine de

la prise de décision juridique.

Leventhal (1980) a notamment décrit six régles pliaption de justice des procédures. Tout
d’abord, I'égalité et la cohérence de traitemelas: procédures doivent étre les mémes pour
tous a tout moment et a tout endroit. La deuxieggderinsiste sur la nécessité d’'une absence
de biais : il ne doit pas y avoir de parti pris d& préjugés. La troisieme est celle de
I'exactitude, les procédures doivent s’appuyer dges informations exactes. La quatrieme
traite de la possibilité de faire appel : contéstatet modification sont possibles si de
nouvelles informations sont apportées. La cinquiainerde le concept de représentativite :
tous ceux qui sont concernés par la décision do&tee entendus. La derniére regle concerne

I'éthique : la procédure doit respecter la moradadsociété dans laquelle elle s’applique.

Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin, Morrisukat Dupuy (2010) ont montré une
corrélation négative entre justice procéduralevehdut aupres du personnel d’une institution

privée de sécurité aux Etats Unis.

2.3.5.3. Lajustice interpersonnelle

Elle est définie par le degré de respect, politeslignité. Les propos déplacés ou
préjudiciables sont a bannir. Cette perceptionudéde est associée a des réactions positives,

méme quand les rétributions sont négatives (F@&geropanzano 1998; Greenberg, 1987).

Par exemple, Greenberg (1994) a montré une maillacceptation des politigues anti-tabac
guand le manager est a I'écoute et réceptif dagjwes de la part de I'employé. Il a
€galement été montré que ce type de justice estléanrégativement avec I'engagement de
poursuites judiciaires de la part du salarié enleus ancien employeur (Greenberg &Lind,
2000).

D’aprés Moliner, Martinez-Tur, Peir6, Ramos et Gmgano (2005), la justice
interpersonnelle est corrélée avec le burnout. &eksurs ont examiné les relations entre la

justice organisationnelle et le bien-étre dans wlgs de production. Ils ont vérifié que le
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niveau de justice est corrélé avec le niveau deduir que la force du climat de justice
modere la prédictabilité du niveau de burnout et @uforce de la justice est corrélée a la
force du burnout, sur une population de 324 empglogiant de 108 unités de production et
de 59 services. Les résultats ont démontré la prédmce de la justice interpersonnelle sur

les autres formes de justice (distributive et pdocéle).
2.3.5.4. Lajustice informationnelle

La justice informationnelle désigne la qualité defrmations utilisées pour expliquer la
maniére avec laquelle les décisions ont été prases que la précision des explications
fournies a propos des rétributions regues.

Plus précisément, lorsqu’un supérieur hiérarchicpmmunique honnétement l'information,
au moment opportun et d’'une maniere adaptée awinsedes individus, la perception de la
justice informationnelle est meilleure. De plus,pl@&cision de l'information communiquée
témoigne de ce type de justice (Colquitt , Shawld\\003). Nombre des effets positifs de la
justice interpersonnelle ont été également obseewéséponse a un haut degré de justice
informationnelle (Bobocel & Zdaniuk, 2005 ; Coldui& Shaw, 2005 ; ElI Akremi, Nasr &
Camerman, 2006). D’apres Dbaibo, Harb et Van Bl€R010), la justice informationnelle
est corrélée négativement avec le stress. Cetigéderecherche est importante dans le cadre
de notre étude, car le burnout est lié a un stiesmique.

En conclusion, la justice organisationnelle estinducteur prépondérant pour la santé des
individus au travail. Selon leur personnalité, [@sonnes se trouvent plus ou moins

affectées par ces parameétres organisationnelsdaércgent énoncés.

2.4.Les inducteurs personnels

Les facteurs de personnalité jouent indubitablementréle dans la survenue du stress.
L’instabilité émotionnelle ou le manque de confiar@n soi, sont connus comme influengant

le stress.
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2.4.1. Les facteurs de personnalité et le burnout

Les premieres classifications de la personnalitéetd créées durant I'antiquité. Ce concept
de personnalité, malgré les progres scientifiqueste trés ancré dans la culture humaine.
existe de nombreuses divergences théoriques, roag d'accordent sur le point que la
personnalité se construit dés I'enfance, d’une padu’elle se construit principalement par

interaction avec I'environnement social.

Actuellement, plusieurs définitions décrivent cenagpt. L'une d’elle est celle de Reuchlin
(Grand dictionnaire de la psychologie, édition 20024 a personnalité est un caractere
relativement stable et général de la maniére d’'@&@wene personne dans sa facon de réagir
aux situations dans lesquelles elle se trouMé ajoute également quda«personnalité se
rapporte aux aspects affectifs, émotionnels, mtitimaels, aux styles de défense et non aux
aspects cognitifs des conduites

Le DSM IV (“Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorsle4th. Edition», 1994)
propose également une définition trés représemtatér ce concept : Rattern durable de
perception, de relation et de pensées vis-a-vid'alevironnement et de soi-méme qui se
manifeste dans des contextes sociaux et persoemaBmement variés. Ce ne sont que
lorsqu’ils sont rigides et inadaptés et qu’ils sdatcause d’'une altération fonctionnelle ou
d’'une détresse subjective importante que les tatsstituent un trouble de la personnabité

Le DSM IV répertorie ainsi dix personnalités patdgijues qui sont classées selon trois
clusters. Dans le premier, on retrouve les perddésaparanoiaques, schizoides et
schizotypiques. Dans le deuxiéme, sont inclus lessgnnalités antisociales, limites
(borderline), ainsi que les personnalités histqoes et narcissiques. Dans le troisieme, sont
regroupées les personnalités évitantes, dépendatmésessionnelles compulsives.

Il reste une personnalité a part dans le DSM IV ngufigure dans aucun des clusters, il s’agit

de la personnalité mixte, qui cumule les persotésli

Les travaux menés par Goldberg (1981) ou encoréa@bdvicCrae (1999) ont fait apparaitre
cing facteurs nommeésBig five» par Goldberg (1981): le névrosisme, l'extravarsi
'ouverture a I'expérience, I'agreabilité et le aarere consciencieux. Ces cing facteurs sont

des dimensions avec un podle positif et un péle tiféga

82



2.4.1.1. L'extraversion/l'introversion

L’extraversion peut étre vue comme un systeme ratitimnel de régulation de I'activation du
comportement d’approche (Davidson, 1998 ; EllioT&rash, 2002 ; Gray, 1990 ; Watson,
Wiese, Vaidya & Tellegen, 1999). L'extraversionncerne la tendance a rechercher le
contact avec l'environnement et les stimulationséalgles qu'il procure, avec énergie,
enthousiasme et confiance et a vivre ces expégeaeaenaniere positive. Cela indique donc
une hypersensibilité et une forte réactivité aimsli agréables qui se traduisent par une forte
tendance a percevoir, construire et ressentirdbtééet les événements comme stimulants et
agréables. L'individu extraverti a tendance a épeodréquemment et intensément une vaste

gamme d’émotions positives ou agréables (plaie, fierte).

A l'inverse, l'introversion se caractérise par daible sensibilité de ce systéme de perception
et de réaction aux stimuli agréables et ne doit§iees interprétée comme une tendance au
pessimisme dans la mesure ou il n'y a pas uneivééacélevée face aux stimuli aversifs.
L’individu introverti a donc une plus grande propem a étre réservé, calme, retiré et distant.
Mills et Huebner (1998) ont montré que l'introversiprédit les sentiments d’épuisement
émotionnel et de réduction de I'accomplissemerdgqrarel.

2.4.1.2. L’'ouverture a I'expérience/le dogmatisme

Pour Rolland (2004), I'ouverture regroupe un enderdle conduites relatives a la tolérance,
I'exploration, voire la recherche active de la neawté. L'individu, de par sa curiosité et son
imagination, est enclin a manifester des intéréiseds, larges et variés. Il manifeste
régulierement une préférence pour la variété eblaveauté, ainsi qu’'un godt pour les idées

nouvelles et les valeurs non conventionnelles.

Au pble opposeé, on trouve le «conformisme-convemb» qui se caractérise par une
préférence pour les expériences et situations ametl familieres et posséde une gamme
d’intéréts restreints. Face aux situations nouselléndividu a tendance a réagir par le

recours aux solutions habituelles et éprouvées.
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2.4.1.3. Le caractere agréable/désagréable

Selon Rolland (2004), cette dimension se différerd® I'extraversion dans la mesure ou
I'extraversion concerne plus l'individu lui-mémenlscore élevé d’agréabilité traduit une

propension a 'empathie, a la bienveillance etfirliisme.

En effet, I'individu est préoccupé par le bien-étles autres et les aide spontanément. Un
score faible pour cette dimension traduit un corgment cynique, soupgonneux, peu
coopérant, irritable, manipulateur et parfois giersdl accorde donc plus d'importance a son

bien-étre, ses propres besoins et intéréts qua des autres.

La dimension «caractére agréable» prédit la dépeadisation, comme |'observent Huebner

et Mills (1998) dans une étude longitudinale aupiepsychologues scolaires.

De son c6té, Piedmont (1993) montre, dans une ébngéudinale aupres de thérapeutes que
le caractere agréable prédit I'épuisement émotioangemps 1 et la dépersonnalisation au

temps 2.

2.4.1.4. Le caractére consciencieux

Pour Rolland (2004), le caractére consciencieuxaiena la fixation de buts et d’objectifs, a
l'anticipation, a la planification, I'organisatioet la mise en ceuvre de conduites visant a
atteindre des objectifs lointains ou difficilesiridividu a la capacité de différer la satisfaction
immédiate de ses désirs et besoins. Il possedeontrote de lui-méme et une grande

persévérance nécessaire a cette satisfactionéhff&on implication est stable et durable.

A l'opposé du continuum, on trouve les impulsifsij gont caractérisés par une trés faible
préoccupation d’anticipation, d’organisation etrdéthodes. lIs préféerent improviser sans les
contraintes d’'un cadre ou d’'un programme pré ét@lds personnes ont un attrait élevé pour

la satisfaction immédiate des désirs et envieg|ioils surgissent.
Enfin, Juthberg, Eriksson, Norberg et Sundin @Qaint montré qu’il existe une corrélation

négative entre la conscience et le burnout avecpapelation d’infirmiéres travaillant en

maison de retraite.
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2.4.1.5. Le névrosisme/la stabilité émotionnelle

Le névrosisme s’oppose a la stabilité émotionnetleest décrit comme un systeme de
régulation de l'activation des conduites d’évitemete retrait et de fuite (Davidson, 1998;
Elliot & Thrash, 2002 ; Gray, 1990 ; Watson, Badsdu, Howe & Whitley, 1999).

En effet, ce systeme sert a I'activation d’'une laigge «inquiéte». Les affects désagréables
(nervosité, peur, anxiété...) sont des informatigmsconduisent I'individu a éviter les objets
qui les déclenchent (dangers, menaces...) et atexdope attitude d’anticipation vigilante

(inquiétudes, soucis, anxiété) de ces stimuli cermmumme étant aversifs.

Des scores tres élevés en névrosisme indiquentutenbyper vigilance, une hypersensibilité
et une tres forte réactivité aux stimuli averdifgadividu a une forte propension a percevoir,
construire et ressentir la réalité et les évenemenimme étant pénibles, menacants et
problématiques. Il a donc tendance a étre pessimisinsatisfait (contrariétés, culpabilité,
ruminations, embarras, inquiétudes) et a avoirwisien critique de soi et une dévalorisation
de soi (sentiments d’'incompétence et d’incapacit@ffeonter des situations difficiles). I
éprouve donc frequemment et intensément une vasteng d’émotions négatives (honte,

peur, anxiété, colére, tristesse...) (Canli, Zlsmond, Kang, Gross & Gabrieli, 2001).

On trouve donc a une extrémité de cet axe desithdivétant en détresse psychologique ayant
des idées irréalistes, des désirs excessifs atpingmal adapté.
A l'opposé, on trouve des individus stables émata@iement (calme, relaxé, peu émotif,

ferme, anxieux, assuré).

Goddard, Patton et Creed (2004) montrent que leos&me prédit les scores sur les trois
dimensions du MBI, cing a six mois plus tard.

On retrouve ce méme lien chez Deary, Blankin, Agibsdler, Zealley et Wood (1996)
aupres de médecins écossais et chez Piedmont (A99@s de thérapeutes.

Truchot (2004) indique que le névrosisme est lgefacdu «big five» qui partage la plus
grande variance avec le burnout. Le névrosismeunstles prédicteurs du burnout, en

particulier de I'épuisement émotionnel.
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Pour Hill et Norwell (1991), le névrosisme est &ss@ un épuisement émotionnel plus élevé.
Il tend aussi a étre corrélé a un plus grand émesé chez ceux qui éprouvent des tracas au

cours de leur vie quotidienne.

2.4.1.6. L affectivité positive/négative

Classiquement (Andrews, 1952), l'affectivité commteles émotions, les dispositions
d’humeur, les sentiments et les intéréts, aussi higee les sensations simples caractérisées
comme agréables ou désagréables. Dans un senétqgiisles processus affectifs sont eux-
mémes agréables ou désagréables. La nomenclatwneledend a classifier I'affectivité

comme étant soit négative, soit positive (Wats@88).

L’affectivité négative conceptuellement recouvidde que la dépression et I'anxiété auraient
pour dénominateur commun une affectivité dans lbejles sentiments de tension, de crainte,
d’hostilité et de détresse prédominent. Lorsqu’sllccompagne d’'un manque d’affectivité

positive, I'affectivité négative favoriserait le \dloppement des troubles de I'humeur et,
lorsqu’elle s’accompagne d’hyperactivité physiotpgt, le développement des troubles

anxieux.

L’affectivité positive conceptuellement repose Biglée que I'état psychologique d’un sujet
serait frequemment caractérisé par des sentimentietgnte, de confiance et d’ouverture sur
'entourage familial et social, lui permettant airte réagir aux événements négatifs de

maniere dynamique et constructive.

Selon le modele tripartite de Clark et Watson (39%4 recouvrement couramment constaté
entre l'anxiété et la dépression peut étre mieuprégendé a l'aide de trois variables
covariantes : I'Affectivité Négative (AN), I'Affewité Positive (AP) et I'Eveil Physiologique
(EP). Ce recouvrement serait le fait d'un facteummunméconnu qu'ils nomment « AN » et
de facteurs spécifiques : I'« AP » pour la dépoesgune faible AP étant synonyme

d'anhédonie) et I' « EP » pour I'anxiété.

D’aprés, Iverson, Olekains et Erwin (1998), la tiéacface aux stresseurs organisationnels
est en grande partie fonction de l'affectivité dedividu. En effet, une personne ayant une
affectivité négative sera davantage propice auldppement de coping non adapté sur le
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long terme tel que des comportements antisociaaxpdrsonne subit alors de plus en plus le
poids des stresseurs organisationnels, ce qui antgma probabilité d’apparition d’un
burnout.

Certains facteurs de personnalité peuvent donagpeéser I'individu au burnout.

2.4.2. L'estime de soi

La premiére définition répertoriée est celle deldfih James en 1892. L'estime de soi se
définit ici comme étant déterminée par le rappotteele succes d’un individu (numérateur) et
ses prétentions (dénominateur). Par conséquent,guounenter son estime de soi, il faut soit

augmenter sa réussite aux buts fixés, soit reesipsetentions a la baisse.

Stanley Coopersmith (1967) a proposé une autraiteéfi. En effet pour lui, I'estime de soi
est «I’évaluation que la personne fait et maintient ltabllement a son propre égard... elle
indique dans quelle mesure la personne se croidloly importante, prospére et digne. Bref,
I'estime de soi est un jugement personnel de mguits’exprime dans les attitudes qu’affiche
une personne envers elle-méme

Dans ce sens, Bednar, Wells et Peterson (1989)desast I'estime de soi comme étant un «
sens durable et affectif de valeur personnelle éosdr une juste perception de>soAvoir
une bonne estime de soi consiste donc apprécier ma propre valeur et ma propre
importance et avoir la force de caractere pour égsponsable de moi-méme et pour agir de
facon responsable envers les autses(Toward a state of esteem : the final report of the
California Task Force To Promote Self and Persaral social responsibility1 990).

Branden (2003) nous révéle que des études mengéssim d'une population de cadres
montrent qu’une des principales causes d’écheliresdpacité a prendre des décisions. Cette
incapacité est attribuable a une estime de soil@gmddique a I'exemple d’'une certaine

meéfiance envers soi-méme et son propre jugement.

Une étude majeure du concept d’estime de soi géatisée par Mac Allister et Bigley (2002).
Dans leur perspective, ils considérent I'estimesdiecomme résultante de I'interaction avec
les autres. Il faut donc s’intéresser a l'individno tant que membre d’'une organisation lui

envoyant des indices sur sa propre valeur. L'étlglslac Allister et al,. (2002) se base sur
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L’'OBSE («orga-based self esteemy » indicateur d’autoévaluation de ses compéterates
mérites en tant que membre d’'une organisation (@ar&l Pierce, 1998).

Une OBSE élevée veut dire conviction d’avoir desddeur, qu’'on nous fait confiance, que
'on contribue au bon fonctionnement de l'orgarimat(Pierce, Gardner, Dunham &
Cummings, 1993 ; Gardner & Pierce, 1998).

Cette étude se base sur un échantillon de 186telimscet salariés d’'un large éventail
d’organisations et d’industries. lls ont alors @t&mnalisé les variables d’attention
organisationnelle, d’équité organisationnelle et denarge de manoeuvrd.’attention
organisationnelle a été mesurée par la PQ&ate» (Eisenberger, Huntington, Hutchison &
Sowa, 1986jhu moyen d’items du type : korganisation considere fortement les buts et
valeurs de ses employés

L’équité organisationnelle a été évaluée par I'8ehde Tsui, Pearce, Porter et Tripoli (1997),
«le procédé utilisé pour conduire mon évaluationjeste».

Enfin la marge de manoceuvre, mesurée par I'outitegrar Van de Ven et Ferry (1980)es
individus, dans ce réle, ont l'autorité pour étallks quotas en termes de quantité de travalil
a faire». Des résultats de cette étude sont a mettre en daastle cadre de nos réflexions.

En effet,Bigley et Mac Allister (2002) ont trouvé une coat®bn significative af < .01)
entre I'estime de soi et I'attention organisatidied’estime de soi et I'équité percue mais
également entre I'estime de soi et la marge de marexe

D’aprés Maslach (1993), la survenue du burnout imol un processus d’auto-évaluation.

Concréetement, selon Hobfoll et Freddy (1993), tetividus a haute estime sont considérés
comme étant moins touchés par les stresseurs \ail teh donc sont moins affectés par les
conséqguences liées a ces stresseurs.

Dans le méme sens, Janssen, Schaufeli et Houk@8)(téuvent une corrélation significative

négative entre l'estime de soi et les trois dimamsi du burnout (épuisement,

dépersonnalisation, désaccomplissement).

Ross, Boss, Johnson et Crown (1991) fournissentetiaments d’explication concernant la
corrélation négative entre I'estime de soi et fesstdimensions du Burnout. En effet, selon
eux, les individus a faible estime de soi sont moikefficaces dans les relations

interpersonnelles. lls seraient alors moins disp@séprouver un sentiment d'incompétence
dans leurs relations avec autrui, ceci augment&girobabilité de développer un burnout.

Ross etl,. (1991) avancent que le manque de ressourceefianinde gérer les sentiments et

eémotions peut étre un facteur prédisposant au btioiez les individus a basse estime de soi.
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Les valeurs permettent également d’expliquer leBvations qui sous-tendent les attitudes et
les comportements. Elles permettent I'adhésionimtigidus a des objectifs personnels.
Les valeurs personnelles, lorsqu’elles rentrentanflit avec les valeurs organisationnelles,

sont-elles facteurs d’épuisement ?

2.4.3. Les valeurs

Une valeur est «ne ligne que I'on se donne, un devoir, une comsigorale (Chateau,
1985). Pour Rokeach (1968),ure valeur est une croyance persistante qu’une @nani
spécifiqgue de se conduire ou qu’'un but final aiattee est personnellement et socialement

préférable a une forme opposée ou inversée de d@enolwde but final dans I'existenee

Les valeurs s’inscrivent dans un processus de caigpa sociale. L'individu qui privilégie
telle valeur le fait en référence a son appartemanoupale. Elles régulent donc les rapports
sociaux (Moscovici & Doise, 1992). Les valeurs ane fonction normative. Des tentatives
de classifications des valeurs existent dans térditure. Tout d’abord, Allport et Vernon
(1931) ont réalisé un classement en six valeureuvahéorique, économique, esthétique,

sociale, politique, religieuse.

On peut aussi citer la classification de Carfan(@@06), également composée de six
catégories de valeurs : les valeurs vitales (liaeta santé), les valeurs intellectuelles
(jugements moraux), les valeurs économiques (gaiafit), les valeurs esthétiques, les

valeurs morales et religieuses (honnéteté, véramigrage...) et les valeurs affectives.

Pour Rokeach (1973), les valeurs sont structuré@sarg qu’elles soient terminales ou
instrumentales. Les valeurs instrumentales renvaietdes modes de conduite, des qualités
morales et sont qualifiées par des adjectifs. Efpesmettent d’atteindre des valeurs
terminales. Les valeurs terminales, quant a eltgsignent les buts que I'on peut avoir dans
'existence. Plusieurs variables entretiennent tiess avec le systeme de valeurs des
individus. Premiérement, la culture et la naticdalbnt une influence sur le systeme de

valeurs. En effet, au sein d’'un méme pays, lesuwalsont hiérarchisées.
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Par exemple en France (1998), les valeurs déclgsgeesdes Francais comme les plus
importantes étaient bienveillance, universalismécugté puis d'importance moyenne,
hédonisme, conformité, autonomie; puis de moinamgortance: accomplissement, tradition,
stimulation, pouvoir. A noter que les valeurs, msaistout I'ordre dans lequel elles sont

classées, different selon les pays.

Deuxiémement, on peut observer un impact du ganréessysteme de valeur. Pour preuve,
Allport et Vernon (1931) avaient trouvé que les Inoes privilégiaient davantage les valeurs
théoriques, économiques et politiques, tandis aqge femmes privilégiaient les valeurs
esthétiques, sociales et religieuses. Plusieurdegtunord-ameéricaines indiquent que les
hommes accordent davantage d'importance a des rsalgue Schwartz appelle

accomplissement, hédonisme, autonomie et stimualatamdis que les femmes attribuent plus

d’'importance aux valeurs appelées bienveillanceeusalisme et tradition.

Troisiemement, I'dge est une variable a prendrec@mpte lorsqu’il s’agit d'étudier les
valeurs. En effet, en 1983, Stoetzel a montré gageérsonnes les plus jeunes privilégiaient
des valeurs morales novatrices alors que les plés @rivilégiaient des valeurs morales

traditionnelles.

Helkama (1999) a montré que les personnes plusageerdent une plus grande importance
aux valeurs de conservation (tradition, sécuri@nfarmité), tandis que les plus jeunes

privilégient la stimulation et 'hnédonisme.

Selon Schwartz (2006), les personnes les plus agéevantage intériorisé les normes, sont

moins exposeées aux changements et aux défis.

Quatriemement, des chercheurs se sont penchésirdluehce du type d’études sur le
systeme de valeurs. Parmi celles-ci, Allport et néer (1931) ont démontré
gu’indépendamment du pays, les étudiants deseffieommerciales valorisent davantage le
pouvoir et I'accomplissement de soi que les étudian technologie. Quand le niveau
d’éducation augmente, les valeurs d’autonomie gagnen importance. Quant a
lindépendance professionnelle, elle semble allerpair avec une priorité accordée aux

valeurs universalistes et a 'autonomie (Helkan®9).
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Enfin, des études ont révélé un lien entre perdiéret systeme de valeurs. Par exemple, les
valeurs les plus corrélées positivement a I'auddostme sont conformité, tradition, sécurite,

pouvoir et bienveillance (Rohan & Zanna, 1996).

Bilsky et Schwartz, des 1990, ont montré I'existedtun lien entre différentes variables de
personnalité et la priorité des valeurs des peesarifar exemple, la franchise et I'agressivité
sont liees aux valeurs de pouvoir et de reussitdese préoccupations pour la santé et
l'inhibition le sont aux valeurs de sécurité et amformité. L'extraversion est quant a elle
liee aux valeurs d’hédonisme et de stimulation.d&e¢ Sagiv, Schwartz et Knafo (2002) se
sont pour leur part, attachés a montrer le lienedes valeurs et le Big Five.

En particulier, la dimension « caractéere agréaldersele avec les valeurs bienveillance et
tradition, la dimension « ouverture » avec les waeautonomie et universalisme, la
dimension « extraversion » avec les valeurs acdssghent et stimulation, enfin la
dimension « consciencieux » avec les valeurs ackssement et conformité. A notre
connaissance, aucune étude ne traite spécifiquedeetd relation entre le burnout et les

valeurs.

2.4.3.1. L'idéal au travail

Pour Emile Durkheim (1897), alors qu’ilan’y a rien dans les individus qui puisse leuedi
une limite», la norme est ce qui en fixe une. De ce pointwe elle est contraignante mais
« désirable » en tant qu’elle permet de reliedidu a des « fins qui le dépassent » tout en
assurant son intégration sociale. Elle définit begs et évite I'écartelement devant des
possibles infinis. Elle met des freins moraux dolgique de la « satisfaction des besoins ».
Les normes permettent d’éviter ce « mal de l'infinla « dépréciation du réel », « la perte du
sentiment du juste et de linjuste », caracténiggde I'anomie. Aujourd’hui, I'absence de
limite est la norme. Aujourd’hui, I'ascension sdeialans les organisations passe par la
participation au déni des limitesLes tyrannies de I'idéal sont un phénomene so@atral
des sociétés hypermoderneéDe Gaulejac, 2006). kes organisations exigent toujours plus
de leurs employés qui ont le sentiment de n’émreja a la hauteur. Et chacun d’attendre une
reconnaissance qui n’'est que chichement délivrée®a I'heure ou de multiples

interrogations se développent autour du désenchaerne, de I'effondrement des valeurs et de
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la perte de repére, beaucoup sont fascinés paulue de la performance, les illusions de
I'excellence, le dépassement des limites,... »

La situation d’incertitude fait que les salarieemgjouffrent alors dans cette culture de la
performance et de I'excellence.

« L’'idéologie managériale propose a ses employésamtrat narcissique censé répondre a
leur désir de perfection et de toute puissance.cQarat ressemble a celui de Faust. En
contrepartie d’'un investissement sans limites dartsavail, I'entreprise prétend apporter la
possibilité de « réussir », de se dépasser, denilelemeilleur. Comme si les performances
de I'entreprise pouvaient répondre a la quéte dessedividuelle ».

En somme, les limites n’existant plus, les indigdan quéte de reconnaissance vont
s’identifier a leur organisation, répondre a la dade managériale, se dépasser pour la servir
et ainsi accéder a la toute-puissance. Or lesiohgivse mettent en danger, outrepassant leurs

limites physiques et psychiques.

L’idéal est devenu une norme : il s'agit la de eettjonction pour I'individu a étre heureux
tout en travaillant pour une organisation qui sggarenne et en « bonne santé financiere ». Il
existe «wne techniqgue de pouvoir qui individualise les items, dénie les limites et les
contradictions», écrit M. A. Dujarier (2006). L'exercice de ceywoir engendre une pression
permanente par une demande illimitée de performaDoeassiste a la généralisation d’'un
systeme de harcelement qui est la cause majewtéwloppement du stress, de I'épuisement
professionnel, du burnout et de difféerentes forahesiépression qui ne cessent d’augmenter
dans le monde du travail. Ces symptdbmes sont pochar ces nouvelles pratiques
managériales mais interprétés comme la conséquimee faiblesse ou d’'une incompétence
des gens. Rsychologisation des contradictions socialesious dira De Gaulejac. (2006),
«folie d’'un monde obsédé par l'efficacité, la perf@nce et la course au « toujours pius

Or «plus I'individu s'implique dans son travail, plua sulnérabilité est mise a I'épreuwe
(De Gaulejac, 2011, p 77). De Gaulejac expliqueroent la santé mentale peut étre, dans ce
cas, durement affectée, lorsque les sanctionsviaterent sur les individus pour des raisons
indépendantes de la qualité de leur travail. a&sburse au chiffre d’affaires qui va obliger
le responsable de production a facturer des preduitne sont pas encore sortis de l'usine et
donc & mal faire son travail.

«La référence a la gestion plutbét qu'au travail bidait produit des dégats humains
considérables parce qu’elle fragilise les identitéempt les solidarités traditionnelles,

déstructure les collectifs et individualise lesatedns »(De Gaulejac, 2011, p 77).
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Alors qu’il faut, dans notre société néo-libéraleujours dépasser ses objectifs et donc
dépasser ses limites, (MBQnanagement business objectlyélsfaut toujours aller au-dela,
vis-a-vis de soi-méme et vis-a-vis des autres. Cerarplique De Gaulejac (2011, p 240§ «
vouloir se dépasser durablement, on rentre dansyate ou la tyrannie de l'idéal met le moi
devant son impuissance, voire son effondrememe>.méme, vis-a-vis des autres, étre
excellent, c’est se différencier des autres etlag gppartenir a la communauté des individus.
Ces objectifs cultivent « la lutte des places isefent les individus les plus performants qui

se retrouvent seuls.

Une premiere acception de l'idéal lui donne unustdtidée. Elle désigne, depuis le XVIII
eme siécle avec Buffon, la perfection que I'humest capable de concevoir en idée, mais
gu’il sait ne pouvoir réaliser en acte. Le termiepesche de ceux d’absolu et de merveilleux.
Une deuxiéme acception, avec Thomas More et Erdiitire politique utopiste, propose une
conception de I'idéal comme un projet de réfornteigmable.

«L’'idéal du moi», pour Freud, désigne dans la seconde topiqueglément du surmoi,
«auquel le sujet cherche a se confromt@raplanche & Pontalis, 1967, p. 184).

En termes hégéliens, le destin de I'homme estfaltexpérience tragique de désirer I'absolu
et de ne pouvoir l'atteindre. L'expérience de laitfide et de la limite coexiste avec sa
capacité a concevoir l'illimitation, la satisfaatida béatitude. Nous voyons bien que dans ce
modele, entre I'idéal et le possible s’établit wii@ectique, au sens de va et vient entre deux
extrémes irréconciliables. Mais lorsque l'idéal idat la norme, cette normalisation
transforme son statut: lidéal devient un projetatieindre et non plus un modéle
inatteignable. Dans le prolongement des travaux Eitiquez (1997), nous pourrions dire
qgue l'idéal prescrit est un idéal «leurrant », sl@e sens qu’il induit chez l'individu un
«imaginaire de toute-puissance, une instrumentabsatle soi et de l'autre dans la quéte
purement fonctionnelle d'un idéal d’excellenc€ujarier, 2006). En devenant exigible,
l'idéal cesse d’étre un horizon, un modeéle inadbéssCe ne serait pas I'absence d’'idéal qui
caractériserait notre société, mais au contramadéal terriblement présent, mais qui a perdu
son caractere nécessairement inatteignable enhqesalte trahi.

L’idéal ainsi normé laisse l'individu au travail m&une triple incertitude : il ne sait pas ce
gu’il doit et peut faire, il ne sait pas ce qualut faire pour savoir ce qu’il faut faire, enfirsle

critéres pour juger I'action, qu’elle soit la sienpropre ou celle d’autrui, deviennent infinis et
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d’'une relativité telle qu’ils ne sont plus pertitenTout est faisable, tout est possible, rien

n'est limité.

Par l'analyse socio-historique des psychopathotogiede leur traitement, Alain Ehrenberg
(1998) montre que nous assistons a une transfamatrmative importante. Au conflit
névrotique né de la confrontation avec l'interdiraat succédé une société dans laquelle le
conflit a laissé place a un vertige face a I'absede limite.

Dans le méme ordre d’idées, un psychanalyste laodormule ainsi le diagnostic qu’il porte
sur ses sujets contemporainsCequi fondait la realité, c’est qu’elle était irtsdaisante et
donc toujours représentative du défaut qui la fahdamme réalité. Ce défaut est désormais
relégué a un pur accident, a une insuffisance meemée, circonstancielle et c’est I'image
parfaite, autrefois idéale, qui est devenue réalittMelman, 2002, p 46). Un symptbme
nouveau est apparu depuis les années 1970, céesowiétats limites » caractérisés par des
symptébmes de clivage et de dépression, d’addictimoulimie, toxicomanie, alcoolisme,
refuge dans le sommeil), de compulsion a la répgtitSomatisation et action se déploient
sans conflit apparent. Il vit dans un grand semincéinsécurité, semble ne jamais étre assuré
de sa propre existence et de la survie de sonitéle@e qui nous intéresse également dans
notre sujet, c'est que cet individu a du mal a reettes limites avec les objets extérieurs
notamment (Green, 1999).

Alors lorsque la demande au travail devient comalolé, puisqu’aucune limite ne saurait étre
posée, l'individu va utiliser toutes ses ressoupmas faire face, pour « tenir » la pression,...,
jusqu’a I'épuisement. Il a une « attitude étrangenaglaptative », nous dit Fédida (1999). Les
limites et les contradictions sont déniées, letdances subjectives au travail sont multiples.
L’attitude des cadres atteste de ce déni socialimées dans le travail, notamment les cadres
de proximité (les « managers »). La personne, daras, considere que l'idéal est vraiment
ce qu'elle doit réaliser ; elle tente quotidiennamet « de toutes ses forces » de faire
coincider l'organisation concréte avec les promgesske satisfaction illimitées et
contradictoires faites aux différentes parties aneées. Ces personnes semblent prendre au
sérieux la prescription de toute-puissance et duwité, au point que l'on peut dire, en
paraphrasant La Boétie, qu’elles s’y soumettenbalirement, quand bien méme elle serait
asservissante.

Ainsi adhérer a cette exigence infinie et contriadlie, quotidiennement, est jugé, par ceux-la
mémes qui le font, « surhumain ». Il faut, nousndides cadres, un « dévouement », ou un

engagement de nature « religieuse ». Pour « teilifaut « avoir la foi ». Ces expressions,
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qui semblent étre un commentaire formulé par letsajl'acteur, indiquent bien que nous
nous situons dans le domaine de lirrationnel. IBars, tous ces gens disent bien qu’ils sont

« fous » de travailler comme cela. Alors pourqedidnt-ils ?

Nous étudierons spécifiguement les raisons dan® patragraphe consacré a « I'estime de
soi ». Néanmoins, disons simplement ici que cateqguiption de toute-puissance est d’autant
mieux acceptée et intériorisée qu’elle résonne aweaésir de croire a sa propre toute-
puissance, soif ancrée dans une histoire persenn€klle-ci comporte I'idée que ces

individus doivent et peuvent sauver les autresangpune situation douloureuse ou se
sacrifier pour lutter contre la souffrance et lartnba normalisation de I'idéal, dans ce cas, ne
dément pas le désir de toute puissance, au cantedlie le prescrit a I'acteur organisationnel.

Dans une perspective socio-psychique, ce phénomedté interprété commecelui de la
rencontre entre un idéal du moi et un systeme asgdionnel qui I'utilise» (Aubert & De
Gaulejac, 1991). Il peut étre compris égalementgfait que la personne joue un scénario ou
elle est celle qui « comble » I'organisation (Wel#005) et entend ne pas décevoir dans ce
projet. Désirs de reconnaissance et d’intégratamiate, comme explicité dans « la lutte des

places » (De Gaulejac, Taboada & Leonetti, 199t a la base de ce scénario.

On comprend aisément pourquoi de tels individud secherchés par les employeurs, des
individus ayant un fort désir, ou besoin, de retrmrmsion d’estime de soi, d'intégration

sociale, qui s’engagent alors avec ferveur dardefanse des idéaux organisationnels. Dans
ce cas, ces personnes se mobilisent pour faireafdlegigence, méme surhumaine, de « tout
maitriser », en éprouvant un sentiment de respdit8ainfinie. Ce sont ces individus qui

éprouvent un « stress professionnel » importang, famigue psychique intense, dus a des
tensions physiques, sociales, corporelles et degaigu’'une surcharge de travail engendre :
trop de choses a faire, trop de sollicitations digs, trop d’imprévus, trop de responsabilités,
trop de courriels, trop de réunions... Leur stressvient d’'une mobilisation subjective

contrariée due a l'impossibilité de réaliser l'actiidéale pourtant vécue comme requise.
C’est une forme de tension que les cadres citenk dimeraient en faire plus » et surtout
« faire mieux », mais les conditions concrétesede ctivité ne leur permettent pas, c'est-a-
dire les limites objectives que leur impose leulieuide travail. Finalement ce stress pointe,
dans ce cas, un profond sentiment subjectif d’'firsarice a tout maitriser alors qu’il s’agit

d’'une injonction de l'organisation du travail. Ardérer que I'idéal est normal et possible,
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le travail réalisé est constamment insuffisantxpiession banale « je n’y arrive pas, je suis
nul(le) » trahit ce collage entre I'action et I&tentre un référentiel organisationnel idéal et la
possibilité concrete de réalisation du travail etsdi. Les sentiments dominants sont alors la
culpabilité puis la honte (De Gaulejac, 1996), Uipabilité de ne pas arriver a faire ce qui est
demandé se transforme en honte de ne pas étrbautaur de cette prescription de toute-
puissance. C’est alors I'épuisement professioneeljtie nous le décrirons ultérieurement
dans notre sujet.

Chez ces sujets, comme pour ce qui caractérisétdés limites, nous retrouvons I’hypothese
gue «si le narcissisme occupe le devant de la scénst o®ins comme amour que comme
douleur de soi» (André, 1998). Cette hyperactivité a bien évidemimmune fonction
managériale. Elle crée tout d’abord un engagemarrgs et ame » dans le travail, sans
méme qu’il soit nécessaire de I'exiger. Elle bloggalement la pensée et donc n’autorise pas
la critique. Elle permet de mettre la « pressiagup le travail de ses collaborateurs et ainsi
d’élever le niveau d’exigences et de contréle dafopmances. Ces personnes, souvent des
managers, participent, nous I'avons vu, a la nasat@bn de I'idéal dans I'organisation mais
leur position devient vite « intenable ». Cettesten entre prescription d’'idéal et conditions
concrétes de travail doit étre résolue. Soit emdbanant la norme d’idéal, soit en lachant la
confrontation au réel.

Toutes ces conditions portent atteinte a la sasyéhmlogique des personnes au travail.

2.4.4. La satisfaction des besoins fondamentauxdete de Deci & Ryan
(1985), modéele de Laguardia & Ryan (2000)

La théorie de l'autodétermination repose sur lecephde I'eudémonie ou de la réalisation de
soi mais elle définit ce qu’il faut entendre parrialisation de soi et surtout par quels
processus elle est atteinteCette théorie de l'autodétermination maintient dureimain,
d’'une fagon innée, tend a satisfaire trois besgisgchologiques fondamentaux, a savoir le
besoin d’autonomie, le besoin de compétence etetmib de relation a autruiXp285,
Laguardia & Ryan, 1995, 2000). Ces trois élémeatsonomie, compétence et affiliation,

sont des besoins fondamentaux.
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Cette théorie repose sur l'idée que des besoinshpgygiques fondamentaux sont nécessaires
au bien-étre. Deci et Ryan (1985) répertoriensth@soins psychologiques fondamentaux.

« L’autonomie suppose que la personne décide volament de son action et qu’elle est
elle-méme l'agent qui réalise cette action de saytéelle est en congruence avec elle et
gu’elle 'assume entierement (DeCharms, 1968 ; Deci & Ryan, 1985), selon laadia et
Ryan (2000, p 285). Selon Ryan (1993},action autonome est celle qui émane du « vrai
soi » et dont la causalité est pergue comme vemhatiintérieur ».

«Le deuxieme besoin fondamental concerne la congetdra compétence réfere a un
sentiment d’efficacité sur son environnem@ci, 1975 ; White, 1959%e qui stimule la
curiosité, le golt d'explorer et de relever desigléA elle seule, I'efficacité ne suffit pas
toutefois a susciter le sentiment d’étre compételte, doit comprendre aussi le sentiment de
la prise en charge personnelle de I'effet a prodwir (Laguardia & Ryan, 2000, p 285)

«Pour ce qui est du besoin d’étre en relation a autte troisieme besoin fondamental, il
implique le sentiment d’appartenance et le senttniegire relié & des personnes qui sont
importantes pour sob (Baumeister & Leary, 1995 ; Ryan, 1993Ressentir une attention
délicate et sympathique confirme alors qu’on estlgwun de signifiant pour d’autres
personnes et objet de sollicitude de leur par{Reis, 1994), (Laguardia & Ryan, 2000, p
285, p 286).

Selon Deci et Ryan (1985) et Laguardia et Ryan @2@0a théorie de I'autodétermination
apporte une nouvelle perspective sur le sujet,\wisajue c’est la satisfaction des besoins
psychologiques fondamentaux d’autonomie, de competet d’affiliation interpersonnelle
qui facilite la croissance, 'intégrité et le bigire» (Laguardia & Ryan, 2000).

Satisfaire son besoin d’autonomie, c’est étre esumgesoi-méme de décider ce que I'on veut
faire et d’assumer ce choix. Satisfaire son bedeisompétence, c’est avoir le sentiment que
'on est efficace a son travail et que l'organisatia besoin de cette contribution pour
fonctionner correctement. Satisfaire son besoiffiliédion, c’est sentir que I'on appartient a

une communauté d’individus. C’est avoir le sentitngme I'on est important aux yeux des

autres, c’est aussi avoir le sentiment que cesesugont importants pour soi. En d’autres
termes, c'est la perception d'un lien qui a du sams sentiment d’appartenance a une

organisation vers un but commun.
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Les auteurs considérent queces trois besoins stimulent la motivation intrinsecet les
processus d’intégration mais surtout qu’#s sont essentiels a lacroissance
psychologique, a l'intégrité et au bien-étre daubhain et qu’ils exercent un impact direct sur
la santé physique et psychologique des personr®g#liams, Rodin, Ryan, Grolnick &
Deci, 1998), (Laguardia & Ryan, 2000, p 286).

Il est important pour notre recherche de mentiogjuer «es organisations qui favorisent ces
besoins contribuent a instaurer une bonne sant€hmggique faite de vitalité, de bonne
intégration et d’harmonie avec le soi. Si un de besoins est négligé ou s'il est en conflit
avec un autre, il s’ensuit une chute du bien-&tmre psychopathologie grave (Laguardia

& Ryan, 2000, p 286-287)

La satisfaction de ces besoins permet a I'indivithccéder a une bonne santé et donc au
bien-étre ; elle permet également a l'organisatiten disposer de cadres qui, étant bien
intégrés, seront plus & méme de mettre leur éneagieservice de I'organisation.
Malheureusement, bien souvent, les organisationpreenent pas le temps nécessaire de
présenter le nouveau collaborateur a I'équipe,gnt&s ses missions et son réle, notamment si
celui-ci arrive en période de congés et/ou de fardtvité ; il s’ensuit, dés le départ, un
sentiment d’affiliation qui n’est pas comblé et dame souffrance psychologique créée par
un sentiment d’inutilité, d’abandon, de manque deyems pour réaliser le travail qui
nécessite, dans tous les cas, une mise en relav@gsautrui, notamment pour les cadres qui

doivent comprendre le fonctionnement global degémisation pour s’y intégrer.

Cette théorie soutient que lorsque deEsoins psychologiques fondamentdamtonomie,
compétence, affiliation), sont satisfaits, I'organe connait {a vitalité » (Ryan & Frederick,
1997), «da congruence interne (Sheldon & Elliot, 1999) et kintégration psychologique
(Deci & Ryan, 1991).

«La satisfaction de ces besoins est ainsi vue coomisut naturel de la vie et ces besoins
fournissent une grande partie du sens et des Iohtsous-jacents a l'activité humaine
(Deci & Ryan, sous presse, La Guardia & Ryan, goesse).

«De plus, le fait de spécifier quels sont les besgisychologiques fondamentaux non
seulement définit le minimum requis pour qu’'unespane soit en bonne santé, mais prescrit
en méme temps ce que le milieu doit fournir pouielu se développe et grandisse

psychologiquement. Cette théorie explique donccteslitions sous lesquelles le bien-étre
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d’un individu est facilité au lieu d'étre entravEn un mot, elle propose une psychologie

sociale du bien-étre psychologigu€Ryan, 1995) (Laguardia & Ryan, 2000, p 284).

Concretement l'organisation devra donc faire entesmue ses cadres disposent de la
nécessaire latitude décisionnelle pour satisf@ve besoin d’autonomie, se sentent efficaces
dans I'exécution de leurs taches et reconnus comerabres & part entiere ayant un role

important dans la réalisation des objectifs.

2.4.5. Vers des modeles de santé

La définition de la santé au travail que proposeliesMorin, professeur en psychologie du
travail et des organisations a I'Université, esslavante : «e travail est avant tout une
activité par laguelle une personne s’insére dangniende, exerce ses talents, se définit,
actualise son potentiel et crée de la valeur qui dlonne en retour un sentiment

d’accomplissement et d’efficacité personnel006).

Elle propose le modéle général suivant de la quektvie au travail :

Expérience
Optimale
. Résultats :
Santé et
Travail réel bien-étre Présence
_— Sens Engagement
Relations / Vigilance
humaines
Maladie et Coopeération
- détresse Stratégies | Comportements
Contexte de Différences défensives | habilités
travail individuelles

Figure 10 : modéle de la qualité de vie au travail de MorinO@0

Dans ce modele, l'organisation du travail détermiae santé des individus et leur
comportement. Si l'individu percoit positivementnstravail, ses relations de travail et les
conditions dans lesquelles il I'exerce, alors dutvera du sens et sera bien physiquement et

mentalement ; il sera donc engagé dans son travailra a cceur d’atteindre ses objectifs.
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Au contraire, si sa perception est négative, alone trouvera pas de sens a son travail et
présentera des symptdmes de stress, voire desketherin (2006) explique gu'’il devra alors
«mobiliser des stratégies défensiwespour continuer son activité et maintenir son

engagement, jusqu’a épuisement de ces ressources.

Boudriaset al, (2011) et Desrumaux (2012, asrc) ont proposéodele de santé au travail et
mesure les effets des demandes/ressources, du,dienkoptimisme et de la satisfaction des
besoins en tant que médiateur du bien-étre et déttasse au travail. S’'inscrivant dans une
approche prévisionnelle multivariée de la sant&lpsipgique au travail, leur recherche vise a
vérifier les liens entre, d'une part, des inductearganisationnels (demandes et ressources
lites a I'emploi), psychosociaux (climat de trayat personnels (optimisme) et, d’autre part,
la santé psychologique mesurée en termes de biertéde détresse au travalil.

Cette étude examine notamment si certains de ees $iont médiatisés par la satisfaction de
trois besoins fondamentaux (compétence, affilianautonomie) issus de la théorie de
'autodétermination. 298 enseignants francais d&ceélémentaires, de colleges et de lycées
ont complété un questionnaire mesurant I'ensemédevdriables, lesquelles ont été soumises
a des analyses de régression multiples. A I'échellganisationnelle, les demandes
augmentent directement la détresse et diminuebieleétre alors que les ressources ne sont
pas ici liées a la santé psychologique et la safisin des besoins psychologiques ne joue
aucun roéle médiateur. Au niveau psychosocial, fsfaation des trois besoins fondamentaux
médiatise totalement le lien entre le climat esdaté psychologique au travail (bien-étre ou
détresse). Sur le plan individuel, seule la sattgfa des besoins de compétence et
d’affiliation médiatise partiellement les liens ent’optimisme et la santé psychologique

(bien-étre ou détresse).

Dans ce chapitre, ont été présentés les fact@&srali travail, la justice organisationnelle ainsi
gue les caractéristiques de personnalité, I'estiensoi et les valeurs. Nous avons présenté les
différentes études qui démontrent leurs effetslsusurnout. De méme, la satisfaction des
besoins fondamentaux permet, selon les auteurshomn fonctionnement psychologique,
essentiel a I'intégrité et au bien-étre. Des malde santé ont ainsi été construits mettant en
exergue la question du sens apporté au travaifluénce du climat et de I'optimisme sur la
santé psychologique au travail ainsi que les efigdgliateurs de la satisfaction des besoins

fondamentaux.
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2.4.6. Présentation de notre modele

Au sortir de l'analyse exhaustive des éléments tdatiss de notre modele, il semble
judicieux de le présenter de facon schématique ddipréciser les différents croisements et

liens en présence.

Prédicteurs Médiateurs Critéres

Inducteurs liés au travail

* charge de travail
* |atitude décisionnelle

€¢------—-----

4

y

Inducteurs organisationnels

Bien-étre subjectif

~ lustice distributive Les différentes formes de soutien
!ust!ce .meEdurale * soutien des collégues
" Justice interpersonnelle * soutien de la hiérarchie A
* justice informationnelle
Y Y
\
Inducteurs personnels A
- extraversion Besoins fondamentaux A
, nevrosisme * satisfaction du besoin d’autonomie
conscience * satisfaction du besoin de compétence B
o Istactl ! omg urnout
* agréabilite * satisfaction du besoin d'affiliatic
v x
. . 1
Estime de soi |
1
1
A |
1 1
L e e rE—r,,—,—, e = = == -

Figure 11 : modéle général de la santé psychologique au trdeaitadres

Notre modele de santé au travail des cadres intgganducteurs liés au travail que sont la
charge de travail ainsi que la latitude décisioenetes inducteurs organisationnels
représentés par les quatre formes de justice aa@mnelle (justice distributive,

procédurale, interpersonnelle et informationnelldgs inducteurs personnels tels que
I'extraversion, le névrosisme, la conscience ajrabilité et I'estime de soi. Les deux formes
de soutien que sont le soutien des collegues qiresies besoins fondamentaux (satisfaction
du besoin d’autonomie, de compétence et d’affdidticonstituent les variables médiatrices.
Nous mesurons le bien-étre subjectif ou le burnNous analysons les effets des variables
indépendantes sur les variables dépendantes ethetshons a vérifier si les deux formes de

soutien ainsi que les besoins fondamentaux méeimties effets sur le bien-étre et le burnout
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des inducteurs liés au travail et organisationrigds. cadres ne faisant pas I'objet d’étude sur
le burnout et le bien-étre, il est donc intéressdet faire apparaitre les facteurs
psychologiques, sociaux et organisationnels qut goédicteurs de bien-étre subjectif ou
d’épuisement pour cette population spécifique.
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CHAPITRE 3 : METHODOLOGIE DE LA RECHERCHE

3.1. Introduction

La méthode utilisée au long de cette recherché guéntitative. Cette méthodologie présente
a la fois des avantages et des inconvénientsofiseznent le type d’informations collectées,
la nature de ces informations et la relation chemciparticipants. D’aprés Grawitz (1996), le
choix d’une technique de collecte de données, éanhé les particularités et les limites de
chacune, conduit a sélectionner a I'avance les maate que cette technique recueillera.
Ainsi, I'entretien directif ou semi directif differdu questionnaire par le type d’'informations
gue le chercheur veut recueillir.

Concernant le questionnaire, Rousseau (1990) swmulggue ceux qui sont soumis a un
guestionnaire fermé, réagissent a un stimulus dpané chercheur. Avec des questionnaires
structurés, les répondants sont amenés a s’exppangapport a des items construits suivant
la perspective du chercheur.

C’est le cas de notre questionnaire qui est cargsties items en rapport avec le burnout, les
inducteurs organisationnels, les inducteurs pemdsnries différentes formes de justice
(distributive, procédurale, interpersonnelle et omnfationnelle), les caractéristiques
organisationnelles, I'affectivité et les différemtiormes de soutien (de la hiérarchie et des
collégues). Les répondants sont amenés a comprehdree conformer a la ligne ou culture

du chercheur plutét que d’utiliser un langage peapfeur culture (Sackmann 1991).

Pour Rousseau (1990), I'intérét d’'une pluralité dehodes de recherche peut étre différent
en fonction de la structure culturelle a laquelfe Slintéresse. Les postulats fondamentaux
sont difficilement accessibles par une méthodologiene se base pas sur l'interaction entre
le chercheur et son objet d’étude. Alors que ldsura et les normes comportementales sont
plus facilement accessibles par I'intermédiairend’iméthodologie reposant sur 'emploi d’'un
guestionnaire formalisé.

Le fait que le chercheur appartienne au systemié éudie ou qu'il lui soit extérieur exerce

une influence sur le type d’'informations récoltées.
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Les lectures de la souffrance au travail difféeneat exemple, selon que les recherches sont
menées par un acteur qui fait partie du systémeuma nouvelle recrue dans I'entreprise ou
par un acteur indépendant.

Ici, I'acteur qui appartient au systéme culturéé dénéfice de I'expérience de cette culture,
cependant I'acces aux postulats fondamentaux tumesaisé. Le nouveau venu quant a lui
peut mettre en lumiére les contrastes entre laireutbrganisationnelle d’ou il provient et la
culture organisationnelle dans laquelle il commeacginsérer. Les postulats fondamentaux
peuvent lui étre facilement accessibles, mais idispose pas nécessairement de toutes les
informations qui lui permettraient d’interpréter n@rtement les manifestations de cette

nouvelle culture organisationnelle (Sackmann, 1991)

S’agissant de la relation entre I'enquéteur etdie#té, la relation instaurée entre le chercheur
recourant a un questionnaire écrit et le répondéfare de celle instaurée entre les deux
acteurs dans une relation de face a face. Le r@mbnest moins sous linfluence de la

présence du chercheur, ce qui ne signifie pas ge'ilsoit pas constamment soucieux de

limage gqu’il souhaite donner au chercheur commsolgigne Pohl (2000).

3.2.Méthode d’analyse de données

Les cadres ont rempli, sur la base du volontadatguestionnaire comprenant 295 items,
subdivisé en 22 sous-échelles, qui mesurent entresale burnout, la latitude décisionnelle,
la charge de travail, la justice organisationndléstime de soi, la personnalité, I'affectivité,
et le soutien. Le bien-étre a été également mesw@e ce questionnaire.

Pour la plupart des dimensions, les participants@pondu au moyen d’'une échelle de type
Likert en 4, 5 ou 7 points allant de « pas du tbatcord » a « tout a fait d’accordoy de «
pas du tout important » a « tout a fait importaop.encore de « tout a fait vrai » ou « tout a

fait faux ».
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3.2.1. Les outils de collecte de données

3.2.1.1. Les inducteurs liés au travalil

Les inducteurs de santé et dépuisement au trasailt décrits a partir d'un outil
internationalement utilisé, le questionnaire de dasak (1979), du nom de son principal
initiateur. Ce questionnaire évalue trois dimensiale I'environnement psychosocial au
travail : la demande psychologique, la latitudeislénonelle et le soutien socidl.comporte

29 questions dont 9 items traitant la latitude siéainelle (exemple : Xai la liberté de
décider comment je vais faire mon trawa)] il comporte aussi 9 items pour la demande
psychologique (exemple 1lan’est demandé une charge de travail exces$jvik comporte
également six items pour le soutien social de fages collégues (exemple Les collegues
avec qui je travaille sont amicausk et cing items pour le soutien social hiérarchiqu

(exemple : Mon chef fait attention a ce que je lui s

Les principales formes de soutien social sont sm&es dans les quatre questions de
'échelle : le soutien d’estime (réconfort, écodtens les moments difficiles), le soutien
matériel ou financier (assistance directe quandstcleécessaire), le soutien informatif
(conseils ou suggestions de la part d’autrui), detisn émotionnel (rassurer, redonner
confiance). Pour chaque type de soutien, cela pgedmesavoir combien de personnes le
dispensent, qui sont ces personnes (famille, arolggues, spécialistes,...) et si le sujet est
satisfait de ce soutien. On obtient donc deux scpoair chaque sujet : disponibilité (nombre

de personnes ayant participé au soutien) et setisfigpercue (« qualité ») de ce soutien.

3.2.1.2. Les inducteurs personnels

1. L'estime de soi

Afin de mesurer I'estime de soi, nous avons optfr péchelle de Rosenberg (1979). Celle-ci
est composée de dix items, cing correspondent doutgeestime de soi (exemple jexpense
gue j'ai un certain nombre de qualitég et cing correspondent a une faible estime de soi

(exemple : <en fait, j'ai tendance a me dire que je ne vaur ki
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2. Les traits de personnalité

L'inventaire ALTER EGO évalue les traits et factedle personnalité issus de la théorie des
“Big Five, reconnue au plan international. Il est compos@4l items par trait de personnalité
(exemple pour l'extraversion :Jaime bien me méler aux gensexemple pour la
conscience : Avant de prendre une éventuelle initiative, je piete temps d’en évaluer les
conséguences possiblegxemple pour I'agréabilité Sk nécessaire, je ne refuse pas d’aider

un inconnw; exemple pour le névrosismelt r’arrive souvent de me sentir nervejx

3.2.1.3. Les inducteurs organisationnels : les2déifites formes de justice

Colquitt (2001) a construit un questionnaire mesuguatre types de justice. Nous avons
utilisé le questionnaire de Colquitt traduit etigdélen version francaise par Steiner (2006),
«Validation of the four-factor model of organizatanjustice in France. Quatre items
mesurent la justice rémunérationnelle (exemplé/otke rémunération est appropriée au
travail que vous fournissez sept items mesurent la justice procédurale (pkem «es
procédures utilisées par l'entreprise vous pernmgtt@’avoir de [linfluence sur les
décisions). De plus, quatre items mesurent la justice paesonnelle (exemple :Les
personnes responsables des décisions vous conteroas traitent avec dignité»Enfin,
cing items mesurent la justice informationnellegi@ple : «es personnes responsables des

décisions vous concernant ont une communicatiarcfra avec vous.

3.2.1.4. Les trois besoins fondamentaux et la ratdii

Les trois besoins fondamentaux et la motivationed@tmesurés grace au questionnaire réalisé
parBoudriaset al.,(2011)basé sur le modele de Deci et Ryan (2000). Dang-cel20 items
mesurent la motivation au travail (exemplele «ravaille parce que je tiens absolument a étre
bon dans ce travail, sinon je serais déjULa satisfaction du besoin d’autonomie est masur

a I'aide de quatre items (exempleMen travail me permet de prendre des décisipn€ing
items mesurent la satisfaction du besoin de compétéexemple : Xai les capacités pour
bien faire mon travaib). Enfin, la satisfaction du besoin d'affiliatianété mesurée grace a
guatre items (exemple Ayec les personnes qui m’entourent dans mon mileestravail, je

me sens en confiance avecgux

106



A la fin de notre questionnaire, nous avons ajdliféquestions factuelles relatives aux
informations sur le répondant telles que son agm genre, son statut familial et

professionnel.

3.2.1.5. Le bien-étre subjectif

1. La satisfaction avec la vie

Notons que le bien-étre subjectif est constituéadsmatisfaction avec la vie et des affects. Cing
items de I'échelle de satisfaction avec la vieDiener (1984) (exemple : Rour la plupart

de ses aspects, ma vie est proche de moni€amposent I'échelle de satisfaction.

2. Les affectivités positives et négatives

Nous avons utilisé le PANAS Rositive and Negative Affect Schedvjede Watson, Clark et
Tellegen (1988). Dix items mesurent I'affectivitésitive (exemple : enthousiaste) et dix

items mesurent I'affectivité négative (exempleffrayé»).

3.2.1.6. Le soutien social

Le soutien social a été mesuré au moyen du quesiiendeBruchon-Schweitzer et Quintard
(2001) intitulé le QSSP (Questionnaire de soutariad percu).

3.2.1.7. Le burnout

Le burnout a été mesuré par le BM3Bnout Measure Short versio) de Maslach et Pines
(2005) traduit par Lourel, Gueguen et Mouda (20@Bmprenant 10 items (exemple «
Pouvez-vous dire j'en ai assez, ¢a suijit Cet outil de mesure unidimensionnel du burnout
évalue le degré d’épuisement émotionnel sous sedmensions : épuisement physique,

épuisement mental et épuisement émotionnel.

3.3.Passation et réactions au questionnaire

S’agissant de la procédure de passation, les quesires ont été transmis soit directement a

notre réseau de connaissances, Soit envoyés aepeses par courrier.
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Un grand nombre de non réponses a été observénmetat dans le cas de I'envoi direct aux
entreprises, qu’elles soient privées, publiquegarapubliques.

Les entreprises ayant répondu sont la DirectionidRé@ie des Finances Publiques, Sogeti,
Cap Gemini, Renault, La Poste, AGC, SNCF, 'Educatiationale, FED Finances, Adecco,

Trianon Palace, Castorama, EPSM et Valeo.

3.4.Population d’enquéte et échantillons

Notre échantillon était constitué de 122 cadres pes deux premieres études puis de 163
pour la derniere étude (incluant les 122 premi@p®mndants).

La premiére population (122 cadres), a répondu deiére volontaire et vient de Paris, Lille
et sa métropole, Valenciennes, Bailleul, ainsi @zébrouk.

L’age des participants est compris entre 23 etr@5(®MIN = 23 ; MAX = 65). 13 personnes
sur 122 avaient moins de 30 ans lors des passati@ia dit, ils avaient en majorité plus de
30 ans (ageM = 41.15 ;SD= 10.36). La moyenne d’age de la population étgietement
supérieure a 41 ans et majoritairement concentiés I& tranche d’age 30-49 ans (63%). Le
plus jeune cadre avait 23 ans et le plus agé agans.

En moyenne les salariés occupent leur poste ad#ypelis un peu moins de 9 amé € 8,87 ;
SD = 2,12) et étaient en moyenne entrés dans leuepige actuelle depuis 14 and €
13,96 ;SD= 8,49).

lIs travaillaient dans leur entreprise en moyemiapuis plus de 10 andM (= 13.46 ans SD=
11.35).

L’échantillon était composé de 53 femmes (Bhe 42.03 ;SD=11.11), et 69 hommes (age
M = 40.46 ;SD = 9.77). Les salariés proviennent essentiellerdardecteur privéN privé =

82 ;N public = 39). Leurs entreprises étaient issuesddomaines différents, notamment des

domaines de la santé et de I'action sociale er@paes n’ont pas renseigné ce champ.
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Tableau 1 :Répartition des salariés selon les secteurs el@sines

Santé et action sociale 2] Immobilier/ location seervices au 5
entreprises
Administration publique 12 | Activités financieres 5
Hétels et restaurants 9 Transports et communitatio 4
Autres industries manufacturiéres 9 Education
Métallurgie 8 Industrie des plastiques 3
Fabrication matériel de transport 8 Construction 2
Produits minéraux non métalliques 7 Industriesnidpues 2
Services collectifs et sociaux 7 Production/disttion électricité / gaz /eau 1
Fabrication machines /équipements 6 Industrieis@lgs / alimentaires 1
Commerce/ réparation automobile 6| Non renseignés 2
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CHAPITRE 4: PRESENTATION DES TRAVAUX DE
VALIDATION PARTIELLE DU MODELE DE RECHERCHE
PREMIERE ETUDE : TEST DE NOTRE MODELE AUPRES
D’'UNE POPULATION DE CADRES

PREAMBULE

Avant la présentation des résultats globaux cergtésla validation de notre modele de
recherche, il sera question de présenter dansaggtichles deux études préliminaires qui nous
ont permis de valider partiellement le modéle d#éfirS’inscrivant dans cette optique, nous
présenterons dans un premier temps les résultdss glemiére étude menée aupres de 122
cadres tous venant d’entreprises ou des sectelassdaté et du social.

4.1. Introduction

La présente étude porte sur le développement chobtichez les cadres. Le but principal de
la recherche est de vérifier la pertinence de matidele prévisionnel du burnout.

Ce modéle est basé sur cing variables indépendaqiesont la charge psychologique, la
latitude décisionnelle, la justice organisationmelih personnalité et I'estime de soi.

Ce modeéle a été complété par des variables médiatfie soutien, les besoins fondamentaux
et la motivation). Ces dernieres sont supposéettrer$> linfluence des variables
indépendantes sur le burnout.

Pour tester ce modeéle, nous avons construit urtiqnaaire composé de 22 sous dimensions,
et comprenant 295 items.

Des traitements statistiques ont ensuite été &sligls qu’'une matrice de corrélations, des
régressions linéaires sur le burnout ainsi queath@dyses de médiation. Au vu des résultats

obtenus, les différentes variables du modele sarhflebalement pertinentes.

Les variables prépondérantes semblent étre ['estime soi, I'affectivité, le soutien,

notamment des collegues et la justice organisatigindans son ensemble. Celles-ci
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comprenaient principalement l'influence des diffégetypes de justice, de la personnalité, ou

encore du soutien, et de I'estime de soi sur leduir

Ces différents liens ont été de nombreuses foisrgbs auprés d’enseignants, de travailleurs
sociaux, ou encore d’infirmiéres, mais peu de regdies ont porté sur le burnout chez les
cadres, d'ou l'intérét spécifique de notre étude.rdaniére concréte, cela permettra la mise
en place de dispositifs visant 'amélioration desaaté, et donc de la qualité de vie en général
chez les cadres.

Le modele prévisionnel du burnout sur lequel noassnbaserons pour cette étude est le

suivant:

INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL

*Charge de travail
*Latitude décisionnelle

INDUCTEURS
ORGANISATIONNELS f

*Justice distributive Affectivité

*Justice procédurale
*Justice informationnelle
*Justice interpersonnelle

*Soutien des collégues|

*Soutien de la hiérarchr

INDUCTEURS PERSONNELS BURNOUT
. . BESOINS
Extraversion FONDAMENTAUX
*Névrosisme
. X
*ggpsgkﬁir:ge *Satisfaction du besoin
d’autonomie
*Satisfaction du besoin de
compétence
. : *Satisfaction du besoin
Estime de soi d'affiliation
|

Figure 12 : Présentation de notre modeéle de I'épuisement sioiesel
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C’est un modele descriptif quasi expérimental. Heteles VI n'étant pas «provoquées»,
nous parlerons d’'«inducteurs», et de «prédicteurs».

Trois types d’inducteurs ont été insérés : ceux d@ travail, a I'organisationnel et ceux dits
personnels. Les inducteurs liés au travail pris@npte sont la charge de travail et la latitude
décisionnelle. L'inducteuprganisationnel est quant a lui l'injustice orgatisnnelle. Les
inducteurs personnels sont représentés par 4 thehirs de personnalité dibig five» et
par I'estime de soi.

La variable dépendante (ou encore critére) de cdetaoconcerne un aspect de la santé
psychologique au travail, c'est-a-dire le burnoués variables médiatrices que sont
I'affectivité, le soutien et les besoins fondamemtadevraient également jouer un roéle

important dans la détermination du burnout.

4.2. Problématique et hypotheéses du modeéle (étude 1

La finalité de notre étude 1 est d’expliquer le nowt. En effet, rappelons que notre
problématique consiste a détecter les causes dwiiuet ainsi permettre la validation d’'un
modele préventif du burnout. Le modele comprendinelicteurs que sont la charge de
travail, la latitude décisionnelle, la justice amgeationnelle, les facteurs de personnalité et
'estime de soi. Les variables médiatrices sorftd@ivité négative et positive, le soutien et

les besoins fondamentaux. Nous mesurons I'épuisipnefessionnel.

Le nouveau modele explicatif pour cette étudeesstilvant :
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INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL

*Charge de travail
*Latitude décisionnelle

SOUTIEN SOCIAL BURNOUT

ORGANISATIONNELS

INDUCTEURS /1 —>

*Justice organisationnelle

INDUCTEURS PERSONNELS

*Estime de soi
*Affectivité

Figure 13: Modéle choisi pour cette étude (étude 1)

Le modele étant tres conséquent, des dizainedat®ns entre les variables sont susceptibles
d’exister. Nous avons donc fait le choix de posezlgues hypothéses spécifiques. En premier
lieu, nous nous intéresserons aux liens que peusant les différents types de justices

organisationnelles avec le burnout.

La justice interpersonnelle est définie par le dedg respect, de politesse et de dignité. Les
propos déplacés ou préjudiciables sont a bannigéFa& Cropanzano, 1998 ; Greenberg,
1985). Il a également été montré que ce type decguest corrélé négativement avec
'engagement de poursuites judiciaires de la partsdlarié envers leur ancien employeur
(Lind, Greenberg, Scott & Welchans, 2000).

S’inspirant des travaux de Cahn (1949) sur le seit d’'injustice, Bies (2001) formule
I'hypothése que les gens voient leur personne comsaerée ». Il y aurait donc la notion de
préservation d’'une personnalité inviolée, d’'indégarce individuelle, de respect de la dignité
et de l'intégrité de la personne. Les outragessquit susceptibles de violer cette dignité,
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peuvent ainsi aller de la trahison de la confiaace, promesses non tenues, a I'invasion de la

vie privée, au manque de respect.

Bies et Moag (1986) soutiennent que la justice ygedes figures d’autorité est conditionnée
par le respect de quatre regles de comportemearparsonnel : la justification et la sincérité
(facette informationnelle) ainsi que le respect et la mesdams laquelle le supérieur

hiérarchique s’abstient d’utiliser des remarqugsat#&es ou des propos injurieux.

De plus, Moliner Martinez-Tur, Peir6, Ramos et Gmgano (2005) ont trouvé auprés d’'une
population d’employés d’organismes de services lguestice interpersonnelle est corrélée
avec le burnoutOn peut émettre I’hnypothése que la justice interpesonnelle sera corrélée

négativement avec le burnout dans notre populatiofH1).

Pour Leventhal (1980), la justice procédurale esdftnde par I'égalité et la cohérence de
traitement et insiste sur la nécessité d’'une alesdadiais, I'exactitude, la possibilité de faire
appel, la représentativité, et I'éthique.

Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin, Morrisukxat Dupuy (2010) ont montré une
corrélation négative entre justice procéduralevehdut auprés du personnel d’une institution
privée de sécurité aux Etats Unis.

Nous souhaitons tester I'hypothése selon laqueitte corrélation serait également présente
dans le cas spécifique de la population des catlfess supposons donc que la justice
procédurale sera corrélée négativement avec le busnt (H2). En effet, les cadres
travaillant dans une organisation a faible juspicecédurale devront davantage se battre pour
étre efficaces, et parfois devant ce type d'inggstise battront en vain, et pourraient alors

développer «la maladie du battant», c’est-a-diteul@out.

La justice distributive concerne les perceptiongestréactions quant aux rétributions recues
suite a une allocation des ressources, confrordées que les salariés croient mériter, et
basées sur une comparaison avec autrui (Deutséh,; 1 omans, 1961 ; Leventhal, 1976).

Lillegren et Ekberg (2009) ont montré auprés de d@énts d’emploi en Suede que la justice
distributive est corrélée négativement avec laéant général, et le burnout en particulier.
Comme pour I'hypothése précédente, nous voulorertes lien auprés de notre population.

La justice distributive devrait étre corrélée négaivement avec le burnout(H3).
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La justice informationnelle désigne la qualité defrmations utilisées pour expliquer la
maniére avec laquelle les décisions ont été pases que la précision des explications
fournies a propos des rétributions recues. D’afBaibo, Harb et Van Meurs (2010), la
justice informationnelle est corrélée négativemavdc le stress. Le burnout étant lié a un
stress chroniquejous posons I'hypothése que la justice informatiorelle sera corrélée

négativement avec le burnout (H}

Une forte corrélation a été observée entre undabltien et un épuisement émotionnel chez
des médecins (Truchot, 2001) et également auprégrafessionnels de services sociaux
(Jackson & Maslach, 1985).

Burke, Greenglass et Schwarzer (1996), dans urte éhenée auprés de 833 enseignants,
montrent que la perception du soutien des colleguerduit a une plus faible
dépersonnalisation et a un plus grand accomplissiepeesonnel.

Inversement, Pierce et Molloy (1990) montrent qegednseignants présentant un degré élevé
de burnout percoivent moins de soutien de la paftedr environnement scolaifdous nous

attendons a ce que le soutien social soit corrélégativement avec le burnoufH5).

Goddard, Patton et Creed (2004) montrent que Veosisme prédit les scores sur les trois
dimensions du MBI, cing a six mois plus tard. Cenmadien est retrouvé chez Dearyadt,
(1996) aupres de médecins écossais et chez Pied888) auprés de thérapeutes. Truchot
(2004) indique que le névrosisme est le facteuriig five» qui partage la plus grande
variance avec le burnout. Le névrosisme est urpdigicteurs du burnout, en particulier de
I'épuisement émotionnel.

Pour Hill et Norwell (1991), le névrosisme est @&ss@ un €épuisement émotionnel plus élevé.
Il tend aussi a étre corrélé a un plus grand émesé chez ceux qui éprouvent des tracas dans
leur vie quotidienneUne relation positive devrait exister entre névrosme et burnout

chez les cadres (H6

La dimension «caractére agréable» prédit la dépradisation, comme |'observent Huebner

et Mills (1998) dans une étude longitudinale aupiepsychologues scolaires.

De son c6té, Piedmont (1993) trouve, dans une dtndgtudinale aupres de thérapeutes que
le caractere agréable prédit I'épuisement émotioangemps 1 et la dépersonnalisation au
temps 2.Ceci fonde I'hypothése que I'agréabilité est corrée positivement avec le

burnout chez les cadres (H).
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Huebner et Mills (1998) trouvent que lintroversigrédit le sentiment d’épuisement
émotionnel et de réduction de l'accomplissementsqrarel auprés d’'une population
d’enseignants. On peut donc supposer une cornélabgitive entre introversion et burnout

chez les cadre$ig).

Eriksson, Juthberg, Norberg et Sundin (2008) omitné qu’il existe une corrélation négative
entre la conscience et le burnout dans une popalakinfirmieres travaillant en maison de
retraite.On s’attend a une corrélation négative entre la catience et le burnout chez les
cadres(H9).

Les recherches de Houkes, Janssen et Schauf@8)(frfBontrent une corrélation significative
entre I'estime de soi et les trois dimensions dinbut. Une corrélation négative entre

estime de soi et burnout est attendue (H)0

Enfin, nous voulions tester une hypothése innovantdes liens de médiation.

Deci et Ryan (2000) ont trouvé que le besoin diaffon médiatise le lien entre le sentiment
de motivation et le bien-étre psychologique et pjys. A noter que la satisfaction du besoin
d’affiliation peut étre proche du soutien dans @omodeéle, de méme le bien-étre
psychologique et physique pourrait étre mis en ligdeaavec le développement ou non du
burnout.

Dans ce cadre, une hypothése prenant en compfet IeEdiateur du soutien pourrait se
révéler judicieuse.

A notre connaissance, aucune étude n’a testétl'esfégliateur du soutien sur le lien entre le
sentiment de justice et le burnout. Une telle as®lpourrait étre intéressante car si les
résultats s’avérent concluants, nous pourrionst pesi variables, souligner I'importance qu’a
la politique de I'organisation sur le développementnon d’'un burnout, et cela justifierait
I'idée de créer des dispositifs préventifs au skan’organisationNous supposons donc que
le soutien recu par les collegues médiatise le liemtre les différents types de justice et le
burnout (H11).
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4.3. Larecherche (étude 1)

4.3.1. Participants

Notre échantillon dans cette premiére étude esstitné de 122 cadres. En moyenne les
salariés occupent leur poste actuel depuis un peosnde 9 ansM = 8,87 ;SD = 2,12) et
sont en moyenne entrés dans leur entreprise actgtiuis 14 and = 13,96 ;SD = 8,49).
On dénombre 97 personnes en couple, tandis que 8Bctarent seules et le nombre moyen
d’enfants a charge est proche deM £ 1,12). L’échantillon est composé de professions

variées ; nous dénombrons 53 femmes et 69 hommes.

En effet, on y trouve 18 techniciens, un commercgoitre contremaitres ou agents de
maitrise, un chef d’entreprise de 10 salariés ag,[d6 faisant partie de la catégorie cadres de
la fonction publique, professions intellectuelles et artistgjué\vec 45 membres, les
professions administratives et commerciales ereprifies sont les plus représentées. Enfin,
I'échantillon est également composé de 9 emplogéla donction publique, 2 professionnels
intermédiaires administratifs et commerciaux dasepnises, 13 professionnels intermédiaires
de I'enseignement, de la santé, de la fonctioniquélet assimilés, 7 employés administratifs
en entreprise et un personnel des services diaegtparticuliers. Le secteur privé est le plus
représenté, avec 83 membres, et le secteur putilicomposé de 38 personnes. Quant au
secteur parapublic, il est représenté uniqguemeni@personne.

On répertorie 110 personnes travaillant a temps,ptentre seulement 12 a temps patrtiel. De
plus, 75 sur 122 personnes déclarent effectuer leses supplémentaires. Selon les
personnes, il existe une grande variabilité daashiures supplémentaires effectuédds=(
21,45 ;SD = 12,06). Cette variabilité élevée se retrouvelggant dans le nombre de
personnes encadrééd € 6,41 ;SD=7,07).
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4.3.2. Matériel

Les cadres ont rempli sur la base du volontariatquestionnaire comprenant 295 items
nomme : « Enquéte sur la qualité de vie au travalil

Il est composé de 22 sous-échelles, qui mesuretme eutres le burnout, la latitude
décisionnelle, la charge de travail, la justices l@leurs, I'estime de soi, la personnalité,
I'affectivité, et le soutien. Le bien-étre et lemsbins fondamentaux ont été également mesureés
par ce questionnaire. Le questionnaire comprertdwge fin des items d’identification.

Pour la plupart des dimensions, les participants@wondu sur une échelle de Likert en 4, 5
ou 7 points allant de « pas du tout d’accord »tauk a fait d’accord », ou de « pas du tout

important » a « tout a fait important », ou enatee« tout a fait vrai » ou « tout a fait faux »

Tout d’abord, le bien-étre a été mesuré a partyr clag items de I'échelle de bien étre
subjectif de Diener (1984) (exemple Pour la plupart de ses aspects, ma vie est proehe d

mon idéal»).

Le burnout a été mesuré par le BMS de MaslachretsRi2005) traduit par Lourel, Gueguen
et Mouda (2007) comprenant 10 items pour la meden&puisement émotionnel (exemple :

« Pouvez-vous dire j'en ai assez, ¢a suffit

Les facteurs de risques au travail sont décritarérpl’un outil internationalement utilisé, le
questionnaire de Karasek (1979), du nom de sowripghinitiateur. Ce questionnaire évalue
trois dimensions de I'environnement psychosociatrauvail : la demande psychologique, la
latitude décisionnelle et le soutien socihlcomporte 29 questions dont 9 items traitant la
latitude décisionnelle (exemple :Jai la liberté de décider comment je vais faire rmo
travail»,), il comporte aussi 9 items pour la demande IpdEggique (exemple :lkm’est
demandé une charge de travail excessgivégalement six items pour le soutien socialade |
part des collegues (exempleLes collegues avec qui je travaille sont amicguainsi que
cing items pour le soutien social hiérarchique (eple : Mon chef fait attention a ce que je

lui dis»).

Colquitt (2001) a construit un questionnaire mesuguatre types de justice. Nous avons
utilisé le questionnaire traduit par Steiner (200&8)alidation of the four-factor model of

organizational justice in France Quatre items mesurent la justice rémunératiéenel
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(exemple : ¥otre rémunération est appropriée au travail queiydournissez, sept items
mesurent la justice procédurale (exempld.es<procédures utilisées par I'entreprise vous
permettent d’avoir de l'influence sur les décisishde plus, quatre items mesurent la justice
interpersonnelle (exemple Les personnes responsables des décisions vousrecant&ous
traitent avec dignit®). Enfin, cing items mesurent la justice inforroahelle (exemple :kes
personnes responsables des décisions vous contentinne communication franche avec

Vous»).

Afin de mesurer I'estime de soi, nous avons opi# péchelle de Rosenberg (1979). Celle-ci
est composée de 10 items, cing a forte estime idesemple : 4e pense que j'ai un certain
nombre de qualités) et cing correspondant a une faible estime ddes@mple: « en fait,

j'ai tendance a me dire que je ne vaux rign

L’inventaire ALTER EGO (Bernaud & Debaisieux, 199Value les traits et facteurs de
personnalité issus de la théorie ®id' Five’, reconnue au plan international. Il est composé
de 24 items par trait de personnalité (exemple pexitraversion : @’aime bien me méler aux
gens; exemple pour la conscienceAvant de prendre une éventuelle initiative, je pisete
temps d’en évaluer les conséquences possibemple pour I'agréabilité Sk nécessaire,

je ne refuse pas d’aider un inconnuexemple pour le névrosismell m’arrive souvent de

me sentir nerveuy.

Nous avons utilisé le PANASOsitive and Negative Affect Schedule Watson (1988). Dix
items mesurent l'affectivité positive (exemple enthousiaste) et dix items mesurent

I'affectivité négative (exemple edrayé»).

Nous avons également utilisé le questionnaireBdechon-Schweitzer (2001) intitulé le
QSSP. Les principales formes de soutien social repmésentées dans les quatre questiens
'échelle : le soutien d’estime (réconfort, écodtens les moments difficiles), le soutien
matériel ou financier (assistance directe quand c’est nége3s le soutien informatif
(conseils ousuggestions de la part d’autrui), le soutien énmoieb (rassurer, redonner
confiance). Pour chaquigpe de soutien, cela permet de savoir combien aetsopnes le
dispensent, qui sont ces personnes (famille, atol&gues, spécialistes ...) et si le sujet est
satisfait de ce soutien. On obtieltnc deux scores pour chaque sujet : disponilgitibénbre

de personnes ayant participésautien) et satisfaction percue (« qualité ») dsagien.
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Les quatre besoins fondamentaux ont été mesuré&e @nd questionnaire réalisé par les
Canadiens, basé sur le modéle de Deci et Ryan Y2D@ds celui-ci, 19 items mesurent la
motivation au travail (exemple Je travaille parce que je tiens absolument a éte tans
ce travail, sinon je serais dégl Le besoin d’autonomie est mesuré a l'aide dergutems
(exemple : Mon travail me permet de prendre des décisipn€ing items mesurent le besoin
de compétence (exemple J'& les capacités pour bien faire mon travgil Enfin, le besoin
d’affiliation a été mesuré grace a quatre itemseffgxe : &vec les personnes qui

m’entourent dans mon milieu de travail, je me samsonfiance avec esx

A la fin de notre questionnaire nous avons ajodtéedms nous fournissant des informations

sur le répondant telles que son age, son genrestatur familial et professionnel.

4.3.3. Procédure

Les questionnaires ont été transmis soit directéraenotre réseau de connaissances, soit
envoyés aux entreprises par courrier. Un grand nendle non réponses a été observé,
notamment dans le cas de I'envoi direct aux engeprqu’elles soient privées, publiques, ou
parapubliques. Les entreprises ayant répondu sontlirfection régionale des finances
publiques, Sogeti, Capgemini, Renault, La PosteCAGNCF, I'éducation nationale, FED
Finances, Adecco, Trianon Palace, Castorama, |€SMEBt Valeo. La passation a été

effectuée de février jusque fin mai 2011.

4.4. Résultats de I'étude 1

Le logiciel Statistica “6” a été utilisé pour leaitement des données. Ce traitement nous a
permis de mener les analyses suivantes : la gjagstiescriptive, I'analyse corrélationnelle et
la régression multiple.

Dans l'optique de vérifier la cohérence internendére questionnaire, une analyse des alphas
de Cronbach a été effectuée. Pour vérifier lesudfites relations entre les variables, une
analyse corrélationnelle a été appliquée.

Nous avons terminé par une série de régressiomslafiérifier le modéle de la médiation de
Baron et Kenny (1986).
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4.4.1. Les statistiques descriptives

Le tableau 2 ci-dessous nous donne un panoramalgleba statistique descriptive.

Tableau 2 : Statistiques descriptives : moyennes et écartpgpe les 28 variables

N=122 Moyenne Ecart-type
Bien étre 4,76/7 1,56
Burnout 3,68/7 0,64
Latitude décisionnelle 298/4 0,47
Charge psychologique 2,76 /4 0,08
Soutien des collégues 2,71/4 0,12
Soutien hiérarchique 2,34 /4 0,14
Justice rémunérationnelle 258/5 0,71
Justice procédurale 292/5 0,20
Justice interpersonnelle 3,55/5 0,18
Justice informationnelle 2,88/5 0,57
Estime de soi 4,10/7 0,28
Extraversion 2,86/5 0,06
Névrosisme 2,88/5 0,18
Agréabilité 2,83/5 0,03
Conscience 2,97/5 0,22
Affectivité 2941/5 0,60
Motivation 3,58/6 0,64
Satisfaction du besoin 4,34/6 0,18
d’Autonomie
Satisfaction du besoin de 4,83/6 0,28
Compétences
Satisfaction du besoin 3,79/6 1,41
d’Affiliation
Quantité réconfort et écoute 1,83 2,65
Quantité aide matérielle 0,63 1,41
Qualité aide matérielle 290/5 0,54
Quantité conseils, 1,45 1,24
informations
et suggestions
Qualité conseils, informations 3,33/5 1,06
et suggestions
Quantité aide a la confiance 0,91 1,24
en soi méme
Qualité aide a la confiance er 3,18/5 0,34
Soi méme
Qualité réconfort et écoute 3,48/5 0,12

Tout d’abord, observons les résultats issus ddsstijaes descriptives en analysant les
moyennes des 28 variables pour les 122 questi@mad®appelons que le point central d’'une
échelle en sept points est quatre. Il est de 2/ poe échelle en quatre points, de 3 pour une

échelle en cing points et de 3,5 pour une échall@ goints.
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Concernant les variables dépendantes, en moyeamaplulation semble éprouver un bien-
étre relatif M = 4,76 / 7), ce paramétre est sujet a une vamiatiter-sujets significativeSD

= 1,56). La moyenne pour I'échelle du burnout égétement en dessous du point cenival (
= 3,68/ 7), ce qui équivaut par exemple a se dénsi comme parfois déprimé, délaisse, ou
encore sous pression, sans que cela ne soit urerajth Globalement, la population
considére avoir une large latitude décisionndéle=(2,98 / 4), mais cela s’accompagne d’'une
charge psychologique élevéd € 2,76 / 4).

Concernant la quantité de soutien recu, elle \gna@dement selon les personngb € 2,65
pour la quantité de réconfort et d’écoute). La gtende quantité de soutien recu concerne le
réconfort et I'écouteM = 1,83) alors que la quantité de soutien reclagsez faible dans le
cas de soutien matérie(= 0,63).

En outre, la satisfaction vis-a-vis du soutien makést relativement faible\{ = 2,90 / 5),
alors que la satisfaction vis-a-vis du soutienlpdiais de réconfort et d’écoute est élevde (
=3,48/5).

Globalement, le soutien des collegues est percummorétant meilleur que celui de la
hiérarchie 1 = 2,71 / 4 pour les collegues,Mt= 2,34 / 4 pour la hiérarchie).

Concernant le sentiment de justice, il est élewdr fejustice interpersonnell®i(= 3,55 / 5)
et moyen concernant la justice rémunérationn®lle=(2,58 / 5), procéduraléi(= 2,92 / 5),
et informationnelleii = 2,88 / 5).

L’estime de soi est globalement moyenive £ 4,10 / 7) et est assez concentrée au sein de
notre échantillongD= 0,28).

La population ne tend pas a étre particulieremanbvertie ou extravertieM = 2,86/5), et a
également un score moyen en névrosiskhe= (2,88 / 5), en agréabilitdl(= 2,83 / 5), et en
conscienceNl = 2,97 / 5).

L’affectivité, en moyenne n’est pas véritablememn¢mée M = 2,94 / 5).

Concernant la satisfaction des besoins fondamentdlexest élevée pour I'autonomie =
4,34 / 6), I'affiliation M = 3,79 / 6), et surtout pour les besoins de coemuéet U = 4,83 / 6).
Néanmoins ils sont modérés pour la motivatidn=3,58 / 6).
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Méme si elles présentent un intérét, les statisiquescriptives ne retranscrivent qu’un état
des lieux actuel, il faut donc compléter notre a&ibwar l'identification des variables

influencant le développement du burnout.

4.4.2. Les résultats des corrélations

D’aprés le tableau de corrélations de I'ensemble \dwiables de I'étude, de nombreuses
corrélations sont significatives, ce qui démondreértinence des variables du modéle.

Dans I'ensemble, concernant les inducteurs liédrawvail et organisationnels, nous nous
attendons a ce qu’une charge de travail élevéelatitiede décisionnelle basse, un sentiment
d’injustice organisationnel entraine du burnout.

Concernant les inducteurs personnels, nous nouwhdatls a ce que le névrosisme,
'agréabilité, I'introversion, et le faible niveade conscience soient facteurs de burnout.
Concernant les variables médiatrices, on s’attece que I'affectivité négative, ou encore le
manque de soutien soit lié au burnout. Pour narg pous allons surtout nous focaliser sur

les variables incluses dans nos hypothéses

Tableau 3: Moyennes, écart-types et corrélations (étudé=1,122)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Burnout 3.68/7 0.64 --

2. Latitude 2.98/4 0.47 -.21* -

3. Charge 2.76/4 0.08 .32%=* 19* -
4. Soutien 2.71/4 012 - .29** 006

collegues .36%**
5. Soutien 2.34/4 0.14 - A2%% - 13 52%*
hiérarchie .36+
6. Estime de 4.10/7 0.28 - 30 - 19* 21 .28** -
soi 53***
7. Justice 2.58/5 0.71 -.14 17 -.00 .16 .14 27
distributive
8. Justice 2.92/5 0.20 -27** 40*** -06 .30** 51** 267 36rr*
Procédurale
9. Justice 3.55/5 0.18 - .33x* 07 50***  62** .36%** .30** B7Ex
interperso N Rl
10. Justice 2.94/5 0.60 - 39%F% 4Qxr A7k B7xee 8% 33F% B7xx Bex ok
informa. .30x**
11. 2.88/5 057 - A6%*  -.09 3% 4xxx BOrx 19 33FFF A7 AR
Affectivité 53***
¥ < .001 **p<.01 *p<.05

Concernant les inducteurs organisationnels, déasivies corrélations observées entre les
types de justice et le burnout.
Une forte corrélation négative existe entre laigesinterpersonnelle et le burnout £ -

A41**) conformément a notre hypothékid. De plus, la justice interpersonnelle est corrélée
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avec l'estime de soir (= .36***). La justice interpersonnelle entretiemh lien significatif

avec la latitude décisionnelle £ .33***).

La justice procédurale entretient une corrélatiggative ( = -.27**) avec le burnout,
conformément a notre hypothedd2. Comme la justice interpersonnelle, la justice

procédurale entretient des liens significatifs dedatitude décisionnelle & .40 ***),

La justice informationnelle est liée négativemeatbairnout { = -.30***), ce qui confirme
notre hypothéeseél4. Elle est également corrélée positivement a tutd décisionneller(=
39%*¥),

A noter que justice procédurale, interpersonnelieinbormationnelle sont liées a une
affectivité positive de l'individu (respectivement =.33,r = .47,r = .45***), Cette liaison
avec l'affectivité positive est non significativars le cadre de la justice rémunérationnelle (
= .12 ns). On ne peut pas conclure a une corrélatégative entre la justice
rémunérationnelle et le burnout car le test seleémnen significatif ( = -.14 ns), ce qui ne

nous permet pas de valider notre hypothé3e

Les types de justice sont corrélés avec les quseins fondamentaux, a I'exception de la
corrélation entre la justice rémunérationnelle eetoésoin de compétence, qui s’avére non

significative ¢ = .13 ns).

Enfin, on peut noter que les quatre types de jesimt toutes corrélées entre elleallant de
31 a .67 ***), Les quatre types de justice ne quad corrélés avec la charge psychologique.

On observe les résultats concernant les items uleesodu questionnaire de Karasek (1979).
Le soutien est corrélé de maniére négative avéaeout, ce qui confirme notre hypothése
H5. Cette corrélation négative est de méme tailke { .36***), que I'on parle du soutien vis-
a-vis des colleguesu de la hiérarchie. On peut voir que ces deuxstyie soutien sont

corrélés de maniére positive aux quatre besoirgaimentauxr(entre .20 et .41).

Le soutien des collegues et le soutien hiérarchsgqunt corrélés avec la latitude décisionnelle
respectivementr(= .29, etr = .42***), et avec les différents types de jusfiexcepté la
justice rémunérationnelle (respectivement(.16) pour le soutien des collegues,ret (15
***) pour le soutien hiérarchique).

124



Enfin, I'affectivité est liée positivement avecdeutien des collegues £ .35***) et celui de
la hiérarchie = .41***), En revanche, quand on observe les dati@ns entre soutien et
burnout, en se basant sur le QSSP, aucune d'digsenéest significative. Néanmoins dans la

discussion, nous indiquerons pourquoi il ne fawst galon nous, les prendre en compte.

Décrivons maintenant les corrélations liées auxedisions de la personnalité.

Le névrosisme est, comme attendu dans notre hgpeitté, corrélé de maniéere positive au
burnout ¢ = - .39**), Comme on pouvait le penser, le néwsase est corrélé négativement
avec la latitude décisionnelle € - .23**), le soutien des collegues £ -.21 *), et de la
hiérarchie ( = - .23*), I'extraversionr(= - .50***), et I'affectivité { = - .45***),

Alors que nous nous attendions a ce que l'agréabslbit facteur de burnoutH{), nos
résultats tendent a aller dans le sens contnmaire (23*) et donc a infirmed7. En revanche,
'agréabilité est corrélée positivement avec letieoudes collegues (= .45***), et de la
hiérarchie = .37***). Comme notre hypothésd8 le prédisait, l'introversion est liée au
burnout ¢ = .26**). Le fait d’étre extraverti est lié a I'tdntion d’'une grande latitude
décisionnelle = .46***), a un soutien hiérarchique € .24**), et est lié & une affectivité
positive ¢ = .52 ***),

Notre hypothesél9 d’'une relation négative entre conscience et burasuici non validéer(

= - .01 ns). Néanmoins, la conscience est cormdédivement avec la latitude décisionnelle
(r = .20%) et I'affectivité positiver(= .26**). Conformément a notre derniére hypoth@se),
'estime de soi s’avere étre corrélée négativenasec le burnoutr(= - .53***). De plus,
I'estime de soi est liée positivement avec ladalé décisionneller (= .30***), le soutien des
colleguesi( = .22*), de la hiérarchie E .28**), I'extraversion ( = .42***), 'agréabilité { =
.23%), I'affectivité positive [ = .59***) et les quatre types de justicedntre .18 et .36 selon

les cas).

Pour résumer, les relations gu’entretient le burramec toutes les variables du modéle, sont
nombreused.e burnout est lié négativement avec la latitude &cisionnelle ( = - .21*), les
deux types de soutienr(= - .36 pour les deux ***), I'estime de soir(= - .53***),
l'extraversion (r = - .26**), l'agréabilité (r = - .23*), et les différents types de justice,
excepte la justice remunérationneller(= - .14 ns) Le burnout entretient des corrélations

positives avec la charge de travailr(= .32***), et le névrosisme I = .38 ***). Enfin, la
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conscience et le burnout ne sont pas corrélés-(.01 ns). Au vu des différentes corrélations
significatives, il semble que certaines variablesent un réle plus important que d’autres
dans le modéle.

Au niveau des VI, la latitude décisionnelle et tie®e de soi sont corrélées significativement
avec un tres grand nombre de variables (19). (Bgatement le cas pour I'agréabilité (18
corrélations), la justice interpersonnelle (17fpimationnelle (16), et procédurale (16). Au
contraire, le nombre de corrélations entretenuefadde concernant la charge psychologique

(une corrélation), la justice rémunérationnelle (8)

Pour ce qui est des variables médiatrices, l'affe@ét entretient un grand nombre de
corrélations significatives avec les autres vadaalfll8), ce qui n'est pas le cas des différentes
sous dimensions du soutien.

Enfin, concernant la VD, le burnout est corréléca%@ variables. La latitude décisionnelle,
I'estime de soi, 'agréabilité, les différents tgpae justice, I'affectivité et bien sdr le burnout

semblent donc étre les variables fondamentalesatiel®.

4.4.3. Les résultats des régressions multiples

Tableau 4: Régressions linéaires multiples (étud&l x 122)

B F t(106) R2 p
Burnout 7.22 2.19 .50 .03**
Latitude décisionnelle .03 .34 72
Charge de travail .22 3.01 .003**
Soutien collegues -.22 -2.42 .01*
Soutien hiérarchie -.02 -.27 .78
Estime de soi -.24 -2.63 .009**
Justice distributive -.03 -.44 .65
Justice procédurale -.09 -.88 37
Justice interpersonnelle -.06 -.60 .54
Justice informationnelle A7 1.55 A2
Affectivité -.28 -2.76 .006**

*P<.05 **p<.01 ***p<.001

Nous avons effectué des régressions multiplesestoutnout afin de détecter les variables
indépendantes et intermédiaires qui contribuerdgeplus a son apparition.
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Le burnout couvre une variance B8 = .50, £ (15,10 = 7,21)p = .001). Les variables
contribuant significativement au burnout sont large psychologiques( = .22), I'estime de
soi (f =-.24), I'affectivité [ = -.28), et le soutien des collegugs=(-.22).

Les contributions des VI sur les VD sont asseztées mais on peut penser que l'influence
des VI sur les VD n’est pas directe et que l'inggion des variables intermédiaires est
considérable. Commentons l'incidence de ces quareébles sur le développement du

burnout.

En ce qui concerne la charge psychologigaequantité, la complexité des taches, les taches
imprévues, les contraintes de temps, les demandesradictoires sont des facteurs
générateurs de burnout chez les cadres. Selon direthBadre (2004), ce qui sous-tend
'expression du burnout, ce n’est pas tant la t€albjective des demandes du travail que le
sentiment de les controler. En effet, le sentintentontrdle et d’autodétermination sur son

travail se révele un meilleur prédicteur du burn@@rnet, Guay & Senecal, 2004)

Pour expliquer le lien négatif entre I'affectiviéd le burnout(s = -.28),considérons le point
de vue du psychiatre P. Legeron (2012) qui diseéngois types d’entreprises : celles ou
I’émotion n'a pas sa place, et qu'il appelle degaprises « glacées ». Celles ou seules ont
droit de cité les émotions positives, ce qui saraippeu le modele américain. Et celles qu'il
qualifie d’ « émotionnellement intelligentes », da recherche du bien-étre n’est pas
considérée comme le contraire de la recherche gerfarmance, au contraire. L’affect, la
reconnaissance et lI'appartenance a un groupe sanfadteurs clé dans la prévention du

burnout.

S’agissant de I'estime de 9@i = -.24),: «I_'estime de soi correspondant a la valeur que I'on
s’accorde en tant que personne, a une évaluationrmuestimation globale de nous-mémes
sur nous-mémes, a quel point, nous nous approuvans, nous aimons (Martinot, 2008, p
55). Si celle-ci est faible, I'individu, dans le nae du travail, va développer toute son énergie
pour réussir et utiliser ses compétences, sangeBmile travail est une contribution a
'estime de sob (Baba, 1989). S’il manque de confiance en luigilsaura pas se protéger de

I'épuisement

Relativement au soutien des collég(fes -.22) : ce type de soutien, en termes d’écoutie e

conseils, est un élément important pour la préwantiu burnout. Truchot (2004) a montré

127



gue le soutien social diminue I'effet des stressalans I'apparition du burnout. Il s’agirait
d'un effet «tampon » qui modulerait la relationtrenles stresseurs professionnels et le
burnout (Kelloway & Schat, 2003).

Une synthese de quatre comportements peut étre enisévidence : I'écoute, le soutien
instrumental, le soutien émotionnel et le partageaeurs communes.

Les résultats de Pines et Arason (1988) renfortelite selon laquelle la création d'un
environnement favorable au feedback, a la commtiaicantre les collaborateurs protége les
individus du burnout.

Classiquement, les chercheurs se réferent a laitigfi de House (1981) concernant la nature
du soutien social dJne transaction interpersonnelle impliquant une plusieurs des
dimensions suivantes (1) de I'intérét émotionne] [2) une aide instrumentale ou matérielle
(biens ou services), (3) une information (concetn&mvironnement) ou (4) de I'estime

(information concernant I'estime de soi)

4.4.4. Les résultats des analyses de médiation

Un médiateur décrit un processus a travers leguelvariable est susceptible de modifier le
lien entre une variable indépendante et une varidépendante (Baron & Kenny, 1986). Ici,
la variable indépendante est a I'origine du dédientent de 'action d’un médiateur ou de
son intensité qui, lui-méme, influence la réponsari@ble dépendante). L'existence d'un
meédiateur renvoie a l'intervention d’'une variabtéivae de I'organisme entre le stimulus et la
réponse, comme I'expriment Baron et Kenny (198B)es variables médiatrices expliquent

comment et pourquoi certains effets se déclarent.

Rappelons qu'un médiateur est une variable qui fisotdi relation entre le prédicteur et le

critéere. Alors que le modérateur ne doit pas éémeasairement corrélé avec le prédicteur, le
médiateur doit I'étre pour prétendre a ce statandle cas idéal, I'effet du prédicteur sur le
critere doit étre nul, lorsqu’'on supprime ['effet dnodérateur. Deux méthodes d’analyse
statistigue nous permettent d’évaluer le role ddiatéur : 'analyse des pistes causales Lisrel
(si cette corrélation est envisagée sur plus de trariables) ou la régression partielle de la
régression multiple hiérarchique (cf. I'évaluatida la variable médiatrice selon Baron et

Kenny).
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Les résultats observés concernant la matrice délatons et les régressions linéaires ont mis
en avant I'importance des variables intermédiaidsssi est-il important de mesurer la
prépondérance du rble joué par les différents néalis. Nous avons donc effectué des

analyses de médiation basées sur des régressions.

Dans cette premiéere analyse, il fut impossibleedtet 'ensemble du modéle. Par conséquent,
il a fallu cibler quelques médiations. Nous avorea choisi de tester I'éventuel réle
meédiateur que pourrait avoir le soutien des coksgsur le lien entre les différents types de
justice et le burnout. Les analyses ont été eféadien suivant les procédures préconisées par
Baron et Kenny (1986). Nous avons tout d’abordétéss relations premiérement entre (a) les
variables indépendantes et les médiateurs, (bl €es variables indépendantes et les
variables dépendantes et (c) entre les variabtEpaendantes et les variables dépendantes en

incluant les médiateurs.

Soutien des collégue

192}

B = AT p=-.36%*
R2= 22 R2= .13
Justice informationnellg N Burnout
S =-.30%*
R2= .09

Figure 14 : Analyse de médiation du soutien des collegues émjtestice informationnelle et le burnout
(Etude 1)

Dans un premier temps, nous avons testé les netadiotre la justice informationnelle et le
soutien des collegueg € .47 *** R2= .22) puis entre le soutien des colléegues ettadut

(B =-.36 ** R2=.13), enfin entre la justice informationnellebetrnout § = -.30 ***, R2=
.09). Ces trois résultats étant significatifs, n@w®ns ensuite effectué une régression du
burnout simultanément sur la justice informatiofengl = - .17, ns) et le soutien des
collegues g = -.28, ***). Ces résultats nous permettent de djue le soutien des collegues a

un effet médiateur total entre la justice inforraatielle et le burnout.
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Soutien collégues

= .30%** p=-.36%**
R2=.09 R2=.13
Justice procédurale B=-27* Burnout
R2 = .07

Figure 15 : Analyse de médiation du soutien des collegues émjtestice procédurale et le burnout
(Etude 1)

Dans un premier temps, nous avons testé les negagiotre la justice procédurale et le soutien
des colleguess(= .30 *** R2=.09), puis entre le soutien des collegues bulaout f = -
36 *** R2=13), enfin entre la justice procédurale et butnf = -.27 *,R 2= .07). Ces
trois résultats étant significatifs, nous avonsuésseffectué une régression du burnout
simultanément sur la justice procédurgle<£ -.17, ns) et le soutien des collegués=(- .31
**¥), Ces résultats nous permettent de dire quedetien des collegues a un effet médiateur

total entre la justice procédurale et le burnout.

Soutien collégues

p=.49
R2= .24
Justice interpersonnelle e Burnout

R2= .17

Figure 16 : Analyse de médiation du soutien des collegues émjuestice interpersonnelle et le burnout
(Etude 1)

Dans un premier temps, nous avons testé les metagatre la justice interpersonnelle et le
soutien des collegueg € .49;R2=.24), puis entre le soutien des collegues butaout f =

- .36 *** R2=13), enfin entre la justice interpersonnelléegburnout g = - .41 ;R2=.17),
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Ces trois liens étant significatifs, nous avonsuéaseffectué une régression du burnout
simultanément sur la justice interpersonnefle={.30 ***) et le soutien des collegues € -
21 ***) | 'effet de la justice interpersonnelleste significatif ; nous concluons a un effet

meédiateur partiel du soutien des collegues entgstice interpersonnelle et le burnout.

Soutien collégues

f=.16 ns
R2.02

Justice distributive Burnout

Figure 17 : Analyse de médiation du soutien des collegues émjtestice distributive et le burnout
(Etude 1)

Dans un premier temps, nous avons testé les nesatiotre la justice distributive et le soutien
des collegues(= .16 ns R2=.02). Selon les critéres de Baron et Kenny () 9&&vant cette

non significativité, il n'est pas possible de caongr I'analyse de médiation. En d’autres
termes, nous ne pouvons pas conclure a un effetate@d du soutien des collégues entre la

justice distributive et le burnout.

La finalité de notre travail est de vérifier notrmdele prévisionnel du burnout. Nous avons
pris en compte différentes VI : charge de travaiagtude décisionnelle pour les inducteurs
lies au travail. Concernant les inducteurs orgdioisaels, la variable « justice

organisationnelle » a été prise en compte. L'exrsion, I'agréabilité, la conscience, le
névrosisme et I'estime de soi constituaient lesiébelurs personnels. Le modeéle avait pour
but de prédire leurs influences sur le burnout.irEre modéle contenait également deux

variables médiatrices, qui sont respectivementdivité et le soutien.
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4.5. Discussion (étude 1)

La pertinence des variables du modéle est confippaéde fait que globalement, les résultats
s’averent significatifs. Ceci tend a démontrer HEidité du modele. La majorité de nos
hypothéses ont été validées, revenons sur chacenielelles et discutons les résultats liés a

celles-ci.

En premier lieu, nous nous attendions a ce queskice interpersonnelle soit liee au burnout
(H1). Cette hypothese était basée sur la corrélatégative observée par Martinez-Tur,
Moliner et Peir6 (2005) entre la justice interpewselle et le burnout. Nous trouvons une
corrélation tres négative € - .41***) entre justice interpersonnelle et baut, ce qui valide
notre hypothesegll.

Concretement, cela veut dire gu’un salarié, erclicence ici un cadre, se sentant traité avec
respect, politesse et dignité, par son organisasera moins enclin a développer un burnout
gue dans le cas contraire. La justice interperdenmst donc a prendre en compte par la
direction d’'une entreprise car elle peut influenkzesanté de ses salariés. De plus, celle-ci
permet également a I'organisation de faire paskey facilement ses décisions, comme l'a
montré Greenberg (1994).

En effet, celui-ci avait montré une meilleure ataépn des politiques anti-tabac quand
I'entreprise était a I'écoute de ses salariés.

Les deux regles de comportement interpersonnealn d&ies et Moag (1986) étant la dignité,
politesse et respect avec lesquels sont traitéad@sdus ainsi que la mesure dans laquelle le
supérieur s’abstient de propos déplacés ou injyrieas cadres et les employés en général
s’attendent a ce que les dirigeants les traiteat éonnéteté, courtoisie, respect et politesse,
gu’ils se soucient de leurs droits et leur biem-&t qu’ils respectent certains standards
moraux des comportements interpersonnels. Le syséhniérarchique est considéré comme
un partenaire relationnel et la mesure dans lagulelespecte les principes du comportement
interpersonnel, constitue une base qu'utilisenteemloyés pour juger de sa justice (Bies,
2001) et de sa loyauté (Degoey & Tyler, 1996).

Bies et Tripp (2001) stipulent que « les violatiores sont pas limitées aux regles formelles
mais incluent aussi les infractions des normesasexiet de I'étiquette. Par exemple, quand
les supérieurs hiérarchiques ou les colleguesadaitifont des promesses mais ne les tiennent

pas, ..., les victimes pourraient étre incitées ageemes torts. » Violations are not limited
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to formal rules, but also include breaches of sbo@ms and etiquette. For example, when
bosses or coworkers make promises but then bresk, tar even lie outright, the victims may
be motivated to avenge such wrah@@ies & Tripp, 1996, p 246-260).

Dans le méme ordre d’idées, Bies (2001) suggerefajtee confiance a une autre personne
engendre une vulnérabilité et expose le « soi sa(@ahn, 1949).

Dans le cas ou cette autre personne ne tient papremesses ou se conduit de maniere
irrespectueuse, la victime va considérer que saévabilité a été exploitée, ressentira un
sentiment d’injustice (Bies & Tripp, 1996) et jugarette personne comme inéquitable.

Bies (2001) conclut que la qualité du traitememgrpersonnel recu peut avoir un impact sur
l'identité de I'employé et que dans le cas ou @tdment communique de l'irrespect ou
traduit toute autre violation des normes moraledadeonduite interpersonnelle, il devrait
susciter le sentiment d’injustice. Il faut toutef@ nuancer nos propos, car les résultats de la

régression indiquent une valeur non significatge ¢ .06, ns).

De méme, en nous basant sur I'étude de Lambexdt €2009), qui a montré une corrélation
négative entre justice procédurale et burnout augwepersonnel d’'une institution privée de
sécurité aux Etats Unis, nous nous attendions queela justice procédurale soit corrélée
négativement avec le burnout dans notre popul &H@).

Nos résultats confirment cette hypothése car ilsitneat une corrélation significativement
négative entre justice procédurale et burnoet {.27**).

Concretement, une personne percevant que son esgrepocede a des traitements équitables
et cohérents sera moins enclin a développer unohtigu’une personne se trouvant dans le
cas contraire.

L’entreprise doit donc tenir compte de ce type dstige pour préserver la santé de ses
salariés.

Thibaut et Walker (1975, 1978) ont affirmé qu'umeg&dure sera jugée d’autant plus juste
gu’elle permet aux personnes concernées d’avoin eantrdle sur le processus » (avoir
'opportunité d’exprimer son avis et de présentan argumentation durant le processus de
prise de décision) et «un contréle sur la décisiqia possibilité d’influencer le résultat
décisionnel par exemple).

Leventhal (1980) élargit ce concept de justice @docale en le reliant a six autres criteres :

- Les procédures doivent étre exemptes de biaist-&‘dge ne doivent pas étre

influencables par la recherche de I'intérét persbdes décideurd{as-suppresion rule
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- Donnent lieu a des allocations cohérentes, c’'a@btea-s’appliquent de maniére
impersonnelle et intemporelle. Cette régle impligne certaine stabilité des caractéristiques
de la procédure dans le temps et une éliminationodte forme de favoritisme (aucune
personne ne pourra avoir un avantage particul@psgistency rule

- Sont basées sur des informations fiables, préas$edes avis informés, afin de
minimiser la probabilité d’erreuAgccurancy rulg

- Permettent aux individus de réviser et de corrigerdécisions en leur donnant la
possibilité de faire appeCprrectability rule

- Représentent les intéréts, les valeurs et les tiflsjanajeurs de toutes les parties
(individus et groupes) affectées par la décisi®tepresentativeness rjleCette regle
correspond a la notion de contréle du processushimut et Walker (1975)

- Respectent les standards éthiques et les valeuralenovalorisés par les individus
concernésKthicality rule)

Nuancons tout de méme nos propos en observannlaigoificativité # = - .09 ns) issue de
la synthése de régression.

Dans le méme sens, en nous basant sur I'étuddjdgren et Ekberg (2009) montrant, aupres
de 428 agents d’emploi en Suede que la justicellisive est corrélée négativement avec la
santé en général et le burnout en particulier, reua1s supposé que la justice distributive
était négativement corrélée avec le burnout chezcéeres H3). On peut penser qu’une
personne percevant ces rétributions et autresuessocomme étant justes et justifiées, sera
moins enclin a développer un burnout.

Les recherches des quatre derniéres décenniestaint que la justice distributive est
déterminée par la mesure dans laquelleolgsomegecus sont favorables et respectent les
normes et les principes d’allocation préférés peadividu concerné dans un contexte
relationnel et culturel donné.

Le deuxiéme facteur organisationnel susceptibléal’'@valué en terme de justice correspond
aux procédures donnant lieu a cescomegAkremi, Guerrero, Neveu, 2006). Méme si elle
est négative, la corrélation entre justice distifmiet burnout s’avere non significative dans

nos résultatsr( = - .14, ns), ce qui ne permet pas de validerenogpothesei3.

De méme, comme Dbaibo, Harb et Van Meurs (2010) mwintré que la justice

informationnelle est corrélée négativement avestiess, nous avons supposé que la justice
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informationnelle était corrélée négativement awedlirnout K4). La corrélation négative
significative que nous obtenomns< - .30 ***) confirme notre hypothedd4.

En d'autres termes, un cadre considérant commeé dtaqualité les informations utilisées
pour expliquer la maniére avec laquelle les déossiont été prises, sera moins vulnérable

gu’un salarié considérant ces informations comnreprécises ou pas assez nombreuses.

Pour préserver la santé de ses salariés, I'organmisa donc tout intérét a prendre en compte
la justice informationnelle. Les roéles informati@hnet interpersonnel du supérieur

hiérarchique ne sont pas indépendants mais se wtiexat mutuellement puisque donner une
explication adéquate et sincére pour une décisiotraversée, constitue aussi une expression
du respect du supérieur a I'égard de ses subordsraiéle I'intérét porté a leurs sentiments et

a leur bien-étre (Cropanzano & Folger, 1998).

Gopinath et Becker (2000) montrent, pour leur pgwe dans un contexte de restructuration,
les explications managériales qui aident les engzdlop comprendre les événements
influencent positivement leur perception de juspeecédurale concernant les réductions des

effectifs qui en résultent.

Dans une récente méta-analyse, Sheival (2003) montrent que des explications
(justifications et excuses) adéquates déetermiresiperceptions de justice procédurales (
49) et distributive i = .40). Il est aussi important de noter que ldstgefbénéfiqgues des
explications ne sont pas systématiques et quesegiliee sont efficaces que lorsqu’elles sont
percues par les employés comme adéquates et snc&est pour cette raison que les
chercheurs préviennent les managers que toutexpdisations ne se valent pas et que c’est

la pertinence et la sincérité de I'explication qaint davantage a privilégier (Bobocel &
Zdaniuk, 2005).

Nous avons ensuite supposé que le soutien soaiakétrélé négativement au burnoHy.
Cette hypothese se fondait sur les travaux de @laesy Burke et Konarski (1996) qui
avaient montré que la perception du soutien deteques conduit a une plus faible
dépersonnalisation et a un plus grand accomplissiepeesonnel. Cette hypothése est validée
concernant le soutien des collegues=(- .36***), et également pour le soutien de la

hiérarchie ( = - .36***).
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Nous n’avons pas pris en compte les corrélatiosssdes dimensions du soutien issues du
guestionnaire QSSP, comme nous le justifierons @apartie «limites du questionnaire».

De plus, I'importance du soutien des colleguesiéstontré dans la synthese de régresgion (
=-.20%%),

L’entreprise a donc tout intérét a créer une og@ioN propice a I'émergence des différents
types de soutien, ce qui va dans le sens des obgsede Savicki et Cooley (1987), qui
avaient montré que la ou les relations entre coégsont encouragées, et ou celles avec les

Supérieurs apportent un soutien, le burnout elstefai

Nous avons ensuite émis des hypotheses conceriffirents traits de personnalité. Tout
d’abord, nous avons supposé que le névrosisme aetaitlé positivement avec le burnout
(H6).

Pour supposer celle-ci, nous nous sommes basé&tute de Goddard, Patton et Creed
(2004), montrant que le névrosisme prédisait lesescsur les trois dimensions du MBI, cing
a six mois plus tard. On avait retrouvé ce méme tikez Deary eal. (1996) aupres de
médecins écossais et chez Piedmont (1993) auprékédepeutes. Des études de Hill et
Norwell (1991), avaient montré que le névrosismeassocié a un épuisement émotionnel
plus élevé.

Notre étude confirme la littérature sur ce sujet.efet, nos résultats montrent une corrélation
positive significative entre le burnout et le né&isme ( = .39***). Ceci peut peut-étre
s’expliquer par le fait qu’un individu présentamt score de névrosisme élevé aura tendance a
moins percevoir le soutiem € - .21*) et la justice au sein de son organisat@mmme par
exemple la justice interpersonnelle £ - .30***). Enfin le névrosisme est également lié

négativement a I'affectivité (= - .45**),

Nous nous sommes basés sur I'étude longitudinglecawde psychologues scolaires réalisée
par Mills et Huebner (1998) qui ont prouvé que laractere agréable prédit la
dépersonnalisation et sur I'étude de Piedmont (L28&nt trouvé aupres de thérapeutes que
le caractere agréable au temps 1 prédit I'épuisemotionnel et la dépersonnalisation au
temps 2.

Contrairement a notre supposition que le caracégme@able est corrélé positivement au
burnout H7), nos résultats indiquent une corrélation sigatfiement négative entre le
burnout et I'agréabilitér(= - .23*). Il sera intéressant d’observer dansidavelle étude si

cette corrélation se maintient, s’'inverse, ou davieon significative. En I'état actuel des
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choses, on observe une grande corrélation entgalsigité et soutien des collegues< .45
***) et de la hiérarchien(= .37***), mais aussi avec |'estime de soiH .23*), et I'affectivité
(r = .30**), Ces différents facteurs semblent étretpcteurs de burnout, et pourraient donc

expliquer pourquoi I'agréabilité pourrait égalemétre un facteur protecteur.

Comme Huebner et Mills (1998) ont trouvé que liwvirsion prédisait les sentiments
d’épuisement émotionnel et de réduction de I'acde®@ment personnel auprés d'une
population d’enseignants, nous vérifions que lomarsion est corrélée positivement avec le
burnout ¢ = .26**).dans notre populationg).

Il serait donc intéressant pour les entreprisesdéeelopper les liens entre collégues en
instaurant par exemple des groupes de travail @&tbgommun, ce qui pourrait développer
'extraversion de ses membres, ainsi que les lleasunissant. Néanmoins, la régression

révele un résultat non significatff € .01 ; ns).

Eriksson egl. (2008) ont montré qu'il existe une corrélatiomyative entre la conscience et le
burnout dans une population d’infirmieres travaillan maison de retraite. Nous avons donc
supposé une corrélation négative entre conscienteiraout dans notre populatioM9).
Nous ne validons pas cette hypothese, car la aetiogltrouvée s’avere non significative

- .01 ns). Nous pensions que le fait d’avoir unjgirprofessionnel par exemple, c’est-a-dire
d’avoir un niveau de conscience élevée serait ptete de burnout, mais nous n’observons
pas ce fait. Ceci peut peut-étre s’expliquer pafaleque la conscience ne soit corrélée ni
positivement, ni négativement avec bon nombre d&blas protectrices ou inductrices, ni
avec le burnout. En effet, la corrélation entredascience et les facteurs suivants s’averent
non significatifs : le burnout, la charge, les élifints types de soutien et de justice, I'estime de
soi, le névrosisme, ce qui en ferait une variableu&e» dans le développement d’un burnout.
Dans ce sens, la synthése de régression s’averesigoificative dans le cadre de cette

variable § = .01 ns).

Les recherches de Houkesakt (1999) montrent une corrélation significativereritestime

de soi et les trois dimensions du burnout. Suedeadise, nous avons supposeé que l'estime de
Soi était corrélée négativement au burnout dan rpmpulation d10), ce que nos résultats
confirment ¢ = - .53***).

La place prépondérante de I'estime de soi dan® motrdele est également indiquée par la

synthese de régressigh% - .24, p < .001). A noter que les résultats montrent gestife de
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soi et I'affectivité positive sont deux concepts semblent se rejoindre car leurs corrélations

avec les autres variables sont toutes similaires.

De plus, nous avons voulu tester une hypothesdesuliens de médiations. Deci et Ryan
(2000) ont trouveé que le besoin d’affiliation média le lien entre le sentiment de motivation
et le bien-étre psychologique et physique. Maisptie connaissance, aucune étude n’a testé
I'effet médiateur du soutien sur le lien entredatiment de justice et le Burnout. Nous avons
alors supposé que le soutien recu par les collegpdesatise le lien entre les différents types
de justice et le burnouH(1).

Concernant la médiation du soutien entre la justifimationnelle et le burnout, les résultats
vont dans le sens de I'hypothése. En effet, suikentriteres de Baron et Kenny (1986), nous
avons effectué les trois régressions entre lacgistiformationnelle, le soutien et le burnout et
les trois se sont révélées significatives. Enslateggression du burnout, effectuée en prenant
en compte simultanément la justice informationneflele soutien a montré un Béta non
significatif pour la justice informationnellg € -.17 ns). Par conséquent, le soutien médiatise
totalement le lien entre justice informationneltebarnout. En d’autres termes, si la variable
soutien était supprimée, la justice informationm@llaurait plus d’'influence sur le burnout.
Concretement, prenons le cas d’'une entrepriseignuii & entretenir une certaine qualité des
informations utilisées pour expliquer la maniérealaquelle les décisions sont prises. Celle-
ci devra orienter sa politique sur le soutien wu@lfegues si elle souhaite que la justice
informationnelle ait un caractere préventif sublenout.

Toutes ces conclusions sont également valables ggoqgui concerne une politique d’équité
de traitements, c'est-a-dire dirigée vers une bgumstee procédurale.

En effet, I'entreprise devra également tenir contitesoutien entre collégues pour que cette
meéthode s’avére efficace dans le cadre de la ptiévetu burnout.

En outre, les résultats montrent que le soutiencddégues médiatise la relation entre la
justice procédurale et le burnout, c'est-a-dire dadsence des criteres énumérés par

Leventhal (1980), pourrait étre facteur de prédictie burnout.

L’effet de médiation du soutien sur la justice ipgrsonnelle et le burnout n’a pas pu étre
démontré. En effet, une fois les trois régressimbases validées, nous avons effectué une
régression du burnout simultanément, comprenargolgtien des collegues et la justice
interpersonnelle. Celle-ci a montré que la varialstice interpersonnelle demeure

significative f = -.30, **¥).
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En d’autres termes, nous n’avons pas pu affirmerlgwsoutien médiatise le lien entre justice

interpersonnelle et burnout.

Enfin, 'aspect médiateur du soutien dans la retagntre la justice rémunérationnelle, c’est-
a-dire distributive et le burnout n’a pas pu éaéidé car la régression effectuée entre ce type

de justice et le soutien des collegues s’est rév@bd significativef = .16, ns).

Globalement, notre hypotheddl(l) selon laquelle le soutien des collegues méedidtidien
entre les différents types de justice et le burresit partiellement validée. En effet, cette
médiation a été observée dans le cadre de la gustibrmationnelle et de la justice
procédurale, mais n’a pas pu étre mise en éviddacs le cas de la justice rémunérationnelle

et de la justice interpersonnelle.

Bien entendu cela ne veut pas dire que ces demiedes ne doivent pas étre prises en compte
par l'organisation. Du point de vue de la recherciheserait intéressant de tester une
hypothése plus globale, qui serait celle de I'éweld médiation que pourrait effectuer le
soutien global sur le lien entre la justice en génhét le burnout. Cette hypothese sera testée

dans notre étude globale.

4.5.1. Pertinence de certaines variables

Les différents traitements statistiques effectigsdént a conforter la validité du modéle.
Néanmoins, on a pu remarqguer que certaines vasiallenodéle semblent plus pertinentes
gue d'autres, telles que la charge de travail,detien des collegues, I'estime de soi et

I'affectivité.

Nous discuterons dans un premier temps la pertenees inducteurs puis la pertinence des

médiateurs.

Concernant les inducteurs, la matrice de corrélateemble nous indiquer que les variables
dominantes du modeéle seraient, pour les inductééssau travail et organisationnels : la
latitude décisionnelle et les justices interpersdien informationnelle, et procédurale, et pour

les inducteurs individuels I'agréabilité et I'esénde soi. Concernant la régression, elle reléve
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essentiellement l'importance de quatre inductegps, sont I'estime de soi, la charge

psychologique, le soutien et I'affectivité.

Concernant les médiateurs, la matrice de corrélstitput comme la synthése de régression,
indique que I'affectivité joue un rble prépondérdrda régression ajoute également le soutien
des collégues. L'importance de cette derniere kbia été également confirmée par certains
résultats de nos analyses de médiations.

Les variables prépondérantes du modele sont pesssat tous les plans, qu’elles soient liées
au travail, a I'organisation ou au personnel, celégitime le fait d’aborder le probléme du

burnout selon plusieurs facettes.

4.5.2. Limites rencontrées au cours de la recherche

Bien que les résultats soient satisfaisants eetgra confirmer la pertinence du modeéle, nous
nous sommes confrontés a plusieurs limites dueadéfoulement de notre recherche. Celles-
ci concernent aussi bien la passation, le problpase par certaines variables du modele, le
contenu du questionnaire et les limites de nodtedsull est important de dévoiler ces limites

afin de pouvoir proposer des améliorations a nétinele et contribuer de maniere optimale a

I'étude plus approfondie.

4.5.2.1. Limites apparues lors des passations

Pour transmettre nos questionnaires aux particgpaois avons eu recours a deux méthodes.
La premiere consistait & envoyer les questionndgirestement aux entreprises contactées. Le
plus souvent, le secrétariat affirmait qu'il allalansmettre les questionnaires au service
Ressources Humaines ou a la Direction, mais le ptusvent cette démarche n’aboutissait
pas. En effet, soit la direction refusait catégeeiment et dans le cas contraire, les retours
étaient trés faibles. La passation était sujetteeatres grande mortalité.

La deuxieme méthode de distribution des questioemaconsistait a transmettre les
guestionnaires par notre réseau de connaissane#is. d@marche engendrait heureusement
une moindre mortalité. Il serait intéressant d'geat les causes de ce taux élevé de non

réponses.

140



Premierement, on peut penser qu’une grande pdd drtalité est due a la réticence de la
Direction, ou du service RH au sein de leur orgetioe. Ce constat est d’'ailleurs assez
répandu dans les enquétes et recherches conckrmmmbaine de la santé au travail.

La deuxieme raison majeure de ce taux élevé daémmses peut étre dle a la longueur du
guestionnaire. En effet celui-ci nécessite envid@dhminutes pour étre rempli. Cette limite

n’est pas la seule concernant le questionnaire.

4.5.2.2. Limites du questionnaire

Outre le fait que le questionnaire comporte sangedtrop d’items (295), celui-ci comporte
des défauts manifestes pour certaines variablesrges En effet, classiguement le burnout
peut étre catégorisé en trois dimensions. Or, Eéehgue nous avons utilisée (Maslach et
Pines, 2005) ne permet pas de différencier cesrdiimes, ce qui pose certains probléemes.
Par exemple, si une variable est corrélée avearigolit, on ne peut pas savoir si cela est dd a
la dépersonnalisation, I'épuisement émotionnaigthuction du sentiment d’accomplissement,
ou plusieurs de ces dimensions a la fois. Inveragni@squ’une variable n’est pas corrélée
avec le burnout, on peut penser qu’elle puissedeunéme étre corrélée avec une de ces sous
dimensions.

Concernant le questionnaire des valeurs, celuiecpas été validé, et parait en grande partie
inexploitable statistiguement, méme si une tendaseconflits entre valeurs personnelles et
organisationnelles semble clairement se dégagernemnpeut pas directement mesurer
l'influence des valeurs sur le burnout.

Pour ce qui est du soutien, le QSSP s’avere étlelgmatique. En effet, il est souvent mal
rempli, ou incomplet, et de ce fait inexploitabléeureusement la variable soutien a quand
méme pu étre préservée, grace a l'échelle de Kard$¥9). De plus, I'item @ombien
d’heures par semaine travaillez-vousst inexploitable, compte tenu de la présentadies
modalités de réponse.

On peut également noter que la plupart des échgtles construites pour questionner une

population générale, mais pas spécifiqguement dekecadres.

4.5.2.3. Limites des résultats

Tout d’abord, nous pouvons aborder les limitessligéa représentativité de notre échantillon.
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Par exemple, 'APEC nous renseigne sur le faitlguy a que 34% de femmes dans la
population des cadres, et on en observe plus @ d&ns notre échantillon.

De méme, I'échantillon n'a pas été construit selea quotas de professions des répondants,
du type de secteur, ou de la branche de I'entepBgules 10 hypothéses ont été testées.
L’hypothése de médiation sur I'affectivité auraté éertinente, elle sera étudiée dans le
modéle global.

De méme, 'effet médiateur du soutien de la hidriera’a pas été testé. Cependant, son effet

dans la régression n’était pas significatif.

De plus, il serait intéressant de tester I'effetéteoaction du modéle, c’est-a-dire vérifier si le

burnout peut a son tour influencer les variablégjpendantes.

4.6. Conclusion (étude 1)

La finalité de notre étude était de contribuer &dafication de notre modéle a 'aide d’'un
eéchantillon de cadredN(= 122). Pour cela, nous avons construit un quasdive de 295
items composé de 22 sous échelles, ce qui a pdariester les variables du modeéle. Une fois
la saisie achevée, nous avons effectué différesitements statistiques tels qu’'une matrice de
corrélation, des régressions linéaires et des seslyle médiation. Les résultats obtenus

tendent a valider la plupart de nos hypotheses.

Tout d’abord, les résultats concernant la justiggaoisationnelle ont été concluants. En effet,
nous avons trouvé une corrélation négative entie types de justice et le burnout, il s’agit
des justices interpersonnelldl), procéduraleH2) et informationnelle 4). Cependant, la
corrélation négative entre justice rémunératiomnetiburnout s’est révélée non significative,
ce qui ne permet pas de valider notre hypott€del’'échelle de Colquitt nous a permis de
valider notre hypothése de corrélation négativeegastice et burnoutb).

Concernant le névrosisme, il s’est révélé étre éérmpositivement avec le burnout,

conformément a nos attenté4o).

Cependant, notre hypothese sur le lien entre aigjtéadt burnout H7) a été infirmée, car

'agréabilité s’est révélée étre corrélée négatenavec le burnout.
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La grande corrélation entre agréabilgéutien, estime de soi et affectivité positive pe&tne

un début d’explication a ce résultat.

Comme attendu, l'introversion semble étre un factkeuburnoutki8).

Concernant la conscience, nous attendions unelatorénégative entre celle-ci et le burnout
(H9) mais les résultats s’averent tous non signifisaéi tel point que ce paramétre ne semble

pas intervenir dans le développement ou non d’undui.

En outre, comme attendu, l'estime de soi s’estlé&v@égativement corrélée au burnout
(H10).

Enfin, notre hypothése basée sur I'effet médiatkusoutien sur le lien entre les différents
types de justice et le burnoiil1) a été partiellement validég.eroy, MachadoDesrumaux &

Valléry, 2012, sous presse)

En effet, des résultats concluants ont été obserwésernant la justice informationnelle et

procédurale, cependant la médiation par le soutielen entre justice et burnout ne s’est pas
révélée concluante concernant les justices rémtioénglle et interpersonnelle.

De plus, nous avons rencontré diverses difficidtiésours de notre étude. Celles-ci se sont
révélées au niveau de la passation, de I'essenoeerdé@ questionnaire et dans I'étendue de
nos conclusions.

Par exemple, concernant la passation, le taux derémonses fut trés élevé, ce qui traduit
sans doute une résistance de la part des orgamisatnais cela témoigne également de la
lourdeur de notre questionnaire (295 items).

De plus, notre questionnaire possede des lacunes sa construction au niveau des

dimensions soutien, valeurs, et burnout et neetgas de la dimension du management.

Néanmoins, si I'on prend en compte la globalité desiltats de notre étude, les différentes
variables composant notre modéle semblent perBseride plusla charge de travail
'estime de soi, I'affectivité, le soutien des ca@fues et la justice organisationnelle dans
leur ensemble paraissent étre les variables domintes du modeleCes différents résultats

nous permettent de confirmer I'importance du r@dalpolitique de I'entreprise vis-a-vis de
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ses salariés concernant le développement de lacgustiu soutien, ou encore du

développement de I'estime de soi des salariés.

Enfin, cette étude permet donc de contribuer aé@alion des variables en lien avec le
burnout. Nous la mettrons en lien avec celle réalisur un échantillon plus large. Tout ceci
ayant pour finalité la réflexion sur différents plisitifs, visant 'amélioration de la santé des

salariés et donc la qualité de vie globale dansrganisations.
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CHAPITRE 5: DEUXIEME ETUDE: IMPACT DES
FACTEURS ORGANISATIONNELS ET DES
CARACTERISTIQUES DE PERSONNALITE SUR
L'EPUISEMENT PROFESSIONNELDESCADRES

5.1. Vue d’ensemble

L’étude porte sur [I'épuisement professionnel dedrem et professions a hautes
responsabilités. L'objectif de cette recherche dstvérifier une partie de notre modéle

explicatif du burnout.

Comme nous l'avons vu, le modéle initial compreaptwariables indépendantes qui sont la
charge de travail, la latitude décisionnelle, lenagement, la justice organisationnelle
(procédurale, informationnelle, distributive etergersonnelle), I'estime de soi, les valeurs,
les traits de personnalité et six variables intgiaiées correspondant a I'affectivité, le soutien
et la reconnaissance, les caractéristiques dealsgtion, le sexe et I'age.

La variable dépendante est celle du burnout. Leéteoprévoit donc des effets directs entre
les variables indépendantes et la variable dépéadarais aussi des effets de médiation. La
partie du modéle que nous traiterons en détail exoeca I'estime de soi, les traites de
personnalité, la charge de travail, la latitudeigiéonelle en variables indépendantes. Ce
modéle simplifié conservera également d’éventuffistsede médiations, mais adaptera la
variable management par celle de la satisfaction luksoins d’autonomie, compétence,

affiliation sociale et motivation.

Le questionnaire a été rempli par 122 salariéssNwons réalisé des traitements statistiques :
des corrélations, des régressions et des analysewmédliation. Les résultats confirment
totalement 6 des 8 hypothéses présentées et penmnele souligner la pertinence des
variables choisies pour le modéle initial. Les h&gsi montrent que les inducteurs personnels
d’estime de soi ou de névrosisme sont liés au ltyreonsi que la charge de travail et le
sentiment d’autonomie au sein de l'organisation.cbenbinaison de facteurs personnels et

organisationnels pourrait donc permettre d’anticlpdurnout.
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5.2. Description et fonctionnement du modele

Notre modeéle prévisionnel de I'épuisement au tfa/articule autour de ces deux types de
variables mais prend également en compte les Vesiabédiatrices, qui ont un impact direct
sur la VD, ainsi que les variables modératrices, agissent sur le lien reliant la variable

médiatrice a la VD.

Ce modele combine différentes causes et antécédentme étant les plus prédicteurs du
burnout.ll soutient que les variables de personnalité, lesleurs, I'estime de soi associées

a une surcharge de travail et défaillances managéles sont génératrices de burnout.

A cette fin, trois types d'inducteurs (VI) ont éténtifiés : les variables liées au travail, les
variables personnelles et les variables organisagites.

Les variables liées au travail concernent la chaegéravail, la latitude décisionnelle faisant
référence aux travaux de Karasek (1979) et le diglmanagement pratiqué.

Les inducteurs organisationnels font référence pudtice organisationnelle qui englobe la
justice procédurale, la justice distributive, lastjoe interactionnelle et la justice
informationnelle. Si ces différents types de jusdicsont percus comme justes par les
employeés, alors un climat de confiance peut sliesta

Dans le cas contraire, cela peut engendrer delémecet du mal étre, ceci est en lien direct
avec la satisfaction des salariés.

Enfin, les inducteurs personnels concernent lasstde personnalité du modéle diBig

Five » : ouverture, conscience, extraversion, agréapiievrosisme, ainsi que l'estime de soi.

Ces trois inducteurs et ces six dimensions (chatgetravail, latitude décisionnelle,
management, justice organisationnelle, personneligstime de soi) seraient ainsi capables

d'influencer la VD, soit I'épuisement professionnel
Les variables médiatrices a savoir l'affectivitéogjive ou négative), le soutien et la

reconnaissance ainsi que la sollicitude auraiest @mséquences directes sur la variable

dépendante.
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En théorie, la prédominance de certains sentinemtsne I'hostilité ou la crainte renverrait a
une affectivité négative. Si celle-ci est accom@ggd'un manque d'affectivité positive, c'est-
a-dire de sentiments comme la détente ou l'ouverociale et familiale, cela favoriserait

I'apparition de troubles de I'humeur ou de troubleseux.

De plus, le burnout est spécifique au contextaaeat : si les caractéristiques du travail (un
métier d'accompagnement, de soins, ou encore unt hmeau d'exigences et de

responsabilités) sont a prendre en compte, lectéaistiques générales de I'organisation le
sont également. Considérer les hiérarchies, lelegeampératoires et I'espace de travail est
important. Lorsque ces derniéres ne sont pas regseda perception d'un travailleur sur ses

sentiments de justice et d'équité risque d'étextde (Leiter, Maslach & Shaufeli, 2001).

5.3. Extraction des VI : modele simplifié de I'éeud

Dans le cadre de cette deuxiéme étude, nous nmeonrsteiniquement les VI charge de travail
et latitude décisionnelle pour les inducteurs omg@ionnels. Nous gardons aussi la
personnalité et I'estime de soi en ce qui conclEméducteurs personnels. Le soutien social
en tant que variable médiatrice nous semble indigdde a conserver. Nous mesurons leurs
effets sur I'épuisement professionnel. Nous avo#lecgonné unedeuxieme variable
meédiatrice, celle de la satisfaction des besoins detivation, d'autonomie, d'affiliation et

de compétence.

Le nouveau modéele explicatif de cette deuxiemeedast le suivant :
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INDUCTEURS LIES AU TRAVAIL

*Charge de travail
*Latitude décisionnelle

SATISFACTION

DES BESOINS \

BURNOUT

SOUTIEN SOCIAL

INDUCTEURS PERSONNELS

\_//ﬂ

*Personnalité (OCEAN)
*Estime de soi

Figure 18 : Modeéle choisi pour cette étude (étude 2)

5.4. Intérét de la collaboration avec une poputatie cadres

Il nous semble primordial de redéfinir la notion «leadre » afin d'expliquer pourquoi cette
population nous semble si propice. On entend pdrecéoute personne qui assure des
fonctions d'encadrement. C'est une notion compleafois floue, qui recouvre des
significations multiples en termes de statut eteggeésentations sociales. Elle s'appuie sur des

fonctions et des r6les identifiés en entreprise.

Force est de constater que le stress est omnipréars notre société et souvent au cceur de
l'actualité. Pas un jour ne se passe sans qu'uissiémde radio, un article de journal ou
encore une émission de télévision ne traitent get.sQui n'a jamais entendu un proche se
plaindre du stress au travail ? Les récents sudcide salariés dans certaines grandes
entreprises rendent encore plus nécessaire le délala souffrance psychologique des

travailleurs et semblent confirmer la dégradatienlal santé au travail. Ainsi, le métier de
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cadre, de par son statut de travail a hautes reapoiés, nous semble adéquat a I'observation

de stress et plus particulierement du phénomeémeiamut.

En 2002, une enquéte du syndicat des cadres CFEgO@ant sur 1322 adhérents cadres a
révélé que 75% déclaraient avoir un sentiment desstet que pour 68%, ce sentiment
s'accompagnait de symptdomes physiques ou psychigesseffets du stress sur l'individu
peuvent étre trés problématiques a I'exercice denletion, avec des symptdmes tels que la
peur de déléguer, une instabilité décisionnelle mecapacité a I'autodiagnostic, un manque
d'écoute, une sensibilité aux critiques. Ces eHetg également susceptibles de se répercuter
sur la sphére personnelle avec par exemple unétirdg aux loisirs ou une perte du réseau

d'amis.

5.5. Problématique et hypotheses de travail dede&®

Nous commencgons ce chapitre en exposant la probtgmeaelative a cette étudéanalyse
des différents facteurs personnels et organisatiomis responsables de I'apparition du
burnout peut-elle nous permettre d’anticiper, et ansi de prévenir 'émergence du

syndrome au sein d’'une population de cadres ?

Pour répondre a cette question, nous avons sélaétiplusieurs variables susceptibles de
provoquer I'épuisement professionnel. Nous avomshiné différents travaux sur le burnout,
car celui-ci est le précurseur essentiel en cegucerne I'épuisement professionnel. Puisque
gue l'on s’intéresse aux causes du burnout afinpolevoir le prévenir, nos hypotheses
principales se concentrent sur les difféerentes coamons de facteurs qui pourraient en étre a
I'origine. Pour pouvoir anticiper le burnout avaqu'il ne survienne, il faut donc cibler les
combinaisons les plus propices a son apparitiorusNdevelopperons dans cette partie ces

hypothéses issues de notre modele explicatif sii@pli

Nos hypothéses concernent différentes variablésret directs avec la variable burnout, mais
également des liens médiatisés entre les varialdépendantes et la variable dépendante.

Dans un premier temps, nous nous intéresseronfiegusxdirects entre les VI et la VD, puis

nous verrons les hypothéses de médiations qui idéexra’avérer importantes, puisque les
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meédiateurs modulent d’une part le déséquilibreeeleis demandes et les ressources (Karasek
& Theorell, 1990), d’autre part, d’'une certaine diag pourraient aussi déterminer le style

d’environnement dans lequel la personne travaitegme répondant a ses besoins ou non.
5.5.1. Liens entre les prédicteurs (VI) et le ¢atévD)

Dans notre étude, le modele se focalise sur lasctedrs organisationnels et personnels. Ces
inducteurs devraient avoir un effet direct sur lariable dépendante : I'épuisement

professionnel.

Nous postulons donc que les modalités négativesedmins prédicteurs seront corrélées
positivement avec la VD et aussi, que certainesatitéd positives des inducteurs seront

€galement corrélées positivement avec I'épuiseip@iessionnel.

Plus précisément, selon le modéle de Karasek (18@%prtes exigences professionnelles,
correspondant a une charge de travail élevée, devemt étre corrélées positivement avec
I'épuisement professionnel, alors que la latitude @cisionnelle, c’est-a-dire le contrdle sur

le travail, devrait étre corrélée négativement a Epuisement professionnel (H1).

En ce qui concerne les inducteurs personnels, woosbinerons différents aspects. Une
estime de soi négative est une des caractéristiqueprofil type supposé étre le plus
vulnérable au stress.

Notre hypothése ici est que I'estime de soi seraroélée négativement avec I'épuisement

professionnel (H2).

Pour Van Heck (1997), les individus ayant des sca@levés d’agréabilité seraient moins
enclins a ressentir du stress. L'étude de Bakk@®3P nous permet d’ouvrir le champ sur
deux autres dimensions du modele dBig« Five». En effet, leur étude montre que
I'extraversion et le névrosisme sont les deux fastele personnalité qui pourraient prédire au
mieux I'apparition du burnout. De plus, pour Frandiouden et Rutledge (2004) ainsi que
Van Heck (2004), d’apres Bakker &t (2005), I'extraversion serait négativement caeél
avec I'épuisement professionn®lous postulons donc que I'agréabilité et I'extravesion

seront négativement corrélées avec le burnout (H3t que le névrosisme devrait étre
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corrélé positivement avec le burnout (H4)Ainsi nous ne gardons que ces trois dimensions

de la personnalité pour cette étude.

Finalement, les inducteurs organisationnels (aisd® caractéristiques du travail lui-méme)
et les inducteurs personnels que nous avons retdeusaient permettre d’anticiper

I'apparition du syndrome.

5.5.2. Liens entre les VI et les variables médiasi

Le modele simplifié de I'étude 2 nous permet égaletrd’étudier de nouveaux liens de

meédiation, en priorité entre les inducteurs orgatiosinels et notre VD.

Nous avons décidé de nous axer sur le type denssip@ percu par les travailleurs, et ce,
grace a la théorie de la satisfaction des besaindaimentaux et de I'autodétermination de
Deci et Ryan (1985).

En effet, pour Levesque, Blais et Hess (2004),skytes de supervision qui satisfont les
besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliasoniale, favoriseraient le développement
des motivations intrinseques. Ainsi, la qualitévieeau travail serait améliorée. Leur modéle
motivationnel de I'épuisement professionnel (MMEBR)stule que le développement de
motivations extrinseques dues a des besoins fondame insatisfaits, aurait un impact
négatif sur la qualité de vie au travail. En consége, I'individu serait plus vulnérable a
I'épuisement professionnel : finalement, plus oragse@utodéterminé, moins on souffrirait du

burnout.

Nous postulons donqu’une charge de travail trop €levée et une margeedmanceuvre
trop faible ne permettraient pas aux individus de atisfaire leurs besoins, et donc de
développer des motivations intrinseques.

Par exemple, une marge de manceuvre faible ne tpasasatisfaire le besoin d’autonomie ni
méme de compétence.

Un travail contraignant ou un controle faible devrdent étre corrélés négativement a la
satisfaction des besoins fondamentaux d’autonomieje compétence et d’affiliation
sociale (H5).L’hypothese est que la satisfaction de certairsoine fondamentaux pourrait

meédiatiser I'effet des inducteurs organisationseisle burnout.
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Nous ajoutons a celgu’un soutien des collegues et de la hiérarchie & diminuerait
I'effet négatif de la charge de travail et d'un fable contréle, cela permettrait un certain
équilibre entre les deux aspects (H6).’hypothése de médiation est ici, que le soutieriao
au travail médiatiserait les effets des inducterganisationnels, notamment de la latitude

décisionnelle.

5.5.3. Liens entre variables médiatrices et VD {ggment)

Parmi les personnes confrontées a des exigencksginnnelles élevées, ne bénéficiant que
d’'une marge de manceuvre restreinte au travail éseptant un profil de personnalité

vulnérable au burnout, nous postulons que cellesgpourraient pas veiller a la satisfaction

de leurs besoins fondamentaux et qui ne bénéfiemrgpas non plus d'un soutien social

suffisant, devraient souffrir davantage de I'époisat professionnel.

De ce fait,la satisfaction des besoins fondamentaux devraitrét corrélée négativement a
I'épuisement professionnel (H7a).

Nous postulons aus$H7b) que l'effet de la latitude décisionnelle sule burnout sera
médiatisé par la satisfaction des trois besoins fdamentaux d’autonomie, de
compétence et d’affiliation.

En revanche, des exigences de travail fortes, atitade décisionnelle faible mais un soutien
social éleve, Karasek (1990), devrait amoindrmpiact de I'épuisement sur les individus. En
fait, un soutien hiérarchique et un soutien des colléguedevés devraient étre corrélés
négativement avec le burnout (H8a)Enfin, nous postulonfH8b) que I'effet de la latitude

décisionnelle sur le burnout sera médiatisé par ledeux types de soutien.

Notre modéle prédictif du burnout ne met pas ennava réle éventuel des types de
motivations développés au travail. Nous avons tieuméme inclus cette variable dans notre
guestionnaire car elle pourrait se révéler impaetdmalement ; cependant, nous préférons
nous concentrer sur les besoins de compétencdiatadfi sociale et autonomie comme
variables médiatrices déterminantes. Ces derngoat censées développer par la suite des

motivations extrinseques ou intrinseques.
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5.5.4. La recherche (étude 2)

5.5.4.1. Participants
lls sont identiques a notre premiere étutie=(122)
5.5.4.2. Matériel

Il est identique a celui utilisé pour notre preraié@tude. Les participants ont eu a remplir
notre questionnaire intitulé « Enquéte sur la g@ale vie au travail ». Nous avons réalisé ce
questionnaire a partir de différents tests existamttemps de passation du questionnaire fut
assez long car il ne faut pas moins de quarantetesrpour le compléter. Le questionnaire
est constitué de 295 questions et de différentesliés. On retrouve des échelles de Likert en
4,5,6 ou 7 points (de « pas du tout d’accord »tauk a fait d'accord », de « pas du tout
d'accord » a « extrémement d'accord », de « pagodt importante » a « tout a fait
importante », de « tout a fait vrai » a « toutiaflaux », de « trés peu ou pas du tout» a « tres
souvent ou tout a fait »). Certaines échelles cmént des items négatifs, que nous avons
bien évidemment pris soin d’'inverser (latitude dixinelle, charge psychologique, soutien
des collegues, soutien hiérarchique, extraversi@vrosisme, agréabilité, conscience et

affectivité).

Notre questionnaire se compose de 23 échelles cwrde les différentes variables
indépendantes présentes dans notre modéle. Naigniferons les alphas de Cronbach pour
’lhomogénéité et la fiabilité des items, uniquemeotir nos 13 variables. Les outils sont les
mémes que ceux de I'étude 1. Nous mesurons :

- la satisfaction avec la vie (exemple tes conditions de vie qui sont les miennes sont
excellentes) lls sont issus de I'échelle de bien-étre de Bi€h985).

- la latitude décisionnelléexemple : «mon travail nécessite que japprenne de nouvelles
choses»)

- la charge psychologiguexemple : 4'ai assez de temps pour effectuer mon trawil

- le soutien des colleguésxemple : des collegues avec qui je travaille me manifestiEnt
lintérét »)

- le soutien hiérarchiqu@xemple : «mon chef se soucie du bien-étre des travailleursopt
sous ses ordres).
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Les items correspondant a la latitude, a la chpeyehologique, au soutien des collegues et
au soutien hiérarchique proviennent de I'échelleKdeasek et les alphas de Cronbach sont
respectivementa = .62,a = .67,a = .64 eto. = .63

- la justice en termes de rémunératferemple : «wotre rémunération est-elle appropriée au
travail que vous fournissezs}

- la justice procédural@xemple : 4es décisions prises me concernant ne font pasvené

de préjugés»)

- la justice interpersonnelléexemple : «les personnes responsables des décisions me
concernant me traitent avec respest.

- la justice informationnelldexemple : «les personnes responsables des décisions me
concernant expliquent de fagon complete les praesdwtilisées pour prendre les
décisions), ces items proviennent de Colquitt (2001) etdduction francaise date de 2005.

- les valeurgexemple : «quelles valeurs sont importantes pour moi, en g principe
directeur de ma vie ), ils sont adaptés des valeurs de Morchain (200Qprés « les
valeurs de base de la personne » de Shalom Schiz@€@).

- l'estime de sqid’aprés I'échelle de Rosenberg (1979) (exemplge suis quelqu’un de
bien, du moins aussi bien que n'importe gyix = .65.

Les items concernant leBig five » proviennent du questionnaire de l'alter ego dst& et
Mc Crae (1999) :

- l'extraversion(exemple : 4’ai le sentiment d’étre une personne active etdof). L'alpha

de Cronbach est= .66

- le névrosisméexemple : q4e suis plutdt susceptibbe o = .69

- 'agréabilité(exemple : 4l n’est pas nécessaire de se comporter de facodiale avec tout

le monde») a =.67

- la consciencéexemple : 4e n'aime pas faire les choses en y réfléchissant ).

- La variable « affectivité » a été mesurée grateRANAS de Watson (1988)exemple : «
indiquez si, pendant ces derniers mois, vous gwerieé ces différents états»).

Concernant les médiateurs du modeéle, nous avoliséukes échelles de satisfaction des
besoins de Boudrias ak (2011) pour cette étude.

Dans un premier temps, katisfaction des besoing été mesurée grace aux échelles de
motivation l'alpha de Cronbach est de .61, satisfaction dspimed’autonomiep = .56,
satisfaction du besoin de compétence .62, satisfaction du besoin d’affiliation soejal =

.61
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La variable médiatrice, soutien social, elle arégsurée en utilisant le QSSP de Bruchon-
Schweitzer (2002).

Enfin, concernant notre variable dépendab@items mesurent le burnout (exempleVeus
étes-vous senti(e) désespéré(e).?Nous avons utilisé I'évaluation francaise delielle du
burnout de Pines de Lourel, Gueguen et Mouda (206 Burnout Measure ShoiBMS)
censé mesurer les trois dimensions de I'épuiseradartdtionnel (I'épuisement physique,

mental et émotionnel), coeur du burnout.

La procédure est identique a celle utilisée potrengremiere étude.

5.6. Résultats de I'étude 2

5.6.1. Les analyses descriptives

Tableau 5: Moyennes et écart types des 23 variables de naicle pour notre population de cadres (étude 2).

N =122 Moyenne Ecart-type
Motivation 3,58/6 0,81
Burnout 3,68/7 0,96
Latitude décisionnelle 3,09/4 0,46
Charge psychologique 2,83/4 0,42
Soutien des collegues 291/4 0,54
Soutien hiérarchique 2,64/4 0,71
Justice rémunérationnelle 2,58/5 1,01
Justice procédurale 2,92/5 0,69
Justice interpersonnelle 3,55/5 0,94
Justice informationnelle 288/5 0,97
valeur 555/7 0,51
Estime de soi 53717 1,04
Extraversion 3,24/5 0,34
Névrosisme 299/5 0,29
Agréabilité 3,27/5 0,33
Conscience 3,32/5 0,42
Affectivité 3,48/6 0,42
Satisfaction avec la vie 47617 1,03
Satisfaction besoin d’autonomie 4,34/6 1,15
Satisfaction besoin compétences 4,83/6 0,67
Satisfaction besoin affiliation 3,79 1,07
Nombre de soutiens sociaux 1,20 0,39
Satisfaction par rapport aux 3,22/5 0,17
besoins
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La moyenne de la satisfaction du besoin de compétest la plus éleve@ = 4.83 / 6).
Viennent ensuite la satisfaction du besoin d’autoiedM = 4,34 / § et la satisfaction du
besoin d’affiliation socialdM = 3,79 / 6). La satisfaction du besoin de compétericka
satisfaction du besoin d’autonomie présentent legemnes les plus élevées. La moyenne du
nombre de soutiens sociaux semble babse= 1,20. Il y aurait donc, globalement, une
personne qui remplirait ce role. Il faudra plutbserver le détail par item de ces questions qui
ne renvoient pas a un score. Cette moyenne ne sgmabltrés parlante et est surement liée
aux résultats extrémes. La moyenne du degré defegdion par rapport a ces souti€hs =
3,22 / § semble tout de méme tout a fait correcte.

Enfin, la moyenne de la VD burnoM = 3,68/7 évoque un score d’épuisement

professionnel plut6t moyen pour les participants.
Cependant, I'observation de ces moyennes est isanfé, car elles ne décrivent qu'une
tendance, il est a présent plus intéressant despioue les analyses statistiques afin de cibler

celles qui pourraient causer le burnout.

Tableau 6: Corrélations entre les variables (étude 2)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Burnout 3.67 0.95 --
latitude 3.08 045 -21* -
Charge 2.82 0.42 .32*%**  19% -
travail.
Soutien 291 054 - L29%%* 006
collégues. 36+ **
Soutien 2.64 0.70 .36***  42*%** 13 S2¥kx
hiérarchie.
Estime 537 104 - 30¥** - 21%* 28%*
SOi. 53k .19*
Extrav. 3.24 0.34 -.26** A46*%** 06 .04 24%* A2XEX
Névro. 2.99 0.28 .38*%** - 23%* .005 -.21* -.23* -

.38*** .50***

Agréab. 3.26  0.32 -.23* 29%**% - 03 ASEXE - 37xE .23% .14 =11 -
Motiv. 3.58 0.80 -.13 S53¥** 11 25%* 35%** - 20%* 31** =11 .26%*
S.B.Auto. 434 1.14 -27** 70¥** 07 21* AQX** 35¥kx 39%kx%k L 18%* .23* S A
S.B.Comp. 4.83 067 -.20* .38%** 06 .20% 30***  3g¥*k gk 11 35¥** po¥Ek
S.B.Affi. 3.79 1.06 - 33%*%* - 09 BO***  41¥*x  3gx**k 3 -.21%* ALXERX O ZQFRRE AxEE - REkx -

**p<.001 ; *p<.01 ; *p<.05
Extrav. : extraversion ; névro. : névrosisme ; agré agréabilité ; motiv. : motivation ; S.B.Autosatisfaction du besoin d’autonomie ;
S.B.Comp. : satisfaction du besoin de compéteScB.Aff. : satisfaction du besoin d’affiliation

Nous avons effectué des corrélations sur I'enserdbtevariables du modele de référence,
cependant nous ne nous appuierons que sur lebleardu modele simplifié. Ces corrélations
sont présentéese détail des corrélations est représenté. Lesesatu soutien social percu
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non significatifs ne sont pas détaillés. Nous avons de méme gardé la motivation car il se
pourrait que cette variable apporte des informatimtéressantes quant a la satisfaction des
besoins fondamentaux. Un grand nombre de corréasont significatives. Le burnout serait
bien lié aux variations de nos variables. Afin téécir cela, nous nous proposons maintenant

de revenir sur nos hypotheses.

Premierement, les corrélations des inducteurs sgtonnels sont toutes significatives. Ceci
nous permet de validéil. En effet, la charge de travail est corrélée paositignt avec le
burnout ¢ = .32 ; p <.001), ce qui signifie que plus les salariés ord aharge de travail
élevée, plus ils souffrent de I'épuisement profawsel. La latitude décisionnelle est corrélée
négativement avec le burnout< - .21; p < .05) ce qui traduit le fait que moins les salariés
ont de marge de manceuvre au travail, plus ils smiffde I'épuisement. Les travaux de

Karasek (1979) sont donc toujours valables de owrs jet significatifs.

A présent, nous allons regarder les relations wiseentre les inducteurs personnels et le
burnout. Les corrélations sont egalement signifieat La plus forte corrélation observée se
trouve étre celle de I'estime de soiH - .53; p < .001)ce qui indique clairement que moins
on possede une estime de soi forte, plus on sodtfrburnout. L’hypothéséi2 est donc

validée.

En ce qui concerne les traits de personnalité @ig<«Five», le névrosisme est corrélé
positivement avec la VDr(= .39 ; p < .001) Les personnes ayant de haut scores de
névrosisme se trouvent donc étre plus vulnérahidsienout.

Le trait d’agréabilite (= - .23; p < .02) et d’extraversionr(= - .26; p < .01) sont corrélés
négativement avec le burnout, ils semblent donaitgaaux « protéger » du burnout, dans le
sens ou plus on est agréable et extraverti, mairesbépuisé au travail. Les hypothdd8set

H4 sont donc également vérifiées. Les travaux de Samwe Heck ou encore Bakker

correspondent bien a nos résultats.

Il est également intéressant de comparer les atioBt entre les inducteurs eux-mémes.
Ainsi, I'estime de soi est corrélée avec tous leses inducteurs. Plus on a de marge de
manceuvre, meilleure est I'estime de $ot (30 ; p < .001) moins on a de charge de travalil,

plus I'estime de soi est positive£ - .19; p < .01)et plus on a de soutien des collégues et de
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la hiérarchie, plus I'estime de soi est préservéspectivementr = .22; p< .02etr = .28;
p<.01).

Les traits d’extraversion et d’agréabilité sontlégent corrélés positivement avec I'estime
de soi ( = .42; p<.00letr = .23 etp < .02) Quant au névrosisme, il y est négativement
corrélé ( = - .38; p<.001)

Pour ce qui est des traits de personnalité, leas&sme se trouve négativement corrélé
significativement avec l'extraversiomr € - .50 ; p < .001). L'extraversion est corrélée
positivement au soutien hiérarchique=(.24 ;p < .008) et a la latitude décisionnelte<.46 ;

p < .001) mais pas au soutien des colléegues. L'agitéaest positivement corrélée avec le
soutien des colléegues £ .45 ;p < .001), avec le soutien hiérarchique=(.37 ;p < .001) et a

la latitude décisionnelle & .29 ;p < .001). Alors que le névrosisme est corrélé negaent
avec cette latitude décisionnelie< - .23; p < .01), mais également négativement avec le
soutien des collegues et de la hiérarchie {.21 ;p< .02 etr =- .23 ;p <.02).

Une derniére remarque serait de dire que la claedemvail est positivement corrélée avec la
latitude décisionnelle (r = .19 ; p < 0.04), ce signifierait que plus on a de contrdle sur le

travail, plus on a répondre a des exigences daitréevées.

Au-dela de la validation de nos quatre premiergsotheses, les diverses corrélations entre
les inducteurs eux-mémes soulignent 'importancealitien des collégues et de la hiérarchie
guant a I'estime de soi. Les caractéristiques persites et organisationnelles, semblent a ce
stade tout a fait liées les unes aux autres. stereependant a savoir, lesquelles affectent les

autres en premier.

Concernant les corrélations entre les variablegpaddantes et les variables médiatrices,

nous nous attendions a ce que ces derniéres soidieh entre elles.

Dans un premier temps, intéressons-nous a la Varrabdiatrice « satisfaction des besoins
de compétence, d’affiliation et d’autonomie ». laisfaction des besoins de compétences,
d’affiliation et d’autonomie est corrélée négativarhavec le burnou{avec respectivement
(r=-.27p<.05); ¢=-.20,p<.001) et =-.36,p <.01)]. Le travailleur a donc un besoin
de satisfaire ces besoins fondamentaux pour nétpawvictime d’épuisement professionnel,

ce qui va dans le sens de I'étude de Levesques Bldiless (2004).
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Concernant I'hypothesk5, les corrélations obtenues sont en accord avetufzart de nos
préevisions. En effet, la latitude décisionnelle astrélée positivement avec la satisfaction des
besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliafron .70,p < .001) ; ( =.38,p<.001) ; ¢

= .33,p < .001). Une forte latitude décisionnelle dansrdail contribuerait a satisfaire ces
différents besoins fondamentaux. En revanche, coaoé la seconde partie de notre
hypothése, il n'y a pas de résultats significatifisre la charge de travail et la satisfaction de
ces besoins. La charge de travail élevée n'a mffetinégatif si elle permet au travailleur de
se réaliser et de s’épanouir dans un environnes@nt Notre cinquieme hypothels® n’est

donc que partiellement vérifiée.

Nous allons maintenant traiter les résultats siqtiss de la variable médiatrice « soutien
social ». Nous avions postulé que le soutien éiegécollegues et de la hiérarchie diminuerait
I'effet négatif de la charge de travail et d'unébfa latitude décisionnelle. L'effet de cette
variable est assez difficile a analyser. Néanmaiekn le tableau de corrélations, la latitude
décisionnelle est corrélée positivement avec |¢isoules collegues € .29 ;p <.001) et le
soutien hiérarchiquer & .42,p < .001). On peut donc en conclure qu'une impoetanarge
de manoeuvre au sein du travail permettrait plustetactions avec des pairs (collegues et
supérieurs hiérarchiques), et de ce fait facilitdie@cquisition d’un soutien social.

En revanche, la charge de travail n’est pas liésaauien social, les corrélations étant non
significatives = .01, ns) etr(= - .13, ns). Notre premiere idée était qu'uneéefamharge de
travail serait susceptible de provoquer un plus $outien de I'entourage professionnel et
donc une diminution des effets négatifs de cettechsuwge. Les résultats n’étant pas
significatifs, cela reste a I'état de suppositibthypothéseH6 n’est donc que partiellement

vérifiée.

Remarques

Les résultats obtenus au questionnaire de souti@al percu (QSSP) de Bruchon-Schweitzer
(2001) n'ont pas donné de corrélations signifiegivavec les différentes variables sur
lesquelles nous avons travaillé. L’analyse des desra montré un taux important de non-
réponses, ce qui rend ces informations partiellémexploitables seulement. Nous

reviendrons sur cet aspect plus tard dans cettie édans la discussion.
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Nous souhaitons également revenir sur quelquestatssintéressants qui ressortent lors de
'analyse des corrélations. Tout d’abord, les trieésoins fondamentaux sont bien corrélés
entre eux. Par exemple, 'autonomie et la compétdine .65 ;p < .001), 'autonomie et
I'affiliation (r = .43 ;p < .001). Le besoin de motivation est tout a fairélé positivement

avec les trois autres besoins et de maniére pitesdwec I'autonomier (= .61 ;p < .001).

Le soutien des collégues est corrélé positivemeatt k& satisfaction des besoins d’autonomie
et de compétence, respectivement (21,p < .03) et ( = .20,p < .03) : un soutien important
des collegues est en lien avec la satisfactiorbdesins. L’effet est encore plus marqué avec
la corrélation entre le soutien des collegues bekoin d’affiliation ( = .60,p < .001), ce qui

semble finalement assez logique.

Concernant le soutien hiérarchique, un soutien favorise la satisfaction des besoins
fondamentaux (I'autonomie et I'affiliation= .41,p < .001,r identique pour les 2 besoins).
Le soutien hiérarchique est également corrélé igesient avec la satisfaction du besoin de
compétences (= .30,p < .001). En effet, le supérieur hiérarchique iefioe la satisfaction du
besoin de compétence. L’environnement de travailbée contribuer de fagon significative a
la satisfaction des besoins. Notamment pour leieoutles collegues avec le besoin
d’affiliation, alors que le soutien hiérarchiqud dsvantage corrélé avec les sentiments de

compétences et d’autonomie.

Concernant la variable médiatrice des besoins ofeuie ( = - .27 ; p < .01), de
compétencer(= - .20; p < .03) et d’affiliation socialer(= - .36; p <.001), on notera que les
trois besoins fondamentaux sont corrélés négatimemne burnout, comme le prédishita.

La corrélation la plus importante concerne donbdsoin d’affiliation sociale, le sentiment
d’appartenance a un groupe serait donc primordiakd’apparition du burnout. Les deux
autres besoins obtiennent tout de méme des cdoor&amnégatives significatives. La
motivation que I'on avait conservée pour le tabldaucorrélation n’est ici pas corrélée avec
notre VD.

La deuxieme variable médiatrice est le soutien abodies résultats obtenus d'aprées le

guestionnaire de soutien social percu (QSSP dehBni&chweitzer, 2001), ne sont pas

satisfaisants et ne nous permettent pas d’établoodrélation.
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En revanche, le soutien des collégues et le souiérarchiqgue sont tous deux corrélés
négativement et de la méme maniére a I'épuisemeieégsionnel (r = - .36; p < .001).

Encore une fois, le réle du soutien au travail, dafegues et de la hiérarchie, semble étre
déterminant en lien avec le burnout. L’hypothBk8a n’est donc validée que pour le soutien

recu des collegues et de la hiérarchie sur ledestravail.

Au final, certaines variables semblent revenir @asgvent et affichent un grand nombre de
corrélations. La charge de travail et I'estime desont corrélées avec 12 des 13 variables.
Les variables qui présentent le plus grand nomlerecatrélations avec le burnout sont :
I'estime de soi, le névrosisme, le soutien desgokks et de la hiérarchie, I'affiliation et enfin

les demandes.

5.6.3. Les résultats des régressions multiples

Nous avons effectué une régression multiple swaliable dépendante du modele, soit le
burnout, dans le but de faire apparaitre la (oy\asables qui contribuerai(en)t le plus au
développement du syndrome.

Tableau 7 : Régressions linéaires multiples (étude 2)

B F t(109) R2 p
Burnout 7.99 1.26 A7 .00 **=*
Latitude décisionnelle .09 .85 .39
Charge de travail .23 3.12 .002*
Soutien collegues -.25 -2.46 .015*
Soutien hiérarchie -.06 -.75 .45
Estime de soi -.34 -3.86 .000***
Extraversion -.03 -.35 72
Névrosisme 21 2.47 .014*
Agréabilité .01 14 .88
Motivation .07 .87 .39
Satisf besoin autonomie -.29 -2.08 .039*
Satisf besoin compétences .18 1.83 .06
Satisf besoin affiliation .02 .25 .80
*P < .05 *»*P< .01 *»**p < 001

L’épuisement professionnel couvre une variance Ree=( .47, F = 7.99,p < .001). Les
variables qui contribuent le plus a notre VD soohd I'estime de soif = -.34), la
satisfaction du besoin d’autonomijg £ -.29), le soutien des collegugs = -.25), la charge

psychologique/ = .23) et le névrosismé € .21). Ainsi, cinq variables obtiennent des bétas
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significatifs, deux inducteurs personnels, un induc organisationnel et une partie des

variables médiatrices.

Le soutien des collegues pourrait étre un medigteuiégié, puisque celui-ci contribue de
facon significative au burnout. L'effet des demandeir le burnout n'est pas surprenant.
Notons que la contribution la plus significative eslle de I'estime de soi, que nous avions

sélectionnée comme une des variables centrales.

Finalement, cette régression va dans le sendldpour la charge psychologiquEl2 pour
I'estime de sqiH4 pour le névrosismeH7 pour le besoin d’autonomie et pour la partie du
soutien des collégues 8. Les liens directs entre VI et VD sont expliqués eéxcepté pour
'extraversion et l'agréabilité. En revanche, len$ entre variables médiatrices et VD sont

présents.

5.6.4. Les analyses de médiation

Les résultats obtenus précédemment, grace a nbsesde régression et corrélations ont
montré I'importance du soutien des collegues dieioin fondamental d’autonomie.

Ainsi, nous avons affiné nos hypothegest 6 et avons ciblé le besoin d’autonomie et le
soutien des collegues. Il est intéressant d’étutleffet de leur médiation: pour les
hypothése$ et 6, I'effet de médiation lié au travail sur la latiel décisionnelle. Nous avons
aussi souhaité ajouté un effet de meédiation duiesoutes collegues concernant un inducteur
personnel, a titre exploratoire. Enfin, les régmss effectuées pour les médiations seront

analysées.
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Satisfaction
Besoin d’Autonomie

L= .69***
R2= .48
,Lgt_itude Burnout
décisionnelle >
p=-21*
R2=.04

Figure 19: Analyse de médiation de la satisfaction du best@ntdnomie entre la latitude décisionnelle et le
burnout (étude 2)

Une premiere analyse fut effectuée, celle de laticel entre la latitude décisionnelle et la
satisfaction du besoin d’autonomig £ .69*** ; R2= .48), entre la satisfaction du besoin
d’autonomie et le burnoup (= -.27** ; R2 = .07), puis entre la latitude décisionnelle et le
burnout g =-.21* ; R2= .04). Puis une régression fut établie sur lebutr et simultanément
sur la latitude décisionnell@ & -.04 ;R2= .07) et la satisfaction du besoin d’autonongie (
-25* ; R 2= .07). De plus, la relation latitude décisionnetéournout n’est plus significative,
nous avons donc un effet de médiation total datiafaction du besoin d’autonomie. Ainsi, la
satisfaction du besoin d’autonomie influenceraéffét de la latitude décisionnelle sur

I'épuisement professionnel.
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Satisfaction Besoin
de Compétence

p=.37*
R2= .14
Latitude Burnout
décisionnelle >
p=-21*
R2= .04

Figure 20: Analyse de médiation de la satisfaction du beseinainpétence entre la latitude
décisionnelle et le burnout (étude 2)

Dans un second temps, ont été analysées la relatice la latitude décisionnelle et la
compétence = .37* ; R2= .14), entre Iaatisfaction du besoin de compétence et le burnout
(B =-.02** ; R2= .03), puis entre la latitude décisionnelle eblenout § =-.21* ; R2=.04).
Enfin, nous avons effectué une régression sur ladu et simultanément sur la latitude
décisionnelle £ = -.15 ;R2= .05) et la satisfaction du besoin de compétéfice-.14 ;R 2=

.05). Aucune de ces régressions n’est significative
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Satisfaction Besoin
d'affiliation

p=.33*
R2= .11
Latitude Burnout
décisionnelle >
p=-21*
R2= .04

Figure 21: Analyse de médiation de la satisfaction du bestifiiliation entre la latitude
décisionnelle et le burnout (étude 2)

Nous avons analysé, dans un troisieme temps, dtiaelentre la latitude décisionnelle et la
satisfaction du besoin d’affiliations(= .33* ; R2 = .11), entre la satisfaction du besoin
d’affiliation et le burnout £ = -.35** ; R2 = .12), puis entre la latitude décisionnelle et le
burnout g =-.21* ; R2= .04). Enfin, nous avons effectué une régressianle burnout et
simultanément sur la latitude décisionneffe=(-.09 ;R2 = .13) et la satisfaction du besoin
d’affiliation (f = -.32*** ; R 2= .13). La relation latitude décisionnelle et burho’est plus
significative, nous avons donc un effet de médmtiotal de la satisfaction du besoin
d’affiliation. Dans cette médiation, la satisfactidu besoin d’affiliation influence I'effet de la

latitude décisionnelle sur I'épuisement professenn
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Soutien
des collegues

B =.29% B =-.36"**
R2=.082 R2=.13
,Lat'itude g Burnout
décisionnelle > R2=
p=-21*
R2= .43

Figure 22: Analyse de médiation du soutien des collégues ¢mtegitude décisionnelle et le burnout (étude 2)

Nous avons en premier lieu testé les relationsedattatitude décisionnelle et le soutien des
collegues g = .29** ; R = .082), entre le soutien des collegues et le hur(b= -.36*** ; R2
=.13), puis entre la latitude décisionnelle et legnout 7 = -.21* ; R2 =.43). Nous avons
ensuite procédé a une régression du burnout singumtant sur la latitude décisionnelfe -
.11) et sur le soutien des collegugs=(-.33***), la variance étant ici égale 8{=.14). Lors

de ce traitement simultané, on s’apercoit que fautle décisionnelle n’est plus corrélée
significativement avec le burnout alors que le isputles colléegues reste ici encore corrélé
significativement avec I'épuisement professionrm@h peut conclure que le soutien des
collegues a un effet de médiation total entre taulde décisionnelle et le burnout. Cela
signifie que le soutien des collegues associélatilmde décisionnelle permettrait a celle-ci

d’avoir un effet sur I'épuisement professionnel.
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Soutien des
collegues

[ = .A5%** S =-.36%**
R2=.20 R2=.13
Agréabilité
> Burnout
p=-.23*
R2= .05

Figure 23: effet de médiation du soutien des collégues etagedabilité et le burnout (étude 2)

Nous avons dans un premier temps testé les redatiotre I'agréabilité et le soutien des
collegues g = .45*** ; R2=.20), entre le soutien des collégues et le hur(fb= -.36*** ; R2

= .13), puis entre I'agréabilité et le burnofty-.23* ; R2=.05). Nous avons ensuite procedé
a une régression du burnout simultanément suréaglité (3 = -.08) et sur le soutien des
collegues g = -.33***), la variance était cette fois égale R?2(= .14). En effectuant le
traitement simultané, on s’apercoit que I'agréébiti'est plus corrélée avec le burnout et que
le soutien des collegues l'est. En définitive, deiteen des collégues a un effet de médiation
total entre l'agréabilité et I'épuisement professiel. Ce qui signifie que le soutien des

colléegues associé a I'agréabilité permettrait feesld’avoir un effet sur le burnout.

5.7. Discussion et limites

Notre étude 2 avait pour but de valider un aspaainddéle prévisionnel de I'épuisement au
travail. Plusieurs variables indépendantes onpages en compte dans ce modele et étaient
regroupées dans différentes catégories d’'inductparsi lesquels : les inducteurs liés au
travail (charge de travail et latitude décisionggllles inducteurs organisationnels (justice
organisationnelle) et les inducteurs personnelstdtas de personnalité et estime de soi).
L’objectif était de prédire l'influence de ces Viirsnotre VD : le burnout. Le modéle a
€galement été construit dans le but d’étudier festsedes variables médiatrices, qui sont

supposées avoir un effet direct sur le lien entteetvVD. Nous retrouvons donc comme
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variables médiatrices des variables de soutienakg@outien des collegues, soutien
hiérarchique) ainsi que des variables relativea &dtisfaction des besoins fondamentaux

(motivation, autonomie, compétence et affiliation).

Nous avons choisi pour notre part dans cette pdifidier plus spécifiquement certaines
variables indépendantes relatives aux inducteurgsopgels et aux inducteurs
organisationnels ; la premiére étude, comme n@awtis vu, ayant été centrée sur I'analyse

des inducteurs organisationnels et sur quelquesiadrs personnels.

5.7.1. Discussion et analyse de nos résultats

De maniére générale, la majorité de nos résul@atsont vus verifies statistiguement et

confirment la pertinence du modéele.

Plus précisément, nous nous attendions a ce qui@dsteurs organisationnels soient en lien
avec le burnoufH1). En effet, la charge de travail et la latitudeisié@onelle (Karasek) ont
permis de valider un lien de ces variables surla Me métier de cadre implique de fortes
responsabilités et bien souvent une charge deiltiey@ortante. Il nous semble primordial de
s’assurer d’'une forte marge de manoeuvre au sela geofession afin de limiter les effets
négatifs de cette charge psychologique, et par@menréduire 'émergence du burnout. La
mise en place d’'un dispositif permettant des évmna annuelles au sein des populations de

cadres pourrait s’avérer pertinente dans la prémenglative a I'épuisement professionnel.

Concernant les inducteurs personnels, nous nousiesrdans un premier temps baseés sur les
travaux de Ross etl. (1991) concernant I'estime de soi. L'idée géreethit qu’une faible
estime de soi correspondait a un type de profibfi@ant 'émergence du stress. Nous avons
donc émis I'hypothése qu’une faible estime de sais corrélée négativement avec le
burnout(H2). Les corrélations statistiques ont clairement méogue |’ estime de soi est en
lien avec le burnout et ont permis de valider l'bypese 2. Le métier de cadre impliquant la
supervision d’autres personnes et les respongahildn comprend aisément gu’une faible
estime de soi puisse contribuer a I'épuisementeggibnnel.
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En ce qui concerne la personnalité, I'effet deaieées caractéristiques de personnalité du «
big five » a été testé. Conformément aux travaux de Vak Eeal. (1997) et Bakker (2005),
I'extraversion, I'agréabilité et le névrosisme samtis facteurs tres significatifs concernant

’émergence de I'épuisement professionnel.

L’hypotheseH4 postulait que le névrosisme serait corrélé pasitient avec le burnout, ce

qui a bien été démontré grace a nos résultatstagates.

De méme, notre hypothe$¢3 fut confirmée concernant I'agréabilité et I'extresien, ou

nous avons observé que ces deux facteurs étaigatésonégativement avec le burnout.

En résumé, les individus ne sont pas égaux au dsaime structure de travail en ce qui
concerne leur résistance face a I'épuisement Bioiesel.

En plus des caractéristiques organisationnellesstcun ensemble de caractéristiques
personnelles qui interviennent. La combinaison de deux facteurs permet de prédire
I'émergence de I'épuisement professionnel chendividu.

Dans un souci de qualité de vie au travail, il sénéeressant que les organisations mettent en
place des dispositifs permettant de s’assurer ‘quiividu est bien a méme de supporter les
contraintes psychologiques liées a sa fonction.sDarcas contraire, il faudrait promouvoir

l'interaction et le soutien et permettre aux sékde se sentir autonome.

L’intérét du modele était également d’étudier lgoia dont les VI influencent les variables de
médiation. Partant des recherches de Deci et RY885], concernant la satisfaction des
besoins fondamentaux, nous avons postulé qu'unegehde travail élevée et une faible
latitude décisionnelle seraient corrélées négaterénavec la satisfaction des besoiR$)(
hypothése qui fut partiellement validée.

En effet, des corrélations sont significatives alsetatitude décisionnelle mais pas avec la
charge de travail. Nous avons donc proposé quiet’dé la charge de travail sur le burnout,
malgré son role évident dans I'apparition du butnpuisse étre nuancé et permettrait tout de
méme la satisfaction des besoins fondamentauxae g@érée dans un environnement propice

a I'’épanouissement du travailleur.

Pour I'étude de la deuxieme variable médiatricaysnavons choisi de nous baser sur les

recherches de Karasek (1990) et de Hellemans €12$9) concernant le soutien social.
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L’hypothése était que le soutien hiérarchique d’'paet et le soutien social des collegues
d’autre part, viendraient amoindrir les effets @uforte charge de travail et d’'une faible
latitude décisionnelleH6).

En termes de résultats, aucun lien corrélationtesit rsignificatif entre la charge de travail et
la variable de soutien social. Des corrélationsap@trouvées entre la latitude décisionnelle et
le soutien social, ce qui permet de conclure qufonie marge de manoeuvre permettrait une
interaction plus efficace avec autrui et donc uatisa social plus important. La sixieme

hypothése a donc été partiellement vérifiée.

Enfin, nous avons étudié I'effet des variables ragities sur le syndrébme du burnout. Selon
H7a, la satisfaction des besoins fondamentauxtsevaiélée négativement a I'épuisement
professionnel. Cette hypothése confirmée, que ésoibs d’autonomie, de compétence et
d’affiliation sociale sont négativement corrélés burnout, corrobore les résultats de
Lesveque, Blais et Hess (2004). Cependant, ceffatsssont a nuancer en prenant en compte
le fait que ces auteurs avaient développé le modetgivationnel de I'épuisement
professionnel. L'analyse des corrélations nous pemmand méme de dire que le besoin de

motivation est corrélé avec les trois autres besoin

Concernant I'hypothédd8a, nous avions postulé que le soutien hiérarchidqile soutien des
collegues seraient corrélés négativement avecrtebt Les résultats montrent que le soutien
des collégues et le soutien de la hiérarchie seétgreohinants dans le développement du

burnout.

Les variables les plus pertinentes de I'étude 2 :seéme de soi, charge psychologique,
estime de soi, névrosisme, soutien des colleguesdetla hiérarchie, et satisfaction du

besoin d’affiliation.

Les variables possédant le plus grand nombre délations se trouvent étre I'estime de soi
et la charge de travail, puisqu’elles sont en &gac 12 variables sur les 13 du modeéle. Les
variables possédant les plus fortes corrélatiorex de burnout sont I'estime de soi, le
névrosisme, le soutien des collegues, le soutida terarchie, I'affiliation et les demandes.
Le burnout quant a lui, obtient des corrélatiommidicatives avec toutes les variables sauf la
motivation. La charge de travail est un facteur onigint. L'épuisement professionnel se
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déclencherait donc peut étre en premier quand-ce#st trop élevée. Ce résultat semble au
premier regard évident, mais rappelons que lesiprertravaux sur le burnout concernaient
les professions d’aide a la personne, ou les presoles plus touchées se trouvaient étre les

plus impliquées, et les plus motivées dans ce dumnai

Les résultats de la régression multiple sur le burmous permettent d’observer les variables
y contribuant le plus. Dans les inducteurs perslsntiestime de soi et le névrosisme sont les
deux principales variables; dans les inducteurarmasgtionnels, la charge de travail et enfin,
'autonomie et le soutien des collegues, en taet\@riables médiatrices. La charge de travalil
semble donc étre primordiale dans I'apparition dinbut. De plus, une estime de soi faible et
un score de névrosisme élevés sont des factewgdisaat I'individu face au burnout. Le

soutien des collegues et la satisfaction du bed@amtonomie fourniraient aux individus une

défense supplémentaire face au syndrome.

Role des variables médiatrices

La régression multiple avait permis d’isoler I'anbmnie et le soutien des collegues en tant
gue variables importantes.

Conformément a H8b qui est partiellement vérifiéesoutien des collégues semble avoir un
poids considérable puisqu’il est le médiateur elatdatitude décisionnelle et le burnout, mais
aussi parce qu’il est capable de médiatiser uncitedm personnel tel que I'agréabilité. Il est
donc valable sur les deux sortes d’inducteurs.

Conformément a H7b qui est partiellement vérifiéesatisfaction du besoin d’autonomie et
du besoin de compétence se révéle étre un médiatdrer la latitude décisionnelle et le
burnout. Ce résultat s’entend, car bénéficier cantréle élevé sur le travail, c’est pouvoir
étre autonome et exercer ses compétences. En heydacsatisfaction du besoin d’affiliation
n'intervient pas dans le lien entre la latitudeisiéonelle et le burnout. En d’autres termes,
disposer d’'une latitude décisionnelle intéressalates son travail, ne satisfait pas le besoin
d’affiliation. La satisfaction du besoin d'affiliah ne modifie pas l'effet de la latitude

décisionnelle sur le burnout.
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Limites rencontrées au cours de notre recherche

On peut souligner dans un premier temps qu’il adifiécile de faire passer un nombre
équivalent de questionnaires dans chaque socié&@usunous avons été confrontés a des
structures de tailles variables, certains étabhesds reflétent donc plus notre population que
d’autres. On peut également se demander si lesrp@s ayant accepté de répondre a notre
guestionnaire n’étaient pas finalement celles niaypas une charge de travail trop

importante, donc étant le moins exposées a I'émemgde I'épuisement professionnel.

5.8. Conclusion (étude 2)

Les résultats obtenus ont permis de valider siothgses, les deux dernieres n’étant validées
gue partiellement. Ceci semble démontrer 'adéquadu modéle de I'étude 2 et la pertinence
des variables sélectionnées. En effet, certaingablas semblent jouer un réle fondamental
dans le modéle. Parmi ces variables, on retroeaime de soi et le névrosisme pour les
inducteurs personnels, la satisfaction du besoautdhomie ainsi que celle du besoin de
compétence et le soutien des collegues pour laables médiatrices et enfin la charge de
travail pour les inducteurs liés au travail. Notredele testé montre bien l'impact des
caractéristiques personnelles, du soutien et gdef hypothéses de médiation. Ces différents

facteurs permettraient donc de prévenir le burnout.

Un individu travaillant dans un environnement otchearge de travail est trop élevée et qui
aurait une estime de soi faible associé a un niévnes élevé, serait selon ces résultats,
prédisposé a souffrir du burnout. Le soutien deBegoes, la satisfaction du besoin
d’autonomie et de compétence seraient donc des poreilégiés en ce qui concerne la

prévention de I'épuisement professionnel.

Finalement, cette recherche possede l'avantage etremen valeur certains traits de
personnalité et I'estime de soi dans I'apparitionbdirnout. En effet, s’il existe beaucoup de
travaux concernant les inducteurs organisationnels, facteurs personnels ne sont pas
toujours pris en compte. Cette recherche a I'aggntie concerner une population de cadres,
profession touchée par le stress chronique, rédultes injonctions faites par le supérieur

hiérarchique mais également des injonctions f@igedes niveaux inférieurs.
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CHAPITRE 6: TROISIEME ETUDE : PRESENTATION DES
RESULTATS DE VALIDATION DU MODELE GLOBAL DE
L'EPUISEMENT PROFESSIONNEL

6.1. Introduction

Dans ce chapitre, nous présenterons les résuéfitstiis des 163 participants, afin de valider

le modéle global de notre recherche. Nous ne mevims plus sur la démarche utilisée, les
outils de collecte et d’analyse des données, demsmiations figurant déja au niveau des deux
précédentes recherches présentées au niveau dateshd et 5. En revanche, avant de
présenter les résultats définitifs obtenus aupesslé3 cadres apres des analyses descriptives,
corrélationnelles, de régressions, de médiatiorfacatbrielles, il sera question de tester les
hypothéses qui ont constitué I'ossature de cetiideéét du modéle.

Au sortir des analyses classiques (descriptivesglationnelles et de régressions) afin de
valider ou non les dites hypothéses, nous effechsedes analyses exploratoires avec rotation
varimax, dans l'optique de faire ressortir les $eaxplicatifs de chaque dimension retenue

dans notre modele de recherche.

Le « Path analysis spermet enfin d’apprécier la qualité du modele tlyar et le degré de
son adéquation avec les données recueillies (Rloesaé 2002). Cette méthode fournit des
indices d’ajustement qui mesurent les écarts dagr@lonnées empiriques recueillies par le

guestionnaire et le modele théorique.

Ces indices sont nombreux et variés. Pour notrieerebe, nous en avons retenu quatre : le
Chi-deuxdl, mesure usuelle d’ajustement, >2 et <SRMSEA évalue la stabilité du modele
etudié, <0.08 ; l1&CFI, évalue la complexité des modeles testés, >09GHI, évalue dans

I'absolu la qualité du modeéle, >0.9.
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6.2. Présentation des participants a la recherche

Tableau 8: Présentation de I'’échantillon des 163 cadres

Sexe Cadres vivant seuls Cadres vivant en Totaux
couple

Hommes 19 80 99

Femmes 15 49 74

Totaux 34 129 163

Notre échantillon final est composé de 163 cadresurs professions sont variées et se
décomposent comme suit : 58 cadres de la fonctidnique, professions intellectuelles et
artistiques (36 hommes et 22 femmes), 13 cadredrdj@ise (2 hommes et 12 femmes), 29
professions intermédiaires administratives et cororakes des entreprises (28 hommes et 1
femme), 19 professions libérales et assimilés (@rhes et 10 femmes), 1 chef d’entreprise
(homme), 15 techniciens (13 hommes et 2 femmesgphiremaitres et agents de maitrise (3
hommes et 8 femmes), 6 employés de la fonctioniguedl (1 homme et 5 femmes), 1
employé administratif d’entreprise (homme), 1 emplpersonnel des services directs aux
particuliers (homme), 1 ouvrier agricole (femmepgdticulteur exploitant (homme), 1 artisan

(femme), 3 commercants et assimilés (hommes).

Le tableau ci-dessus indique chez les hommes qua@@s vs 19 vivent en couple, tandis
gue chez les femmes 49 vs 15, ce qui montre quejarité de nos cadres font face a deux

sphéres de vie (privée et professionnelle) avemfegences ou injonctions de chaque sphere.
6.3. Les hypotheses de travalil

Dans la lignée des travaux évoqués précédemmens posons a nouveau une Série
d’hypotheses.
Nous posons I'hypothése H1 que les inducteursaliegavail seront un facteur prédicteur de

burnout : moins les cadres bénéficient de latitddeisionnelle dans leur travail, plus ils
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s’exposent au burnout (H1a). La présomption estitigee au niveau de la charge de travail :

plus elle est élevée, plus le burnout est effeetidrés de ces cadres (H1b).

Nous nous attendons a ce que le bien-étre subjeatitravail chez les cadres dépende des
inducteurs liés au travail ; les cadres qui bémgficd’'une latitude décisionnelle dans leur

travail et d’'une charge de travail moindre, dévplang un bien-étre subjectif (H2).

Nous supposons que les inducteurs organisationmélentent un lien significatif avec le
burnout : moins la justice organisationnelle estpe par les cadres, plus le burnout est réel
(H3).

Les inducteurs personnels seront des facteursgveéds de burnout (H4) ; 'absence de traits
tels que l'extraversion et l'agréabilité (H4a) chks cadres constituent des variables
prédictrices de burnout car celles-ci sont souvassociées a la présence du soutien des
collégues et de la hiérarchie. La présence des tdatpersonnalité tels que la conscience et le
névrosisme (H4b) chez les cadres constituent desles prédictrices de burnout. Une faible

estime de soi ne protege pas du burnout (H4c).

Concernant le soutien social, nous posons les hgpes suivantes :
- Hb5a: I'effet de la latitude sur le burnout est maéidé par le soutien

- Hb5b : I'effet de la charge sur le burnout est migskapar le soutien
L’insatisfaction des besoins fondamentaux tels ¢elei du besoin d’autonomie (H6a), de
compétence (H6b) et d’affiliation (H6c) auprés dasdres, est liée au burno#t.contrarig

lorsque leur présence est effective, ils développerbien-étre subjectif (H6d).

Les besoins fondamentaux seraient une variableatni#d entre les inducteurs liés au travail
et le burnout (H7).

Enfin, le soutien serait une variable médiatriceeetes inducteurs liés au travail et le bien-
étre subjectif (H8).
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6.4. Présentation des résultats globaux

6.4.1. La cohérence interne des échelles

Le calcul de la cohérence interne des huit échallegté utilisé dans un but double.
Premierement, avec cette démarche, nous avonsratiater le poids des items de chaque
échelles afin dobtenir un questionnaire dont cleagiacteur retenu était présent.
Deuxiemement, le calcul de l'alpha de Cronbach pthaque échelle nous a donné des
valeurs tres satisfaisantes (voir tableau ci-degspuisque la majorité se situe au-dessus de
.80.

Tableau 9 :Cohérence interne des échelllis{163)

Variables Alpha de Cronbach
Satisfaction avec la vie .98
Burnout .84
Latitude décisionnelle .88
Charge de travail .97
Soutien collegues .98
Soutien hiérarchique .99
Justice distributive .98
Justice procédurale .99
Justice interpersonnelle .99
Justice informationnelle .99
Satisfaction du besoin d’affiliation 71
Satisfaction du besoin de compétence .84
Satisfaction du besoin d’autonomie .96
Extraversion .99
Névrosisme .99
Agréabilité .99
Conscience .98
Estime de soi .99
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6.4.2. Les analyses descriptives

Tableau 10 :Statistiques descriptivebl & 163)

Variables N Moyenne Ecart type
Satisfaction avec la vie 163 4,82/7 .97
Affectivité 163 4,73/7 ,58
Bien-étre subjectif 163 4,7717 ,65
Burnout 163 3,65/7 ,92
Latitude décisionnelle 163 3,09/4 A4
Charge psychologique 163 2,81/4 42
Soutien collegues 163 2,88/4 52
Soutien hiérarchique 163 2,66/4 ,68
Justice distributive 163 2,58/5 ,98
Justice procédurale 163 2,92/5 ,69
Justice interpersonnelle 163 3,63/5 ,87
Justice informationnelle 163 2,91/5 ,93
Estime de soi 163 5,03/7 1,09
Extraversion 163 3,25/5 ,34
Névrosisme 163 2,98/5 ,28
Agréabilité 163 3,25/5 ,319
Conscience 163 3,33/5 41
Satis. besoin d’autonomie 163 4,37/6 1,10
Satis. besoin de compétence 163 4,79/6 ,69
Satis. besoin d’affiliation 163 3,78/6 1,08

Le tableau ci-dessus donne un panorama global statistique descriptive. De fagon
générale, c’est la variable « estime de soi » quegistre la moyenne la plus élevéé €
5.03 ;E.T=1.09), suivie de la variable « satisfaction alecie» M = 4.82 ;E.T=.97). Les
variables telles que la satisfaction du besointdiaomie ainsi que la satisfaction du besoin de
compétence totalisent des moyennes au-dessud dedj soit M = 4,37 ;E.T=1.10) pour la
premiére variable citée év(= 4,79 ;E.T = .69) pour la deuxieme ; il en est de méme peur |
bien-étre subjectifMl = 4,77 ;E.T = .65) et l'affectivitée ¥ = 4,73 ;E.T = .58). Une forte
concentration de moyennes autour Me< 3) est a noter dans ce tableau avec les variables
telles que la satisfaction du besoin d'affiliatiM = 3,78 ;E.T = 1.08), I'extraversion\ =
3,25 ;E.T = .34), la consciencéA = 3,33 ;E.T = .41) ; 'agréabilitée 1 = 3,2 ;E.T=.31) ; la

177



justice interpersonnelleM = 3,63 ;E.T = .87), la latitude décisionnell®i(= 3,09 ;E.T = .44)
et le burnouti = 3,65 ;E.T=.92).

Les variables dont la moyenne tourne autourMie= (2) sont au nombre de six, soit la charge
psychologique 1 = 2,81 ;E.T = .42), le soutien des collegued & 2,88 ;E.T = .52), le
soutien de la hiérarchi®d(= 2,66 ;E.T = .68), la justice rémunératrickl (= 2,58 ;E.T = .98),

le névrosismeNl = 2.98 ;E.T=.28).

Au sortir de cette analyse, nous pouvons conclueel’gstime de soi, la satisfaction du besoin
d’autonomie, la compétence et le bien-étre sulfjecti les moyennes élevées ; les cadres
ayant participé a notre troisieme étude présemtieraine estime de soi positive d’eux-mémes,
ce qui occasionnerait un bien-étre dans leur traghiune satisfaction du besoin de

compétenceA contrarig nous pouvons noter moins de soutien de la partcddegues ou

encore de la hiérarchie, moins de justice et uaegehde travail importante.
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6.4.3 La matrice d’inter-corrélations des variables

Tableau 11: Matrice d'inter-corrélations des variablé$é£ 163)
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

2.Burn out -.43*% -

4.Charge trav. -.03 ,29* 14 --

6.Soutien hiér. 25% -39 | 39* - 09 54* -

8.Justice pro.

10.Justice informat 33 .32 35* -06 A7 B9*  33*  67* ,65* -

12.Extraversion A1 -28% 38 01 ,07 24 -03 ,28* 9% 22% 24

14.Agréabilité 31 .25 27 -03 A1* 33 20 ,38* 31 25 17+ 18 -11

16.Sat Besoin d’autonomie ,38*  -29*  65*

28 -38* 32" -, 57* 45 23 38* .41 47* 24 21* -26* 39* ,18* 46" 36

18.Sat Besoin d’affi

5
S

o
©
[&)]
5
N
w
N
N
N
i
w

*p<.05
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Le tableau ci-dessus présente la matrice d’intenétaiions des variables en présence. La plus

grande corrélation gravite autourde .67 et la plus petitera= -.004.

L’observation globale de cette matrice montre gue @ariables présentent des corrélations
au-dessus de = .60: le soutien hiérarchique corréele signifiainent avec la justice
interpersonneller(= .62*), la justice procédurale présente un lien significatec la justice
informationnelle = .67%*), la latitude décisionnelle versus l'autarie = 65*), la justice
interpersonnelle versus la justice informationndie= .65*); une forte corrélation est
€galement observée entre la satisfaction du besairtonomie et la satisfaction du besoin de

compétencer(= .65%).

De facon globale, il existe un lien significatiftesle soutien hiérarchique et les différentes
formes de justice; avec la justice rémunératrice (17*), avec la justice procédurale £
.53%), avec la justice interpersonnellex .62*) et la justice informationnelle & .59%). La
satisfaction des besoins d’autonomie et de compétgurésentent également un lien
significatif (r = .65%).

De fagon spécifique, la variable « bien-étre subjjeccorrele significativement avec la
latitude décisionneller (= . 37*), le soutien entre colleguas< .27*), les différentes formes
de justice (distributive y = .28* procédurale y = .37*% interpersonnelle 1 = .43%,
informationnelle y = .33*), avec I'estime de sof € .31*) ainsi qu'avec les différents traits
de personnalité (extraversiom = .41* névrosismer = -.34* agréabilité y = .31*) ainsi

gue l'autonomier(= .38%).

Dans cette premiére phase d’analyse, soulignonsequéien-étre subjectif » organisationnel
est fonction des différentes formes de justice, sdutien entre collegues d’'une méme
structure, des différents traits de personnalitdeela satisfaction du besoin d’autonomie. Les
salariés qui estiment étre bien traités au seilewtestructure, qui bénéficient d’un soutien de
la part de leurs collégues, d’'une réelle satisfactiu besoin d’autonomie dans leur travail et

d’une véritable latitude décisionnelle, présentaraun « bien-étre » dans leur travail.

S’agissant du « burnout », cette variable préselet® corrélations significatives avec la
latitude décisionneller (= -.26%), la charge de travail € .29*), le soutien entre colleguasH

-.40%), le soutien hiérarchique € -.39%), les différentes formes de justice (ditive ;r = -
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.17*, procédurale 1 = -.32*, interpersonnelle, = -.40*, informationnelley = -.32*), avec
I'estime de soin( = -.33*), avec les différents traits de persortgaliextraversion y = -.28%,

le névrosisme r = .38*, I'agréabilité y = -.25*%), avec la satisfaction du besoin d’autorem
(r = -.29%), la satisfaction du besoin de compétefice -.22*) et la satisfaction du besoin
d’affiliation (r = -.38%).

La synthése de ces corrélations montre que I'alesdadatitude décisionnelle, de soutien de
la part des collegues et de la hiérarchie, ass@siée une charge de travail importante, des
formes de justice défaillantes, avec un manquetidiesde soi ou encore un besoin
d’autonomie insatisfait, un besoin de se sentirpétent insatisfait, un sentiment d’affiliation
inexistant et certains traits de personnalitédaks I'introversion, le manque d’agréabilité et le

névrosisme, sont fortement en lien avec un buroloet les cadres.

En outre, il convient d’étudier les différentesat@ns entre les variables afin de vérifier la
pertinence de nos hypothéses de travail.

En premier lieu, le burnout corréle significativethavec la charge de travail £ 29*) et la
latitude décisionneller(= - .26*). Ces résultats ainsi obtenus validenrendypothése H1
«les inducteurs liés au travail seraient un factewrédicteur de burnouw. Conscient
gu’une relation de corrélation ne permet pas dinibtan lien de cause a effet entre deux
variables, des analyses ultérieures de régressos offriront plus d’informations en la
matiere.

Le bien-étre subjectif présente des corrélatiogsifstatives avec la latitude décisionnelfe (
= .37%) et des corrélations non significatives avaccharge de travailr (= -.03). Notre
hypothése H2 {e bien-étre subjectif chez les cadres dépend ddséteurs liés au travaib
n'est que partiellement validée car la corrélativest pas négative en ce qui concerne la
charge de travail. La quantité de travail n’'infil@nc pas en elle-méme sur le bien-étre.

Nous observons également des corrélations sigtifesa entre les différentes formes de
justice et le burnout : avec les justices procdduffa= -.32*), informationneller( = -.32%),
interpersonneller(= -.40%), distributive ( = -.17*). Notre hypothese H3les inducteurs
organisationnels présentent un lien significatif ae le burnout; moins la justice
organisationnelle est observée par les cadres, dlrisurnout est réeb est totalement
validée.
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Des corrélations sont significatives entre le sautie la hiérarchie et la justice distributive (
= .17%), procéduraler(= .53*), interpersonnelle = .62*) et informationneller(= .59*) : les
formes de justice et le soutien de la hiérarchig deux paramétres qui protegent du burnout
et qui donnent une explication du role bienfaitéursoutien pour la prévention du burnout.
Une corrélation est significative entre le sout@rtire collegues et les différents traits de
personnalité tels que (le névrosismes -.21* I'agréabilité,r = .41*) ; le névrosisme est
corrélé négativement avec le soutien, 'agréabd#tcorrélée positivement avec le soutien.
Dans le méme ordre d’idées, une corrélation esifgigtive entre le névrosisme et le burnout
(r =.38%), entre I'extraversion et le burnout< -.28*), entre I'agréabilité et le burnout (r = -
.25%).

En revanche, il n'existe pas de corrélation sigatiive entre la conscience et le burnout.
Notre hypothése H4a est validée'&bsence d’extraversion et d’agréabilité chez lesdres
constituent des variables prédictrices de burnoat teur présence est au contraire associee
a la présence du soutien des collegues et de laahohie »). Notre hypothése H4b (&
présence de traits de personnalité tels que la cwrce et le névrosisme chez les cadres
constituent des variables prédictrices de burnejitn’est que partiellement validée car la
conscience n’est pas corrélée avec le burmroat@1ns) mais le névrosisme I'est£ .38%).

Des corrélations sont significatives entre le butred la satisfaction du besoin d’autononrie (
=-.29%), le burnout et la satisfaction du besoincdmpétence = -.22*) ainsi que le burnout
et la satisfaction du besoin d’affiliation £ -.38*). De méme, nous observons une corrélation
significative entre le bien-étre subjectif et laigfaction du besoin d’autonomie £ .38%), le
bien-étre subjectif et la satisfaction du besoirtolmpétencer (= .27*) ainsi qu’entre le bien-
étre subjectif et la satisfaction du besoin d'a&ffibn ¢ = .28*). Nous vérifions totalement
notre hypothése H6 : linsatisfaction des besoins fondamentaux tels qoelui du besoin
d’autonomie (H6a), de compétence (H6b) et d’affiien (H6c) aupres des cadres, predit le
burnout. A contrario, lorsque leur présence estatfive, plus ils développent un bien-étre
subjectif (H69 ».

La variable « estime de soi » correle significatiesit avec le burnout (= -.33*%), ce qui
valide notre hypothése H4c (we faible estime de soi ne protege pas du burneut

Notons également que « I'estime de soi » corrébdedgent avec les différentes formes de
justice telles que la justice rémunératrige 5 .18*), interpersonneller (= .19%), et
informationnelle = .18%)

La justice remunératrice présente un lien signifievec I'agréabilité = .20%), 'autonomie

(r = .29%) et laffiliation = .23*). Cette forme de justice correle égalensardc les autres
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formes de justice telles que la justice procédufiake .37*%), l'interpersonneller(= .33*) et
linformationnelle ¢ = .33%).

L’agréabilité est corrélée significativement aves ldifférentes formes de justice dont la
justice rémunératrice & .20%), la justice procédurale € .38*), la justice interpersonnelle (

= .31%), ainsi que la justice informationnelle £ .25*). Cette observation est enregistrée au
niveau de l'autonomie : on peut noter les corrétatisuivantes ir (= .29*) avec la justice
rémunératricer(= .46*) avec la justice procédurale H.37*) avec la justice interpersonnelle

et = .39%) avec la justice informationnelle.

6.5. Analyses de regression

Tableau 12 : Analyse de régression sur le burnout intégraniniggcteurs liés au travail (étude 3)

Modele F(2, 160) Coefficients t(160) p
standardisés
Béta
Burnout 16,97 5,98 ,000
Latitude -,31 -4,21 ,00004*
Décisionnelle
Charge de travail 33 4,58 ,000*

Ce tableau nous présente les parameétres de I'équddi régression relative au burnout entre
les inducteurs liés au travail caractérisés pahtrge de travail et la latitude décisionnelle. I
ressort de cette analyse que les deux variablépéamtlantes contribuent significativement au
modéle, g = .31*) pour la latitude décisionnelle ep £ .33*) pour la charge de travail. Les
résultats ainsi obtenus montrent qu’'une chargead&it importante associée a un manque de

latitude décisionnelle sont des prédicteurs dedutrpour cette population de cadres.

A l'issue de cette analyse de régression sur ladudrintégrant les inducteurs liés au travalil,
nous observons une relation significatite< 16,97p < .0000) entre le burnout et les deux
inducteurs liés au travail. Ce modele avec prédistea savoir les deux sous dimensions
(latitude décisionnelle et charge de travail) pdrdemieux prédire le burnout. D’autre part,
la proportion de variabilité du burnout expliquée pe modéele de régression est de 17% de

variance R2= 0.17). Nous pouvons conclure que le burnout dette population de cadres
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peut étre expliqué a 17% lorsque les inducteuss di¢ travail sont pris simultanément. En
conclusion, les résultats de cette analyse rejaigeux obtenus précédemment, ce qui valide

notre hypothése H1.

Tableau 13 : Analyse de régression sur le bien-étre subjeatiégrant les inducteurs liés au travail
(étude 3)

Modele F(2, 160) Coefficients t(160) p
standardisés

Bien-étre subjectif 13.78 7.90 -0000*

Latitude ,38 5.23 ,0000*

décisionnelle

Charge ) -,08 -1.20 ,23 ns

psychologique

Le tableau ci-dessus présente I'analyse de régressitre les inducteurs liés au travail et le
bien-étre subjectif. Au sortir de cette analysejlesda variable « latitude décisionnelle »
présente un lien significatif dans cette analyseuianée avec le bien-étrgf € .38%) ; la
charge de travail, en revanchg, £ -.08 ns) ne présente aucune relation avec le-étie
subjectif. La latitude décisionnelle peut étre ugdicteur du bien-étre subjectif chez les
cadres, c’est-a-dire que, plus ils se ressentertdeatre des pouvoirs décisionnels, plus ils

développent un bien-étre subjectif a 'égard de &ureprise ou pour leur travail.

La régression sur le bien-étre présente une ralaignificative £ = 13.78 p < .0000) entre
les inducteurs liés au travail et le bien-étrepka@portion de variabilité du bien-étre expliquée
pour ce modéle de régression est de 1R%(0.14). Nous pouvons conclure que le bien-étre
chez les cadres est expliqué par cette proportiotre hypothése H2 est validée
partiellement, ce qui confirme les résultats obseau niveau de notre matrice d’inter-

corrélations.
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Tableau 14 ; Analyse de régression sur le burnout intégraniniégcteurs organisationnels (étude 3)

Modéle F(4, 158) Coefficients t(158) p
standardisés
Béta
Burnout 8,48 16,50 ,0000
Justice -.01 -.12 ,90 ns
distributive
Justice -,13 -1,25 ,21 ns
procédurale
Justice -31 -3,11 ,002*
interpersonnelle
Justice -0,03 -,30 ,76 ns

informationnelle

Ce tableau présente I'analyse de régression argtri@diucteurs organisationnels et le burnout.
Seule une variable sur quatre présente un lienfisigtif dans cette analyse simultanée : la
justice interpersonnelles (= -.31). En d’autres termes, cela signifie que plus ladres
percoivent une justice interpersonnelle forte an de leur entreprise, moins ils sont exposés
au burnout. Sur les quatre variables testées, mmigrésentent aucun lien significatif. Nous
pouvons conclure que, parmi les inducteurs orgtaiszels, la justice interpersonnelle peut
diminuer le burnout chez les cadrds(4,158) = 8.48p < .0000).

La proportion de variance expliguée entre les édifites formes d’inducteurs
organisationnels sur le burnout montre que cettew présente un ajustement des données
au modele retenu dans cette recherche. La proportie variabilité de la justice
organisationnelle expliquée pour ce modele de s&gye est de 17%R¢ = 0.17). Nous
pouvons conclure que les inducteurs organisatisnoehtrés sur la justice interpersonnelle
renforcent la perception d’'une absence de burnbet ¢es cadres lorsqu’elle est effective.
Notre hypothése H3 est validée partiellement.
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Tableau 15 : Analyse de régression sur le bien-étre subjauatigrant les inducteurs
organisationnels (étude 3)

Modéle F(4, 158) Coefficients t(158) p
standardisés
Béta
Bien-étre 11.49 14.54 .0000
Justice 12 1.65 .09ns
distributive
Justice 17 1.76 .07ns
procédurale
Justice .32 3.37 .0009*
interpersonnelle
Justice -.04 -.40 .68 ns

informationnelle

Le tableau ci-dessus présente I'analyse de régressir le bien-étre subjectif intégrant les
inducteurs organisationnels. Trois variables swuatgune présentent aucun lien significatif
dans cette analyse simultanée : la justice digtvibyp = .12ns), la justice procédurale €
.17ns) et la justice informationnellg € .04ns*). Ces trois formes de justice ne peuvent
renforcer la perception du bien-étre subjecuif aspie cette population de cadres. Seule, la

justice interpersonnellefE .32*) présente un lien significatif avec le bigine subjectif.

En résumé, plus les cadres ont une bonne percegi¢ida justice interpersonnelle, plus ils
ressentent un bien-étre. Les résultats de I'amatles variance sur le bien-étre subjectif
intégrant les inducteurs organisationnels montoerég parmi les quatre formes de justice,
seule une forme d’inducteur peut renforcer la pgeroa du bien-étre chez les cadrég4
158) = 11.49p < .001). La proportion de variabilité expliquée lman-étre subjectif pour ce
modéle de régression est au-dessus de R2%(.22).

Les inducteurs organisationnels centrés sur l&cpigtiterpersonnelle renforcent la perception
du bien-étre subjectif aupres de cette populatérifique des cadres. Ce qui valide tres

partiellement notre hypothéese H3.
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Tableau 16 : Analyse de régression sur le burnout intégraatinducteurs personnels (étude 3)

Modéle F(5, 157) Coefficients t(157) p
standardisés
Béta
Burnout 10.56 2.34 .02
Extraversion -.07 -.84 .40 ns
Névrosisme 27 3.24 .001*
Agréabilité -.20 -2.80 .005*
Conscience A2 1.62 ,10 ns
Estime de soi -.21 -3.03 .003*

Le tableau ci-dessus présente I'analyse de régressr la variable dépendante « le burnout »
intégrant les inducteurs personnels. D’aprés @ettdyse, deux variables ne présentent aucun
lien significatif : I'extraversion £ = -.07ns) et la consciencg € .12ns). En revanche, le
névrosismef = .27,p < .001*), I'agréabilité £ = -.20,p < .005*) et I'estime de soi f= -

24, p < .003*) présentent des liens significatifs. Césuitats indiquent que ces trois
inducteurs personnels sont des facteurs de prédidé burnout chez les cadres. D’autre part,
I'extraversion et la conscience ne constituent ghes variables prédictrices de burnout. Ces
résultats valident partiellement nos hypothesesajHt (H4b). Au niveau de la variable
estime de soi, une faible estime de soi ne prgp@gedu burnouts(= -.21* ; t(157)= 2.34, p <
.02), ce qui valide notre hypothése (H4c).

L’'analyse de régression sur le burnout intégrarg leducteurs personnels tels que
'extraversion, le névrosisme, I'agréabilité, lansoience et I'estime de soi, montre que la
régression sur le burnout ne présente une relaignificative que pour les inducteurs
personnels : « névrosisme », « agréabilité » atime de soi »A contrariq le lien n’est pas
significatif avec I'extraversion et la conscience.

Par ailleurs, la proportion de variance sur le butrmontre que le coefficient de corrélation
multiple est proche d&2 = 0.25. Cette valeur montre I'ajustement des desrsu modele
retenu dans cette recherche.
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Tableau 17 : Analyse de régression sur le burnout et le biea-@ibjectif intégrant les besoins
fondamentaux (étude 3)

Modele F(3, 159) Coefficients t(159) p
standardisés
Béta
Burnout 10.26 10.93 .000
Satisfaction -.13 -1.38 .16 ns
besoin
d’autonomie
Satisfaction -.01 -12 .90 ns
besoin de
compétence
Satisfaction besoin -31 -3.82 .000*
d’affiliation
N Coefficients
Modele F(3, 159) standardisés t(159) p
Béta
Bien-étre subjectif  10.20 10.52 .000
Satisfaction besoin 31 3.09 .002*
d’autonomie
Satisfaction besoin .02 .22 .82 ns
de compétence
Satisfaction besoin 13 1.58 11ns
d’affiliation

Le tableau ci-dessus présente I'analyse de régressir le burnout et le bien-étre subjectif
intégrant les besoins fondamentaux, afin de té$tgoothese H6. Au sortir de cette analyse,
sur les trois variables, seule la satisfaction ésoin d’affiliation présente un lien significatif
avec le burnoutq = -.31*) ; en revanche, la satisfaction du begsbautonomie g = -.13 ns)

et la satisfaction du besoin de compéteifce (.01ns) ne présentent aucun lien significatif
avec le burnout dans cette régression. Ces résuftdiquent que seule la satisfaction du
besoin d’affiliation est un facteur prédisposantbaunout lorsqu’il n’est pas percu par cette
population de cadres.

A contrarig I'absence de satisfaction des besoins d’auton@higde compétence chez les
cadres ne constitue nullement des variables prégtistde burnout, notre hypothése H6c est

validée ; en revanche, H6a et H6b ne le sont pas.
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Ce constat est observé au niveau du bien-étree 3aidatisfaction du besoin d’autonomie
présente un lien significatif avec le bien-éffe=(.31*), les deux autres formes de satisfaction
de besoinsA = .02 ns) pour la compétence gt .13 ns) pour l'affiliation, ne présentent pas
de lien significatif. Au sortir de cette analysetne hypothése H6d est validée partiellement,
c’est-a-dire que seule la présence de la satisfachii besoin d’autonomie prédit le bien-étre

tandis que I'absence de la satisfaction du besaiffiltion prédit le burnout chez les cadres.

6.6. Les analyses de médiations

Soutien des
collegues

p=.31* 40**
R2=.10 R2=.15

Latitude Burnout
décisionnelle

v

f = -.26%
R?= .06

Figure 24 : Analyse de médiation du soutien des collegues émtegitude décisionnelle et le
burnout (étude 3)

Nous avons réalisé une analyse de régression lankrgtude décisionnelle et le soutien des
collegues £ = .31* ; R2=.10), entre le soutien des colléegues et le hur(d= -.40** ; R2=
.15), puis entre la latitude décisionnelle et lenout ¢ =-.26*** ; R2= .06). Enfin, nous
avons effectué une régression sur le burnout atlgmément sur la latitude décisionnejte (
=-.14 ns ;R2= .17) et le soutien des collegu@s<-.34*** ; R2= .17). La relation latitude
décisionnelle et burnout n’est plus significatiee, qui indiqueun effet de médiation total
du soutien des colleguesEn d’autres termes, le soutien des collégues fileffet de la
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latitude décisionnelle sur le burnout. L'effet @eldtitude décisionnelle sur le burnout dépend

entierement du soutien des collegues.

Soutien de la
hiérarchie

B = .38*** B = -.39%**
R2= .15 R2= 15
,Lc_':lt_itude - Burnout
décisionnelle >
B =-.26%**
R2= .06

rigure 25 : Analyse de médiation du soutien de la hiérarchieeda latitude décisionnelle et
le burnout (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée entrtitade deécisionnelle et le soutien de la
hiérarchie g = .38*** ; R2=.15), entre le soutien de la hiérarchie et lmbut (§ = -.39*** ;
R2=.15), puis entre la latitude décisionnelle dblenout § =-.26*** ; R2= .06). Enfin, nous
avons effectué une régression sur le burnout atlgimément sur la latitude décisionnejfe (
=-.12 ns jR?2=.16) et le soutien de la hiérarchiex-.34*** ; R2= .16). La relation entre la
latitude décisionnelle et le burnout n’est plusngigative, nous avons icun effet de
médiation total du soutien de la hiérarchie En d’autres termes, le soutien de la hiérarchie
filtre totalement I'effet de la latitude décisiotieesur le burnout, ce qui signifie que I'effet de

la latitude décisionnelle est médiatisé par leisoude la hiérarchie.
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Soutien de la
hiérarchie

p=-.08ns
R2=.007

Charge de
travail

Burnout

v

Figure 26 : Analyse de médiation du soutien de la hiérarchieeda charge de travail et le
burnout (étude 3)

En cherchant I'effet médiateur du soutien de ladnghie entre la charge de travail et le
burnout, une analyse de régression a été réeaigée la charge de travail et le soutien de la
hiérarchie g = -.08 ns). Cette analyse de régression n’étansigagficative, nous ne sommes
pas autorisés a poursuivre et ne pouvons don@pts ta médiation.

Soutien des
collegues

B =.004 ns
R2=.000

Charge de
travail

Burnout

v

Figure 27 : Analyse de médiation du soutien des colléegues émtrbarge de travail et le
burnout (étude 3)
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En cherchant I'effet médiateur du soutien des goks entre la charge de travail et le
burnout, une analyse de régression a été réaiste la charge de travail et le soutien des
collegues £ = .004 ns).La relation entre la charge de travialeesoutien des collegues ne

présente pas de significativité, nous ne sommes plas autorisés a poursuivre I'analyse.

En conclusion notre hypothese HHe«soutien serait une variable médiatrice entre les
inducteurs liés au travail et le burnout : plusdharge de travail est effective, plus les cadres
se sentent soutenus par les collegues (H5a) etgphrérarchie (H5b) moins le burnout est

observé» est validée pour l'inducteur « latitude » maisi’est pas pour l'inducteur « charge

de travail ».
Satisfaction du
besoin d’autonomie
f=.01ns
R2=.000
Chargg de g Burnout
travail >

Figure 28 : Analyse de médiation de la satisfaction du bes@ntdnomie entre la charge de
travail et le burnout (étude 3)

En cherchant I'effet médiateur de la satisfactienb&soin d’autonomie entre la charge de
travail et le burnout, une analyse de régressieteaéalisée entre la charge de travail et la
satisfaction du besoin d’autonomig € .01 ns). Le lien n’étant pas significatif, nous n

pouvons tester la médiation.
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Satisfaction du
besoin de compétence

p=.03ns
R2=.000

Charge de
travail

Burnout

v

Figure 29 : Analyse de médiation de la satisfaction du beseinaimpétence entre la charge
de travail et le burnout (étude 3)

En cherchant I'effet médiateur de la satisfactionbésoin de compétence entre la charge de
travail et le burnout, une analyse de régressiétéaéalisée entre la charge de travail et la
satisfaction du besoin compétenge { .03 ns).Le lien n’étant pas significatif, nous ne

pouvons tester la médiation.

Satisfaction du
besoin d’affiliation

S =-.09ns
R2=-.008

Charge de Burnout
travail

v

Figure 30 : Analyse de médiation de la satisfaction du bedtffiliation entre la charge de
travail et le burnout (étude 3)
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En cherchant I'effet médiateur de la satisfactianbesoin d’affiliation entre la charge de
travail et le burnout, une analyse de régressiétéaéalisée entre la charge de travail et la
satisfaction du besoin d’affiliation (= -.09 ns). Ce lien n’étant pas significatif, nous

sommes pas autorisés a poursuivre I'analyse.

En conclusion notre hypothése H7les besoins fondamentaux seraient une variable
médiatrice entre les inducteurs liés au travaileeburnout »n’est pas validée lorsque nous
prenons en compte la charge de travail. Nous pounss notre analyse avec la latitude

décisionnelle

Satisfaction du
besoin d’autonomie

S = .64%** L= -.29%*
R2= 42 R2= .08
'Lgt?tude g Burnout
décisionnelle >
S =-.26%**
R2= .06

Figure 31 : Analyse de médiation de la satisfaction du bes@ntdnomie entre la latitude
décisionnelle et le burnout (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée entatitiade décisionnelle et la satisfaction du
besoin d’autonomief(= .64*** ; R2=.42), entre la satisfaction du besoin d’autonoatiée
burnout f = -.29*** ; R2= .08), puis entre la latitude décisionnelle dilienout ff =-.26*** ;
R2 = .06). Enfin, nous avons effectué une régressignle burnout et simultanément sur la
latitude décisionnellef(= -.12 ns ;R2=.09) et la satisfaction du besoin d’autononfie=(-

21* ; R2=.09). Nous avons iain effet de médiation total de la satisfaction diesoin
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d’autonomie. L’effet de la latitude décisionnelle sur le burhaépend totalement de la

satisfaction du besoin d’autonomie.

Satisfaction du
besoin de compétence

S = .36%**
R2= 13 R2=.04
Latitude
décisionnelle > Burnout
S =-.26%**
R2= .06

Figure 32 : Analyse de médiation de la satisfaction du beseinaimpétence entre la latitude
décisionnelle et le burnout (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée entaditlade décisionnelle et la satisfaction du
besoin de compétencg £ .36*** ; R2=.13), entre la satisfaction du besoin de compéten

le burnout g = -.21* ;R2=.04), puis entre la latitude décisionnelle dilienout ff =-.26*** ;

R2 = .06). Enfin, nous avons effectué une régressionle burnout et simultanément sur la
latitude décisionnellef(=-.20* ; R2=.08) et la satisfaction du besoin de compétéfice-.13

ns ;R2=.08). L'effet de médiation de la satisfaction du besoide compétence est nuEn
d’autres termes, la satisfaction du besoin de ctenpés chez les cadres n’'influence pas

I'effet de la latitude décisionnelle sur le burnout
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Satisfaction du besoin
d’affiliation

B = .32%** B =-.38***
R2= .10 R2= 14
,Lc_':lt_itude - Burnout
décisionnelle >
B =-.26%**
R2= .06

Figure 33 : Analyse de médiation de la satisfaction du besw@ffiliation entre la latitude
décisionnelle et le burnout (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée entatitiade décisionnelle et la satisfaction du
besoin d’affiliation = .32*** ; R2=,10), entre la satisfaction du besoin d’affiletiet le
burnout f = -.38*** ; R2=.14), puis entre la latitude décisionnelle dilenout ff =-.26*** ;

R2 = .06). Enfin, nous avons effectué une régressionle burnout et simultanément sur la
latitude décisionnellef( = -.15* ; R2 = .16) et la satisfaction du besoin d'affiliati¢h = -
33* ;. R2=.16). L'effet de médiation de la satisfaction du besoird’affiliation est
partiel. La latitude décisionnelle et la satisfaction desdin d’affiliation influencent

simultanément le burnout.

En conclusion, I'hypothese H7les besoins fondamentaux seraient une variable atréoh
entre les inducteurs liés au travail et le burneutst validée pour l'inducteur « latitude »
uniquement pour la satisfaction du besoin d’autaeaeh partiellement pour la satisfaction du
besoin d’affiliation.
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Soutien des collegues

p=.31* p=.26%
R2= .10 R2=.07
Latitude - Bien-étre
décisionnelle g subjectif
L= .37+
R2= .13

Figure 34 : Analyse de médiation du soutien des colleguese éatiatitude décisionnelle et
le bien-étre subjectif (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée entratitade décisionnelle et le soutien des
collegues £ = .31* ; R2=.10), entre le soutien des collegues et le biemsbjectif § = .26*

** R2=.07), puis entre la latitude décisionnelle ebien-étre subjectiff =.37*** ; R2=
.13). Enfin, nous avons effectué une régressionesbien-étre subjectif et simultanément sur
la latitude décisionnellef(= .32*** ; R2= .16) et le soutien des collegugs< .16* ; R2=
.16). L’effet de médiation du soutien des collegues esagiel. L'effet de la latitude sur le

bien-étre subjectif dépend pour partie du soutehabllegues.
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Soutien des collegues

£ =.004 ns
R2=.000

Chargg de R Bien-étre
travail > subjectif

Figure 35 : Analyse de médiation du soutien des colléguese éattharge de travail et le
bien-étre subjectif (étude 3)
Une analyse de régression a été réalisée entteatge de travail et le soutien des collegues
(6 = .004 ns). La relation entre la charge de tragtile soutien des collegues n’est pas

significative. Nous ne pouvons tester |'effet dedmé&on.

Soutien hiérarchique

S =-.08ns
R2=.007

Charge de _ Bien-étre
travail - subjectif

Figure 36 : Analyse de médiation du soutien hiérarchique datolarge de travail et le
bien-étre subjectif (étude 3)

Une analyse de régression a été réalisée erthmtge de travail et le soutien de la hiérarchie
(8 = -.08 ns), La relation entre la charge de traeille soutien hiérarchique n’est pas

significative. Aucun test de médiation n’est pokesib
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Soutien hiérarchique

B = .38%**
R2=.15
Latitude - Bien-étre
décisionnelle g subjectif
B = .37%*
R2=.13

Figure 37 : Analyse de médiation du soutien hiérarchique dattatitude décisionnelle et le
bien-étre subjectif (étude 3)

En cherchant I'effet médiateur du soutien hiérayahi entre la latitude décisionnelle et le
bien-étre subjectif, une analyse de régressidg adlisée entre la latitude décisionnelle et le
soutien hiérarchiquef(= .38*** ; R2 = .15), entre le soutien hiérarchique et le l@@e-
subjectif 3 = .25** ; R2=.06), puis entre la latitude décisionnelle ebilen-étre subjectif A

= .37*** ; R2= 13). Enfin, nous avons effectué une régressionle bien-étre subjectif et
simultanément sur la latitude décisionnefle=(.32*** ; R2=.15) et le soutien hiérarchique (

= .12 ns ;R2=.15). La relation entre la latitude décisionaedt le bien-étre subjectif est
significative mais celle entre le soutien de lardméhie et le bien-étre subjectif ne l'est
plusL’effet de médiation du soutien hiérarchique est nl

Le soutien de la hiérarchie n’influence pas I'effetla latitude décisionnelle sur le bien-étre

subjectif.
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6.7. L'analyse factorielle

Tableau 18: Analyse factorielle des différentes formes detism

Variables FACTEUR 1 FACTEUR 2
Soutien des collegues .66

1 Les collégues avec qui je travaille sont des gercfgssionnellement compétents. 71

2 Les collégues avec qui je travaille me manifestdetl'intérét. .73

3lLes collégues avec qui je travaille ont des attiéschostiles ou conflictuelles avec moi. -.49

4 Les collégues avec qui je travaille sont amicaux. 71

5 Les collegues avec qui je travaille s'encouragenttmellement a travailler ensemble. .79

6 Les collégues avec qui je travaille m'aident a meies taches. 76

Soutien de la hiérarchie

1 Mon chef se soucie du bien étre des travailleurs sant sous ses ordres .87
2 Mon chef fait attention a ce que je lui dis. .87
3 Mon chef a une attitude hostile ou conflictuelle ew moi. -.65
4 Mon chef facilite la réalisation du travail 82
5 Mon chef arrive a faire travailler les gens enserbl 69

L’analyse factorielle aprés rotation varimax du ts&au des collégues et du soutien de la
hiérarchie révéle I'existence de deux facteurs.pt@portion de variation expliquée par le
premier facteur (soutien des collegues) est de786 & le deuxieme (soutien de la hiérarchie)
est de 59.46%.

S’agissant du soutien des collégues, quatre itegseptent des corrélations au-dessus de (
.70) ; le premier est I'item 5ces derniers mois y a-t-il eu dans votre entourdg® personnes
qui, lorsque vous en aviez besoin, vous ont dore® abnseils, des informations, des
suggestions>?(r = .79), suivi des items 6 et 4 qui enregistrers derrélations der (= .76)
pour le premier et de (= .71) pour le second. La corrélation la plus l&ibst observée au
niveau de l'item 3 ees derniers mois y a-t-il eu dans votre entourdge personnes qui se
sont occupées de vous et vous ont aidé natureltePerr = -.49).

Au niveau du soutien de la hiérarchie, tous lamst@résentent des corrélations au-dessus de
(r =-.60) ; trois items (1, 2, 4) ont des corrélai@u-dessus de € .80) et deux items (3,5)
présentent des corrélations au-dessus deq0). L'indice de&KMO = .89, ce qui atteste d’'une
bonne qualité de significativité du test de splirice Bartlett et les items ainsi retenus

évaluent réellement ces deux facteurs.
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Tableau 19 :Analyse factorielle de I'estime de soi

Variables FACTEUR 1
Estime de soi

1 Je suis quelqu'un de bien, du moins aussi bien quienporte qui. -. 36
2Je pense que j'ai un certain nombre de qualités. -.46
3 Enfait, j'ai tendance a me dire que je ne vawen. 71
4 Je suis capable de faire des choses aussi bienlgiupart des gens. -.46
5 Je pense que je n'ai pas de grandes raisons d'@ee) de moi. .60
6 Jiai une attitude positive envers moi-méme. -.74
7 Dans I'ensemble, je suis satisfait(e) de moi. -.64
8 Jaimerais avoir plus de respect pour moi-méme. .70
9 Parfois, je me sens franchement inutile. .82
103e pense parfois que je ne sers a rien. .78

Le tableau ci-dessus présente I'analyse factorildléa variable estime de soi. Un seul facteur
a été enregistré avec une proportion de variatiopliée de 42.03% ; quatre items
(3;6;8;10) présentent des corrélations au-dessis ©le70) «lorsque quelqu’un me fait part
de ses ennuis, j'ai tendance a trop m'impliguer = .71) ; «’ai une attitude positive envers
moi-méme»> (r = -.74) ; «’aimerais avoir plus de respect pour moi-mém¢ = .70) ; e
pense parfois que je ne sers a riefr = .78) ». Ces items sont suivis par deux auterast
(5;7), qui enregistrent des corrélations au-desieuér = .60). Le seul item qui présente la
plus grande corrélation est I'item Qarfois je me sens franchement ufile= .82). L'indice

deKMO =.89 montre une gualité excellente des items.
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Tableau 20 : Analyse factorielle des variables « satisfactoac la vie » et « burnout » du modéle

Variables FACTEUR 1 FACTEUR 2
Satisfaction avec la vie

1 Pour la plupart de ses aspects, ma vie est proghenén idéal. .70

2 Les conditions de vie qui sont les miennes sordedtentes .59

3 Je suis satisfait(e) de ma vie .68
4 jusqu'a présent, j'ai obtenu les choses importaitpie je voulais atteindre dans la vi .60

5si je pouvais revivre ma vie, je ne changeraisguyee rien. .59

Burnout

1...vous étes-vous senti(e) fatigué(e) 48
2...vous étes-vous senti(e) dégu(e) par certaines personnes .46
3...vous étes-vous senti(e) désespéré(e) .66
4...vous étes-vous senti(e) « sous pression » .55
5...vous étes-vous senti(e) physiquement faible ou malade .61
6...vous étes-vous senti(e) « sans valeur » ou « en échec » 72
7 ...avez-vous ressenti(e) des difficultés de sommeil 51
8...vous étes-vous senti(e) délaissé(e) 71
9...vous étes-vous senti(e) déprimé(e) .76
10...pouvez-vous dire « J'en ai assez »/« Ca suffit » .62

Nous avons réalisé une analyse factorielle desbias burnout et satisfaction avec la vie.
Les résultats de I'analyse présentent deux facsarsme indiqué dans le tableau ci-dessus.
La proportion de variance expliquée du facteumlséltisfaction avec la vie) enregistre plus de
51% (51.10%), avec des items ayant des corrélatiordessus de € .60). les items (3, 4)

« saturent » a plus de £ .60), tandis que les items (2, 5) présententcde®lations der(=
.59).

Le second facteur composé par le burnout préseregroportion de variance expliquée au-
dessus de 33% (33,29), trois items (6, 8, 9) esnayit des corrélations au-dessusrde .(70)
«Vvous étes-vous senti (e) déprimé (e) ; vous étes-senti (e) délaissé (e) ; vous étes-vous
senti (e) sans valeur ou en échecTrois items (3, 5, 10) ont des corrélationslaasus der (

= .60) «vous étes-vous senti(e) désesperé (e), vous éissenti (e) physiquement faible ou

malade, pouvez-vous dire « j'en ai assez » ou sufit ».
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L’indice (KMO = .83) pour cette analyse montre que les itemgadedeux variables ou
facteurs sont de bonne qualité et que les donniéss @llectées proviennent bien d'une

méme population.

Tableau 21 ; Analyse factorielle de la satisfaction des olres fondamentaux

FACTEUR1 FACTEUR2 FACTEUR3

Satisfaction du besoin d'affiliation

1 Avec les personnes qui m’entourent au travail, je me sens compris. .87
2...écouté. .84
3..en confiance avec eux. .88
4...comme un ami pour eux 74
Satisfaction du besoin d’autonomie

1 Mon travail me permet de prendre des décisions. .87

2Je peux exercer mon jug t pour résoudre des problé dans mon travail. .85

3Je peux assumer des responsabilités dans mon travail. .85

4 Au travail, je me sens libre d’exécuter mes tdches a ma fagon. .68

Satisfaction du besoin de compétence

1 peux faire mon travail efficacement. .86
2 J7ai les capacités pour bien faire mon travail. .85

3 Je me sens compétent a mon travail. .78

hls

4 Je suis ¢ ipable de résoudre des pr relatifs @ mon travail 77

5 Je réussis bien dans mon travail. 77

Ce tableau de l'analyse factorielle des besoinddorentaux réveéle trois facteurs (la
satisfaction du besoin d'affiliation, d’autonomiede compétence), la proportion de variance
expliquée se situe au-dessus de 76%. Tous les ibemsibuent a I'explication de cette
dimension avec des corrélations qui se situentessis der(= .70). L'item 3 «avec des
personnes qui m’entourent dans mon milieu de tiaj@me sens en confiance avec eux

= .88) présente une corrélation supérieure a cedlssautres items, cet item est suivi de l'item
1 «avec des personnes qui m’entourent dans mon nakduvavail, je me sens compris » (r =
.87). A contrario, I'item qui a la plus faible corrétat est I'item 4 «@avec des personnes qui

m’entourent dans mon milieu de travail, je me s@mrame un ami pour eux » (r =.74).

Le deuxieme facteur est la satisfaction du bed@ntonomie, ce facteur a une proportion de
variance expliquée de plus de 65% (65.09), ettéass qui évaluent ce facteur présentent des
corrélations au-dessus de (r = .80) pour les gsaodeélations et de (r = .60) pour les plus
petites. C’est I'item 1raon travail me permet de prendre des décisiofis= .85), la derniére
corrélation est observée au niveau de l'itemal ¢ravail, je me sens libre d’exécuter mes

taches a ma fagon » (r = .h8
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La satisfaction du besoin de compétence est igidroe facteur de cette analyse, il présente
une proportion de variance expliguée de plus de #83415). Tous les items contribuent a
I'explication de ce facteur, parce que toutes lasétations se situent au-dessus de (r = .70).
L’item 1 «je peux faire mon travail efficacemen{r = .86), vient en téte, suivi de litem 2
«j'ai les capacités pour bien faire mon travail » £ .85) et la derniere corrélation est
obtenue au niveau de l'item Hecréussis bien mon travail » (r = .Y.7

Nous retiendrons que tous les items contribuetd solution finale, ce qui montre une
extraction intéressante de cette rotation varimaxvaleur duKKMO = .80) en est une bonne
illustration qui montre une qualité excellente deslignificativité du test de sphéricité de
Bartlett.

Tableau 22 ; Analyse factorielle des inducteurs liés au tragieélrasek)

FACTEUR1 FACTEUR2

Latitude décisionnelle

1 Mon travail nécessite que japprenne de nouveltgmses. .54

2 Mon travail nécessite un haut niveau de compétence .60

3 Mon travail nécessite de la créativité. .61

4 Mon travail est répétitif. -.56

Sbans mon travail, jai 'opportunité de faire deshoses différentes. .61

6 Dans mon travail, j'ai la possibilité de développmes compétences professionnelles. .75

7Jai la liberté de décider comment je vais faire moravail. .50

8 Mon travail permet de prendre des décisions deofagutonome. .64

9 Jai la possibilité d'influencer le déroulement dmon travail. .66

Charge de travail

1 Mon travail nécessite que je travaille trés rapident. .47
2 Mon travail nécessite que je travaille durement. .42
3 Il m’est demandé une quantité de travail excessive .73
4 Jai assez de temps pour effectuer mon travail. -.51
5 Je ne regois pas de demandes contradictoires dmka des autres. -43
6 Mon travail nécessite de longues périodes de coirzgion. .25
7 Ma tache est souvent interrompue avant que je taiminée, nécessitant de la reprendre plus tard. .56
8 Mon travail est trés souvent mouvementé/bousculé. .58
9 Je suis souvent ralenti(e) dans mon travail pamee je dois attendre que les autres aient termiedelur. 41

Nous avons realisé une analyse factorielle avetiont varimax des inducteurs liés au travail
de I'échelle de Karasek. La proportion de variapgeliquée du facteur 1 est la latitude
décisionnelle de 22.39%, avec des items ayant deglations supérieures a (r=.60). Les
items (2, 3, 5, 8, 9) saturent a plus de= (.60), tandis que les items (1, 4, 7) présentest d
corrélations au-dessus de<.59).

Le second facteur composé par la charge de trgvé#ente une proportion de variance
expliquée au-dessus de 16% (16,15), trois item& (&) enregistrent des corrélations au-
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dessus der (= .50). Quatre items (1, 2, 5, 9) ont des corni@tat au-dessus de £ .40). Nous
pouvons souligner que la seule corrélation quigassune saturation au-dessus e (70)
s’observe au niveau de l'item 3. L'indice dkIMO = .76) pour cette analyse montre que les
items de ces deux variables ou facteurs sont deebgualité et que les données ainsi

collectées proviennent bien d’'une méme population.

Tableau 23 :Analyse factorielle des inducteurs organisationnels

FACTEUR FACTEUR FACTEUR FACTEUR

1 2 3 4
Justice distributive
1 Votre rémunération refléte I'effort que vous mettelans votre travail. .87
2 Votre rémunération est appropriée au travail queus fournissez. 91
3 Votre rémunération refléte votre contribution adhtreprise. .88
4 Votre rémunération est justifiée, au regard de rperformance. .90
Justice procédurale
1 Les procédures vous permettent d’exprimer vosiominet sentiments .50
durant la prise de décision.
2 Vous permettent d’avoir de Iinfluence sur lesigiéns. .60
3 Sont toujours appliquées de la méme fagon. .20
4 Ne font pas intervenir de préjugés. .68
5 Sont basées sur des informations exactes. .66
6 Vous permettent de demander de réexaminer laidéaisie fois qu'elle est .62
prise.
7 Respectent des régles de morale. .54
Justice interpersonnelle
1Les personnes responsables des décisions vous ouamevous traitent .46
poliment.
2 Vous traitent avec dignité. .82
3 Vous traitent avec respect. .86
4 Evitent de vous faire des remarques ou des commiess déplacés .78
Justice informationnelle
1Les personnes responsables des décisions vous ouameont eu une .59
communication franche avec vous .
2 Expliquent de fagon compléte les procédures éékispour prendre les .80
décisions.
3Vous donnent des explications pertinentes sur lesgédures servant aux .83
prises de décisions.
4 vous communiquent des informations détaillées dassiélais .67
raisonnables
5 Semblent adapter leurs communications selon lesdies spécifiques de .59

chaque personne.

De cette analyse factorielle, il ressort quatretefais : le premier facteur est la justice
distributive avec une proportion de variation eqpée de 42.46%. Les items présentent de
tres bonnes saturations. La plus élevée est olsseavé niveau de litem 2 votre
rémunération est appropriée au travail que vousrri@sez » (r = .9}, puis de litem 4
«votre rémunération est justifiee au regard de vgpexrformance » (r = .90 La plus
modeste corrélation est observée au niveau denl’'te«votre rémunération reflete I'effort

gue vous mettez dans votre travail » (r =).87
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Le deuxiéme facteur est caractérisé par la jugiroeédurale, qui note une proportion de
variance expliqguée de 65.78%, six items évaluenfaceeur dont quatre (2, 4, 5, 6) qui
présentent des corrélations au-dessus de.§0) «ous permettent d’avoir de I'influence sur
les décisions (r = .60); «ne font pas intervenir de préjuges( = .60); «sont basées sur des
informations exactes (r = .66); «vous permettent de demander de réexaminer la décisi
une fois qu’elle est prise (r = .62).

Le facteur 3 quant a lui est caractérisé par légeisnterpersonnelle dont la proportion de
variance expliquée est de 61.52%, avec cing itedmt deux (items 2 et 3) qui présentent
des saturations au-dessus de (.80), tandis que I'item 4 enregistre une coti@made ( =
.78). Ce facteur est plus expliqué par quatre itemrscing et la plus petite corrélation est a
noter au niveau de l'item 1ldans quelle mesure vous trouvez que ces personnsgraitent
poliment» (r = .46).

Le dernier facteur est centré sur la justice infationnelle, avec une proportion de variance
expliquée de 55.33%. Ce facteur est composé de itgntg dont deux présenteraient des
saturations au-dessus de £ .80) (I'item 2 «dans quelle mesure vous trouvez que les
personnes expliquent de facon compléte les proeédutilisées pour prendre les décisions »
(r = .80) ; litem 3 «dans quelle mesure vous trouvez que les persormesdonnent des
explications pertinentes sur les procédures senamnt prises de décision» (r = .B3Les
corrélations plus modestes sont observées au niesiitems 1 dans quelle mesure vous
trouvez que ces personnes ont eu une communictioohe avec vous» (r = .5%t de
litem 5 «dans quelle mesure vous trouvez que ces persoramblent adapter leurs
communications selon les besoins spécifiques dguehpersonne» (r = .59)

L’indice (KMO = .89) vérifie I'excellente qualité des items galident les quatre formes de

justice.

L’analyse factorielle des inducteurs personnelscawne proportion de variance totale de
72.15%. Elle recouvre quatre facteurs qui se ptésenomme suit :
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Tableau 24 : Analyse factorielle sur la dimension « extraversion

FACTEUR
1

Extraversion

1 Jai le sentiment d'étre une personne active ettéo .57
2 En général, jai tendance & m'imposer plut6t quiéder. .61
3 Jai tendance & prendre des décisions rapidement. .68
4 Dans le travalil, il ne me semble pas particuliérent important de faire mieux que les autres. .70
5 Je n'aime pas les activités dans lesquelles iltfaa déplacer et bouger constamment. .59
6 Je suis prét & m'engager a fond pour pouvoir éteemeilleur. .59
7 Je naime pas avoir plusieurs activités en mémenpes. .80
8 Je suis souvent absorbé complétement par mes ezmgagts et mon activité. .83
9 Je trouve toujours des arguments valables pouretéfre mes idées et persuader les autres de leumivs .67
10 Je ne tiens pas particulierement & montrer mes aeipés. .59
11 Je n’hésite pas a dire ce que je pense. .59
12 Dans les réunions je ne cherche pas particuliératha attirer I'attention. .50
13 Lorsque jestime avoir raison, je cherche & faipartager mon point de vue aux autres, méme si aidgue d’exiger du .83
temps et de I'énergie.

14 Je n'ai pas I'habitude de converser avec mes hablié compagnonse voyage. .67
15 Je parle facilement & des personnes que je ne @spas. .59
16 Je ne crois pas qu'il soit possible de convaintes autres quand ils ne pensent pas comme vous. .59
17 Je ne suis pas loquace. .80
18 Je suis toujours sar de moi. .83
19 Jraffronte toutes les expériences avec un grandheusiasme .67
20 0n n'obtient rien dans la vie sans compétitivité. .59
21 Généralement je ne me comporte pas de maniére esiva avec les inconnus. .59
22 Je n'aime pas les activités qui comportent desjtiss .50
23 Je n'aime pas les activités dans lesquelles iltfalengager absolument & fond. .83
24 Je n'aime pas les ambiances de travail ou il y meuforte compétition. .70

Le premier facteur est centré sur 'extraversiorgcaune proportion de variance de 10.48 ;
cing items (2, 3, 9, 14, 19) se situent au-dessug d .60), les items qui ont des corrélations
qui saturent au-dessus de =(.80) sont au nombre de six (7, 8, 13, 17, 18, BB revanche,

on note une forte concentration des corrélationdemsus der (= .50).
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Tableau 25 : Analyse factorielle sur la dimension « névrogsm

Névrosisme FACTEUR 2
1 Lorsque quelqu’'un me fait part de ses ennuigai tendance & trop m'impliquer. .40
2 Il ne marrive pas souvent de me sentir tendu. .63
3 Je suis plutdt susceptible. .67
4 |l est rare que quelque chose ou quelqu’un me fagerdre patience. .59
5 Je ne pense pas étre quelqu’un d’anxieux. .59
6 Je me sens vulnérable aux critiques des autres. .80
7 En général, je ne m'énerve pas, méme dans desatitns ol j'aurais des raisons valables de le faire .73
8 Lorsque je suis énervé, je laisse transparaitre mauvaise humeur. .67
9 Il ne m'arrive pas souvent de me sentir seul éste. .59
10 Je nai pas I'habitude de réagir de maniére impivs. .59
11 Mon humeur est sujette a de fréquentes variations. .80
121l marrive parfois de me mettre en colére poursiehosesjui n’en valent pas la peine. .73
131l marrive souvent d'étre agité. 7
14 En général, je ne perds pas mon calme. .59
15 Je nai aucun mal & contrdler mes sentiments. .46
16 En diverses occasions, il m'est arrivé de me congrode maniére impulsive. .62
17 Je nai pas I'habitude de réagir de maniére exagéméme face a de fortes émotions. .36
18 Je nai pas I'habitude de réagir aux provocations. .28
1911 marrive souvent de me sentir nerveux. .56
20 Je suis trés agacé si on me dérange lorsque js suitrain de fairequelque chose qui m'intéresse. .27
21 Lorsqu'on me critique, je ne peux pas m’empécherdtanander des explications. .59
22 Méme dans des situations extrémement difficilesng perds pas mon codle. .69
23 Parfois, mémes de petites difficultés ont le pounde me rendre inquiet. .80
24 Habituellement, je ne change pas d’humeur brusquemn .83

Le deuxieme facteur est constitué par le névrosisawec une proportion de variance
expliquée de 16.44%. On note une forte concentratés corrélations au niveau de=(.50),
tandis que les saturations a point(.60) sont au nombre de cing ; a poirt(.80) il y a trois
items (6, 11, 23) et a point € .70) le nombre d’items est de trois (7, 12, 13).
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Tableau 26 : Analyse factorielle sur la dimension « agréab#ité

Agréabilité FACTEUR
3

1 Je ne me soucie pas particulierement des conségaegue mes actes peuvent avoir sur les autres. .67
2 Lorsque les gens ont besoin de mon aide, je le pands. .59
3 Il n'est pas nécessaire de se comporter de fagormliale avec tout le monde. .69
4 yaime bien me méler aux gens. .40
5 Face aux malheurs de mes amis, il m'arrive de respavoircomment me comporter. .83
6 Si nécessaire, je ne refuse pas d'aider un inconnu .50
7 Je n'hésite pas a critiquer les autres, surtoutand ils le méritent. .73
8 En toute circonstance, il mest facile d’'admettogie je me suis trompé. .67
9 Je sais presque toujours comment répondre aux eriges des autres. .39
10 Je poursuis les activités entreprises méme quasirésultats initiaux semblent négatifs. .59
11 Je naccorde pas facilement un prét, méme a despenesque je connais bien. .80
12 Je naime pas les groupes trop nombreux. .83
13 En général, ce n'est pas mon genre de me montesrsibleaux difficultés des autres. .67
14 Habituellement, je ne fais pas facilement confiamaux personnes. .59
15 Je tiens le plus grand compte du point de vue desmollégues. .59
16 Je me confie volontiers aux autres. .80
17 yestime qu’en chacun de nous il y a quelque chakebon. .83
181 n'est pas trés productif de s'adapter aux exigees de ses collégues, si cela entraine un raleetisent de sons propre .67
rythme.

19 Si nécessaire, je n'hésite pas a dire aux autressé mélede ce qui les regarde. .59
20s'il s'avere que 'un de mes actes risque de dégla quelqu’un, j'y renonce a coup sar. .59
21 Je suis convaincu que I'on obtient de meilleursstdtats en collaborant, plutét qu’en faisant joudesprit de compétition. .80
22 Généralement, j'ai confiance dans les autres dans leurs intentions. 83
23 Avec certaines personnes, il ne faut pas étreof tolérant. 67
24 Ce n'est pas en travaillant en groupe que I'onéalise au mieux ses propres compétences. 59
25 Habituellement, j’ai une attitude cordiale mémeavec des personnes pour lesquelles j'éprouve uneteine antipathie. 49

Le troisieme facteur est I'agréabilité qui enregistne proportion de variance expliquée de
20.76%. Il est composé de dix-neuf items ; lese®doncentrations sont & observer au niveau
des pointsr(= .80) et { = .70), tandis que les points £ .60) et ( = .50) enregistrent trois

items (1, 3, 8) pour le premier et un item pousdeond.
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Tableau 27 : Analyse factorielle sur la dimension « conscience »

Conscience FACTEUR 4
1 Je n"aime pas faire les choses en y réfléchissmap. .80
2 Face a de gros obstacles, il ne faut pas insigteur poursuivre ses objectifs. .59
3 Je vais jusqu’au bout des décisions que j'ai pdse .59
4 Avant de prendre une éventuelle initiative, je pdanle temps d’en évaluer les conséquences possibles .80
5 Je n'aime pas vivre d’'une maniére trop méthodigeeordonnée. .83
6 Je ne pense pas qu'il faille aller adela des limites de ses forces, méme si il y aéot&ance a respecter .67
7 Je mets en pratique ce que j'ai décidé, méme ki cemporte un engagement imprévu. .59
8 Je supporte trés difficilement le désordre. .39
9 Quand quelque chose blogue mes projets, je N'irsisas et j'entreprends autre chose. .80
10 Je n'ai pas pour habitude d’organiser ma vie dales moindres détails. .83
11 Jai du mal & abandonner une activité dans lagueje me suis engagé. .67
12 Je suis parfois méticuleux au point de paraitreraryeux. .29
13 Je n'ai jamais été un perfectionniste. .54
141 est inutile de s’engager de trop car on ne pimt jamais a la perfection. .81
15 si jéchoue dans une tache, jessaie & nouveaujuis ce que je réussisse. .83
16 Avant de remettre un travail, je consacre beaucalgtemps a le relire. .67
17 Si les choses ne vont pas immédiatement commail, fe n'insiste pas longtemps. .59
18 Lorsqu'un travail est terminé, je ne m'attarde pasrevoir les moindres détails. .79
19 Je ne suis satisfait que lorsque je vois le réatlie ce que j'avais prévu .70
20 Quand je commence a faire quelque chose, je ns ginais si jirai jusqu'au bout .81
21 Jai I'habitude de tout contréler dans les moindsalétails. .67
221l me semble inutile de perdre du temps & contrgiusieurs fois ce qui a été fait. .19

Le quatrieme facteur, la conscience, a une prapode variance expliqguée de 24.47% ; au
niveau de ce facteur, on note une forte conceatratu niveaur(= .50) soit neuf items (2, 3,
7,13, 17, 18, 19, 22, 23). Au niveau=.80), il y a également neuf items qui saturént( 5,

9, 10, 14, 15, 20, 24). En revanche, au niveas 60), nous observons quatre items (6, 11,
16, 21). Au sortir de cette analyse, nous pouvansstater que compte-tenu du nombre
important des items qui constituent le facteurndice KMO = .57), bien qu’il soit
acceptable, est totalement faible par rapport adicés d’autres facteurs ou dimensions du
modéle. Notre satisfaction s’inscrit dans la poitesde nos analyses dites confirmatoires afin

de valider le modéle factoriel ainsi obtenu.

6.8. L'analyse confirmatoire

Le choix de la méthode d'analyse ainsi que descatdurs d’adéquation du modéle
nécessitent quelques explications. Nous avons ppté la méthode d’estimation du «
maximum de vraisemblance » (ML : Maximum Likelihppthéthode qui a été examinée et
testée en détail dans de nombreuses recherches.d8siwconditions de non-normalité, cette

meéthode fournit les résultats les plus stableg®plus realistes sur tous les indicateurs, en
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comparaison des autres méthodes (Olsson, Foss &djowell, 2000). En ce qui concerne
les indicateurs, il n’y a que peu de consensudetrchercheurs. Dans cette recherche et en
fonction de ce que nous indiquent les études lesxndocumentées (Bollen, 1989 ; Byrne,
2001 ; Kline, 1998 ; Sharma, Mukherjee, Kumar &Il@il 2005), nous avons retenu les
indicateurs suivants : Chi2/dl (indique la distaresdre le modéle observé et la structure
postulée), CFl (permet d'apprécier l'apport du medéesté par rapport au modeéle
indépendant qui est le modele le plus simple et fmuel toutes les corrélations sont nulles),
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation it feéférence au degré d’erreur
d’approximation pour une inférence dans la popoigtiainsi que le AGFI (Adjusted
Goodness of Fit Index : indique la part de varidcmeariance que le modeéle est a méme
d’expliquer). Ce dernier indicateur a été ajoutétitte indicatif puisqu’il se retrouve

frequemment dans la littérature.

Tableau 28 :Présentation des indices confirmatoires du modeéle

Modeles RSMEA Xz/dll AGFI CFI
Inducteurs liés au travail .05 350.716/117 .953 .920
Inducteurs organisationnels .07 292.258/98 .907 D6
Inducteurs personnels .07 7.997/3 .842 .960
Estime de soi .04 734.590/270 .942 .981
Les formes de soutien .03 10.726/6 .957 .924
Besoins fondamentaux .06 456.879/267.25 .980 .959
Burnout .06 1117.451/368.745 .927 .980
Satisfaction avec la vie .08 547.02/365 .968 .910

L’'analyse factorielle confirmatoire a été effectugel’aide du logiciel STATISTICA 6.
L'objectif est de tester I'appartenance des itemstauit facteurs supposés, sans détermaner
priori des liens entre ces derniers ; les corrélatiotre dées variables latentes ne sont donc
pas imposées dans le modele que nous testonsegirdsultats de I'analyse donnent des
scores satisfaisants qui confirment la présencdatgsurs testésChi2/di(117) = 2.99 pour
les inducteurs liés au travaiChi2/di(98) = 2.98 pour les inducteurs organisationnels,
Chi2/di(3) = 2.66 pour les inducteurs personn€hkj2/di(270) = 2.72 pour I'estime de soi,
Chi2/di(6) = 1.78 pour les différentes formes de soutiéhi2/d(267.25) = 1.70 pour les
besoins fondamentaughi2/di(368.745) = 3.03 pour le burnout €hi2/di(365) = 1.49 pour

le bien-étre.
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Les résultats de cette analyse sont acceptables [@gsemble. On peut constater que les
indicateurs sont bons et respectent les seuilsé®lgar la littérature. Lorsque nous prenons
I’ AGFI, les corrélations se situent toutes au-dessus+€90), sauf au niveau des dimensions
de personnalité ou nous pouvons constater un {éggéchement >r (= .842).

A contrario, lesGFI enregistrent toutes des corrélations au-dessiis €€90) et les valeurs
du RMSEA sont inférieures & .08. De facon globale, nousvpos dire que les deux
coefficients sont satisfaisantSii2/dl etRMSEA, on constate qu’une valeur dAGFI donne

un score legerement inférieur aux seuils traditediement utilisés.

Ceci s’explique par une structure qui possede lgjeatre sous-facteurs ou dimensions
(extraversion, névrosisme, agréabilité, conscieno@)s dont la répartition des items autour

de la circonférence n’est pas absolument réguliere.

En conclusion, cette double analyse nous a pemamslidation empirique d’'une version de
notre modéle de I'épuisement professionnel chezdeses, ouvrant ainsi des perspectives
guant a son utilisation dans des recherches ult&enotamment sur la mise a I'épreuve dans
des populations de cadres dans les secteurs dtéstibien ciblés. L’utilisation d'un
échantillon de cadres «tout venant » ne peut plasguestion de la généralisation de ces
résultats a I'ensemble de la population généraldesSqualités psychométriques générales
sont satisfaisantes, les fluctuations observées pantiaines sous-dimensions des inducteurs

personnels incitent a la prudence.

Présentation des résultats de parcours du modélgsance
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Latitude décisionnelle ————__ B=.16** R?=.37

Charge de travail ———— B=02ns Burnout
- . B=-.05ns _ _
Justice distributive B=-39*** R*=.15
Soutien
. B=15ns des collégues
Justice interpersonnelle —
B=-.11ns _ s*kk P2
Justice procédurale — B=.26%** R*=.07
B=33***
Justice informationnelle ——
B=.02ns Bien-&tre subjectif
- I
Conscience
- B=-.13ns
Névrosisme
B=.30%**
Agréabilité  ———
B=-.21*
Extraversion
B=.03ns
Estime de soi

Figure 38: Analyse de régression entre les inducteursaliggavail, les inducteurs de
personnalité et les inducteurs organisationnel¢esswutien des collegues (étude 3)

Dans ce parcours, les variables liées au travdistariables organisationnelles semblent
jouer un role prédicteur vis-a-vis de la santé pelagique chez les cadres. La latitude
décisionnele, la justice informationnelle, l'agrdisd et [I'extraversion influencent

directement et fortement la variable médiatriceowtien des collegues » comme cela est

indiqué dans le schéma ci-dessus.
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Latitude décisionnelle

Charge de travail

Burnout

]

Justice distributive  ——  p=-11ns

| B=.1lns B=-.39%** R2=15

Justice procédurale

Soutien
de la hiérarchie
Justice interpersonnellef— B=.34*** 7

B=.25** R?=.06
Justice informationnelle — p=.23**
Conscience B=.10ns \
B=-.04ns
Névrosisme — Bien-étre subjectif
B=.08ns
Agréabilité —
- B=-.03ns
Extraversion F———

Figure 39: Analyse de régression entre les inducteursaliésavalil, les inducteurs de personnalité et
les inducteurs organisationnels sur le soutieradedrarchie (étude 3)

La variable soutien de la hiérarchie influence lieciement le burnout et le bien-étre
subjectif chez les cadres. La latitude décisiomnelles justices interpersonnelle et
informationnelle semblent jouer un réle prépondédans ce modéle a I'égard de la santé
psychologique des cadres. Ces variables sont erdiiectement avec la variable médiatrice
caractériseée par le soutien de la hiérarchie. Hessesont également indirects : le soutien de
la hiérarchie diminue fortement le niveau du butnthez les cadres et renforce le bien-étre
subjectif comme indiqué dans le schéma ci-dessedai@es variables parmi les inducteurs
retenus dans ce modele constituent des facteudicfgérs de la santé psychologique au

travail chez les cadres.
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Latitude décisionnelle

Charge de travail

Justice distributive

Justice procédurale

Justice interpersonnelle

Justice informationnelle

Extraversion

Agréabilité

Névrosisme

B=.25%* R?=.25
Burnout
B=-.05ns /
B=.03ns
B=-.21* R?%=.04
B=.07ns

Satisfaction du

—_

B=.03ns ——7 besoin de compéter

B=-.001ns
B=-.02ns

B=-.06ns

B=-.25%*

B=.11ns

Conscience | —

B=.12ns

Estime de soi |———

B=.26%** R?=.07

Bien-étre subjectif

Figure 40 : Analyse de régression entre les inducteurs lidsaaail, les inducteurs de personnalité et
les inducteurs organisationnels sur la satisfaaiobesoin de compétence (étude 3)

La satisfaction du besoin de compétence influendedctement la santé psychologique

de la population des cadres dans ce modele. Cattable est influencée par la latitude

décisionnelle et le névrosisme. Les effets indgscilr la variable médiatrice « satisfaction du

besoin de compétence », diminuent significativenkefiurnout chez les cadrescontrariq

ils ont un effet positif sur le bien-étre subjectif
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Latitude décisionnelle ———— B=.11ns R%=.35
Charge de travail — B=-.07ns Burnout
Justice distributive ~ |— P=04ns
Justice procédurale [~ B=-.03ns
=-.38%**
Satisfaction du ﬁﬂ: 14
Justice interpersonnelle | B=.04ns — I ’
besoin d’affiliation
L . 3=.28%**
Justice informationnelle — B=.30** 2
R%=.07
Extraversion (————— B=-.06ns \
Agréabilité p=.23** Bien-étre subjectif
Névrosisme B=-13ns
B=.09ns
Conscience
Estime de soi | 5-08ns

Figure 41 : Analyse de régression entre les inducteurs lidsa@ail, les inducteurs de personnalité et
les inducteurs organisationnels sur la satisfaaiobesoin d’affiliation (étude 3)

Les variables justice informationnelle et agréébiiemblent jouer un role de prédicteurs
a I'égard de la santé psychologique chez les catines ce modele. Ces variables influencent
directement et fortement la variable médiatriceatéisgaction du besoin d’affiliation » qui
elle-méme diminue fortement et significativement darnout et augmente le bien-étre

subjectif.
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Latitude décisionnelle B=.53*** R2= 50
Charge de travail —— PB=-.04ns
Burnout
Justice distributive B=.16*
B=-.29%* R2=.08
Justice procédurale B=.11ns
Satisfaction du besoin_<
L B=.05ns d’autonomie
Justice interpersonnelle B=.38%** R2=.14
B=.01ns
Justice informationnelle
1
—— B=.07ns Bien-étre subjectif
B=-.01ns
Agréabilité
B=-.03ns
Névrosisme B=-.02ns
Conscience B=.02ns
Estime de soi

Figure 42 : Analyse de régression entre les inducteurs lidsa@ail, les inducteurs de personnalité et
les inducteurs organisationnels sur la satisfadiobesoin d’autonomie (étude 3)

En considérant les variables telles que la lati@gsionnelle et la justice distributive, le
schéma ci-dessus montre qu’elles jouent un roldigtedur de la santé psychologique chez les
cadres, dans le modéle en présence. Elles inflaertieectement et fortement la variable
meédiatrice satisfaction du besoin d’autonomie. keaffets sont aussi indirects comme
souligné dans le schéma ci-dessus : elles diminfioergment le burnout chez les cadres et

renforcent le bien-étre subjectif via la satisfactdu besoin d’autonomie.
De facon globale, les inducteurs personnels jouentéle moindre dans les différents
modeles. Ces résultats nous poussent a les inrpevec beaucoup de prudence, compte

tenu de la lourdeur de I'échelle utilisée pour tdlacte des données des différents traits de
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personnalité aupres de cette population. De fagmukere, quelques liens significatifs sont a
noter entre les différentes variables en présehdeseinducteurs personnels, ce qui révéele
minime soit-il le poids de cette variable dans cedéle de santé psychologique au travail

chez les cadres.

6.9. Limites de I'étude 3

Bien que les résultats obtenus tendent a confitenpertinence de notre modéle, il convient
de mentionner les limites de cette étude au niveau questionnaire utilisé, des

caractéristiques de notre population ainsi queageettinence de certaines variables.

6.9.1. Limites liées au questionnaire

Le questionnaire comportant beaucoup d’items (2853e peut que certaines personnes
n'aient pas consacré le temps nécessaire pourdépoantamment aux items de personnalité.
Ceux-ci arrivant en fin de questionnaire, les pengs interrogées ont sans doute accusé un
sentiment de fatigue. Afin de remplir correctemesmtquestionnaire, au moins 40 mn étaient
nécessaires.

Par ailleurs, le burnout se répertorie en troimetisions : I'épuisement émotionnel, la
réduction du sentiment d’accomplissement persoahéh dépersonnalisation. Or, I'échelle
gue nous avons utilisée (Maslach & Pines, 2005)peamet pas de différencier ces
dimensions, elle ne prend en compte que le syndderi&puisement émotionnel, premiére
caractéristique du burnout.

Concernant le questionnaire des valeurs, celuiaipas encore été validé. C’est pourquoi
nous ne l'avons pas exploité statistiquement datte @tude 3. Cette partie consacrée aux
valeurs fera néanmoins I'objet d’'une analyse faelierde type ACP et d’'une étude plus large
consacrée aux valeurs des cadres, en lien aveertggiion de justice, la satisfaction des
besoins et le bien-étre subjectif.

Pour ce qui est du soutien, le QSSP (questionmBresoutien social percu) de Bruchon-
Schweitzer (2003), s’avere étre problématique cal rempli ou incomplet et de ce fait
inexploitable. La variable soutien, dans sa dinmmsirganisationnelle (collegues/hiérarchie)

a néanmoins pu étre testée, grace a I'échelleadasiék (1979).
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Quant aux variables de personnalité, nous n’en sawtiisé que 95 sur les 240 items du
guestionnaire et n'avons pas mesuré l'ouverture.
On peut également noter que la plupart des échgtles construites pour questionner une

population générale, mais pas spécifiqguement delecadres.

6.9.2. Limites liées a I'échantillon

Tout d’abord, nous pouvons aborder les limitessligédéa représentativité de notre échantillon.
En premier lieu, il convient de signaler qu’un nombnportant de femmes a participé a notre
enquéte ; elles représentent 45% de notre éclumtallors qu’a I'échelon national, elles ne
représentent que 34% de la population des cadresmBme, I'échantillon n'a pas été
construit selon des quotas de professions des dépts) du type de secteur, ou de la branche

de I'entreprise.

6.9.3. Suggestions d’ameélioration du modele

Notre modeéle de santé au travail pourrait étre mmeen prenant en compte des facteurs tels
qgue la mesure de la conciliation vie privée etatidravail.

Lourel (2007) a analysé les effets de l'interfade privée-vie au travail sur I'implication
organisationnelle et sur le stress percu. De éttige, il ressort que les interfaces vie privée
et vie au travail sont particulierement difficilésgérer, notamment chez les femmes. lls
affectent la santé des individus et les effets tiiggde I'une et I'autre sphere sont corrélés
positivement avec le niveau de stress et négatinermeec la satisfaction globale de vie
professionnelle. On comprend aisément ces résulatque la surcharge des roles,
notamment chez les femmes, produit des interfésededa vie au travail sur la vie privée et
affectent le bien-étre avec son cortége d'épuiseéntkn plaintes somatiques et de troubles

divers.

Nous aurions également pu mesurer le sentimentadifticacité. Bandura (1997) donne
cette définition de la notion de self-efficacy» : « sentiment d’efficacité personnelle,
perception ou sentiment de compétences ». L’adicaefté est ici reliée aux autres concepts

motivationnels que sont la formation d’objectifsgmnnels et d’attributions causales.
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L'efficacité personnelle est atteinte lorsqu'unes@ene croit en ses habiletés et aptitudes a
accomplir une tache. Plus une personne se situeravaau élevé d'efficacité personnelle,
plus elle croit disposer des habiletés nécessailsccomplissement d'une tache et plus
elle a confiance en produisant un effort dansitegfaelle atteindra ses objectifs malgré les
obstacles gu'elle rencontrera. L'efficacité perstiarest importante au travail parce que plus
on croit en ses habiletés, plus les chances dsit@asigmentent, plus la santé psychologique
est préservée.

Bakker, Schaufeli, Leiter et Tarris (2008) ont rars évidence le réle du sentiment d’auto-
efficacité et de I'estime de soi comme ressoureesgnnelles ayant une forte corrélation avec
'engagement et la motivation au travail. Les regalconfirment que cette implication et cet
engagement sont corrélés négativement avec les diwiensions du burnout (scores peu
eleveés sur I'épuisement et le cynisme et scoregelkeur I'efficacité professionnelle).

Bakker, Demerouti et Euwema (2005) ont montré lactpdes ressources sur les demandes
dans la prévention du burnout, auprés d'une pdpualate 1012 employés dans un
établissement d’enseignement supérieur.

Dans une étude aupres d’enseignants, SchwarzedlabiH2008) ont mis en évidence le lien
entre un sentiment d’auto-efficacité peu imporeginine basse estime de soi qui induisent des
visions pessimistes sur les réalisations et leldppement personnel. Les auteurs décrivent le
sentiment d’auto-efficacité comme une confiancdale dans ses capacités de coping. Une
adaptation réussie, face aux demandes stresspatesettrait d’éviter 'émergence d’'un

burnout.

Une mesure du locus de contrble aurait égalemeétrpuntroduite dans notre recherche.

La notion de lieu de contrdle fait référence artayance que posséede une personne a propos
de l'influence gu'elle a sur sa vie. En I'occureenes individus qui ont un lieu de contrdle
interne croient que ce sont eux qui sont les grancx artisans de leur devenir, alors que
ceux dont le lieu de contrble est externe croiem ce qui leur arrive est principalement le
fruit de la chance, du hasard ou la conséquencgeastss d'autrui.

Généralement on tend a dire qu'au travail une paesdont le lieu de contrdle est interne
manifeste plus de contréle sur son comportemend. f&esonnes seraient socialement et
politiquement plus actives. Elles tendraient égaleima influencer le comportement des
autres et s’orienteraient davantage vers l'accesgiient, la réalisation de soi et des

objectifs et donc du bien-étre.
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Gilibert et Dalloz (2008) ont montré les liensrentes attributions causales du burnout

aupres d’'une population de soignants en psychianieétudiant principalement le locus de

la cause (interne ou externe), son controle, daligtaet méme sa globalité : le burnout est

évalué avec d’autres parametres tels que I'estengod le niveau de stress, le sentiment de
contrble, la perception de I'état de santé, l'irsgaction au travail et dans les autres spheres
de la vie.

Le soutien social pourrait également intervenirsdis mécanismes impliquant le locus de

controle, les facteurs de stress et la santé. Comifii989) a en effet démontré que le

soutien social en contexte professionnel, amatiteffets du stress pour les individus ayant

un locus interne.

6.10. Discussion de I'étude 3

Dans cette troisieme étude, nous nous attendi@esgae les inducteurs liés au travail soient
des facteurs prédicteurs de burnout (H1). Notrdyaaale régression sur le burnout intégrant
les inducteurs liés au travail confirme cette hipgse. En revanche, la régression sur le bien-
étre subjectif ne confirme pas une relation directiee la charge psychologique et le bien-étre
subjectif. Seule, la latitude décisionnelle pouréie un facteur prédicteur de bien-étre chez

les cadres. Notre hypothése (H2) n’est que patietht validée.

Nous supposions que, moins la justice organisagibmigtait observée par les cadres, plus le
burnout était réel (H3). L’'analyse de régression leuburnout intégrant les inducteurs
organisationnels confirme un seul lien significagitre la justice interpersonnelle et le
burnout. De méme, seule la justice interpersonmefisente un lien significatif avec le bien-

étre subjectif. Notre hypothese (H3) est partietiatrvalidée.

Comme proposé dans notre hypothése (H4), les iadigcipersonnels seraient des facteurs
prédicteurs de burnout. D’aprés l'analyse de réipessur le burnout, les inducteurs

personnels tels que I'extraversion et la conscigre@résentent aucun lien avec le burnout.
En revanche, les variables « névrosisme », « aifjtéabet « estime de soi » présentent un

lien significatif avec le burnout. Nous pouvons daone gu’une faible estime de soi est un
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facteur de burnout, un trait de personnalité coneneévrosisme prédispose au burnout et a

l'inverse I'agréabilité protege du burnout. Notigpbthese (H4) est partiellement validée.

Concernant le soutien social, nous supposions 'gtfetlde la latitude sur le burnout serait
meédiatisé par le soutien (H5a) et que l'effet decli@rge sur le burnout serait également
médiatisé par le soutien (H5b) : I'analyse de ntémhiadu soutien des colléegues entre la
latitude et le burnout permet de valider H5a ; @ranche, I'analyse de médiation du soutien

des collegues entre la charge et le burnout negigras de vérifier H5b.

Concernant la satisfaction des besoins fondamentiiamtonomie, de compétence et
d’affiliation, nous postulions (H6) que leur insdifiction prédirait le burnout et qu’'a
contrario, leur satisfaction prédirait le bien-éttes résultats de la régression intégrant la
satisfaction des besoins fondamentaux sur le bureble bien-étre ne permettent pas de
valider totalement nos hypothéses (H6a), (H6b),cjH& (H6d). Seule, la satisfaction du
besoin d’affiliation présente un lien significaivec le burnout et ce résultat valide donc
I'hypothese (H6c). Seule, la satisfaction du best@mtonomie présente un lien avec le bien-
étre. En d’autres termes, le manque de sentimeagpditenance a une institution et de
partage entre les individus, est prédicteur de dutret satisfaire son besoin d’autonomie est
prédicteur de bien-étre. Afin de diminuer le burpoon peut donc tenter d’augmenter et
favoriser les « comportements prosociaux pro-imigels » définis par Desrumaux, Legrand
et Widzieckowski (2007) comme étantles comportements volontaires éxécutés librement
par un individu de maniére & augmenter le bien;éles sentiments d’autonomie, de
reconnaissance et d'estime des personnes, dang leebpréserver ou développer la qualité

de vie des personnes au travaillDesrumaux, 2011p172)

Selon notre hypothése (H7), la satisfaction de®ibesfondamentaux serait une variable
médiatrice entre les inducteurs liés au travalediurnout. Les liens n’étant pas significatifs
entre la charge de travail et la satisfaction diolred’autonomie, entre la charge de travail et
la satisfaction du besoin de compétence ainsi @g'da satisfaction du besoin d’affiliation,
nous n‘avons pu tester la médiation. En revancbes mbservons un effet de médiation total
de la satisfaction du besoin d’autonomie entreal#ude décisionnelle et le burnout. La
satisfaction des besoins d’autonomie influenceléotant I'effet de la latitude décisionnelle
sur le burnout ; il en est de méme, mais dans usiadre proportion, pour la satisfaction du

besoin d’affiliation. Notre hypothéese (H7) n'esindaque partiellement validée.
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Selon notre hypothése (H8), le soutien serait wr@ble médiatrice entre les inducteurs liés
au travail et le bien-étre. L'effet de la latitusigr le bien-étre dépend partiellement du soutien
des collégues et ne dépend pas du soutien derkdtiee. Nous n'avons pu tester le soutien
des collegues et de la hiérarchie sur 'effet dehlarge vis-a-vis du bien-étre subjectif.

Par ailleurs, I'effet de la latitude sur le burnolépend totalement du soutien des collégues et
du soutien de la hiérarchie. Nous n’avons pu tdstsoutien des collégues et de la hiérarchie

sur I'effet de la charge vis-a-vis du burnout.

Le soutien social a donc un effet positif sur lerbétre et la qualité de vie au travail :
I'écoute, le soutien émotionnel et le partage deura communes protégent les individus du
burnout.

Pines et Arason (1988) ont exprimé l'idée seloruddle un environnement favorable a la
communication (entre collegues) et au feedbacklddaérarchie), protége les individus du

burnout.

6.11. Conclusion de I'étude 3

Nos hypothéses, pour cette troisieme étude, satielEment validées. Il apparait des liens
forts entre les inducteurs liés au travail que $ocharge de travail et la latitude décisionnelle
et le burnout, entre la justice interpersonnellelestburnout, entre lI'estime de soi, le

névrosisme et lI'agréabilité et le burnout, entrashtisfaction du besoin d’affiliation et le

burnout. Par ailleurs, la satisfaction des besdiastonomie influence totalement I'effet de la
latitude décisionnelle sur le burnout et dans uméndre proportion la satisfaction du besoin
d’affiliation. Egalement, l'effet de la latitude d&ionnelle sur le bien-étre subjectif est

partiellement subordonné au soutien des collegues.

Notre modele montre bien I'impact des facteurs tiless que sont la charge de travail, la
latitude décisionnelle ainsi qu’un soutien soceible sur le burnout et s’ajuste au modéle
proposé par Karasek (1979). Dans ce schéma, ledwlsoutien des collegues et de la
hiérarchie est important car il permet de réduaréension mentale et la pression au travalil,
comme I'ont souligné Johnson et Halbb-Demands-Control-Support988). Le soutien est

trés important car s'il est disponible dans l'ongation, les individus ont moins besoin
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d’énergie adaptative pour faire face aux exigenglesées dans des situations de faible
contréle (Payne & Fletcher, 1983). Le soutien doaiales effets bénéfiques sur la santé
physique et mentale, en ce qu’il atténue le stpessu. Une organisation devra établir sa

stratégie manageériale en favorisant le soutiercdiésgues et de la hiérarchie.

Nos résultats montrent un lien de corrélation efgrgustice interpersonnelle et le burnout,
également entre la justice interpersonnelle etiém-Btre subjectif, ce qui confirme les
analyses de Moliner et al. (2005). Cette perceptienustice est associée a des réactions
positives, méme quand les rétributions sont négsati(Folger & Cropanzano, 1998 ;
Grennberg, 1987). Une organisation aura tout ihtéféh de prévenir le burnout, a bannir les

propos injurieux ou déplacés et a prévenir le Haneént moral.

L’estime de soi est un facteur de personnalité apparait comme étant corrélé avec le
burnout. Les individus a faible estime d’eux-mémesient plus touchés par les stresseurs au
travail et donc plus affectés par le burnout (Hdb& Freddy, 1993). Une organisation
soucieuse de la santé de ses salariés veillergpasieop epuiser les individus a faible estime

d’eux-mémes en attente de reconnaissance.

Le névrosisme et I'agréabilité apparaissent comtawat €ées facteurs prédisposant au burnout.
Les individus a haut score de névrosisme serostgiédisposés au burnout.

A linverse, les individus empathiques, bienveitigraltruistes, seront préservés du burnout.

La satisfaction du besoin d’affiliation est esselfdi pour préserver une bonne santé et
prévenir le burnout (Laguardia & Ryan, 2000). Demmeé disposer de marge de manceuvre
dans la réalisation de I'action aura des effetsehgues sur la santé. L'organisation devra,
afin d’instaurer une bonne santé, permettre a sdaborateurs de décider de ce qu'ils
souhaitent faire, d’avoir le sentiment qu’ils soefficaces dans leur travail et que
'organisation a besoin de leur contribution poandtionner. Elle devra également faire en

sorte qu’ils aient le sentiment d’étre importants.
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DISCUSSIONGENERALE

Les inducteurs organisationnels et le burnout

Notre recherche avait pour objectif principal, lalidgation d’'un modele de santé
psychologique au travail chez les cadres. Danspengpective bidimensionnelle, en suivant
les préconisations de 'OMS, les pdles positifsnépatifs de la santé au travail ont été
mesures. Pour ce faire, le pble du bien-étre stibggaelui de I'épuisement professionnel ont
été retenus et recouvrent ici la notion de sanyehmdogique au travail. Au sortir de trois
études réalisées aupres de cette population, fedusions montrent une certaine similitude

au niveau des différentes analyses effectuées.

S’agissant de la justice organisationnelle, coitsperceptuelqui se référe a la maniére dont
le salarié percoit lgraitement qu’il recoit de la part de son entremrisne analyse a été
réalisée en tenant compte des quatre formes [isitre, procédurale, interpersonnelle et
informationnelle) de justice et le burnout. Les adasions ont montré des corrélations
significatives entre la justice procédurale etuenout mais la justice procédurale n’intervient
pas dans la régression sur le burnout (cf: étydéalnotion de justice procédurale a été
rapidement appliquée en dehors du domaine de $& pie¢ décision juridique et pour des
concepts autres que ceux du recrutement et ddua@i@n, un certain nombre de chercheurs
ayant montré I'impact de justice organisationnedler la santéPartant des travaux de
Leventhal (1980) décrivant les six régles d’appiarade justice des procédures, Lambert et
al. (2009) ont montré une corrélation négativeespistice procédurale et burnout auprées du
personnel d’'une institution privée de sécuritée &ats Unis. Les résultats obtenus par ces

auteurs vont dans le sens de ceux recueillis auler@®s populations des cadres.

Concernant le lien entre la justice interpersomnat le burnout, nous observons non
seulement des corrélations significatives entre t=ux variables mais la justice
interpersonnelle intervient dans la régression moyliquer le burnout (cf : étude.Four
cette population de cadres, I'absence de respegolitesse, voire de dignité peuvent étre des

facteurs de burnout. Dans cette optique, les proép$acés ou préjudiciables sont a bannir.
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Ces résultats corroborent ceux révélés par MarTiez Moliner, et Peird (2005), montrant
gue la justice interpersonnelle est corrélée aeeburnout. lls ont vérifié que la force du
climat de justice modere la prédictibilité du nivede burnout et que la force de la justice est
corrélée a la force du burnout, sur une populatier824 employés venant de 108 unités de

production et de 59 services.

Lorsque nous considérons le lien entre la justifermationnelle et le burnout, les résultats
obtenus montrent une corrélation significative peredant, la justice informationnelle
n’intervient pas dans la régression expliquant lenbut (études 1 et 3). La justice
informationnelle désigne la qualité des informasiarilisées pour expliquer la maniére avec
laquelle les décisions ont été prises ainsi quardaision des explications fournies a propos
des rétributions recues ; elle est un inducteupgrdérant pour la santé des individus au
travail quelle que soit la catégorie socioprofaessalle. Les travaux de Dbaibo, Harb, et Van
Meurs (2010), soulignent que la justice informatielte est corrélée négativement avec le
stress, ce qui s’inscrit dans notre perspectivelechurnout est lié a un stress chronique.

A contrarig la justice distributive quant a elle, ne présemieun lien avec le burnout (cf:
études 1 et 3)Notons que cette forme de justice se réfere augepéons et aux réactions
quant aux rétributions recues suite a une allosadies ressources, confrontées a ce que les
employés croient mériter, et basées sur une comsparavec autrui (Deutsch, 1975; Homans,
1961; Leventhal, 1976). Considérant cette définitanise par ces auteurs, nos résultats ne
s’inscrivent pas dans la lignée de ceux obtenud.ijagren et Ekberg (2009) auprés de 428
agents d’emploi en Suede. Selon les auteurs, tgudistributive est corrélée négativement
avec la santé en général, et le burnout en padicldne explication de ces différences peut
tenir a la population de cadres a responsabilil@€sngpus avons rencontrée.

Dans notre recherche, la justice distributive nmlde pas étre un facteur prédicteur de
burnout chez les cadres. Les résultats ainsi obtapusont pas étonnants dans la mesure ou
les cadres recoivent en général des revenus m&lagint éleves. Cette premiére donne limite
donc déja un sentiment d’injustice éventuel. Despla salaire des cadres peut relever d'un
« tabou » et celui-ci comme les primes ou autresii@ges peuvent étre traités comme une
guestion particuliere. Dans cette logique, il fagitrappeler que montrer sa fiche de paie reste

tabou tout comme les discussions sur les revenugsfent délicates.

226



D’'une facon générale, les résultats présentés erdlighartiellement nos hypothéses de
recherche de lien entre les inducteurs organisagisnet le burnoutNonobstant le cas
particulier de la justice distributive, nos réstdtaur les liens entre burnout et justice invitent
a davantage prendre en compte cette variable junegritable facteur santéfaut retenir

gue la force de la justice organisationnelle notament interpersonnelle (cf : étude 3) est

incontournable pour freiner le burnout et développe le bien-étre.

Les inducteurs liés au travail et le burnout

Quoi que le modéle de Karasek (1979) soit parféiid de nos jours, il a eu le mérite de
préciser I'impact de fortes exigences professidesgtorrespondant a une charge de travail
élevée sur le stress et sur I'épuisement professlorDe son coté, bien sdr, la latitude
décisionnelle, c’est-a-dire le contrble sur le &igwest un concept qui a connu une importance
capitale dans une époque ou le travail était gé@rélgs organisations de maniere plutot
autocratique. Karasek et Theorell ont d’ailleuiis égoluer leur conception et ont proposé une
troisieme variable, le soutien social qui fut rem@ortomme un autre facteur de prévention de
la santé. De nos jours, la latitude reste un eitgrportant de stress mais la mesure de ces
effets tout comme celle des effets de charge doiétre pris en compte avec d’autres
facteurs. La charge de travail en soi est corr@ésitivement a un score d’épuisement
professionnel élevé. Considérant les résultatsmist au niveau des études 1 et 2 ; la charge
de travail est corrélée positivement avec le burnoei qui signifie que, plus les salariés ont
une charge de travail élevée, plus ils souffrent’éeuisement professionnel. La latitude
décisionnelle est corrélée négativement avec leduir(cf : étude 3)ce qui traduit le fait que
moins les salariés ont de marge de manoeuvre \ailfralus ils souffrent de I'épuisement. La
charge de travail et la latitude décisionnelle dboent a expliquer le burnout dans la
régression de I'étude 3. Seule, la latitude dénistle explique le bien-étre subjectif dans la
régression de I'étude 3. Les variables du modéle&Kdmsek (1979) sont donc toujours
valables de nos jours, et significatifs. Nos régsltde I'étude 3 corroborent bien ceux de
Karasek pour cette population de cadres ; la vigriatburnout » présente des corrélations
significatives avec la latitude décisionnelle, fege de travail ; les inducteurs liés au travail

pourraient étre considérés comme des facteursgbeéds de burnout chez les cadres.
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Les inducteurs personnels et le burnout

Le névrosisme a été pris en compte dans plusi¢utderelatives au burnout. Truchot (2004)
indigue que le névrosisme est le facteur daig«five» qui partage la plus grande variance
avec le burnout. Le névrosisme est un des prédicteu burnout, en particulier de
I'épuisement émotionnel. Goddard, Patton et C(2684) montrent que le névrosisme predit
les scores sur les trois dimensions du MBI, cingixamois plus tard. Ce méme lien est
retrouvé chez Deary at. (1996) auprés de médecins écossais et chez Riedh®®3) aupres
de thérapeutes. Pour Hill et Norwell (1991), le noéisme est associé a un épuisement
emotionnel plus élevé. Il tend aussi a étre coraéii plus grand épuisement chez ceux qui
éprouvent des tracas au cours de leur vie quohdie@Ges résultats semblent confirmer ceux
obtenus dans nos études 2 et 3.

En ce qui concerne les traits de personnalité @ig<«Five», le névrosisme est corrélé
positivement avec le burnoufr = .39 ; p < .00)). Les personnes ayant de haut scores de
névrosisme se trouvent donc étre plus vulnérahidsienout €f. étude 2

Dans le méme ordre d’idées, nous observons unélaton significative entre le névrosisme
et le burnout i = .38*). Il intervient également dans la régressicf. étude B; idem au
niveau des travaux de Huebner et Mills (1998), antidémontré que l'introversion prédit le
sentiment d’épuisement émotionnel et de réductier’atcomplissement personnel auprés
d’'une population d’enseignants.

S’agissant des autres inducteurs tels que I'aditgaldiextraversion ou encore la conscience,
le caractere agréable au temps 1 prédit I'épuisedmotionnel et la dépersonnalisation au
temps 2 (Piedmont, 1993). Eriksson, Juthberg, Ngrle¢ Sundin (2008) ont montré qu’il
existe une corrélation négative entre la consciegicde burnout dans une population
d’infirmiéres travaillant en maison de retraite.

Pour Van Heck (1997), les individus ayant des sca@levés d’agréabilité seraient moins
enclins a ressentir du stress. L'étude de Bakk@®3P nous permet d’ouvrir le champ sur
deux autres dimensions du modele dBig« Five». En effet, leur étude montre que
I'extraversion et le névrosisme sont les deux fastele personnalité qui pourraient prédire au
mieux l'apparition du burnout. De plus, pour Frandiouden et Rutledge (2004) ainsi que
Van Heck (2004), et d’aprés Bakkerad. (2005), I'extraversion serait négativement ceaeél

avec I'épuisement professionnel.
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En nous appuyant sur les résultats obtenus a €&utes traits d’agréabilité et d’extraversion
sont corrélés négativement avec le burnout, ilsbémmh donc quant a eux « protéger » du
burnout, dans le sens ou plus on est agréabldraiveri, moins on est épuisé au travail, (cf :
régression significative entre agréabilité et butrmour I'étude 3).

Dans le méme ordre d’idées, nous observons unélaton significative entre le névrosisme
et le burnoutr( = .38*), entre I'extraversion et le burnout € -.28*), entre I'agréabilité et le
burnout ¢ = -.25% (cf: étude 3). En revanche, nous n'obses pas de corrélation
significative entre la conscience et le burnouttrdltypothése H4a est validéel'&bsence

de traits tels que I'extraversion et I'agréabilitéhez les cadres constituent des variables
prédictrices de burnout car celles-ci sont souvergsociées a la présence du soutien des
collegues et de la hiérarchie) et notre hypothése H4b l&« présence de traits de
personnalité tels que la conscience et le névrosisochez les cadres constituent des
variables prédictrices de burnouf) ne I'est que partiellement car la consciencestnpas
corrélée avec le burnout £ .01ns) mais le névrosisme I'est £.38*).(cf : étude 3)

Bien que certaines hypothéses ne soient validéeggttiellement, nous pouvons conclure
gue les inducteurs personnels pourraient étreatgsurs prédicteurs de burnout.

Les valeurs s’inscrivent dans un processus de c@igpa sociale. L'individu qui privilégie
telle valeur le fait en référence a son appartemanoupale. Elles régulent donc les rapports
sociaux (Moscovici & Doise, 1992). Cette variable tait partie des inducteurs personnels,

n'a pas été considérée dans I'étude 3 de notrereob.

L’estime de soi et le burnout

Les analyses corrélationnelles au niveau des étades 2 montrent que la plus forte
corrélation observée avec le burnout se trouvedgtite de I'estime de s¢f =- .53;p <
.001), ce qui indigue clairement que plus on posséde stime de soi forte, moins on souffre
du burnout ; au niveau de I'étude 3, la corrélaswnc I'estime de soi est & = -.33*. Bien

gue dans notre recherche, les trois dimensionsuthobt n’ont pas été évaluées, ces résultats
ainsi obtenus vont dans le sens de ceux obtenudesaauteurs tels que Houkes, Janssen et
Schaufeli (1999). Leurs recherches montrent uneéladion significative entre I'estime de soi

et les trois dimensions du burnout. Une estimeocd@égative est une des caractéristiques du
profil type supposé étre le plus vulnérable ausstrélotre hypothese ici est que I'estime de

Soi est corrélée négativement avec un score élépéidement professionnel. Les travaux de
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Gilibert et Daloz (2008) ont montré, dans une étudalisée aupres de soignants
psychiatriques, la corrélation entre une estimesaiefaible, un sentiment de stress et une
qualité de vie insatisfaisante ; ils ont démonte§ liens entretenus entre I'épuisement
emotionnel et les répercussions sur la qualité oe dans des domaines autres que
professionnels. Les débordements ne releveraienupguement du domaine professionnel

mais atteindraient également les autres sphére® deourel, Gana & Wawrzyniak, 2005).

Les difféerentes formes de soutien en lien avecumdut et le bien-étre

subjectif

Une forte corrélation a été observée entre faiblgisn et épuisement émotionnel chez des
médecins (Truchot, 2001), et également auprés déegmionnels de services sociaux
(Maslach & Jackson, 1985). Burke, Greenglass, etakski (1996), dans une étude menée
auprés de 833 enseignants montrent que la perngiigoutien des collegues conduit a une
plus faible dépersonnalisation et a un plus gracwbraplissement personnel. Inversement,
Pierce et Molloy (1990) montrent que les enseighaec un degré élevé de burnout
percoivent moins de soutien de la part de leurrenmement scolaire. Dans I'étude 3 par
exemple, le soutien entre collegues=(-.40%), le soutien hiérarchique € -.39*) corrélent
avec le burnout, il ressort de ces résultats quabs=nce de soutien est un facteur prédicteur

de burnout ; nos résultats corroborent ceux obtpaues auteurs cités ci-dessus.

D’aprés Karasek (1979), la détérioration de laéant travail n'est pas directement fonction
de I'accroissement des exigences. Tout dépendidedré de contréle que l'individu exerce
sur son activité, autrement dit sa latitude de gléxi Si des exigences élevées sont
stressantes, c’est parce qu’elles créent de I'xiéoropos de la réalisation des taches et a
cause des conséquences d'un travail inachevé dandélais. La question du délai est trés
importante A contrarig un faible degré de contréle que I'individu exesce son travail, une

charge de travail moindre peuvent étre des factenédicteurs de bien-étre au travail.

Une série d’analyses de régression a été réaligée la latitude décisionnelle et le soutien

des colléeguess(= .31* ; R2=.10), entre le soutien des collegues et le burfba -.40** ; R2
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= .15), puis entre la latitude décisionnelle eblgnout ff =-.26*** ; R2= .06). Enfin, nous
avons effectué une régression sur le burnout atlgimément sur la latitude décisionnejfe (
=-.14 ns R2=.17) et le soutien des collegugs=(-.34*** ; R2= .17). L’effet de médiation
du soutien des collegues entre la latitude et le mout est total. L'effet de la latitude sur le
burnout dépend totalement du soutien des collédlues.va de méme pour le soutien de la
hiérarchie. Nos travaux indiquent gue soutien des collégues et le soutien de la hiéchre
influencent totalement I'effet de la latitude décimnnelle sur le burnout (cf: étude 3).
Malheureusement, nous n’avons pu tester I'effecele types de soutien sur la charge de
travail vis-a-vis du burnout et du bien-étre sutifec

De méme, le soutien des collegues influence plemieint I'effet de la latitude décisionnelle
sur le bien-étre subjectif (cf : étude 3).

Notons que le soutien est a considérer ici d’'umipdé vue quantitatif, c’est-a-dire la somme
des relations, des attaches de l'individu telles définies par Berkman et Syme (1979). Ce
type de soutien est facile & mesurer de par sactegse objectif. Etre en relation avec de
nombreuses personnes augmente le soutien et psequaant le bien-étre. Ainsi, percevoir
gue son entourage apporte appui, assistance ggtidisponible en cas de besoin est une autre
forme du soutien. La perception du soutien estidénge ici a la fois comme étant pratique
(fournir de l'assistance), émotionnel (remontern@ral) et informationnel (donner des
informations utiles). Le soutien social percu pétre défini comme kimpact subjectif de
I'aide apportée par I'entourage d’un individu et faesure dans laquelle celui-ci estime que
ses besoins et ses attentes sont satisfgi@ocidano &al., 1983). Il s’agit d’une transaction
entre I'individu et son environnement, telle queedist percue par I'intéressé.

Au niveau de I'étude 2, le soutien des colleguesbée avoir un poids considérable puisqu’il
est un médiateur entre la latitude décisionnelle burnout, mais aussi parce qu'’il est capable
de médiatiser l'effet d’'un inducteur personnel kabel que I'agréabilité.Le soutien
influence par conséquent non seulement les effeteslaspects liés au travail mais aussi

les effets des aspects liés a la personnalité selurnout.

Un aspect marquant de cette thése est d’avoireprisompte les effets de la satisfaction des
besoins a la fois comme médiateur du burnout chez dadres. La théorie de

l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000, 2008) senttique les étres humains ont des besoins
psychologiques fondamentaux et que leur satisfa@gs essentielle a leur croissance, a leur

intégrité, et a leur bien-étre. Selon cette theotm®is besoins psychologiques sont
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identifiés, le besoin de satisfaction d’autononiée sentiment de compétence et le besoin
d’appartenance sociale ou d'affiliation. Des étughapiriques confirment que lorsque les trois
besoins sont satisfaits, I'organisme atteint umtaice vitalité (Ryan & Frederick, 1997). La
satisfaction de ces trois besoins est positiverin@atau bien-étre (Sheldon, Gable, Roscoe, &
Ryan, 2000). Par conséquent, une défaillance deolul'autre de ces trois besoins de base
peut amoindrir directement le bien-étre.

A la suite de travaux portant sur les enseignantsun le personnel médical ayant montré ce
réle de la satisfaction des besoins, sa prise smptdans cette thése en tant que médiateur
confirme nos présomptions et enrichit la littératura satisfaction du besoin d’autonomie des
cadres se révele étre un médiateur entre la latiiédisionnelle et le burnout (cf : études 2 et
3).

S’agissant de I'étude 1, nous avons donc choisiedeer I'éventuel réle médiateur que
pourrait avoir le soutien des collegues sur le ketre les différents types de justice et le
burnout. Nous avons suivi les procédures précosigaeBaron et Kenny (1986). Concernant
la médiation du soutien des collegues entre lacpishformationnelle et le burnout, les
résultats vont dans le sens attendu (cf : étudErl kffet, les trois régressions entre la justice
informationnelle, le soutien et le burnout se smwwélées significatives. La régression du
burnout en prenant en compte simultanément lecpigtformationnelle et le soutien a montré
un Béta non significatif pour la justice informatieelle f = -.17 ; ns). Par conséqudat
soutien des collégues médiatise le lien entre justi informationnelle et burnout Il en va

de méme poula médiation du soutien des collegues entre la jusé procédurale et le
burnout (cf: étude 1)C’est dire que, dans les organisations, la colgogaentre justice
organisationnelle et soutien est indispensable parwenir a une bonne santé psychologique.
Tous ces résultats appuient I'idée d’'une politigiequité de traitement et d’une politique
d’acces a l'information et a la communication ains@&une organisation. En effet, pour
prévenir le burnout, I'entreprise devra favoriser doutien entre collegues afin que les
perceptions de justices informationnelle et procald soient efficaces dans la prévention du
stress et de I'épuisement.

Les effets de médiation du soutien sur les deuresuypes de justice (interpersonnelle et
distributive) et le burnout ne sont pas probanecawtre population pour I'étude 1.
Globalement, notre hypothése selon laquelle leisoutes collegues médiatise le lien entre
les différents types de justice et le burnout estiglement validée. En effet, cette médiation
a éeté observée dans le cadre de la justice infaynredlle et de la justice procédurale, mais

n‘a pas pu étre mise en évidence dans le cas (lesti@e distributive et de la justice
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interpersonnelle. Nous avons évoqué plus haut @issns de I'impact limité de la justice
distributive chez les cadres (hauts salaires, aspdwou). Sur le plan de la justice
interpersonnelle, nous savons que cette formestieguest en lien avec le harcelement moral.
Or on sait que les populations les plus touchéespmnt plutdt des postes subalternes, ce qui
pourrait expliquer le fait que notre populatioe, @hdres soit moins touchée. Il reste que des
éléments qui se surajoutent au salaire peuventipagfre sources d’injustice telles que les
primes, ce qui maintient I'idée que ces deux deesiéormes de justices doivent étre prises en

compte par l'organisation.

La satisfaction des besoins fondamentaux et lelation avec le bien-étre

subijectif et le burnout.

Dans notre étude 3, la satisfaction du besoin drearnie, du besoin de compétence et du
besoin d’affiliation entretiennent des corrélatigusitives avec le bien-étre € .38* ;r =
27*, 1 = .28*) et des corrélations négatives avec le wtrn(r = -.29* ; r = -.22* ; r = -.38%).
Les analyses de régression sur le bien-étre sifbgeéde burnout intégrant la satisfaction de
besoins fondamentaux révelent que sdalesence de satisfaction du besoin d’affiliation
est un facteur prédisposant au burnout f§ = -.31*) et que seule la satisfaction du besoin
d’autonomie présente un lien significatif avec leien-étre 3 = .31*). En d’autres termes,

ne pas sentir que I'on appartient réellement a I'oganisation, que I'on est important, que
'on a un réle, prédisposerait au burnout et pouvai agir sur son travail prédisposerait

au bien-étre.

Ces résultats corroborent pour partie les recherdeelLevesque, Blais et Hess (2004) pour
qui les styles de supervision qui satisfont lesolmss d’autonomie, de compétence et
d’affiliation sociale, favoriseraient le développemh des motivations intrinséques. Ainsi, la
gualité¢ de vie au travail serait ameéliorée. Leurdeie motivationnel de I'épuisement
professionnel (MMEP) postule que le développementndtivations extrinséques dues a des
besoins fondamentaux insatisfaits, aurait un impaggtif sur la qualité de vie au travail. En
conséquence, I'individu serait plus vulnérableépliisement professionnel : finalement, plus
on serait autodéterminé, moins on souffrirait dunbut. Tout comme pour notre étude,
'autodétermination (Deci & Ryan, 1985) sur lageetist basé ce modéle postulant que I'étre

humain a trois besoins fondamentaux, produiragfiet positif sur le bien-étre en général.

Pistes de recherche futures
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Nous avions évoqué précédemment la poursuite duogramme de recherche incluant la
prise en compte de linfluence des valeurs desesadur le burnout et principalement le
conflit entre les valeurs personnelles et les valarganisationnelles. Kristensen, Borritz,
Villadsen etChristensen (2005) ont démontré que des valeutssfanduisent des niveaux de
burnout importants. Il serait donc intéressantafgérer quelles sont les valeurs qui peuvent

étre sources de burnout et comment elles affetgtemessources des individus.

Par ailleurs, il serait intéressant d’analyser aaide conflit entre vie au travail et vie hors
travail peut étre source de burnout. Des auteutsétudié cette relation auprés de 6000
employés suisses dans divers secteurs d'activitisies résultats attestent bien d’'un conflit
entre vie au travail et vie hors travail génératéerburnout (Brauchli, Bauer & Hammig,
2011). lls ont démontré une association tres ingpoet entre le conflit vie au travail et vie
hors travail et burnout et inversement une moiraigociation entre vie hors travail/vie au
travail et burnout. D’aprés ces auteurs, un stggseralisé, de longues journées de travail,
une demande forte de flexibilité, seraient deselarst de burnout. La définition proposée par
Westman, Etzion et Gortler (2004) sur les causesodtlit qui apparaitrait lorsquedemands
associated with one domain are incompatible with tlemands associated with the other
domain» (p 413) mérite d’étre approfondie afin de détetd nature de telles demandes.

Dans le méme ordre d’idées, Lambert, Hogan et Aitbe (2010) ont mesuré auprés d’'une
population de 160 gardiens de prison pour mineuss Etats-Unis, I'association entre le
conflit travail-famille et le burnout. Leurs étude®ntrent une relation prédominante entre la
tension, le comportement et les conflits familiaite burnout. Plus précisément, les auteurs
ont montré que la tension due a la particularitéceemétier ne pouvait étre partagée en
famille, que le comportement et les émotions cdéd® nécessaires au travail nuisaient a la
famille et que les problemes familiaux étaient im@® sur le lieu de travail. Nous pourrons
envisager de réaliser de telles études auprés dpomulation de cadres Francais,
eventuellement auprés d’'une population de cadres ewopéens, afin de donner une

dimension interculturelle et en vue d’une généadili; des résultats.
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CONCLUSION GENERALE

En conclusion d’'un rapport d’activité de la médegméventive en Juin 2011, deux médecins
du travail déclarent dans ce rapportnokis savons par notre activité clinique et de terra
gue la santé d’'un nombre important d’agents et adres est gravement mise a mal par les
pratiques organisationnelles, institutionnelles, feode de management stratégique ou de
proximité, le déficit du ratio efforts/récompensdaecharge de travail excessive, sans oublier
la maltraitance institutionnelle (retards de complént de salaire en cas d’arrét maladie dU a
un mangque de moyens humains etc...), une absent® detdransparence et d’information
sur les décisions qui mettent en jeu la santé démiés. Bref, notre déontologie et notre
éthique médicale sont constamment mises a mal...

Efficacité, mobilité, instantanéité, performancentsles diktats de notre société qui a accéléré
les logiques gestionnaires, en s’éloignant desuvsldu travail au sein des organisations et en
générant de la souffrance au quotidien. Comme ligignt Valléry et Leduc (2012, p 26),
«la santé au travail se nourrit du pouvoir de bieiré pour créer du bien-étre,..., par la
possibilité de reconnaitre et se reconnaitre daasqae I'on fait » Compte tenu de ces
nouveaux modes de management, le souci de la pagthologique des cadres semble
nécessaire afin de prendre en compte les réaléésodffrance au quotidien et pérenniser
I'activité au sein des organisations.

Les problemes de santé (stress, épuisement pariessietc.) ne sont plus méconnus des
employeurs et des salariés qui y font face sansssaaoement détenir les moyens d’améliorer
leurs conditions de travail.

Les résultats mis en évidence dans notre theseefterh d’insister sur un ensemble de
déterminants de la santé et sur les influencesiguées de ces facteurs. Les différents
facteurs qui induisent les problemes de santé awaitr et sur lesquels il faudra agir
concernent la charge de travail, I'organisationtrdwail et les pressions liées au temps, a la
multiplicité des taches et, en particulier, le ona@ de soutien et deed-backpositifs. |l est
important aussi d’insister sur la place de la fatt®n des besoins. Chaque besoin
fondamental doit pouvoir étre satisfait sous peieaeléséquilibre de la personne et d’atteinte a
sa vitalité et a son existence. Il est importantcdenprendre que la logique n’est plus
pyramidale comme le défendait Maslow (1943) mai&img atteinte & un niveau supra-

ordonné (estime, reconnaissanceg,...dans les contextes organisationnels néolibéraux
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déséquilibre fondamentalement la personne quiaitgb pour son organisation. Nous avons
montré également I'importance de développer unécgigrganisationnelle forte notamment
en termes de procédures et d’informations.

Ces éléments organisationnels et psychosociausitwemd autant de pistes d’actions pour les
organisations et les partenaires et les professlsnde la santé, dont les médecins,
psychologues, ergonomes... Des plans de préventismisigues psychosociaux s’appuyant
sur la législation peuvent donc étre mis en plaoet en impliguant I'ensemble des

partenaires ceuvrant pour le développement d'unendba@anté psychologique dans les

organisations.

Pour une efficacité de ces plans, nous nous peangettle faire un certain nombre de

préconisations.

Tout d’abord, il nous faut reconstruire le colléctie travail, retrouver la proximité du
management, retrouver le sens du travail, accongrdgs individus dans le changement, repenser nos
modes d’organisation et de vie sociale, afin d’adeola place que requiert la santé psychologique a

travail.

Afin d’atténuer le stress et d’éviter I'épuisemertillons a apporter aux individus I'équilibre
efforts/réecompenses, I'indispensable reconnaissandeavail qui s’appuie sur des valeurs de
respect et d’appréciation, tant a propos de l'iigesment personnel et des résultats qu'a
propos des compétences ou du droit a la parold’ieflaence sur les décisions : la sincérité
et la vérité des propos impliquent également Idianoe, c’est-a-dire la cohérence entre les
paroles et les actes des dirigeants et de la biéearTels sont les principes de justice

organisationnelle, déterminants de la santé psggimle au travail.

Afin d’instaurer le précieux « collectif » de traveet le sentiment d'affiliation, les
organisations doivent permettre aux individus dégfer dans des espaces de travail
appropriés, tel est le réle du soutien de la hidiiaret des collegues, vecteur de bien-étre au
travail, permettant de supporter la charge, d'agénles tensions et la compétition et
médiateur entre la justice informationnelle et gahrale et le burnout. Les actions et les
propositions doivent étre exprimées clairementquastion de la sincérité et de la vérité des
propos est facteur de bien-étre au travail. Ellplitgpe la reconnaissance des acteurs au sein

du systeme, elle reconnait leur contribution &&isation des objectifs ainsi que leur identité
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d’individus, elle satisfait leurs besoins fondanaemt d’autonomie, de compétence et
d’affiliation.

Le rapport au travail doit aussi reposer sur unesiraction identitaire structurante. C’est

ainsi que les organisations devront « protéges ini@ividus a faible estime d’eux-mémes qui,
pour éviter le vide et sauver un idéal, seront ejigisles de dénier leurs limites,..., jusqu’a
épuisement peut-étre. Cette recherche constantmmfg@mation sociale devient pathogene
lorsqu’elle est utilisée jusqu’'a son paroxysme pearvir I'organisation et asservir les

individus jusqu’a I'épuisement.

Dans les contextes actuels de précarisation depl@rat de réorganisation, afin de préserver
la santé au travail et par la méme notre performa@monomique, I'équité dans les décisions
de management et le partage des résultats, caensfilm des fondamentaux de la

reconnaissance au travail. Construisons nos refatgur la communication, la justice, le

soutien et la satisfaction de nos besoins fondam&nét reconsidérons le facteur humain
comme indispensable a I'efficacité au travail.

Le culte de la croissance économique a conduitcadses a la quéte d’'un toujours plus qui
les a épuisés et les a rendus vulnérables. Leatiapie qui leur promettait accomplissement,
réalisation de soi et bonheur personnel, les asdécu

Le 21e siecle nous offre des opportunités pour promir la santé au travail, sachons les
reconnaitre pour diminuer la souffrance et I'époisat au quotidien des hommes et des

femmes au cceur de nos organisations et préserirerbien-étre.
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ANNEXES

ANNEXE 1. QUESTIONNAIRE

ille

CHARLES-DE-GAULLE

Enquéte sur la qualité de vie
au travail

Etudiante en Sciences Humaines a Lille 3, j'effectue actuellement une recherche sur la qualité de vie au sein de votre
travail.

Votre participation me sera d'une aide précieuse et vous prendra 30 a 40 minutes. Il n'y a ni bonne ni mauvaise
réponse. Répondez le plus naturellement possible. Les réponses sont anonymes. Veuillez répondre a toutes les questions
sinon votre questionnaire ne pourra étre traité.

Je vous remercie d'avance de votre collaboration.
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Vous allez trouver ci-aprés une série de propositions suivies d'une échelle de réponse allant de « pas
tout d’'accord » a « tout a fait d’'accord ».
Nous vous demandons d’entourer le chiffre qui correspond le mieux a votre opinion.

du

Si vous étes tout a fait d'accord avec cette proposition, entourez 7. Si vous n'étes pas du tout d’'accord,

entourez 1 ; en entre les deux, vous pouvez nuancer votre jugement grace aux chiffres proposés.
Merci d’exprimer spontanément ce que vous ressentez a chaque proposition.

Pas du tout d'accord 1 2 3 4 5 6 7 Tout a fait d'accord
1) Pour la plupart de ses aspects, ma vie est proche de mon idéal.
) Pour la plup P vieestp ' 123 456 7
2) Les conditions de vie qui sont les miennes sont excellentes
1 2 3 4 5 6 7
3) Je suis satisfait(e) de ma vie
) Je suis satisfait(e) v 123 45 6 7
4) Jusqu'a présent, j'ai obtenu les choses importantes que je voulais atteindre
. 1 2 3 4 5 6 7
dans la vie
5)Si " . ie, | h " en.
) Si je pouvais revivre ma vie, je ne changerais presque rien 1 2 345 6 7
-Nous vous proposons d’entourer le chiffre correspondant le mieux a votre sentiment afin de répondre a la question
posée, en pensant a votre travail, globalement :
e 1: jamais e 2: presque jamais ® 3: rarement ® 4: parfois @ 5: souvent ® 6: trés souvent e 7: toujours
6) ...vous étes-vous senti(e) fatigué(e)
1 2 3 4 5 6 7
7) ...vous étes-vous senti(e) décu(e) par certaines personnes
) ...vou vou i(e) décu(e) p ines p 12 3456 7
8) ...vous étes-vous senti(e) désespéré(e
) .vou vous senti(e) désespéré(e) 123 456 7
9) ...vous étes-vous senti(e) « sous pression
) ...vou vou i(e) « sous pression » 1 23456 7
10) ...vous étes-vous senti(e) physiquement faible ou malade
) ...vou vou i(e) physiqu i u 12 3456 7
11) ...vous étes-vous senti(e) « sans valeur » ou « en échec »
1 2 3 4 5 6 7
12) ...avez-vous ressenti(e) des difficultés de sommeil
1 2 3 4 5 6 7
13) ...vous étes-vous senti(e) délaissé(e)
1 2 3 4 5 6 7
14) ...vous étes-vous senti(e) déprimé(e
) .vou vous senti(e) déprimé(e) 123 456 7
15) ...pouvez-vous dire « J'en ai assez »/« Ca suffit »
)P / 123 456 7

Le questionnaire ci-dessous concerne votre travail et les relations avec votre entourage professionnel. Entourez le
chiffre correspondant le mieux a votre situation afin de répondre a la question posée.
® 1: pas du tout d’accorde 2: pas d’accorde 3: d’accord e 4: tout a fait d’accord

16) Mon travail nécessite que j’apprenne de nouvelles choses. 1 2 3 a
17) Mon travail nécessite un haut niveau de compétences. 1 2 3 a
18) Mon travail nécessite de la créativité.

1 2 3 4
19) Mon travail est répétitif.

1 2 3 4
20) Dans mon travail, j’ai 'opportunité de faire des choses différentes. 1 2 3 4
21) Dans mon travail, j’ai la possibilité de développer mes compétences 1 2 3 4

professionnelles.

22) J'ai la liberté de décider comment je vais faire mon travail. 1 2 3 &
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23) Mon travail permet de prendre des décisions de fagon autonome.

24) J'ai la possibilité d’influencer le déroulement de mon travail.

25) Mon travail nécessite que je travaille trés rapidement.

26) Mon travail nécessite que je travaille durement.

27) Il m’est demandé une quantité de travail excessive.

28) J'ai assez de temps pour effectuer mon travail.

29) Je ne regois pas de demandes contradictoires de la part des autres.

30) Mon travail nécessite de longues périodes de concentration.

31) Ma tache est souvent interrompue avant que je I’ai terminée, nécessitant de
la reprendre plus tard.

32) Mon travail est trés souvent mouvementé/bousculé.

33) Je suis souvent ralenti(e) dans mon travail parce que je dois attendre que les
autres aient terminé le leur.

34) Les collegues avec qui je travaille sont des gens professionnellement
compétents.

35) Les collegues avec qui je travaille me manifestent de l'intérét.

36) Les collegues avec qui je travaille ont des attitudes hostiles ou conflictuelles
avec moi.

37) Les collégues avec qui je travaille sont amicaux.

38) Les collegues avec qui je travaille s’encouragent mutuellement a travailler
ensemble.

39) Les collégues avec qui je travaille m’aident a mener les taches.

40) Mon chef se soucie du bien étre des travailleurs qui sont sous ses ordres

41) Mon chef fait attention a ce que je lui dis.

42) Mon chef a une attitude hostile ou conflictuelle avec moi.

43) Mon chef facilite la réalisation du travail.

44) Mon chef arrive a faire travailler les gens ensemble.

-Les questions suivantes concernent le sentiment de justice que vous percevez au sein de votre travail. Entourez le

chiffre correspondant le mieux a votre situation afin de répondre a la question posée.

1: Pas du tout d’accorde 2: Pas d’accord e 3: Ni en désaccord Ni d’accorde 4: D’accorde5: Extrémement d’accord

% Les questions qui suivent se référent a votre rémunération. Globalement vous trouvez que :

45) Votre rémunération refléte I'effort que vous mettez dans votre travail.

1 2 3 4 5
46) Votre rémunération est appropriée au travail que vous fournissez. 1 2 3 4 5
47) Votre rémunération refléte votre contribution a I’entreprise. 1 2 3 4 5
48) Votre rémunération est justifiée, au regard de votre performance. 1 2 3 4 5

<+ Les propositions suivantes se réferent aux procédures utilisées par I'entreprise pour prendre des décisions vous

concernant. Dans quelle mesure ces procédures :
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49) Vous permettent d’exprimer vos opinions et senti ments durant la

prise de décision. 12 3 45
50) Vous permettent d’avoir de I'influence surlesd  écisions. 1 23 4 s
51) Sont toujours appliquées de la méme fagon. 1 23 4 s
52) Ne font pas intervenir de préjugés. 123 4 s
53) Sont basées sur des informations exactes.

1 2 3 4 5
54) Vous permettent de demander de réexaminer la déc ision une fois
gu’'elle est prise. 123 45

55) Respectent des régles de morale.
1 2 3 4 5

% Les propositions suivantes se référent aux personnes responsables des décisions vous concernant. Dans quelle

mesure vous trouvez que ces personnes :

56) Vous traitent poliment.

2 3 4 5
57) Vous traitent avec dignité.
2 3 4 5
58) Vous traitent avec respect.
2 3 4 5
59) Evitent de vous faire des remarques ou des commentaires déplacés 2 3 4 s
60) Ont eu une communication franche avec vous? 2 3 4 s
61) Expliquent de fagon compléte les procédures util isées pour prendre
les décisions. 2 3 45
62) Vous donnent des explications pertinentes sur le s procédures servant
aux prises de décisions. 2 3 45
63) Vous communiquent des informations détaillées da ns des délais
raisonnables. 2 3 45
64) Semblent adapter leurs communications selon les besoins spécifiques de 2 3 4 s

chaque personne.

Pour chacune des propositions suivantes, vous vous demanderez : « Quelles valeurs sont importantes pour

moi en tant que principes directeurs de ma vie ? Et quelles sont les valeurs moins importantes pour moi ?".Ces

valeurs proviennent de cultures différentes. A la suite de chaque valeur figure, entre parenthéses, une explication

afin de faciliter la compréhension. Entourez le chiffre correspondant le mieux a ce que vous pensez, vous pouvez

nuancer vos réponses grace aux chiffres intermédiaires.

Pas du tout importante 1 2 3 4 5 6 7 Tout a fait importante

65/ EGALITE (opportunités égales pour tous)

66/ HARMONIE INTERIEURE (en paix avec soi-méme)

67/ POUVOIR SOCIAL (contréle d'autrui, dominance)

68/ PLAISIR (satisfaction des désirs)

69/ LIBERTE (liberté de pensée et d'action)

70/ UNE VIE SPIRITUELLE (accent mis sur les aspects spirituels et non matériels)

N IN [N IN [N N

W W W w (W w

A A (A |A (DN

i L (LK |LL (LW |\

A O & | & |

N [N (N N (NN

71/ SENTIMENT DE NE PAS ETRE ISOLE (sentiment que les autres se soucient de
moi)
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72/ ORDRE SOCIAL (stabilité de la société)

1 2 3 45 6 7
73/ UNE VIE EXCITANTE (expériences stimulantes)
1 2 3 45 6 7
74/ SENS DE LA VIE (un objectif dans la vie)
1 2 3 45 6 7
75/ POLITESSE toisie, b jé
/ (courtoisie, bonnes manieres) 123456 7
76/ RICHESSE (bi tériels, t
/ (biens matériels, argent) 123456 7
77/ RESPECT DE SOI |
/ (croyance en sa propre valeur) 123456 7
78/ RECIPROCITE DES FAVEURS (éviter d'étre en dettes)
1 2 3 4 5 6 7
79/ CREATIVITE (originalité, imaginati
)/ (originalité, imagination) 123456 7
80/ AUTO DISCIPLINE (auto limitation, résistance aux tentations)
1 2 3 45 6 7
81/ DROIT A UNE VIE PRIVEE (non exposée aux regards indiscrets) 1 23 456 7
82/ SECURITE FAMILIALE (sécurité pour ceux que I'on aime)
1 2 3 45 6 7
83/ RECONNAISSANCE SOCIALE (respect, approbation émanant des autres) 123456 7
84/ UNE VIE VARIEE lie de défis, d tés, de ch t
/ (remplie de défis, de nouveautés, de changements) 123456 7
85/ SAGESSE 2hension adulte de la vi
/ (compréhension adulte de la vie) 123456 7
86/ AUTORITE (le droit de diriger ou de commander)
1 2 3 45 6 7
87/ AMITIE VRAIE (d j h t il t t
/ (des amis proches et sur qui I'on peut compter) 123456 7
88/ UN MONDE DE BEAUTE (beauté de la nature et des arts)
1 2 3 45 6 7
89/ JUSTICE SOCIALE (corriger les injustices, secourir les faibles)
1 2 3 45 6 7
90/ AUTONOMIE (ne compter que sur soi, auto suffisant) 12 3 456 7
91/ MODERE (évitant les extrémes dans les sentiments et les actions) 1 2 3 4 5 6 7
92/ LOYAL (fidéle a ses amis, au groupe des proches) 12 3 456 7

Pas du tout importante 1 2 3 4 5 6

7 Tout a fait importante

93/ AMBITIEUX (travaillant dur, volontaire)

1 2 3 45 6 7
94/ LARGE D'ESPRIT (tolérant les croyances et idées différentes)
1 2 3 45 6 7
95/ HUMBLE deste, ]
/ (modeste, effacé) 123456 7
96/ AUDACIEUX (cherchant I' ture, le ri:
/ (cherchant I'aventure, le risque) 123456 7
97/ PROTEGEANT L'ENVIRONNEMENT (pré I t
/ (préserver la nature) 123456 7
98/ INFLUENT ] t I t les évé t
/ (exercer un impact sur les gens et les événements) 123456 7
99/ HONORANT SES PARENTS ET LES ANCIENS (montrant du respect)
1 2 3 45 6 7
100/ CHOISISSANT SES PROPRES BUTS (sélectionnant ses propres objectifs) 123456 7
101/ EN BONNE SANTE (ne pas étre malade physiquement ou mentalement)
1 2 3 45 6 7
102/ COMPETENT ble, effi
/ (capable, efficace) 123456 7
103/ ACCEPTANT MA PART DANS LA VIE (accepter les circonstances de la vie) 123456 7
104/ HONNETE (authentique, since
/ (authentique, sincére) 123456 7
105/ PRESERVANT MON IMAGE PUBLIQUE (soucieux de ne pas perdre la "face" 123456 7
106/ OBEISSANT (remplissant ses obligations, ayant le sens du devoir) 123456 7
107/ INTELLIGENT (logique, réfléchi,
/ (logique, réfléchi) 123456 7
108/ SECOURABLE (travaillant en vue du bien-étre d'autrui)
1 2 3 45 6 7
109/ RESPONSABLE (sur qui I'on peut compter) 1 23 456 7
110/ CURIEUX (inté 2 en toutes ch , lorat
)/ (intéressé en toutes choses, explorateur) 123456 7
111/ INDULGENT (dési di d\ t
/ (désireux de pardonner aux autres) 123456 7
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112/ ORIENTE VERS LE SUCCES (objectif : réussir) 123456 7

113/ ETRE BON AVEC SOI-MEME (faire des choses agréables) 123456 7

114/ Avez-vous connu au sein de votre travail des conflits de valeurs entre vos valeurs propres et celles de votre
entreprise ? Veuillez entourer votre réponse. -Oui - Non

115/ Si oui, quelles sont ces valeurs ? (choisir parmi la liste ci-dessus et écrire les valeurs en conflit face a face dans
les cases correspondantes).
Valeurs personnelles Valeurs organisationnelles

Pour les questions suivantes, nous vous demandons de nous donner votre degré d’accord ou de désaccord pour
chacune de ces propositions. Entourer le chiffre correspondant, vous pouvez nuancer.
Pas du tout d'accord 1 2 3 4 5 6 7 Tout a fait d'accord

116) Je suis quelqu'un de bien, du moins aussi bien que n'importe qui.
1 2 3 4 5 6 7
117) Je pense que j'ai un certain nombre de qualités.
1 2 3 4 5 6 7
118) En fait, j'ai tendance a me dire que je ne vaux rien.
1 2 3 4 5 6 7
119) Je suis capable de faire des choses aussi bien que la plupart des gens.
) Je suis cap fai ussi bien que la plup g 123456 7
120) Ji je n'ai d d i d’étre fi d i.
) Je pense que je n'ai pas de grandes raisons d’étre fier(e) de moi 123456 7
121) J'ai une attitude positive envers moi-méme.
1 2 3 4 5 6 7
122) Dans I'ensemble, je suis satisfait(e) de moi.
) Je suis satisfait(e) ' 1234567
123) J'aimerais avoir plus de respect pour moi-méme.
) J'aimerais avoir plu pect pour mot 1234567
124) Parfois, je me sens franchement inutile.
) Parfos, j f i 1234567
125) Ji 1 ji g rien.
) Je pense parfois que je ne sers a rien 123456 7

Pour chacune des propositions suivantes, veuillez entourer le chiffre correspondant. Si cette proposition est tout a
fait vraie entourez le 1, si celle-ci est tout a fait fausse, entourez le 5. Vous pouvez nuancer grdce aux chiffres
intermédiaires.

1: tout a fait vrai - 2 : plutdt vrai- 3 : nivrai ni faux —4 : plutét faux - 5 : tout a fait faux
126) J’ai le sentiment d’étre une personne active et forte.

1

127) Je n’aime pas faire les choses en y réfléchissant trop.

128) Lorsque quelqu’un me fait part de ses ennuis, j’ai tendance a trop
m’impliquer.

129) Je ne me soucie pas particulierement des conséquences que mes actes
peuvent avoir sur les autres.

2
1 2 3 4 5
2

130) Il ne m’arrive pas souvent de me sentir tendu.

131) Lorsque les gens ont besoin de mon aide, je le comprends.

132) En général, j’ai tendance a m’imposer plutét qu’a céder.

133) Face a de gros obstacles, il ne faut pas insister pour poursuivre ses
objectifs.

134) Je suis plutét susceptible.

135) Il n’est pas nécessaire de se comporter de fagon cordiale avec tout le
monde.

136) Je vais jusqu’au bout des décisions que j’ai prises.
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137) Il est rare que quelque chose ou quelqu’un me fasse perdre patience.

1 2 3 4 5

138) J’aime bien me méler aux gens.

1 2 3 4 5

1: tout a fait vrai - 2 : plutét vrai- 3 : nivrai ni faux —4 : plutét faux - 5 : tout a fait faux

139) J’ai tendance a prendre des décisions rapidement.

1 2 3 4 5

140) Avant de prendre une éventuelle initiative, je prends le temps d’en
évaluer les conséquences possibles.

1 2 3 4 5

141) Je ne pense pas étre quelqu’un d’anxieux.

142) Face aux malheurs de mes amis, il m’arrive de ne pas savoir comment me
comporter.

143) Dans le travail, il ne me semble pas particuliérement important de faire
mieux que les autres.

144) Je n’aime pas vivre d’une maniére trop méthodique et ordonnée.

145) Je me sens vulnérable aux critiques des autres.

146) Si nécessaire, je ne refuse pas d’aider un inconnu.

147) Je n’aime pas les activités dans lesquelles il faut se déplacer et bouger
constamment.

148) Je ne pense pas qu’il faille aller au-dela des limites de ses forces, méme si
il y a une échéance a respecter.

149) Je suis prét a m’engager a fond pour pouvoir étre le meilleur.

150) Je n’hésite pas a critiquer les autres, surtout quand ils le méritent.

151) En général, je ne m’énerve pas, méme dans des situations ol j’aurais des
raisons valables de le faire.

152) En toute circonstance, il m’est facile d’admettre que je me suis trompé.

153) Lorsque je suis énervé, je laisse transparaitre ma mauvaise humeur.

154) Je mets en pratique ce que j’ai décidé, méme si cela comporte un
engagement imprévu.

155) Je sais presque toujours comment répondre aux exigences des autres.

156) Je poursuis les activités entreprises méme quand les résultats initiaux
semblent négatifs.

157) Il ne m’arrive pas souvent de me sentir seul et triste.

158) Je n’aime pas avoir plusieurs activités en méme temps.

159) Je supporte trés difficilement le désordre.

160) Je n’ai pas I’habitude de réagir de maniére impulsive.

161) Je suis souvent absorbé complétement par mes engagements et mon
activité.

162) Quand quelque chose bloque mes projets, je n’insiste pas et j'entreprends
autre chose.

163) Mon humeur est sujette a de fréquentes variations.

164) Je trouve toujours des arguments valables pour défendre mes idées et
persuader les autres de leurs valeurs.

165) Je ne tiens pas particulierement G montrer mes capacités.
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166) Il m’arrive parfois de me mettre en colére pour des choses qui n’en valent

. 1 2 3 4 5
pas la peine.
167) Je n’accorde pas facilement un prét, méme a des personnes que je 1 2 3 4 5
connais bien.
1: tout a fait vrai - 2 : plutdt vrai- 3 : nivrai ni faux —4 : plutét faux - 5 : tout a fait faux
168) Je n’aii I t b L
) Je n’aime pas les groupes trop nombreux. 1 2 3 4 5
169) Je n’ai pas pour habitude d’organiser ma vie dans les moindres détails. 1 2 3 4 5
170) Je n’hésite pas a dire ce que je pense.
) ite p i que je p 1 2 3 4 5
171) Il m’arrive souvent d’étre agité.
) ive souv gi 1 2 3 4 5
172) En général, ce n’est pas mon genre de me montrer sensible aux difficultés 1 2 3 4 5
des autres.
173) Dans les réunions je ne cherche pas particulierement a attirer I'attention. 1 2 5
174) Lorsque j’estime avoir raison, je cherche a faire partager mon point de 1 5
vue aux autres, méme si cela risque d’exiger du temps et de I’énergie.
175) Habituellement, je ne fais pas facilement confiance aux personnes. 1 2 3 4 5
176) J‘ai du mal a abandonner une activité dans laquelle je me suis engagé. 1 2 3 4 5
177) En général, je ne perds pas mon calme.
) Eng je ne perds p 1 2 3 4 5
178) Je n’ai pas I’habitude de converser avec mes habituels compagnons de 1 2 3 4 5
voyage.
179) Je suis parfois méticuleux au point de paraitre ennuyeux. 1 2 3 4 5
180) Je n’ai aucun mal a contréler mes sentiments.
1 2 3 4 5
181) Je n’ai jamais été un perfectionniste.
) i § i un perfectionni: 1 2 3 4 5
182) En diverses occasions, il m’est arrivé de me comporter de maniére 1 2 3 4 5
impulsive.
183) Il est inutile de s’engager de trop car on ne parvient jamais a la
. 1 2 3 4 5
perfection.
184) Je tiens le plus grand compte du point de vue de mes collégues. 1 2 3 4 5
185) Je me confie volontiers aux autres.
) fie v i ux au 1 2 3 4 5
186) Je n’ai pas I’habitude de réagir de maniére exagérée méme face a de 1 5
fortes émotions.
187) Je n’ai pas I’habitude de réagir aux provocations.
1 2 3 4 5
188) J’estime qu’en chacun de nous il y a quelque chose de bon. 1 2 3 4 5
189) Je parle facilement a des personnes que je ne connais pas. 1 2 3 4 5
190) Je ne crois pas qu’il soit possible de convaincre les autres quand ils ne 1 2 3 4 5
pensent pas comme vous.
191) Si j’échoue dans une tdche, j’essaie a nouveau jusqu’a ce que je réussisse. 1 2 3 4 5
192) Il m’arrive souvent de me sentir nerveux.
1 2 3 4 5
193) J 1 I L
) Je ne suis pas loquace 1 2 3 4 5
194) Il n’est pas tres productif de s’adapter aux exigences de ses collégues, si
N . 1 2 3 4 5
cela entraine un ralentissement de sons propre rythme.
195) Je suis toujours siir de moi. 1 5
196) Je suis trés agacé si on me dérange lorsque je suis en train de faire 1 5
quelque chose qui m’intéresse.
197) Avant de remettre un travail, je consacre beaucoup de temps a le relire. 1 2 3 4 5
198) Si les choses ne vont pas immédiatement comme il faut, je n’insiste pas 1 2 3 4 5

longtemps.

1: tout a fait vrai - 2 : plutdt vrai- 3 : nivrai ni faux —4 : plutét faux - 5 : tout a fait faux
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199) Si nécessaire, je n’hésite pas a dire aux autres de se méler de ce 2 3 4 5

qui les regarde.

200) S’il s’aveére que I'un de mes actes risque de déplaire a quelqu’un, j’y 2 3 4 5
renonce a coup sdr.

201) Lorsqu’un travail est terminé, je ne m’attarde pas a revoir les moindres 2 3 4 5
détails.

202) Je suis convaincu que I'on obtient de meilleurs résultats en collaborant,

ay . . ’ . s 2 3 4 5
plutét qu’en faisant jouer I’esprit de compétition.

203) J'affronte toutes les expériences avec un grand enthousiasme. 2 3 4 5

204) Je ne suis satisfait que lorsque je vois le résultat de ce que j’avais prévu. 2 3 4 5

205) Lorsqu’on me critique, je ne peux pas m’empécher de demander des 2 3 4 5
explications.

206) On n’obtient rien dans la vie sans compétitivité. 2 3 4 5

207) Méme dans des situations extrémement difficiles, je ne perds pas mon 2 3 4 5
contréle.

208) Parfois, mémes de petites difficultés ont le pouvoir de me rendre inquiet. 2 3 4 5

209) Généralement je ne me comporte pas de maniére expansive avec les 2 3 4 5
inconnus.

210) Habituellement, je ne change pas d’humeur brusquement. 2 3 4 5

211) Je n’aime pas les activités qui comportent des risques.

212) Quand je commence a faire quelque chose, je ne sais jamais si jirai
jusqu’au bout.

213) Généralement, j’ai confiance dans les autres et dans leurs intentions. 2 3 4 5

214) Avec certaines personnes, il ne faut pas étre trop tolérant. 2 3 4 5

215) J’ai I’habitude de tout contréler dans les moindres détails. 2 3 4 5

216) Ce n’est pas en travaillant en groupe que I'on réalise au mieux ses 2 3 4 5
propres compétences.

217) Il me semble inutile de perdre du temps a contrdler plusieurs fois ce qui a 2 3 4 5
été fait.

218) Je n’aime pas les activités dans lesquelles il faut s’engager absolument a 2 3 4 5
fond.

219) Je n’aime pas les ambiances de travail ot il y a une forte compétition. 2 3 4 5

220) Habituellement, j’ai une attitude cordiale méme avec des personnes pour 2 3 4 5
lesquelles j’éprouve une certaine antipathie.

Voici différents états. Indiquez si, pendant ces derniers mois, vous les avez éprouvés en entourant la case

correspondante.
1 = trés peu ou pas du tout a 5 = trés souvent ou tout a fait.

Trés peu ou Parfois ou De temps en temps Souvent ou Trés souvent
pas du tout un peu ou modérément beaucoup ou tout a fait

t {
1 2 3 5

221- intéressé, curieux, motivé

1 2 3 4 5

222- angoissé

1 2 3 4 5

223- excité, animé, éveillé

1 2 3 4 5
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224- contrarié
1 2 3 4 5
225- fort
1 2 3 4 5
226- coupable
up 12 3 4 5
227- effrayé
v 1 2 3 4 5
228- hostile
1 2 3 4 5
229- enthousiaste
1 2 3 4 5
230- fier
1 2 3 4 5
231- irritable
1 2 3 4 5
232- alerte, vigilant
Vit 1 2 3 4 5
233- honte
o 1 2 3 4 5
234- inspiré, stimulé
inspire, stimu 12 3 4 s
235- nerveux
1 2 3 4 5
236- déterminé
1 2 3 4 5
237- attentif, soigneux
1 2 3 4 5
238- froussard, peureux
1 2 3 4 5
239- actif
! 1 2 3 4 5
240- craintif
it 1 2 3 4 5

Ces derniers mois, y a-t-il eu dans votre entourage des personnes qui, lorsque vous en aviez besoin :
241/ Vous ont réconforté(e) et écouté(e) ?

e

Famill

Amis
camarades

ues

Colleg

Professionnels de la santé (médecins,
psychologues,..)

Combien?

En étes-vous
satisfait ? de 1 (pas du
tout) a 5 (tout a fait)

242/ Se sont occupées de vous et vo

us ont aidé(e) ma

tériellement ?

e

Famill

Amis
camarades

ues

Colleg

Professionnels de la santé (médecins,
psychologues,..)

Combien?

En étes-vous
satisfait ? de 1 (pas du
tout) a 5 (tout a fait)

243/ Vous ont donné des conseils, d

es informations,

de

n

suggestions ?

e

Famill

Amis
camarades

ues

Colleg

Professionnels de la santé (médecins,
psychologues,..)

266




Combien?

En étes-vous
satisfait ? de 1 (pas du
tout) a 5 (tout a fait)

244/ Vous ont redonné confiance en vous- méme ?

e camarades ues

Famill Amis Colleg

Professionnels de la santé (médecins,
psychologues,..)

Combien?

En étes-vous
satisfait ? de 1 (pas du
tout) a 5 (tout a fait)

Pour quelles raisons faites-vous ce travail actuel ? Encerclez le chiffre représentant au mieux votre degré d’accord,

vous pouvez nuancer grdce aux chiffres intermédiaires. Je fais ce travail :

Pasdu toutd’accord 1 2 3 4 5 6 Tout a fait d’accord

245) Pour les différents avantages sociaux que ce travail me procure.
1 2 3 4 5 6
246) Parce que ce travail me procure un certain niveau de vie.

) qu vai procure u in niveau de vi 12 345 6
247) Parce que ce travail me permet de gagner beaucoup d'argent

) qu vai ] gag ucoup d'arg 12 345 6
248) Parce que ce travail me permet d'obtenir un salaire

) qu vaiime p run salat 123 45 6
249) Parce que ce travail me procure une sécurité.

) qu vai procure u uri 12 345 6
250) Parce que je tiens absolument a étre bon dans ce travail, sinon je serais dégu. 1 2 3 45 6
251) Parce que je dois étre le meilleur dans mon travail, je dois étre un « gagnant ». 1 2 3 4 5 6
252) Parce que j’aurais honte de moi si je ne réussissais pas dans ce travail.

1 2 3 4 5 6
253) Parce que mon travail, c’est ma vie et je ne ve as échouer.

) qu vai vi i veux p. u 12 345 6
254) Parce que ma réputation en dépend.

) qu putatt P 123 45 6
255) Parce que ce travail me permet d’atteindre des buts personnels importants. 1 2 3 45 6
256) Parce que ce travail me permet d’atteindre mes objectifs de vie.

) qu vai p i jecti vi 12 345 6
257) Parce que ce travail comble mes plans de carriere.

1 2 3 4 5 6
258) Parce que ce travail concorde bien avec mes valeurs personnelles.

1 2 3 4 5 6
259) Parce que ce travail est significatif pour moi.

1 2 3 4 5 6
260) Parce que j’ai beaucoup de plaisir dans ce travail.

) que j’ai ucoup de plaisi vai 12 3 45 6
261) Parce que ce travail est trés intéressant.

) qu val ' 12 3 45 6
262) Parce que je m’amuse a faire ce travail.

) que) u ' val 123 45 6
263) Pour les moments de plaisir que ce travail m’apporte.

) Pou plalsirqu vail mapp 123 45 6
265) Pour la joie que je ressens lorsque je travaille sur des taches intéressantes. 1 2 3 45 6

% Indiquez jusqu’a quel point vous étes en accord avec les énoncés suivants :

266) Mon travail me permet de prendre des décisions.

1 2 3 4 5 6
267) Je peux exercer mon jugement pour  résoudre des probléemes dans
mon travail. 1 23 456
268) Je peux assumer des responsabilités dans mon trav  ail. 1 2 3 4 5 &6
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269) Au travail, je me sens libre d’exécuter mes tache s a ma fagon. 1 2345 6
< Meéme consigne.
270) Je peux faire mon travail efficacement.
1 2 3 4 5 6
271) Jai les capacités pour bien faire mon travail.
1 2 3 4 5 6
272) Je me sens compétent a mon travail.
1 2 3 4 5 6
273) Je suis capable de résoudre des problemes relatif s a mon travail 1 23 4 5 &6
274) Je réussis bien dans mon travail.
1 2 3 4 5 6
Pasdu toutd’accord 1 2 3 4 5 6 Tout a fait d’accord
**  Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens...
275)... compris. 1 2 3 4 5 6
276)...écouté. 1 2 3 4 5 6
277)...en confiance avec eux. 1 2 3 4 5 6
278)...comme un ami pour eux 1 2 3 4 5 6

«»  Pour terminer, nous vous demandons de bien vouloir répondre a ces quelques questions afin de pouvoir mieux

vous cerner.

279) Votre age : ..

280) Votre sexe :

veeseees ANS

FO MO

281) Votre statut familial : en couple [ seul [J

282) Nombre d’enfants ou de personnes a votre charge : ........ccceceueuuns

283) Quelle est votre profession ? Ne cocher qu’une seule case.

C

i m i

Artisans

Commergants et assimilés

Chefs d'entreprise de 10 salariés ou plus

Professions libérales et assimilés

Cadres de la fonction publique, professions intellectuelles et artistiques
Cadres d'entreprise

Professions intermédiaires de |'enseignement, de la santé, de la fonction publique et

assimilés

i rn m

L O I A A

Professions intermédiaires administratives et commerciales des entreprises
Techniciens

Contremaitres, agents de maitrise

Employés de la fonction publique

Employés administratifs d'entreprise

Employés de commerce

Personnels des services directs aux particuliers

Ouvriers qualifiés

Ouvriers non qualifiés

284) Nom de VOtre @ntrepriSe : .........ccoeeeueeereereeeseeeeeeeee e seessessasesenes

285) Quel est le type de secteur de votre entreprise : public [] privé [J parapublic [J

286) Quel est I'intitulé exact de votre poste actuel ? ...........ccccccovvvevvirennnnee
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287) Etes-vous a temps plein [, Etes-vous a temps partiel []
288) Combien d’heures par semaine travaillez-vous ?

Prescrites [ Réelles [

289) Effectuez-vous des heures supplémentaires ? Entourez votre réponse.
oul NON

Si oui, combien environ Par MOIS ? .....ccovvurereereesisreiesseese e eeseeeseseenas
290) Depuis quand travaillez- vous dans votre poste actuel ?
Nombresd’années: | | | | |

291) Depuis quand travaillez-vous dans votre entreprise actuelle ?
Annéedentrée: | | | | __ |

Année de prise de fonction: | __ | | | __|

292) A quelle branche appartient votre entreprise ? (Cochez une seule case)
[ Péche, aquaculture, services annexes

[J Extraction de produits énergétiques

[J Extraction de produits non énergétiques

[J Industries agricoles et alimentaires

[ Industrie textile et habillement

[J Industrie du cuir et de la chaussure

] Travail du bois et fabrication d'articles en bois

[J Industrie du papier et du carton ; édition et imprimerie
[] Cokéfaction, raffinage, industries nucléaires

[J Industrie chimique

[J Industrie du caoutchouc et des plastiques

] Fabrication d'autres produits minéraux non métalliques
[J Métallurgie et travail des métaux

(] Fabrication de machines et équipements

] Fabrication d'équipements électriques et électroniques
(] Fabrication de matériel de transport

[J Autres industries manufacturieres

[J Production et distribution d'électricité, de gaz et d'eau
[J Construction

[J Commerce ; réparations automobile et d'articles domestiques
] Hétels et restaurants

[J Transports et communications

[J Activités financieres

[J Immobilier, location et services aux entreprises

[J Administration publique

[J Education

[ Santé et action sociale

[J Services collectifs, sociaux et personnels

[J Activités des ménages

[ Activités extraterritoriales

293) Nombre de salariés dans votre établissement : .........ccccecvueeerennee
294) Nombre total de salariés dans votre entreprise : .......c.cccceeeeerverunnes

295) Combien de personnes encadrez-vous ?..............

Nous vous remercions sincérement pour le temps que vous avez consacré.
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ANNEXE 2. TABLEAUX D’ ANALYSE

NB: Le calcul de la variable «bien-étre subjestifs’est effectué par la méthode de
I'anamorphose selon la formule suivante :
- i, I' « affectivité » est une moyenne de critéegdre 1 et 5. Elle peut étre considérée comme
une variable continue entre 1 et 5 avec une certdisiribution.

- La méthode d’'anamorphose permet de la transformemne variable xi avec une distribution

analogue sur le segment allantde 1 a 7.

- La nouvelle variable est homogéne avec la varialdatisfaction avec la vie » qui elle, était
sur une distribution allant de 1 a 7.
- Elle s’obtient par le calcul suivant : xi = 3/2y21

Tableau 29 : Analyse de régression sur le burnout (étude 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)

R=,71087906 R2=,50534904 R? Ajusté = ,43535126

F(15,106)=7,2195 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,71970

Béta Err-Type de B Err-Type de t(106) niveau p
Béta B

OrdOrig. 3,621117| 1,648050| 2,19721| 0,030182
LATITUDE 0,031325| 0,089952| 0,065499| 0,188082| 0,34825| 0,728346
DECISIONELLE ! ’ ’ ! ! !

ggngOLOGIQUE 0,228821| 0,075829| 0,516863| 0,171284| 3,01758| 0,003191
SOUTIEN COLLEGUES | -0,225983| 0,093090| -0,399836| 0,164706| -2,42758| 0,016885
SOUTIEN HIERR -0,028333| 0,101983| -0,038359| 0,138072| -0,27782| 0,781692
JUSTICE REMUNERA 10,035637| 0,079888| -0,033726| 0,075604| -0,44609| 0,656442
JUSTICE PRO .0,002971| 0,104959| -0,129397| 0,146082| -0,88578| 0,377740
JUSTICE INTERPERSO | -0,065478| 0,108289| -0,066394| 0,109804| -0,60466| 0,546697
JUSTICE INFO 0,174499| 0,112037| 0,172948| 0,111041| 1,55752| 0,122327
VALEURS 0,134727| 0,073818| 0,252811| 0,138516| 1,82513| 0,070797
ESTIME DE SO 10,244133| 0,092692| -0,224278| 0,085154| -2,63380| 0,009707
EXTRAVERSION .0,024423| 0,102870| -0,067876| 0,285890| -0,23742| 0,812789
NEVROSISME 0,142641| 0,086733| 0,471447| 0,286663| 1,64460| 0,103014
AGREABILITE 0,020447| 0,083807| 0,059658| 0,244520| 0,24398| 0,807719
CONSCIENCE 0,079752| 0,080928| 0,180408| 0,183067| 0,98548| 0,326634
AFFECTIVITE 10,288478| 0,104277| -0,658690| 0,238098| -2,76647| 0,006687
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Tableau 30 : Analyse de régression entre le soutien des collégues et la justice

info (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude 1)
R=,47430743 R2=,22496753 R2 Ajusté = ,21850893

F(1,120)=34,832 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,47854

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 2148165| 0,136573| 15.72909| 0,000000
IJ,\LIJFSJ ICE 0474307| 0080365| 0265690| 0,045018| 590188| 0,000000

Tableau 31 : Analyse de régression entre le burnout et I¢éisoules collegues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,36415625 R2=,13260977 R2 Ajusté = ,12538152
F(1,120)=18,346 p<,00004 Err-Type de I'Estim.: ,89571

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 5,5653644 | 0,445568 12,46419| 0,000000
SOUTIEN
COLLEGUES | -0.364156| 0,085019| -0,644309| 0,150426 -4,28323 | 0,000037

Tableau 32 : Analyse de régression entre le burnout et lageisnformationnelle (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,30363314 R2=,09219309 R2 Ajusté = ,08462803
F(1,120)=12,187 p<,00067 Err-Type de I'Estim.; ,91635

Béta

Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 4542851| 0,261521| 17,37086| 0,000000
IJ,{IJFSJ ICE -0,303633| 0,086977| -0,300934| 0,086204| -3,49095| 0,000674
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Tableau 33 : Analyse de régression entre le burnout, la justift’mationnelle et le soutien des
collegues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,39334722 R2=,15472204 R? Ajusté = ,14051569
F(2,119)=10,891 p<,00005 Err-Type de I'Estim.: ,88793

Béta Err-Type de B Err-Type de t(119) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,622431| 0,443414 12,67988| 0,000000
JUSTICE INFO -0,168911| 0,095734| -0,167409| 0,094883 -1,76437| 0,080235
SOUTIEN
COLLEGUES -0,284041| 0,095734| -0,502559| 0,169384 -2,96698 | 0,003636

Tableau 34 : Analyse de régression entre le soutien des colguka justice procédurale (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude 1)
R=,30360603 R2=,09217662 R2 Ajusté = ,08461142

F(1,120)=12,184 p<,00068 Err-Type de I'Estim.: ,51791

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 2,215947| 0,205005 10,80923| 0,000000
JUSTICE PRO| 0,303606| 0,086978| 0,238826| 0,068420 3,49060| 0,000675

Tableau 35 : Analyse de régression entre le Burnout et le sowtés collégues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,36415625 R2?=,13260977 R2 Ajusté = ,12538152
F(1,120)=18,346 p<,00004 Err-Type de I'Estim.: ,89571

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,5653644 | 0,445568 12,46419| 0,000000
SOUTIEN
COLLEGUES -0,364156| 0,085019| -0,644309| 0,150426 -4,28323| 0,000037
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Tableau 36 : Analyse de régression entre le Burnout et la jagtiocédurale (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,26570552 R2=,07059942 R2 Ajusté = ,06285442
F(1,120)=9,1155 p<,00310 Err-Type de I'Estim.; ,92718

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,755732| 0,367005 12,95822| 0,000000
JUSTICE PRO| -0,265706| 0,088006| -0,369809| 0,122486 -3,01919| 0,003097

Tableau 37 : Analyse de régression entre le Burnout, la jugifoeédurale et le soutien des
collégues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,39890334 R2=,15912388 R2 Ajusté =,14499150
F(2,119)=11,260 p<,00003 Err-Type de I'Estim.; ,88562

Béta Err-Type de B Err-Type de t(119) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,980057| 0,492482 12,14270| 0,000000
JUSTICE PRO -0,170898| 0,088225| -0,237857| 0,122792 -1,93707| 0,055107
SOUTIEN
COLLEGUES -0,312270| 0,088225| -0,552507| 0,156098 -3,53948| 0,000573

Tableau 38 : Analyse de régression entre le soutien des colguka justice interpersonnelle (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude 1)
R=,49270707 R2=,24276025 R2 Ajusté = ,23644992

F(1,120)=38,470 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,47301

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 1,910396| 0,167156 11,42884 | 0,000000
JUSTICE
INTERPERSO 0,492707| 0,079438| 0,282367| 0,045525 6,20244| 0,000000
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Tableau 39 : Analyse de régression entre le burnout et le snwtes collegues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,36415625 R2=,13260977 R2 Ajusté = ,12538152
F(1,120)=18,346 p<,00004 Err-Type de I'Estim.: ,89571

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B

OrdOrrig. 5,553644 | 0,445568| 12,46419| 0,000000

SOUTIEN

COLLEGUES -0,364156| 0,085019| -0,644309| 0,150426 -4,28323| 0,000037

Tableau 40 : Analyse de régression entre le burnout et la jastiterpersonnelle (ét 1)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,40891965 R2=,16721528 R2 Ajusté = ,16027541
F(1,120)=24,095 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,87767
Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B

OrdOrig. 5,148677| 0,310154| 16,60038| 0,000000
JUSTICE

INTERPERSO -0,408920| 0,083306| -0,414639| 0,084471 -4,90865| 0,000003

Tableau 41 : Analyse de régression entre le burnout, la justiterpersonnelle et le soutien des

collégues (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 1)
R=,44962619 R2=,20216371 R2 Ajusté =,18875470
F(2,119)=15,077 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,86265

Béta

Err-Type de B Err-Type de t(119) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,874828| 0,440556 13,33503| 0,000000
JUSTICE
INTERPERSO -0,303071| 0,094095| -0,307310| 0,095411 -3,22090| 0,001648
SOUTIEN
COLLEGUES -0,214831| 0,094095| -0,380105| 0,166484 -2,28313| 0,024197
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Tableau 42 : Analyse de régression entre le soutien des colteguka justice distributive (ét 1)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude 1)
R=,16341778 R2= ,02670537 R2 Ajusté =,01859458
F(1,120)=3,2926 p<,07209 Err-Type de I'Estim.; ,53626

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 2,686881 0,133517 20,12386 0,000000
JUSTICE
REMUNERA 0,163418 0,090060 0,087409 0,048171 1,81455 0,072092
Tableau 43 : Analyse de régression sur le burnout (ét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 2)
R=,68421754 R2= ,46815364 R2 Ajusté = ,40960175
F(12,109)=7,9955 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,73592
Béta Err-Type B Err-Type t(109) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 2,189194 | 1,725014 1,26909( 0,207113
LATITUDE
DECISIONELLE 0,096168| 0,112748| 0,201080| 0,235745 0,85295| 0,395556
CHRGE 0,239308| 0,076584| 0,540554| 0,172988 3,12480| 0,002280
PSYCHOLOGIQUE ' ' ' ' ' '
SOUTIEN COLLEGUES -0,252658 | 0,102493| -0,447034| 0,181342 -2,46514 | 0,015257
SOUTIEN HIERR -0,069613 | 0,092254 | -0,094247| 0,124900 -0,75458 | 0,452129
ESTIME DE SOI -0,344151| 0,089130| -0,316162| 0,081882 -3,86120| 0,000192
EXTRAVERSION -0,033300| 0,094703| -0,092546| 0,263194 -0,35163| 0,725798
NEVROSISME 0,214164| 0,086575| 0,707837| 0,286140 2,47375| 0,014913
AGREABILITE 0,012321| 0,082160| 0,035948| 0,239717 0,14996| 0,881074
MOTIVATION 0,078442| 0,092560| 0,093162| 0,109928 0,84748| 0,398585
AUTONOMIE -0,285623 | 0,137043| -0,238425| 0,114397 -2,08419 | 0,039480
COMPETENCE 0,184192| 0,100154| 0,262713| 0,142849 1,83910( 0,068622
AFFILIATION 0,024997| 0,099697| 0,022418| 0,089411 0,25073| 0,802498
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Tableau 44 : Analyse de régression sur la satisfaction du bedaimtonomie et la latitude

décisionnelle (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AUTONOMIE (Etude 2.sta)
R=,69661288 R2=,48526951 R2 Ajusté = ,48098009
F(1,120)=113,13 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,82660

Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. -1,04299| 0,511993 -2,03711| 0,043839
LATITUDE
DECISIONELLE 0,696613| 0,065494 1,74490| 0,164050| 10,63634| 0,000000

Tableau 45 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfadu besoin d’autonomie (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 2.sta)
R=,27120008 R2=,07354948 R2 Ajusté = ,06582906
F(1,120)=9,5266 p<,00252 Err-Type de I'Estim.; ,92571

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 4,660524 | 0,329473 14,14538 | 0,000000
AUTONOMIE | -0,271200| 0,087866| -0,226385| 0,073346 -3,08652| 0,002515

Tableau 46 : Analyse de régression sur le burnout et la latilgtgsionnelle (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 2.sta)
R=,20699922 R2=,04284868 R2 Ajusté = ,03487242
F(1,120)=5,3720 p<,02216 Err-Type de I'Estim.: ,94092

Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 5,013342| 0,582804 8,60211| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,206999| 0,089310| -0,432817| 0,186739 -2,31776 | 0,022156
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Tableau 47 : Analyse de régression sur le burnout, la latitu@gisionnelle et la satisfaction du

besoin d'autonomie (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 2.sta)
R=,27236811 R?=,07418439 R2 Ajusté = ,05862446
F(2,119)=4,7677 p<,01019 Err-Type de I'Estim.; ,92927

Béta Err-Type B Err-Type t(119) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 4,798527| 0,585455 8,19623| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,035121| 0,122942| -0,073435| 0,257060 -0,28567 | 0,775627
AUTONOMIE -0,246734| 0,122942| -0,205962| 0,102626 -2,00692 | 0,047024

Tableau 48 : Analyse de régression sur la satisfaction du bed®icompétence et la latitude (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : COMPETENCE (Etude 2.sta)
R=,37916970 R2=,14376966 R2 Ajusté =,13663441

F(1,120)=20,149 p<,00002 Err-Type de I'Estim.; ,62395

Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 3,114990| 0,386472| 8,060070| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,379170| 0,084470| 0,555853| 0,123831| 4,488786| 0,000017

Tableau 49 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfacu besoin de compétence (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etudes 1 & 2.sta)
R=,19933932 R2=,03973616 R2 Ajusté = ,03173397
F(1,120)=4,9657 p<,02772 Err-Type de I'Estim.: ,94245

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,050625| 0,622280 8,11632 0,000000
COMPETENCE | -0,199339| 0,089455| -0,284317 0,127589 -2,22838| 0,027718
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Tableau 50 : Analyse de régression sur le burnout, la latitu@gisionnelle et la satisfaction du
besoin de compétence (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude 2.sta)
R=,24475723 R2=,05990610 R2 Ajusté = ,04410620
F(2,119)=3,7915 p<,02533 Err-Type de I'Estim.; ,93641

Béta Err-Type B Err-Type t(119) niveau p
de Béta de B

OrdOrig. 5,640429| 0,720093 7,83292| 0,000000

LATITUDE

DECISIONELLE -0,153482| 0,096054| -0,320917| 0,200841| -1,59787| 0,112725

COMPETENCE -0,141144| 0,096054| -0,201313| 0,137002 -1,46942 | 0,144359

Tableau 51: Analyse de régression sur la satisfaction du bedaifiliation et la latitude
décisionnelle (ét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : AFFILIATION (fichier Etude 2.sta)
R=,33304659 R2=,11092003 R2 Ajusté =,10351103
F(1,120)=14,971 p<,00018 Err-Type de I'Estim.;: 1,0112
Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B

OrdOrig. 1,397753| 0,626314| 2,231714| 0,027490
LATITUDE
DECISIONELLE 0,333047| 0,086076| 0,776480| 0,200680| 3,869236| 0,000178

Tableau 52 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfadu besoin d’affiliation (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etude 2.sta)
R=,35833206 R2=,12840186 R2 Ajusté =,12113855
F(1,120)=17,678 p<,00005 Err-Type de I'Estim.: ,89788

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,896649 | 0,301243 16,25481| 0,000000
AFFILIATION| -0,358332| 0,085225| -0,321363| 0,076432 -4,20454 | 0,000051
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Tableau 53 ; Analyse de régression sur le burnout, la lagitddcisionnelle et la satisfaction du
besoin d'affiliation (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etude 2.sta)
R=,37019510 R2=,13704441 R2 Ajusté =,12254096
F(2,119)=9,4491 p<,00016 Err-Type de I'Estim.; ,89717

Béta Err-Type B Err-Type t(119) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 5,421367| 0,567119 9,55949 | 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,098594| 0,090313| -0,206151| 0,188837| -1,09169| 0,277174
AFFILIATION -0,325496 | 0,090313| -0,291914| 0,080995 -3,60408 | 0,000459
Tableau 54 : Analyse de régression sur le soutien collegues letitude décisionnelle (ét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (fichier Etude 2sta)
R=,28599686 R2=,08179420 R2 Ajusté = ,07414249
F(1,120)=10,690 p<,00141 Err-Type de I'Estim.: ,52087
Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 1,869080| 0,322623| 5,793385| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,285997| 0,087474| 0,337979| 0,103373| 3,269504| 0,001406
Tableau 55 : Analyse de régression sur le burnout et le soutidégues (ét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etudes 1 & 2.sta)
R=,36415625 R2?=,13260977 R2 Ajusté = ,12538152
F(1,120)=18,346 p<,00004 Err-Type de I'Estim.; ,89571
Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrig. 5,553644 0,445568 12,46419 0,000000
SOUTIEN -0,364156 0,085019| -0,644309 0,150426 -4,28323 0,000037
COLLEGUES ' ' ' ' ' '
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Tableau 56 : Analyse de régression sur le burnout et la latit(éte2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etude 2.sta)

R=,20699922 R?=,04284868 R? Ajusté = ,03487242

F(1,120)=5,3720 p<,02216 Err-Type de I'Estim.: ,94092

Béta Err-Type B Err-Type t(120) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 5,013342| 0,582804 8,60211| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,206999| 0,089310| -0,432817| 0,186739| -2,31776| 0,022156
Tableau 57 : Analyse de régression sur le burnout, la latitude soutien collegues (ét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etude 2.sta)
R=,37964533 R2=,14413058 R2 Ajusté = ,12974622
F(2,119)=10,020 p<,00010 Err-Type de I'Estim.: ,89348
Béta Err-Type B Err-Type t(119) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 6,111666 | 0,626046 9,76233| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,112014| 0,088503| -0,234211| 0,185053| -1,26564| 0,208113
SOUTIEN COLLEGUES -0,332121| 0,088503| -0,587628| 0,156591 -3,75263 | 0,000272

Tableau 58 : Analyse de régression sur le soutien collegudageabilité (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (fichier Etudes 1 & 2.sta)
R=,44752181 R2=,20027577 R2 Ajusté =,19361140

F(1,120)=30,052 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,48610

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 0,501840| 0,441954 1,135502 | 0,258428
AGREABILITE| 0,447522 0,081636| 0,737979| 0,134620| 5,481945| 0,000000
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Tableau 59 : Analyse de régression sur le burnout et le soutididgues (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etudes 1 & 2.sta)
R=,36415625 R2=,13260977 R2 Ajusté = ,12538152

F(1,120)=18,346 p<,00004 Err-Type de I'Estim.: ,89571

Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,553644 | 0,445568| 12,46419| 0,000000
SOUTIEN -0,364156| 0,085019| -0,644309| 0,150426 -4,28323 | 0,000037
COLLEGUES ' ' ' ' ' '
Tableau 60 : Analyse de régression sur le burnout et 'agrégbjét 2)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etudes 1 & 2.sta)
R=,22777548 R2= ,05188167 R2 Ajusté = ,04398068
F(1,120)=6,5665 p<,01163 Err-Type de I'Estim.: ,93647
Béta Err-Type de B Err-Type de t(120) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,847988| 0,851423 6,86849| 0,000000
AGREABILITE | -0,227775| 0,088887| -0,664574| 0,259345 -2,56251| 0,011628

Tableau 61 : Analyse de régression sur le burnout, I'agréabditée soutien collegues (ét 2)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (fichier Etudes 1 & 2.sta)
R=,37129721 R2=,13786162 R2 Ajusté =,12337190

F(2,119)=9,5144 p<,00015 Err-Type de I'Estim.; ,89674

Béta Err-Type de B Err-Type de t(119) niveau p
Béta
OrdOrrig. 6,139127| 0,819672 7,48973| 0,000000
AGREABILITE -0,081037| 0,095180| -0,236441| 0,277703 -0,85141| 0,396249
SOUTIEN
COLLEGUES -0,327890| 0,095180| -0,580143| 0,168404 -3,44496 | 0,000790
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Tableau 62 : Analyse de régression sur le burnout intégraniniéscteurs liés au travail (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,41835391 R2=,17501999 R2 Ajusté = ,16470774
F(2,160)=16,972 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,84384

Béta

Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 3,578543| 0,598399 5,98019| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,305590| 0,072550| -0,632741| 0,150219 -4,21214| 0,000042
CHRGE
PSYCHOLOGIQUE 0,332673| 0,072550| 0,723138| 0,157703 4,58545| 0,000009

Tableau 63 : Analyse de régression sur le bien-étre subjeatiégrant les inducteurs liés au travail

(ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,38337330 R2=,14697508 R2 Ajusté =,13631227
F(2,160)=13,784 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,60838

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 3,411686| 0,431424 7,90796| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,385850| 0,073773| 0,566449| 0,108302 5,23026 | 0,000001
CHRGE
PSYCHOLOGIQUE -0,088737| 0,073773| -0,136761| 0,113698 -1,20284 | 0,230815

Tableau 64 : Analyse de régression sur le burnout intégraninigscteurs organisationnels (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,42050031 R2=,17682051 R2 Ajusté =,15598053
F(4,158)=8,4847 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,84824

Béta Err-Type de B Err-Type de t(158) niveau p
Béta B
OrdOrig. 5441658| 0,329791| 16,50030| 0,000000
JUSTICE REMUNERA | -0,010195| 0,078700| -0,009552| 0,073732| -0,12955| 0,897089
JUSTICE PRO -0127151| 0101066| -0.168995| 0134325 -1,25810| 0,210211
IJ,\LIJTSETI'?%EERSO -0,306063| 0,098472| -0322449| 0,103745| -3,10811| 0,002233
JUSTICE INFO -0,033186| 0,109009| -0,032960| 0,108264| -0,30444| 0,761197
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Tableau 65 : Analyse de régression sur le bien-étre intégranini@ucteurs organisationnels (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)

R=,47471753 R2=,22535673 R? Ajusté = ,20574551

F(4,158)=11,491 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,58341

Béta Err-Type de B Err-Type de t(158) niveau p
Béta B
OrdOrig. 3.208686| 0,226829| 14,54264| 0,000000
JUSTICE REMUNERA | 0126597 | 0,076344| 0084093| 0050712 1.65824| 0,099253
JUSTICE PRO 0172826 0,098041| 0,162861| 0,092388| 1,76279| 0,079869
|J|\L1JTSETFIQ%EERSO 0322719| 0,095525| 0,241062| 0,071355| 3,37836| 0,000918
JUSTICE INFO 20,043229| 0105747| -0,030440| 0074464 -0,40879| 0683245

Tableau 66 : Analyse de régression sur le burnout intégraniniggcteurs personnels (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,50171237 R2=,25171530 R2 Ajusté = ,22788457
F(5,157)=10,563 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,81130

Béta Err-Type de B Err-Type de t(157) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 3,510687 1,496288 2,34626| 0,020212
ESTIME DE SOI -0,219854| 0,072554| -0,185168| 0,061108 -3,03019| 0,002859
EXTRAVERSION | -0,074722| 0,088689| -0,197944| 0,234945 -0,84251| 0,400783
NEVROSISME 0,274220| 0,084530| 0,905684| 0,279183 3,24405| 0,001440
AGREABILITE -0,201560| 0,071900| -0,581241| 0,207338 -2,80335| 0,005696
CONSCIENCE 0,121409| 0,074764| 0,273028| 0,168130 1,62391| 0,106401

Tableau 67 : Analyse de régression sur le burnout intégranatsfaction des besoins fondamentaux

(ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,40286786 R2=,16230251 R2 Ajusté =,14649690
F(3,159)=10,269 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,85299

Béta Err-Type de B Err-Type de t(159) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,245279| 0,479657 10,93549( 0,000000
AUTONOMIE -0,138776| 0,100159| -0,115886| 0,083639 -1,38555| 0,167824
COMPETENCE| -0,011522| 0,095529| -0,015370| 0,127440 -0,12061| 0,904154
AFFILIATION -0,313550| 0,082081| -0,266311 0,069715 -3,82001 0,000191
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Tableau 68 : Analyse de régression sur le bien-étre intégrasatisfaction des besoins
fondamentaux (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)

R=,40173494 R2=,16139096 R2 Ajusté = ,14556815
F(3,159)=10,200 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,60511

Béta Err-Type de B Err-Type de t(159) niveau p
Béta B

OrdOrig. 3,5680580| 0,340268| 10,52282| 0,000000
AUTONOMIE 0,310275| 0,100214| 0,183704| 0,059333 3,09614| 0,002318

COMPETENCE | 0,021150| 0,095581| 0,020004| 0,090406 0,22127| 0,825164
AFFILIATION 0,130548| 0,082126| 0,078615| 0,049456 1,58961| 0,113908

Tableau 69 : Analyse de régression sur le soutien collegues letitude (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude3V2.sta)

R=,31734825 R2=,10070991 R2 Ajusté = ,09512426

F(1,161)=18,030 p<,00004 Err-Type de I'Estim.; ,50199

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B

OrdOrig. 1,727299| 0,276292| 6,251710| 0,000000
LATITUDE

DECISIONELLE 0,317348| 0,074737| 0,375563| 0,088447| 4,246187| 0,000037

Tableau 70 : Analyse de régression sur le burnout et le soutiddgues (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,39537670 R?=,15632273 R2 Ajusté = ,15108250
F(1,161)=29,831 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,85069
Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B

OrdOrig. 5,654610| 0,371863| 15,20618| 0,000000
SOUTIEN -0,395377| 0,072389| -0,691755| 0,126653 -5,46180| 0,000000
COLLEGUES ' ' ' ' ' '
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Tableau 71 : Analyse de régression sur le burnout et la lati{igda)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,25808074 R2=,06660567 R2 Ajusté = ,06080819

F(1,161)=11,489 p<,00088 Err-Type de I'Estim.; ,89478

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 5,308731 0,492485 10,77948 | 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,258081 0,076141| -0,534371 0,157655 -3,38950 | 0,000881
Tableau 72 : Analyse de régression sur le burnout, la latitude soutien collegues (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,41937704 R2=,17587710 R2 Ajusté = ,16557557
F(2,160)=17,073 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,84340
Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 6,362178| 0,517491 12,29429 | 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,147459| 0,075681| -0,305323| 0,156702 -1,94843| 0,053113
SOUTIEN COLLEGUES -0,348581 0,075681| -0,609881 0,132412 -4,60593| 0,000008
Tableau 73 : Analyse de régression sur le soutien hiérarchigleelatitude (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN HIERR (Etude3V2.sta)
R=,38787813 R2=,15044944 R2 Ajusté = ,14517273
F(1,161)=28,512 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,62983
Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 0,831621 0,346655| 2,398986| 0,017584
LATITUDE
DECISIONELLE 0,387878| 0,072641 0,592551 0,110972| 5,339660| 0,000000
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Tableau 74 : Analyse de régression sur le burnout et le soti@rarchique (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,39460513 R2=,15571321 R2 Ajusté = ,15046919
F(1,161)=29,693 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,85100

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,081137| 0,269815 18,83196 | 0,000000
a%g;EN -0,394605| 0,072416| -0,534835| 0,098150 -5,44917| 0,000000

Tableau 75 : Analyse de régression sur le burnout, la latitude soutien hiérarchique (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,41072631 R2=,16869611 R2 Ajusté =,15830481

F(2,160)=16,234 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,84707

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 5,699465| 0,474482 12,01197| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,123621| 0,078203| -0,255964| 0,161925| -1,58076| 0,115908
SOUTIEN HIERR -0,346655| 0,078203| -0,469845| 0,105994 -4,43274 | 0,000017
Tableau 76 : Analyse de régression sur la charge et le soutégarchique (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN HIERR (Etude3V2.sta)
R=,08845822 R2=,00782486 R2 Ajusté = ,00166228
F(1,161)=1,2697 p<,26149 Err-Type de I'Estim.; ,68065
Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 3,062910| 0,358176 8,55140| 0,000000
CHRGE
PSYCHOLOGIQUE -0,088458 | 0,078502| -0,141868| 0,125901 -1,12683 | 0,261493
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Tableau 77 : Analyse de régression sur la charge et le soutibegues (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude3V2.sta)
R=,00447408 R2=,00002002 R2 Ajusté = -----

F(1,161)=,00322 p<,95480 Err-Type de I'Estim.: ,52935

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
Ordorig. 2.872910| 0.278557| 1031354] 0,000000
CHRGE 0,004474| 0,078810| 0,005559| 0,097914| 0,05677| 0954799

PSYCHOLOGIQUE

Tableau 78 : Analyse de régression sur la charge et la satisfadu besoin d’autonomie (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AUTONOMIE (Etude3V2.sta)
R=,01029695 R2=,00010603 R2 Ajusté = -----

F(1,161)=,01707 p<,89621 Err-Type de I'Estim.: 1,1090

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 4.303429| 0583607| 7.373851| 0,000000
CHRGE 0,010297| 0,078807| 0,026804| 0205140 0,130661| 0,896207

PSYCHOLOGIQUE

Tableau 79 : Analyse de régression sur la charge et la satisfadu besoin de compétence (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : COMPETENCE (Etude3V2.sta)
R=,02676634 R2=,00071644 R2 Ajusté = -----

F(1,161)=,11543 p<,73449 Err-Type de I'Estim.; ,69400

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 4,920241| 0,365203| 13,47262| 0,000000
CHRGE -0,026766 | 0,078783| -0,043614| 0,128370 -0,33975| 0,734489

PSYCHOLOGIQUE
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Tableau 80 : Analyse de régression sur la charge et la satisfadu besoin d’affiliation (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AFFILIATION (Etude3V2.sta)
R=,09284520 R2=,00862023 R2 Ajusté = ,00246259
F(1,161)=1,3999 p<,23848 Err-Type de I'Estim.; 1,0857

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 4,452217| 0,571344 7,79253| 0,000000
CHRGE
PSYCHOLOGIQUE -0,092845| 0,078471| -0,237619| 0,200830 -1,18318| 0,238480

Tableau 81 : Analyse de régression sur la latitude et la satigfa du besoin d’autonomie (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AUTONOMIE (Etude3V2.sta)
R=,64980414 R2= ,42224542 R2 Ajusté = ,41865688

F(1,161)=117,67 p<0,0000 Err-Type de I'Estim.; ,84302

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. -0,603082| 0,463997 -1,29975| 0,195544
LATITUDE
DECISIONELLE 0,649804| 0,059904| 1,611215| 0,148535| 10,84735| 0,000000

Tableau 82 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfacdu besoin d’autonomie (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,29000288 R2=,08410167 Rz Ajusté = ,07841286

F(1,161)=14,784 p<,00017 Err-Type de I'Estim.: ,88636

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,716861| 0,284398 16,58539 | 0,000000
AUTONOMIE | -0,290003| 0,075424| -0,242169| 0,062984 -3,84496| 0,000173
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Tableau 83 : Analyse de régression sur le burnout, la latituda satisfaction du besoin d’autonomie

(ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)

R=,30412945 R2=,09249472 R? Ajusté = ,08115091

F(2,160)=8,1538 p<,00042 Err-Type de I'Estim.: ,88504

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 5,202126| 0,489671| 10,62371| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,120528 | 0,099082| -0,249561| 0,205154 -1,21645| 0,225604
AUTONOMIE -0,211683| 0,099082| -0,176768| 0,082739 -2,13645| 0,034163

Tableau 84 : Analyse de régression sur la latitude et la satifia du besoin de compétences (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : COMPETENCE (Etude3V2.sta)
R=,36254030 R2=,13143547 R2 Ajusté =,12604065
F(1,161)=24,363 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,64702

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 3,057675| 0,356116| 8,586177| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,362540| 0,073449| 0,562696| 0,114000| 4,935921| 0,000002

Tableau 85 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfadu besoin de compétences (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,21500511 R2=,04622720 R2 Ajusté = ,04030314
F(1,161)=7,8033 p<,00585 Err-Type de I'Estim.; ,90450

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,032503| 0,497673 10,11207 0,000000
COMPETENCE| -0,215005| 0,076968| -0,286826| 0,102678 -2,79344| 0,005848
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Tableau 86 : Analyse de régression sur la latitude et la satiigfa du besoin d’affiliation (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AFFILIATION (Etude3V2.sta)
R=,31615618 R2=,09995473 R2 Ajusté = ,09436439
F(1,161)=17,880 p<,00004 Err-Type de I'Estim.: 1,0345

Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 1,400600| 0,569391| 2,459824| 0,014958
LATITUDE
DECISIONELLE 0,316156| 0,074769| 0,770738| 0,182274| 4,228462| 0,000039

Tableau 87 : Analyse de régression sur le burnout et la satisfadu besoin d’affiliation (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,38137398 R2=,14544611 R2 Ajusté =,14013833

F(1,161)=27,402 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,85616

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,882059| 0,243546 20,04572| 0,000000
AFFILIATION| -0,381374| 0,072855| -0,323917| 0,061878 -5,23473| 0,000001

(ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,40798792 R2= ,16645414 R2 Ajusté =,15603482
F(2,160)=15,976 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,84821

Tableau 88 : Analyse de régression sur le burnout, la latituda satisfaction du besoin d’affiliation

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 5,704950| 0,475542| 11,99672| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE -0,152778| 0,076080| -0,316336| 0,157529 -2,00811| 0,046314
AFFILIATION -0,333072| 0,076080| -0,282892| 0,064618 -4,37790( 0,000022
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Tableau 89 : Analyse de régression sur le bien-étre subjectd sbutien colléegues (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,26903522 R2=,07237995 R2 Ajusté = ,06661833
F(1,161)=12,562 p<,00052 Err-Type de I'Estim.: ,63245

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrig. 3,814403| 0,276461| 13,79725| 0,000000
SOUTIEN 0,269035| 0,075905| 0,333738| 0,094160 3,54435| 0,000515
COLLEGUES ' ' ' ' ' '
Tableau 90 : Analyse de régression sur le bien-étre subjectd kttitude (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,37317751 R2=,13926146 R2 Ajusté =,13391526
F(1,161)=26,049 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,60922
Béta Err-Type B Err-Type t(161) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 3,084470| 0,335313| 9,198773| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,373178| 0,073118| 0,547845| 0,107341| 5,103790| 0,000001

Tableau 91 : Analyse de régression sur le bien-étre subjeetifatitude et le soutien collégues (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,40556680 R2=,16448443 R2 Ajusté = ,15404048
F(2,160)=15,749 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,60210

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 2,725621| 0,369435| 7,377804| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,320030| 0,076202| 0,469821| 0,111869| 4,199747| 0,000044
SOUTIEN COLLEGUES 0,167474| 0,076202| 0,207752| 0,094529| 2,197763| 0,029403
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Tableau 92 : Analyse de régression sur le bien-étre subjedti& soutien hiérarchique (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,25449560 R2=,06476801 R2 Ajusté = ,05895911

F(1,161)=11,150 p<,00104 Err-Type de I'Estim.: ,63504

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,126951| 0,201342 20,49720| 0,000000
a%g;EN 0,254496| 0,076216| 0,244564| 0,073242 3,33913| 0,001044

Tableau 93 : Analyse de régression sur le bien-étre subjeetifatitude et le soutien hiérarchique (ét
3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)

R=,39171310 R2=,15343915 R? Ajusté = ,14285714

F(2,160)=14,500 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,60607

Béta Err-Type B Err-Type t(160) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 2,981231| 0,339487| 8,781564| 0,000000
LATITUDE
DECISIONELLE 0,323070| 0,078918| 0,474284| 0,115856| 4,093757| 0,000067
SOUTIEN HIERR 0,129184| 0,078918| 0,124142| 0,075838| 1,636944| 0,103608
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Tableau 94 : Analyse de régression entre les inducteurs liésaamil, les inducteurs
organisationnels et personnalité sur le soutielegoés (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN COLLEGUES (Etude3V2.sta)
R=,61628123 R2=,37980256 R2 Ajusté = ,33462261
F(11,151)=8,4064 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,43046

Béta Err-Type B Err-Type t(151) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. 1,651202| 0,845857 1,95211| 0,052776
E'EETSL:(?EELLE 0,162509| 0,076663| 0,192320| 0,090726 2,11978| 0,035660
ggngOLOGIQUE 0,025627| 0,066664| 0,031840| 0,082824 0,38442| 0,701205
JUSTICE REMUNERA -0,053360| 0,073475| -0,028573| 0,039344 -0,72623| 0,468823
JUSTICE PRO -0,118001| 0,097098| -0,089640| 0,073761| -1,21528| 0,226158
JUSTICE INTERPERSO 0,153041| 0,090751| 0,092155| 0,054646 1,68638| 0,093788
JUSTICE INFO 0,337889| 0,097981| 0,191802| 0,055619 3,44851| 0,000731
ESTIME DE SOI 0,031674| 0,069201| 0,015247| 0,033312 0,45771| 0,647815
EXTRAVERSION -0,210729| 0,087938| -0,319063| 0,133146 -2,39634 | 0,017783
NEVROSISME -0,138006 | 0,082155| -0,260516| 0,155085| -1,67983| 0,095058
AGREABILITE 0,307450| 0,072337| 0,506741| 0,119226 4,25025| 0,000037
CONSCIENCE 0,020404 | 0,071211| 0,026226| 0,091529 0,28653| 0,774866
Tableau 95 : Analyse de régression entre le soutien collegubsarabut (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,39537670 R2=,15632273 R2 Ajusté =,15108250
F(1,161)=29,831 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,85069
Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrig. 5,654610 0,371863 15,20618 0,000000
SOUTIEN -0,395377 0,072389| -0,691755 0,126653 -5,46180 0,000000
COLLEGUES ’ ’ ’ ’ ’ ’
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Tableau 96 : Analyse de régression entre le soutien collegubgatétre subjectif (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,26903522 R2=,07237995 R2 Ajusté = ,06661833
F(1,161)=12,562 p<,00052 Err-Type de I'Estim.: ,63245

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrig. 3,814403 0,276461 13,79725 0,000000
SOUTIEN 0,269035 0,075905 0,333738 0,094160 3,54435 0,000515
COLLEGUES ' ' ' ' ' '
Tableau 97 : Analyse de régression entre les inducteurs liésaaail, les inducteurs
organisationnels et personnalité sur le soutieratcéie (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : SOUTIEN HIERR (Etude3V2.sta)
R=,70841412 R2?=,50185056 R2 Ajusté = ,46907758
F(10,152)=15,313 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,49636
Béta Err-Type B Err-Type t(152) niveau p
de Béta de B
OrdOrig. 0,178423| 0,960128 0,18583| 0,852824
LATITUDE
DECISIONELLE 0,135747| 0,068208| 0,207378| 0,104200 1,99020( 0,048363
CHRGE
PSYCHOLOGIQUE -0,077579| 0,059291| -0,124420| 0,095090| -1,30845| 0,192697
JUSTICE REMUNERA -0,115025| 0,064677| -0,079509| 0,044707 -1,77844 | 0,077331
JUSTICE PRO 0,119271| 0,086440| 0,116959| 0,084765 1,37981| 0,169673
JUSTICE INTERPERSO 0,345032| 0,081053| 0,268196| 0,063003 4,25688| 0,000036
JUSTICE INFO 0,234960| 0,087462| 0,172170| 0,064089 2,68642 | 0,008026
EXTRAVERSION -0,035876 | 0,078170| -0,070120| 0,152783 -0,45896 | 0,646922
NEVROSISME -0,045271| 0,072677| -0,110316| 0,177101| -0,62290| 0,534285
AGREABILITE 0,084295| 0,064392| 0,179348| 0,137001 1,30910| 0,192477
CONSCIENCE 0,100688| 0,063604| 0,167062| 0,105531 1,58306 | 0,115486
Tableau 98 : Analyse de régression entre soutien hiérarchieretdut (ét 3)
Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,39460513 R2=,15571321 R2 Ajusté = ,15046919
F(1,161)=29,693 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,85100
Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrig. 5,081137 0,269815 18,83196 0,000000
SOUTIEN
HIERR -0,394605 0,072416| -0,534835 0,098150 -5,44917 0,000000
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Tableau 99 : Analyse de régression entre soutien hiérarchigeet&tre subjectif (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,25449560 R2=,06476801 R2 Ajusté = ,05895911
F(1,161)=11,150 p<,00104 Err-Type de I'Estim.: ,63504

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrig. 4126951| 0,201342| 2049720| 0,000000
ﬁIOELIJQTR'EN 0.254496| 0,076216| 0244564| 0073242 3.33913| 0,001044

Tableau 100 : Analyse de régression entre les inducteurs lidsaaail, les inducteurs
organisationnels et personnalité sur la satisfaaiobesoin de compétence (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : COMPETENCE (Etude3V2.sta)
R=,50131153 R2=,25131325 R2 Ajusté = ,19677315
F(11,151)=4,6079 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,62028

Béta Err-Type B Err-Type t(151) niveau p
de Béta de B
Ordorig. 4.862456| 1.218859| 3,98935| 0,000103
Ol LE 0,257014| 0,084231| 0,398910| 0,130735| 3,05129| 0,002693
ggsgﬁomm OUE -0,051331| 0,073245| -0,083640| 0,119347| -0,70081| 0,484497
JUSTICE REMUNERA 0,030668| 0,080728| 0,021538| 0,056694| 0,37989| 0,704560
JUSTICE PRO 0.073584| 0106683 0,073311| 0106287| 0,68974| 0,491414
JUSTICE INTERPERSO | 0037622| 0,099710| 0029711| 0,078744| 037731| 0.706471
JUSTICE INFO 20,001287| 0,107653| -0,000959| 0,080146| -0,01196| 0,990474
ESTIME DE SO 0.126517| 0076032| 0,079875| 0048002 1,66400| 0,098187
EXTRAVERSION 20,021080| 0,096618 | -0,041860| 0,191860| -0,21818| 0,827582
NEVROSISME 20.251914| 0,090265| -0.623677| 0,223473| -2,79083| 0,005936
AGREABILITE 20,068329| 0,079478 | -0.147703| 0,171802| -0,85973| 0,391303
CONSCIENCE 0,113987| 0078240 0,192151| 0131891| 1,45689| 0,147224

Tableau 101 : Analyse de régression entre la satisfaction duibelcompétence et le burnout (ét

3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,21500511 R2=,04622720 R2 Ajusté = ,04030314

F(1,161)=7,8033 p<,00585 Err-Type de I'Estim.: ,90450

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 5,032503| 0,497673 10,11207 0,000000
COMPETENCE| -0,215005| 0,076968| -0,286826| 0,102678 -2,79344| 0,005848
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Tableau 102 : Analyse de régression entre la satisfaction duibesmcompétence et le bien-étre

subjectif (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,26891777 R2=,07231677 R2 Ajusté = ,06655476

F(1,161)=12,551 p<,00052 Err-Type de I'Estim.: ,63247

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 3,558130| 0,347998 10,22458| 0,000000
COMPETENCE 0,268918| 0,075908| 0,254357 0,071798 3,54269| 0,000518

Tableau 103 : Analyse de régression entre les inducteurs lidsaaail, les inducteurs
organisationnels et personnalité sur la satisfaaiobesoin d’autonomie (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : AUTONOMIE (Etude3V2.sta)
R=,70817548 R2= ,50151251 R? Ajusté = ,46519885
F(11,151)=13,811 p<,00000 Err-Type de I'Estim.: ,80857

Béta Err-Type B Err-Type t(151) niveau p
de Béta de B
OrdOrrig. -0,688427| 1,588854| -0,433285| 0,665426
E'AI%-QTSLIJ(?EELLE 0,533319| 0,068731| 1,322386| 0,170420| 7,759557| 0,000000
ggngOLOGIQUE -0,046052| 0,059766| -0,119878| 0,155576| -0,770539| 0,442184
JUSTICE REMUNERA 0,161338| 0,065872| 0,181009| 0,073904| 2,449247| 0,015459
JUSTICE PRO 0,119008| 0,087051| 0,189414| 0,138552| 1,367102| 0,173625
JUSTICE INTERPERSO 0,050538| 0,081361| 0,063761| 0,102648| 0,621160| 0,535431
JUSTICE INFO 0,011407| 0,087842| 0,013567| 0,104474| 0,129856| 0,896853
ESTIME DE SOI 0,022096| 0,062040| 0,022286| 0,062573| 0,356162| 0,722216
EXTRAVERSION 0,077925| 0,078838| 0,247202| 0,250100| 0,988414| 0,324531
NEVROSISME -0,037571| 0,073654| -0,148597| 0,291311| -0,510098| 0,610728
AGREABILITE -0,019211| 0,064852| -0,066342| 0,223954| -0,296232| 0,767460
CONSCIENCE -0,026117| 0,063842| -0,070333| 0,171928| -0,409086| 0,683056

Tableau 104 : Analyse de régression entre la satisfaction duibeSautonomie et le burnout (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BURNOUT (Etude3V2.sta)
R=,29000288 R2=,08410167 R2 Ajusté = ,07841286

F(1,161)=14,784 p<,00017 Err-Type de I'Estim.; ,88636

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 4,716861| 0,284398 16,58539 | 0,000000
AUTONOMIE | -0,290003| 0,075424| -0,242169| 0,062984 -3,84496 | 0,000173
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Tableau 105 : Analyse de régression entre la satisfaction duibebautonomie et le bien-étre (ét 3)

Synthése de la Régression; Variable Dép. : BIEN-ETRE (Etude3V2.sta)
R=,38379837 R2=,14730119 R2 Ajusté =,14200492
F(1,161)=27,812 p<,00000 Err-Type de I'Estim.; ,60637

Béta Err-Type de B Err-Type de t(161) niveau p
Béta B
OrdOrrig. 3,783398| 0,194561 19,44580| 0,000000
AUTONOMIE| 0,383798| 0,072775| 0,227235| 0,043088 5,27373| 0,000000
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RESUME

Notre Société accorde au travail une importancesidérable, il constitue le socle de
l'identité, promesse d’accomplissement et de ratia de soi. Pourtant aujourd’hui, les cadres
sont fatigués d’en faire toujours plus et d’allerdela de leurs limites. L'évolution de nos
organisations a instauré des nouveaux modes d’i@agan du travail tels que le management
par objectifs, la gestion prévisionnelle des enplet des compétences, des politiques
d’individualisation, une évaluation continue degspanes et des process. Les exigences du
travail que sont la quantité et la complexité davail, la pression temporelle, liées a une
injustice organisationnelle et un soutien au tragéfaillants vont générer une réduction des
ressources psychiques et physiqgues menant a l&paig émotionnel, voire a I'effondrement.
Partant de ce constant, les résultats mis en éeddans cette étude permettent d’insister sur
un ensemble de déterminants de la santé et simflesnces imbriquées de ces facteurs. Les
différents facteurs qui induisent les problemesaiaté au travail et sur lesquels il faudra agir
concernent la charge de travail, 'organisationtidwail et les pressions liées au temps, a la
multiplicité des taches et, en particulier, le mamgle soutien et deed-backpositifs. Il est
important aussi d’insister sur la place de la fatioon des besoins. Chaque besoin fondamental
doit pouvoir étre satisfait sous peine de désdaeilde la personne et d’atteinte a sa vitalité et a
son existence. Une atteinte a un niveau supra-aéglgestime, reconnaissance,...) dans les
contextes organisationnels néolibéraux désequiftmdamentalement la personne qui vit par
et pour son organisation. Nous avons montré égalehimaportance de développer une justice
organisationnelle forte notamment en termes desepiioes et d’informations.

Mots clés: Bien-étre subjectif, burnout, charge, stresstige organisationnel, estime de
soi, soutien social, personnalité, besoins fondaawen

SUMMARY

Our society provides great importance to the jabisithe foundation of identity, the
promise of fulfilment and self-realization. Howey#&day, business executives are tired to do
more and more and go beyond their limits. The ewaiuof our organizations has introduced
new forms of work organization such as managemegrahbjectives, management of jobs and
skills, individual careers, based on assessmemteople and processes. Work requirements
such as the amount and complexity of work, timesguee, related to organizational injustice
and lack of social support will generate a reductiomental and physical resources leading to
emotional exhaustion, or even collapse. From ta&d) the results demonstrated in this study
allow to insist on a set of health predictors amel ¢mbedded influences of these factors. The
various factors that induce health problems at wamd on which we have to act, concern:
workload, work organization and time pressures,tiplel tasks and, in particular, the lack of
support and of positive feedback. It is also imatto emphasize the place of the satisfaction
of needs. Each basic need must be satisfied uratedty of unbalanced person and affect its
vitality and its existence. Infringement of a suprdered level (esteem, recognition, ...) in
neoliberal organizational contexts imbalance funelatally the person who lives by and for the
organization We have also demonstrated the impoetah developing a strong organizational
justice particularly in terms of procedures anainfation.

Keywords: Subjective well-being, burnout, load, stressanrgational justice, self-esteem,
social support, personality, basic needs.



